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МОТИВАЦИЯ И сТИМулИРОВАНИЕ ТРуДОВОй ДЕЯТЕльНОсТИ  
спЕЦИАлИсТОВ сфЕРы ИНфОРМАЦИОННых ТЕхНОлОгИй

аннотация. В статье рассматривается понятие «Информационно-коммуникационные технологий». Дается характеристика 
труда специалистов сферы информационных технологий, а именно: характеристики предмета, средств и продукта их труда. 
Автором статьи рассмотрена специфика труда специалистов исследуемой темы. Исследуются потребности и мотивы ИТ-
специалистов. Предлагается метод оценки эффективности труда специалистов сферы информационных технологий и предло-
жены коэффициенты расчета эффективности труда работников, включающие коэффициенты: соблюдения сроков; количества 
выполненных задач; обнаруженных ошибок; стоимости исправления выявленных ошибок. Цель статьи – раскрыть специфику 
труда ИТ-специалистов и обосновать особенности стимулирования и мотивирования труда специалистов данной сферы. Зада-
чи статьи: дать характеристику понятию «Информационно-телекоммуникационные технологии»; выявить основные потреб-
ности и мотивы ИТ-специалистов; разработать метод оценки эффективности труда специалистов данной сферы.

Методология. При проведении настоящего исследования основными источниками исходных данных послужили информация, со-
держащаяся в научной, справочной, периодической литературе по исследуемой теме, включая источники в информационно-теле-
коммуникационной сети «Интернет». В основу методических разработок положены сравнительные методы анализа и синтеза 
имеющихся данных.

Результаты. Дана характеристика понятию «Информационно-коммуникационные технологии». Обосновано, что труд специ-
алистов сферы информационных технологий является интеллектуальным трудом, и что предмет, средства и продукт данно-
го вида труда – это особые типы информации в оцифрованном виде. Выделено, что являясь частью системы общественного 
производства, труд в сфере разработки программного обеспечения (ПО) выполняет целевую и ряд специфических функций: сози-
дательную, интеграционную, стимулирующую, потребительскую, социальную, познавательную и рекреационную. Определено, 
что необходимо выявлять доминирующие потребности и мотивы ИТ-специалистов, поддерживать их творческую активность, 
постоянно изучать их состояние удовлетворенности работой, а в случае отклонения от нормы, выравнивать их состояние на 
рабочее и творческое мотивационными инструментами. Предложен метод оценки эффективности работы ИТ-специалиста. 
Правильная организация рабочего процесса и грамотное использование инструментов и методов мотивации и стимулирования 
труда специалистов позволяет выявлять как доминирующие потребности и мотивы у каждого сотрудника в данный момент, 
так и позволяет оценивать эффективность принятых мер и эффективность работы не только каждого специалиста, но и груп-
пы специалистов в целом и как следствие производительность труда специалистов сферы ИТ возрастает.
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В условиях перехода развитых стран Запада от 
индустриальной стадии развития общества к по-
стиндустриальной, к экономике знаний и информа-
ционному обществу, наметился структурный сдвиг в 
производственных силах. Одной из особенностей 
новых производственных сил является выделение 
информации и знаний в качестве отдельного фак-
тора производства, т.е. на первый план выходит ка-
чественная обработка информации, накопление и 
применение знаний, своевременной и обоснован-
ное принятие управленческих решений и т.п. Осоз-

навая отставание экономики России от экономик 
наиболее развитых стран, руководство Российской 
Федерации обозначило ряд приоритетных направ-
лений модернизации национальной экономики, од-
ним из которых являются информационно-коммуни-
кационные технологии (далее – ИКТ) 1. 

ИКТ являются инструментом труда (средством 
труда) в экономике знаний. Однако разработка 
и внедрение ИКТ – это отдельный вид труда, за-
служивающий особого внимания. В современных 
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 1 Стратегия инновационного развития Российской Федерации на период до 2020 года. (Распоряжения Правительства Российской 
Федерации от 08.12.2011 г. № 2227-р). URL: www.rg.ru/pril/63/14/41/2227_strategiia.doc (дата обращения 06.10.2015)
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работах ведущих исследователей, посвященных 
ИКТ, рассматриваются только технические во-
просы разработки и внедрения их в практику, при 
отсутствии обоснований теоретических основ и 
методических принципов организации труда спе-
циалистов в сфере информационных технологий. 
Понимание принципов организации труда в этой 
сфере позволит России лучше готовить и исполь-
зовать квалифицированные кадры.

