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Аннотация. Рассмотрены основные подходы к проблеме мотивации трудовой деятель-
ности в современных условиях. Решающим фактором результативности деятельности 
людей является их мотивация. Мотивационные аспекты управления трудом получили ши-
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Кардинальные социально-экономические 
изменения в российском обществе и госу-
дарстве обусловили масштабные изменения 
в сфере управления персоналом, организаци-
онном поведении, мотивации работников. В 
современных условиях особую остроту при-
обрела проблема мотивации работников. Фор-
мирование качественно новой системы со-
циальных отношений привело к повышению 
уровня притязаний работников: к размерам 
оплаты труда, условиям и характеру профес-
сиональной деятельности, новым представле-
ниям о качестве жизни и т. д.

Одна из главных задач для предприятий 
различных форм собственности – поиск эф-
фективных способов управления трудом, обе-
спечивающих активизацию человеческого 
фактора. Решающим причинным фактором 
результативности деятельности людей явля-
ется их мотивация. Мотивационные аспекты 
управления трудом получили широкое при-
менение в странах с развитой рыночной эко-
номикой. В России понятие мотивации труда 
в экономическом смысле появилось сравни-
тельно недавно в связи с демократизацией 
производства. Ранее оно в основном употре-
блялось в промышленной экономической со-
циологии, педагогике, психологии. 

Это объяснялось рядом причин. Во-первых, 
экономические науки не стремились про-
анализировать взаимосвязь своих предметов 

с названными науками, и, во-вторых, в чисто 
экономическом смысле до недавнего времени 
понятие «мотивация» заменялось понятием 
«стимулирование». Такая усеченность пони-
мания мотивационного процесса приводила к 
ориентации на краткосрочные экономические 
цели, на достижение сиюминутной прибыли. 
Это разрушительно действовало на потреб-
ностно-мотивационную структуру личности 
работника, не вызывало заинтересованности в 
собственном развитии, самосовершенствова-
нии, а ведь именно эта система сегодня важ-
нейший резерв повышения эффективности 
производства.

Сложившаяся в настоящее время научная 
точка зрения исходит из того, что следует раз-
личать два понятия – «управление кадрами» 
и «управление человеческими ресурсами». 
Первое отражает историческое прошлое и 
классический технократический подход, вто-
рое – настоящее науки управления персона-
лом и современный гуманистический подход. 
Современная управленческая практика требу-
ет совершенствования управления качеством 
труда. Этим обусловлено формирование такой 
формы организации труда как управление че-
ловеческими ресурсами.

В социальном смысле под организацией 
труда следует понимать то, насколько сред-
ства, предмет и процесс труда соответствуют 
ожиданиям и ценностям работника, способ-
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ствует или нет данное рабочее место росту 
квалификации и профессионализма, повыше-
нию удовлетворенности и мотивации, разви-
тию межличностных отношений.

Трудовая мотивация – это процесс стиму-
лирования отдельного исполнителя или груп-
пы людей к деятельности, направленный на 
достижение целей организации, к продуктив-
ному выполнению принятых решений или на-
меченных работ. Это определение показывает 
тесную взаимосвязь управленческого и инди-
видуально-психологического содержания мо-
тивации, основанную на том обстоятельстве, 
что управление социальной системой и чело-
веком, в отличии от управления техническими 
системами, содержит в себе как необходимый 
элемент согласование цепей объекта и субъек-
та управления. 

Управленческим опытом доказано, что ком-
плекс социальных условий организации зада-
ет параметры поведения индивидов, необхо-
димый корпоративный настрой, своеобразную 
модель мотивации персонала. Целенаправлен-
ное изменение этих условий способно сфор-
мировать мотивационные факторы професси-
ональной самоактуализации работников.

