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ЦИОННЫХ ФАКТОРОВ  

 
Аннотация: В данной статье рассматривается подходы и элементы управления, где немаловажную 

роль в этом элементе и управлении играет мотивация труда, которая показывает способности работы мо-

тивированных сотрудников, что является важным элементом эффективной и производительной работы 

предприятия. 

Основная цель хорошего руководителя замотивировать работников, что бы они работали эффектив-

но и плодотворно отдавая всю свою энергию на благо компании, поэтому мотивация здесь должна играть 

немаловажную роль. Изучению мотивации долгие годы многие исследователи и ученые отдавали особое значе-

ние и изучали ее с различных точек зрения. Подходов к ее изучению существует множество. Остановимся на 

более полных и многосторонних понятиях и подходах к изучению мотивации. Поэтому формирование мотива-

ционной стратегии предприятия необходимо строить с учетом комбинации внутренних и внешних мотивов 

деятельности, такая политика в конечном счете приведет к эффективности работы самого работника и 

повышению производительности труда на предприятии.   
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MODERN APPROACHES TO PERSONAL MOTIVATION ANS ASSESSMENT OF MO-

TIVATIONAL FACTORS 

Abstract: This article discusses approaches and elements of management, where an important role in this ele-

ment and management is played by labor motivation, which shows the work abilities of motivated employees, which is 

an important element of the effective and productive operation of an enterprise. 

There are many approaches to studying it. Let us dwell on more complete and multifaceted concepts and ap-

proaches to the study of motivation. Therefore, the formation of an enterprise’s motivational strategy must be built tak-

ing into account the combination of internal and external motives of activity; such a policy will ultimately lead to the 

efficiency of the employee himself and increased labor productivity in the enterprise. There are many approaches to 

studying it. Let us dwell on more complete and multifaceted concepts and approaches to the study of motivation. There-

fore, the formation of an enterprise’s motivational strategy must be built taking into account the combination of internal 

and external motives of activity; such a policy will ultimately lead to the efficiency of the employee himself and in-

creased labor productivity in the enterprise. 

Key words: personnel motivation, labor motivation, motives, needs, incentives, work activity, labor productivi-

ty, work efficiency, approaches to motivation. 

 

Введение 

В настоящее время функционирование любого предприятия и результат его деятель-

ности полностью отражает деятельность всех его участников. Поэтому рассматривая все 

элементы управления, немаловажную роль в этом элементе играет мотивация труда, которая 

показывает способности работы мотивированных сотрудников, что является важным эле-

ментом эффективной работы предприятия. 

Мотивация – это формирование у сотрудников мотивов и побуждений к определен-

ному виду деятельности, побуждающих их эффективно работать и давать более высокие ре-

зультаты, за счет формирования мотивационной среды на предприятии. Совокупность моти-

вов можно рассматривать как мотивационную структуру, определенный результат развития 

мотивационных процессов. Понимание мотивации как процесса более точно отражает при-

роду этого явления [1]. 



Любой руководитель должен быть заинтересован в производстве высококачественной 

продукции, поэтому немаловажную роль в этом играет мотивация сотрудников во всех ее 

видах и формах. Поэтому она будет способствовать повышению производительности труда, 

через проявление заинтересованности и добросовестного отношения сотрудников к выпол-

няемой ими работе.   

Исходя из этого основная цель хорошего руководителя замотивировать работников, 

чтобы они работали эффективно и плодотворно отдавая всю свою энергию на благо компа-

нии,  поэтому мотивация здесь должна играть немаловажную роль. 

Основная часть  

Изучению мотивации долгие годы многие исследователи и ученые отдавали особое 

значение и изучали ее с различных точек зрения. Поэтому подходов к ее изучению суще-

ствует множество. Остановимся на более полных и многосторонних понятиях и подходах к 

изучению мотивации. 

Мотивация труда - это желание работника удовлетворить потребности (то есть полу-

чить определенные выгоды) посредством работы. Следовательно, суть мотивации сотрудни-

ков в современном менеджменте заключается в том, чтобы знать и реализовывать способы 

реализации их личных интересов, предоставляя им возможности реализовать себя в процессе 

достижения целей организации [2]. 