Труд специалистов в сфере ИТ на современных 
предприятиях отличается по своему характеру от 
многих видов других специальностей. Главное от-
личие состоит в наличии существенной доли твор-
ческого труда, по сравнению с операционным. 
Данное свойство ставит полностью другие тре-
бования перед системой мотивации, поддержива-
ющей высокий моральный дух в компании. Также 
существенно затрудняется расчет эффективности 
труда работников, так как творческая составляю-
щая не подчиняется простым системам оплаты тру-
да, например, повременной [1].

Проведя сравнительный анализ индикаторов ин-
формационного общества из различных источни-
ков, автором был сделан вывод о том, что, с одной 
стороны, Россия практически по всем параметрам 
(степень распространения компьютеров, доступа к 
локальным и глобальным сетям, доле организаций, 
использующих специальное ПО, доля ИТ – специ-
алистов в численности экономически активного 
населения, доступность технологий, ИТ – навыки 
населения) уступает не только странам с разви-
той рыночной экономикой, а по некоторым – и от-
дельным развивающимся странам (доля расходов в 
ИКТ в ВВП). С другой же стороны, положительная 
динамика по всем параметрам в последние деся-
тилетие вкупе с большим кадровым потенциалом 
России позволяет делать прогноз о дальнейшем ро-
сте информатизации нашего общества. Этот рост 
необходимо обеспечивать привлечением новых ИТ 
– специалистов, что особенно актуально при инно-
вационном варианте развития экономики.

Актуальность изучения методов по мотивации и 
стимулированию специалистов сферы ИТ обу-
словлена растущим спросом на этих специалистов 
во всем мире, в том числе и в России.

Как крупные корпорации, так и средние предприя-
тия стремятся к современным и передовым иннова-
ционным сервисным системам обработки и учета 
своих процессов (организационных, финансовых), 
использованию новых технологий и программных 
продуктов, т.к. в этом заключается залог их кон-
курентоспособности и выживания на рынке [9]. 
Обслуживание сложных программных продуктов 
требует высококвалифицированных специалистов 
в сфере информационных технологий. Спрос на 
таких специалистов высок. Службы управления 

персоналом в компаниях озабочены поиском вы-
сококвалифицированных специалистов и крайне 
заинтересованы в их сохранении (удержании). 
Руководители компаний, службы управления пер-
соналом предлагают таким работникам самые 
различные преференции и льготы, не всегда заду-
мываясь над тем, нужны ли они данному специали-
сту. Здесь мы напрямую сталкиваемся с проблемой 
эффективного управления персоналом. К сожале-
нию, специалисты этого направления практически 
не были объектом изучения экономистов [2].

Научные публикации специалистов единичны. В 
этой связи представляется необходимым органи-
зовать научные исследования деятельности специ-
алистов в сфере информационных технологий и 
выявить особенности мотивации и стимулирования 
таких работников.

Анализ данных научной литературы показал, что 
независимо от размеров компании, структура ИТ-
отделов во многом схожа и включает в свой состав 
следующих специалистов: системных аналитиков и 
системных программистов; прикладных програм-
мистов [3, 4]. Ведущую роль в управлении такими 
компаниями играет ИТ-директор.

Далее, выделим основные задачи ИТ-отдела пред-
приятия:

1. Реализации ИТ проектов.

2. Организация и обеспечение эффективной ра-
боты информационных систем.

3. Ознакомление руководства предприятия о но-
вых возможностях информационных техноло-
гий и управления ими.

4. Организация работы отдела; ведение бюдже-
та и учет активов отдела; работа с персоналом 
(обеспечение и обучение кадрового состава и 
создание кадрового резерва).