Р. Оуэн и А. Смит считали деньги един-
ственным мотивирующим фактором. Соглас-
но их трактовке, люди – чисто экономические 
существа, которые работают только для полу-
чения средств, необходимых для приобретения 
пищи, одежды, жилища и т. д. Современные 
теории мотивации, основанные на результатах 
психологических исследований, доказывают, 
что истинные причины, побуждающие чело-
века отдавать работе все силы, чрезвычайно 
сложны и многообразны. По мнению одних 
учёных, действие человека определяется его 
потребностями. Придерживающиеся другой 
позиции, исходят из того, что поведение чело-
века является также и функцией его восприя-
тия и ожиданий.

При рассмотрении мотивации следует со-
средоточиться на факторах, которые застав-
ляют человека действовать и усиливают его 
действия, а именно: потребности, интересы, 
мотивы и стимулы. Потребности нельзя непо-
средственно наблюдать или измерить, о них 
можно судить лишь по поведению людей. По-
требности можно удовлетворить вознаграж-

дением, дав человеку то, что он считает для 
себя ценным. «Внутреннее» вознаграждение 
человек получает от работы, ощущая зна-
чимость своего труда, испытывая чувство к 
определенному коллективу, удовлетворение от 
общения дружеских отношений с коллегами. 
«Внешнее» вознаграждение – это зарплата, 
продвижение по службе, символы служебного 
статуса и престижа.

Мотивационный процесс может быть пред-
ставлен в виде следующих одна за другой 
стадий: осознание работником своих потреб-
ностей как системы предпочтения, выбор наи-
лучшего способа получения определенного 
вида вознаграждения, принятие решения о его 
реализации; осуществление действия; полу-
чение вознаграждения; удовлетворение по-
требности. Стержнем управления на основе 
мотивации будет воздействие определенным 
образом на интересы участников трудового 
процесса для достижения наилучших резуль-
татов деятельности.

Для управления трудом на основе мотива-
ции необходимы такие предпосылки, как вы-
явление склонностей и интересов работника 
с учетом его персональных и профессиональ-
ных способностей, определение мотивацион-
ных возможностей и альтернатив в коллективе 
и для конкретного лица. Необходимо полнее 
использовать личные цели участников трудо-
вого процесса и цели организации. Никакие 
установленные извне цели не вызывают заин-
тересованности человека в активизации своих 
усилий до тех пор, пока они не превратятся в 
его «внутреннюю» цель и далее в его «вну-
тренний» план действия. Поэтому для конеч-
ного успеха большое значение имеет совпаде-
ние целей работника и предприятия. 

Для решения этой задачи необходимо соз-
дать механизм мотивации, повышения эффек-
тивности труда. Под этим подразумевается 
совокупность методов и приёмов воздействия 
на работников со стороны системы управле-
ния предприятия, побуждающие их к опре-
деленному поведению в процессе труда для 
достижения целей организации, основанной 
на необходимости удовлетворения личных по-
требностей.

Рассмотрим способы улучшения мотивации 
труда. Они объединяются в пять относительно 
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самостоятельных направлений: материальное 
стимулирование, улучшение качества рабочей 
силы, совершенствование организации труда, 
вовлечение персонала в процесс управления и 
неденежное стимулирование.

Первое направление отражает роль мотива-
ционного механизма оплаты труда в системе 
повышения производительности труда. Оно 
включает в качестве элементов совершенство-
вание системы заработной платы, предостав-
ление возможности персоналу участвовать в 
собственности и прибыли предприятия.

Безусловно, мотивационному механизму 
оплаты труда отводится большая роль, но по-
стоянное повышение уровня оплаты труда 
не способствует как поддержанию трудовой 
активности на должном уровне, так и росту 
производительности труда. Применение этого 
метода может быть полезным для достижения 
кратковременных подъемов производитель-
ности труда. В конечном итоге происходит 
определенное наложение или привыкание к 
этому виду воздействия. Одностороннее воз-
действие на работников лишь денежными 
методами не может привести к долговечному 
подъему производительности труда.

