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Аннотация. Рассмотрен интегративный подход  к привлечению  и удержанию моло-
дых специалистов на предприятиях     -ОПК. Предложен цикл внедрения модели моти

        вации  с когнитивной точки зрения, включающий пять последовательных этапов, 
       объединяющих внутренние  и внешние мотивационные механизмы. Показано, что 

предложенный позволяет подход  учитывать индивидуальные особенности каждого 
человека  и корректировать мотивационные соответствии системы  в   с уникальным 
«климатом» коллектива. 
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Abstract. The article considers an integrative approach to attracting and retaining young 
specialists at defense industry enterprises. A cycle of implementing a motivation model 
from a cognitive point of view is proposed, which includes five consecutive stages combin-
ing internal and external motivational mechanisms. It is shown that the proposed approach 
makes it possible to take into account the individual characteristics of each person and 
adjust motivational systems in accordance with the unique "climate" of the team.  
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    Введение. Современные предприятия оборонно-промышленного комплекса 
      (       ОПК) сталкиваются с системной проблемой дефицита квалифицированных

    инженерных кадров [1, 2]. Она обусловлена демографическими факторами, 
       миграцией специалистов  в коммерческий сектор  и недостаточной привлека-

тельностью производственных профессий для молодых специалистов. В усло-
     виях реализации стратегии технологического суверенитета Российской Феде-

рации и  национального проекта «Кадры» создаются новые модели мотивации, 
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совершенствуются системы удержания персонала на предприятиях  и развива-
ются комплексные подходы управления персоналом.  

      Согласно данным Правительства РФ, в оборонно-промышленном ком-
       плексе за последние полтора года трудоустроено более 520 тысяч работни-

ков, при этом сохраняется потребность примерно в 160 тысяч специалистов. 
      В среднем не более 35–40 % выпускников    технических вузов продолжают

  работать на предприятиях        ОПК лет  в течение первых трех  после трудо-
     устройства. Это     демонстрирует необходимость совершенствования систем

     профессиональной профориентации, адаптации  и мотивации. Применение 
когнитивно-интегративного подхода позволяет повысить внутреннюю вовле-
чённость сотрудников  и укрепить имидж современном предприятия на  рынке 

       труда, где организации      высокотехнологичных отраслей в настоящее время
уступают по привлекательности коммерческому сектору. 

Материалы и методы. За      -основу современных моделей берутся труды рос
сийских  и зарубежных ученых в сфере психологии. Исследуется «Пирамида по-

       требностей человека» А. Маслоу, анализируются взаимосвязи   с техникой  
       Б.Ф Ф и. Ломова, многочисленные эмпирические эксперименты . Херцберга  

«        Теории ожиданий» В. . Врума Однако наиболее эффективной моделью в наши
  дни для предприятий ОПК является        труд Дж. Хэкмана и Г. Олдхэма «Модели 

мотивации труда», в котором представлена когнитивная взаимосвязь характери-
стик работы удовлетворенностью  с мотивацией  и  сотрудников. Авторы выдели-
ли пять характеристик, оказывающих влияние на внутреннюю мотивацию чело-
века, и   сделали вывод о необходимости улучшать все параметры одновременно.  

      Так, в процессе исследований современной мотивации на   привлечение  
  и удержание молодых специалистов, получает развитие интегративный под-

ход, основанный на объединении внутренних  и внешних стимулов [3, 4]. Он 
позволяет адаптировать теоретические   модели к новой    -реальности и к тонко
стям оборонной высокотехнологичной сферы. На практике методика включа-
ет себя  в  как создание новых  и понятных систем построения карьерного тре-

 ка, так      и и методов материального  нематериального стимулирования 
сотрудников [5]. Это помогает поднять предприятий престиж  не только  в гла-

      зах уже работающих там специалистов но,   и привлечь внимание   у будущих 
инженеров, которые и о заканчивают обучение  впервые задумываются  буду-
щем профессиональном развитии [6].  