Необходимо отметить, что численность сотрудни-
ков ИТ-отдела и их квалификация определяется 
теми задачами, которые они реализуют. Если не-
большой компании (численностью до 50 человек) 
для обслуживания одной автоматизированной си-
стемы учета достаточно одного системного адми-
нистратора, то крупной компании или корпорации 
придется уже создавать целые ИТ-отделы с опре-
деленным штатом сотрудников разной квалифика-
ции и специализации [2].

Таким образом, штатное количество специалистов 
ИТ-отдела определяется сложностью и объемом, 
поставленных задач. Чтобы добиться эффективного 
функционирования ИТ-отдела предприятия необхо-
димо грамотно организовывать, распределять, кон-
тролировать и распределять работу специалистов, 
что в свою очередь зависит от качества менеджмен-
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та. Однако, специалисты ИТ-отделов относятся к 
особой группе специалистов, крайне востребован-
ных и высоко оплачиваемых специалистов на рынке 
труда, не только в России, но и за рубежом. Спрос 
на ИТ-специалистов высок в большинстве стран 
мира и оплата труда таких работников за рубежом 
достаточно высока и труд этих специалистов, неред-
ко, оценивается выше, чем местных работников.

Высококвалифицированные специалисты в ИТ 
сфере, постоянно повышающие свой професси-
ональный уровень, овладевают новыми знаниями 
в предметной области, становятся, по сути, не-
заменимыми в своей компании. Управлять таки-
ми работниками непросто. Они в любой момент 
могут покинуть компанию, поэтому руководству 
предприятия, руководителям подразделения и 
специалистам службы управления персоналом 
необходимо предпринимать не только усилия, на-
правленные на поиск и прием квалифицированных 
специалистов, но и разрабатывать и внедрять на 
предприятие систему мотивации и стимулирова-
ния, соответствующую запросам специалистов 
данной сферы, с целью удержания сотрудников.

В научной литературе обосновывается положе-
ние, что управлять и формировать, требуемые 
профессиональные мотивы, можно, используя 
множество, хорошо зарекомендовавших себя, ин-
струментов мотивирования персонала [5, 6].

Первоочередной задачей работодателя является 
обеспечение необходимого уровня материально-
го достатка, но для поддержания у специалиста 
необходимого уровня активности требуется, адап-
тированная для данной категории специалистов, 
система мотивации и стимулирования труда.

Грамотное использование инструментов и мето-
дов мотивирования и стимулирования персонала 
крайне трудно без изучения доминирующих по-
требностей и мотивов у каждого специалиста в 
данный момент. Изучить потребности и мотивы 
каждого работника и выявить мотиваторы можно 
с помощью следующих методик [2]:

• «Потребности или парные сравнения». Данная 
методика позволяет выявить актуальные и до-
минирующие в настоящее время потребности 
(материальные, межличностные, потребность в 
признании и в самореализации) специалиста.

• «Диагностика мотивационной структуры лич-
ности», разработанная В.Э Мильманом, позво-
ляет выявить доминирующую общежитейскую 
(жизнеобеспечение, комфорт, социальный ста-
тус, общение) и рабочую (общую активность, 
творческую активность, социальную полезность) 
направленность личности, которые для специ-
алиста значимы, и на которые можно влиять в 
процессе мотивирования персонала.

• «Оценка удовлетворенности работой», разра-
ботанная В.А. Розановой, позволяет оценивать 
удовлетворенности специалиста различными 
переменными труда, его организацией, уровнем 
оплаты, взаимодействиями с руководителями и 
сослуживцами, условиями и содержанием, вы-
полняемой деятельности и другими факторами. 
Данная методика позволяет определять те со-
ставляющие, которые способствуют, либо пре-
пятствуют эффективной работе, как отдельного 
специалиста, так и группы работников.

Например, материальные потребности отрица-
тельно взаимосвязаны с потребностью в самореа-
лизации. Потребность в безопасности также, как и 
общежитейская направленность отрицательно вза-
имосвязана с потребностью в самоактуализации.

Таким образом, работодателю необходимо за-
ботиться о материальном благополучии своих со-
трудников, так как люди не будут хорошо трудить-
ся без достойной оплаты их труда. Помимо оплаты 
труда, руководителя также необходимо выявить, 
что в настоящее время беспокоит сотрудников и 
постараться устранить это беспокойство.