Для руководителя очень важно умение рас-
познавать потребности работников. Потреб-
ность более низкого уровня должна удовлетво-
ряться прежде, чем потребность следующего 
уровня станет более значительным фактором, 
определяющим поведение человека. Потреб-
ности постоянно меняются, поэтому нельзя 
рассчитывать, что мотивация, которая срабо-
тала один раз, окажется эффективной и в даль-
нейшем. С развитием личности расширяются 
возможности, потребности в самовыражении. 
Таким образом, процесс мотивации путем 
удовлетворения потребностей бесконечен.

Следующее направление улучшения мо-
тивации – совершенствование организации 
труда – содержит постановку целей, расши-
рения трудовых функций, обогащения тру-
да, производственную ротацию, применение 
гибких графиков, улучшению условий труда. 
Постановка целей предполагает, что правиль-
но поставленная цель путем формирования  
ориентации на ее достижение служит мотиви-
рующим средством для работника.

Обогащение труда подразумевает предо-
ставление человеку такой работы, которая 

давала бы возможность роста, творчества, от-
ветственности, самоактуализации, включения 
в его обязанности некоторых функций плани-
рования и контроля за качеством основной, а 
иногда и смежной продукции. Данный метод 
целесообразно применять в сфере труда инже-
нерно-технических работников.

Для массовых рабочих профессий лучше 
всего использовать производственную рота-
цию, которая предполагает чередование видов 
работы и производственных операций, когда 
рабочие в течение дня периодически обме-
ниваются рабочими местами, что характерно 
преимущественно бригадной форме организа-
ции труда.

На этапе перехода к рынку возрастает зна-
чимость условий труда как одной из важней-
ших потребностей человека. Новый уровень 
социальной зрелости индивида отрицает не-
благоприятные условия трудовой среды. Ус-
ловия труда, выступая не только потребно-
стью, но и мотивом, побуждающим трудиться 
с определенной отдачей, могут быть одновре-
менно фактором и следствием определенной 
производительности труда и его эффектив-
ности.

Люди, у которых преобладает потребность 
в успехе, как правило, не склонны к риску, 
способны брать ответственность на себя. Та-
ким людям организация должна предостав-
лять большую степень самостоятельности и 
возможность самим доводить дело до конца. 
Мотивация на основании потребности в при-
частности характерна для людей, заинтересо-
ванных в развитии личных связей, налажива-
нии дружеских отношений, оказании помощи 
друг другу. Таких сотрудников следует при-
влекать к работе, которая даст им возможность 
широкого общения.

Оплата труда является мотивирующим фак-
тором, только если она непосредственно свя-
зана с итогами труда. Работники должны быть 
убеждены в наличии устойчивой связи между 
получаемым материальным вознаграждением 
и производительностью труда. В заработной 
плате обязательно должна присутствовать со-
ставляющая, зависящая от достигнутых ре-
зультатов.

Для российской ментальности характерно 
стремление к коллективному труду, призна-
нию и уважению коллег и т. д. Сегодня, когда 
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из-за сложной экономической ситуации труд-
но предоставить высокую оплату труда, осо-
бое внимание следует уделять нематериально-
му стимулированию, создавая гибкую систему 
льгот для работников, гуманизируя труд, в том 
числе:

• признавать ценность работника для ор-
ганизации, предоставлять ему творческую 
свободу; 

• применять программы обогащения тру-
да и ротации кадров; использовать скольз-
ящий график, неполную рабочую неделю, воз-
можность трудиться как на рабочем месте, так 
и дома;

• устанавливать работникам скидки на 
продукцию, выпускаемую компанией, в кото-
рой они работают;

• предоставлять средства для проведения 
отдыха и досуга, обеспечивать бесплатными 
путёвками, выдавать кредит на покупку жи-
лья, садового участка, автомашин и т. д.

Таким образом, целенаправленное совер-
шенствование социальных условий на совре-
менных предприятиях различных форм соб-
ственности обеспечивает настрой персонала 
на производительный и качественный труд. 
Основой настроя работника и поведения пер-
сонала является мотивация труда, которая ха-
рактеризуется двумя важнейшими параметра-
ми мотивации – реализацией инициативы и 
осуществлением интересов работника.
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