Результаты и  их обсуждения. Когнитивный  подход к  -мотивации предпо
  лагает активное участие               -субъекта в осмыслении и оценке собственной дея

        тельности. Так, в исследованиях   -А. Бандуры, Э. Деси и Р. Райана, эффектив
 ность мотивационной системы определяется не только стимулами внешними , 

но  и степенью внутренней вовлеченности, автономности  и восприятия личного 
      роста. Таким образом, результативность  модели оценивается не  по усреднен-

    ным показателям коллектива, а через   динамику индивидуального прогресса 
каждого сотрудника относительно его собственных исходных результатов [7].  

       В ряде отечественных исследований также отмечается, что устойчивое 
        развитие персонала  и снижение текучести возможны лишь при формирова-
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      нии вовлеченности внутренней   и субъективного ощущения профессиональ-
      ного роста. Эффективность мотивационной системы  в инженерной  и произ-

      водственной сфере определяется не совокупностью внешних поощрений,  
а в степенью когнитивного участия работника  оценке собственной результа-

       тивности показатель. И  успешности   модели мотивации следует рассматри-
      вать через динамику индивидуального прогресса сотрудника относительно 

его исходного состояния и   восприятия профессиональной значимости [8]. 
       Предлагаемый цикл внедрения модели мотивации    с когнитивной точки

      зрения включает пять последовательных этапов, объединяющих внутренние 
и внешние мотивационные механизмы [9]. 

Создание модели. Подготовка: 
   – проводится      -анализ сотрудников предприятия с использованием опросни

ков вовлеченности, удовлетворенности трудом и  восприятия целей организации; 
     – выделяются    ключевые материальные и нематериальные инструменты 

влияния; 
– определяются шаги позиционирования внутри модели  коллектива; 

       – фиксируются      -базовые точки отсчета и начальные показатели, относи
тельно которых оценка будет происходить дальнейшая   модели. 

Начало применения. Внутренняя мотивация: 
    – формирование       -осознанного интереса сотрудников к новой системе че

рез очные  и онлайн каналы коммуникации; 
      – развитие       когнитивного принятия модели сотрудниками через призму

ценностей  и целей. 
Действия. Внешняя мотивация: 

     – операционализация: закрепление   модели в поведении сотрудников; 
– введение     конкретных стимулов и численных показателей; 

       – получение        первых результатов внедрения путем проведения тестов и
опросов; 

– формирование    системы получения обратной связи. 
Оценка: 
– эффективность     -модели оценивается относительно индивидуальных ис

ходных точек определенных,  на этапе 1; 
       – фиксация     и анализ результатов. Критерии: динамика личностного ро-

ста, профессиональной результат эффективности, индивидуальный ; 
– применение   методов когнитивной диагностики. 
Корректировка: 
– внесение       изменений и улучшений в модель в зависимости от -получен

ных результатов  в пункте 4; 
– формирование   обновленной версии модели; 
– повторение цикла. 
Визуализация внедрения модели приведена  в таблице  и на рисунке. 

      Таким образом, представленный цикл отражает принципы  саморегуля-

 ции  и     когнитивного определения. Сотрудник самостоятельно  анализирует 
        мотивы  и результаты своей деятельности, а внешние стимулы позволяют 
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       определить смыслы профессиональный, отследить    рост и повысить мотива-
цию. Выделенный подход позволяет учитывать   индивидуальные особенности

 каждого человека мотивационные  и корректировать  системы  в соответствии 
с уникальным «климатом» коллектива. 
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      «     Профессионалитет» и рядом постановлений Правительства РФ, которые 
      нацелены на повышение качества подготовки молодых специалистов  

и в удержания их  приоритетных для страны отраслях, создаются новые мо-
       дели взаимодействия со студентами  и молодыми специалистами. Сегодня 

перед предприятиями стоит задача по совместному  с вузами формированию 
       возможностей для практической подготовки студентов, стажировок  и тру-

доустройства выпускников.  
Интегративная не модель мотивации, предложенная выше, способствует  

только удержанию уже квалифицированных специалистов, но  и повышению 
       привлекательности предприятия как работодателя для студентов  и молодых 

инженеров. Формирование имиджа  организации начинается  с вовлеченности 
         и В отношения сотрудников внутри.  таком случае работа по выстраиванию 

       внешнего бренда работодателя будет нести наибольшую эффективность для 
соискателей. 
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