Обобщая вышесказанное можно заключить о 
том, что у специалистов в сфере ИТ имеются опре-
деленные закономерности в потребностной и мо-
тивационной сферах.

Специалисты сферы ИТ являются людьми твор-
ческой профессии, поэтому для поддержания их 
творческой активности, разработке новых идей 
и программ необходимо постоянно осуществлять 
мониторинг их состояния и удовлетворенности 
работой, а в случае отклонения от нормы, вы-
равнивать их состояние на рабочее и творческое 
мотивационными инструментами. Крайне важно 
вовремя выявлять и устранять отрицательные фак-
торы рабочего процесса.

Таким образом, рассмотрев специфику работы и 
определив основные потребности и мотивы спе-
циалистов сферы ИТ, перейдем к рассмотрению 
оценки эффективности их деятельности.

Для определения производительности (эффективно-
сти) интеллектуального труда в области ИТ автором 
предложен коэффициент – коэффициент эффектив-
ности (далее – КЭ). Для его определения необходимо: 
1) коэффициент соблюдение сроков; 2) коэффициент 
количества выполненных задач; 3) коэффициент ко-
личества обнаруженных ошибок; 4) коэффициент 
стоимости исправления выявленных ошибок.

Таким образом, определив КЭ, мы сможем кор-
ректно настроить систему мотивации и стимулиро-
вания специалистов ИТ на предприятии [7].

Рассмотрим цикл производственного процесса, ко-
торый условно можно разделить на этапы (рис. 1):
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Рис. 1. Цикл производственного процесса  
(составлено автором)

• Первый этап – «Постановка задачи». Руководство 
предприятия определяет конкретную задачу.

• Второй этап – «Определение сроков и затрат 
на выполнение задачи». Руководство предпри-
ятия уже поставило задачу и переходит к этапу 
определению планируемого срока выполнения 
задачи и ожидаемого уровня затрат на ее реа-
лизацию.

• На третьем этапе, «Распределение обязанно-
стей», происходит само распределение обя-
занностей на выполнения поставленной задачи 
между специалистами, каждый специалист полу-
чает конкретные задания.

• На четвертном, пятом и шестом этапах происходит 
общая оценка эффективности работы специали-
стов, а именно: рассчитывается срок выполнения 
задачи в целом по проекту, и срок выполнения 
конкретной задачи каждым сотрудников в част-
ности; выявляются допущенные ошибки каждым 
специалистом при выполнении задачи; сопоставив 
данные показатели определяется эффективность 
работы отдела в целом и эффективность работы 
каждого сотрудника в частности.

• На заключительном седьмом этапе, «Решение 
о дополнительном вознаграждении», руко-
водством предприятия принимается решение 
о дополнительном вознаграждение (в первую 
очередь, материальном) всего подразделения 
предприятия или отдельных его сотрудников, или 
не вознаграждать никого в силу слабой эффек-

тивности работы или не выполнения зада-
чи в поставленный срок.

Для расчета эффективности работы специ-
алиста (т.е. производительности и качества 
труда), на основе представленного выше 
рисунка, можно воспользоваться следую-
щими коэффициентами:

• Коэффициент соблюдения сроков выпол-
нения задачи (Кссвз):

Кссвз = 1 – ФСВЗ / ПСВЗ • 100%, 

где ФСВЗ – фактический срок выполнения 
задачи (дней), ПСВЗ – планируемый срок 
выполнения задачи (дней).

Как видно из данной формулы, показатель 
увеличивается, при условии снижении фак-
тического срока выполнения задачи по отно-
шению к планируемому. Например, плани-
руемый срок выполнения задачи составлял 
36 дней, а фактический составил – 29 дней, 
таким образом коэффициент срока выпол-
нения задачи составит 19,4%, т.е. фактиче-
ский срок выполнения задачи на 19,4% ниже 
планируемого. Можно заключить, что рабо-
тодатель, используя грамотные мотиваци-
онные механизмы для своих специалистов, 

может добиться снижения сроков выполнения за-
дач и таким образом поручать больше задач, т.е. 
увеличить производительность труда.

Данный показателей побуждает работника ре-
шать поставленную задачу в срок, а в случае до-
срочного выполнения получить дополнительное 
вознаграждение.

• Коэффициент количества выполнения постав-
ленных задач (Кквпз):

Кквпз = КВЗ / КПЗ • 100%, 

где КВЗ = количество выполненных задач за период, 
КПЗ = количество поставленных (планируемых) за-
дач за период.

Идеальным показателем будет 100%, т.е. все по-
ставленные задачи выполнены. Предположим, что 
предприятие запланировало за год выполнить 24 
задачи (т.е. в среднем 2 задачи в месяц), но поста-
вило перед отделом 20 задач, однако специалисты 
выполнили поставленные задачи раньше срока, и 
смогли выполнить еще 2 задачи, таким образом, 
отклонение от планируемых задач составит -2, но 
отклонение от поставленных +2. Наглядно это бу-
дет выглядеть так: коэффициент соблюдения коли-
чества выполнения поставленных задач составит 
110%, но коэффициент количества выполнения 
планируемых задач составит 91,7%, а средний 
коэффициент (разница между планируемыми и 
выполненными задачами) составит 100,9%. Та-

МИР (Модернизация. Инновации. Развитие). 2015. Т. 6. № 4. С. 341–346



345

ким образом, повышая коэффициент соблюдения 
сроков положительно отразится на коэффициенте 
выполнения поставленных задач, тем самым уве-
личивается объем выполненной работы, что также 
прямо коррелирует с производительностью труда.

• Коэффициент количества обнаруженных оши-
бок (для разработчиков программного обеспе-
чения – ПО) (Ккоо):

Ккоо = 1 – КОО / ОКО • 100%, 

где КОО – количество обнаруженных ошибок, 
ОКО – общее количество ошибок.

Данный коэффициент позволяет вычислить ошибки 
конкретного специалиста, занимающегося разра-
боткой ПО. Идеальным показателем как и в преды-
дущем расчете будет 100%, т.е. разработчик ПО не 
допустил ни одной ошибки. Таким образом, данный 
коэффициент позволит руководство предприятия 
понять вовлеченность специалиста в работу. Боль-
шое процент допущенных ошибок будет свидетель-
ствовать о слабой внутренней мотивации или не-
компетентности, недостатке должной квалификации 
данного специалиста. Однако показатель близкий к 
100% будет свидетельствовать об обратном, у спе-
циалиста достаточно высокая степень внутренней 
мотивации, что может послужить для дополнитель-
ного вознаграждения его со стороны руководства, 
будь то материальное (денежное) или не материаль-
ное (не денежное) поощрение. Данный коэффициент 
также может считаться одним из показателей произ-
водительности труда специалистов данной сферы.

• Коэффициент стоимости исправления ошибок 
(для разработчиков программного обеспечения 
– ПО) (Ксио):

Ксио = 1 – (ОЗ – ФЗ) / ФЗ •100%, 

где ОЗ – ожидаемые затраты, ФЗ – фактические 
затраты.

Коэффициент стоимости исправления ошибок (Ксио) 
показывает уровень фактических затрат на выполне-
ния задачи (проекта). Идеальным показателем также 
будет 100%, т.е. фактические затраты не превысили 
планируемые. Используя верные организационные и 
стимулирующие меры можно добиться уменьшения 
фактических затрат, которые находятся в обратной 
зависимости с эффективностью труда.

Таким образом, сопоставив вышеуказанные коэф-
фициенты в одну формулу можно сделать расчет 
коэффициента эффективности.

• Коэффициент эффективности (КЭ):

КЭ = [(Кквпз + Ккоо) + (Кссвз + Ксио)] / 2, 

где Кквпз – коэффициент количества выполнения 
поставленных задач, Ккоо – коэффициент количе-
ства обнаруженных ошибок, Кссвз – коэффициент 

соблюдения сроков выполнения задачи, Ксио – ко-
эффициент стоимости исправления ошибок.

Данный коэффициент эффективности (КЭ) позволяет 
определить в целом эффективность работы как от-
дельного сотрудника, так и эффективность работы 
группы (отдела) предприятия в целом. Например, 
коэффициент количества выполнения поставленных 
задач составил 90%, коэффициент количества обна-
руженных ошибок – 85%, коэффициент соблюдения 
сроков выполнения – (-5%), коэффициент стоимости 
исправления ошибок – (-10%), таким образом КЭ со-
ставит 80%, что свидетельствует о низкой эффектив-
ности работы конкретного специалиста или группы 
специалистов предприятия в силу определенных при-
чин, таких как: недостаточная квалификация специ-
алиста или группы специалистов; оплата труда, не 
соответствующая требованиям сотрудников; плохо 
работающая или отсутствие грамотной политики 
мотивации и стимулирования. Но, приведем другой 
пример, где на предприятие более рационально 
организован рабочий процесс и действует адек-
ватная запросом ИТ-специалистов мотивационная 
программа. Коэффициент количества выполнения 
поставленных задач составил 100%, коэффициент 
количества обнаруженных ошибок – 95%, коэффи-
циент соблюдения сроков выполнения – 10%, коэф-
фициент стоимости исправления ошибок – (-5%), та-
ким образом КЭ составит 100%, что свидетельствует 
о полной эффективности работы специалиста или 
группы специалистов предприятия, даже с учетом от-
клонения некоторых коэффициентов.

Вышесказанное позволяет сделать вывод о том, 
что рациональная организация рабочего процес-
са и более эффективное использование инстру-
ментов и методов мотивирования и стимулиро-
вания специалистов позволит не только выявить 
доминирующие потребности и мотивы у каждого 
сотрудника в данный момент, но и позволят оце-
нить эффективность принятых мер и результатив-
ность работы как отдельного специалиста, так и 
группы, что положительно сказывается в конечном 
итоге на деятельности организации в целом [8].

Таким образом, рациональная организация тру-
да и наличие у специалиста должной внутренней 
мотивации способствует соблюдению сроков вы-
полнения поставленных задач и уменьшению коли-
чества ошибок. Это, в свою очередь, обеспечива-
ет рост производительности труда специалистов 
сферы ИТ и приводит к снижению фактических не-
производительных затрат организации. 
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abstract

The article discusses the concept of "Information and communication technologies." The characteristic of the labor specialists in the sphere of 
information technologies, namely the characteristics of the object, means and product of their labor. The author of the article deals with the 
specifics of specialists of the topic. We study the needs and motivations of IT professionals. A method for evaluating the effectiveness of labor 
specialists in the sphere of information technologies and offered rates for calculating the efficiency of workers, including factors: timeliness; 
the number of completed tasks; detected errors; the cost of bug fixes. Purpose of the article – to reveal the specifics of working IT professionals, 
and especially to justify the incentives and motivation of specialists in this field. The objectives of the article: to characterize the concept of 
"Information and communications technologies"; identify the main needs and motivations of IT professionals; develop a method for evaluating 
the effectiveness of specialists in this field. 

Methodology. In conducting this study the main sources of raw data served as the information contained in scientific, reference, periodical 
literature on the subject in question, including the sources of information and telecommunications network "Internet". The basis of methodological 
developments put the comparative methods of analysis and synthesis of existing data. 

Results. The characteristic of the concept of "Information and communication technologies." It is proved that the work of specialists in the sphere 
of information technologies is intellectual work, and that the subject, the means and the product of this kind of work – are special types of 
information in digital form. Emphasize that as part of the system of social production, work in the field of software development (software) 
performs a task and a number of specific functions: creative, integration, stimulating, consumer, social, educational and recreational. It has been 
determined that it is necessary to identify the dominant needs and motivations IT professionals support their creativity, constantly explore their 
state of job satisfaction, and in the case of deviations from the norm, to equalize their status at work and creative motivational tool. A method 
for evaluating the performance of an IT specialist. Proper organization of workflow and competent use of tools and methods of motivation 
and stimulation of labor experts can detect as dominant needs and motives of each employee at the moment, and allows you to assess the 
effectiveness of measures taken and the efficiency of not only each specialist, and a team of specialists in general and as a result the productivity 
of IT specialists increases.
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