Существует множество подходов к определению мотивации, мы рассмотрим две ос-

новные группы, которые отмечают в своих исследованиях многие ученые.  

Например, Ильин Е. считает, что:  «мотивация - это динамический процесс формиро-

вания мотива (как основы поступка)».  

По мнению Магура М.И., «мотивация - это внутреннее состояние человека, связанное 

с потребностями, которое активизирует, стимулирует и направляет его действия к постав-

ленной цели. Мотивация трудовой деятельности - это желание работника удовлетворить 

свои потребности в определенных благах посредством работы, направленной на достижение 

целей организации» [3]. 

Таким образом, исходя из данного подхода мотивация рассматривается, как сложный 

элемент управления и основной мотивирующий фактор, который формирует определенные 

ценности и потребности отдельно взятого работника. 

Вторая группа подходов определяет мотивацию, как одну из функций управления и 

как внешнее воздействие на сотрудника с целью стимулирования его к работе. 

По мнению Т.О. Соломанидина, «мотивация - это создание таких условий, регулиру-

ющих трудовые отношения, в рамках которых у работника возникает потребность работать 

самоотверженно, поскольку это единственный способ для него достичь своего оптимума в 

удовлетворении потребностей» [4]. 

Федорова Н.В. считает, что «мотивация - это совокупность факторов, механизмов и 

процессов, обеспечивающих возникновение мотивации к достижению необходимых индиви-

ду целей» [5]: 

Также мотивацию рассматривают как определенный процесс, направленный на фор-

мирование определенных мотивов. 

Во-первых, мотивация - это сложный и субъективный процесс формирования у инди-

вида определенного отношения и сознания, в зависимости от его потребностей, интересов и 

ориентаций исходя из его определенного поведения.  

Во-вторых, мотивация - целенаправленный процесс, влияющий на поведение челове-

ка, исходя из его мотивационных принципов. 

Наряду с понятием мотивация можно рассмотреть понятие «потребности».  

Наиболее распространенное понятие «потребности» - это «нужда», внутренний моти-

ватор деятельности или необходимость в чем-либо для развития и существования человека,   

субъекта в чем-то значимом, ценном и необходимом для его существования и развития [6]. 

 Именно потребности являются «спусковым крючком» социально-экономических от-

ношений. Если рассматривать потребность, как «спусковой механизм», то это самый глав-



ный элемент функционирования и развития личности, или сама его внутренняя составляю-

щая, а также определенное чувство нужды, которое принуждает человека к определенным 

действиям [7]. 

Изучение потребностей очень  проблематично, так как это связано непосредственно с 

поведением отдельно взятого человека. Потребности человека выражаются в желании быть 

важным, значимым, принятым и востребованным. 

При определении мотивации используется такое понятие как «интерес». «Интерес» -  

это выраженная осознанная потребность, но в отличие от потребности, интерес направлен на 

то, как удовлетворить ту или иную потребность» [8]. 

Если рассматривать интерес, то он имеет разнообразную структуру. Это зависит от 

ценностей, ориентации и социальных условий человека. Поэтому потребность может приве-

сти к возникновению различных интересов, которые будут направлены на удовлетворение 

различных потребностей человека.   

Почему разные люди выбирают разные способы удовлетворения одной и той же по-

требности? Для удовлетворения потребностей необходимо выработать определенные меха-

низмы, которые помогут их удовлетворить.  

Еще одной характеристикой мотивационного поведения индивида, является такое по-

нятие, как «ценность» она является важной и основной жизненной целью. 

Также при рассмотрении мотивационного поведения, рассматривается понятие «сти-

мула», это некая «заостренная палка, подстрекатель». Интерпретация стимулов различна: с 

одной стороны, они отождествляются с внешним объектом устремлений индивида (который 

отражает его осознанные потребности), с другой стороны, они рассматриваются как внешние 

воздействия, стимулы, побуждения. 

Стимул - это «мотивирующая сила», которая может действовать как в качестве «кну-

та», так и в качестве «пряника». «Стимулы - это все соответствующие материальные и мо-

рально-психологические ценности, доступные в системе управления организацией (заработ-

ная плата, бонусы, стипендии, участие в управлении, планирование карьеры, благодарности, 

премии, привилегии, выгода, статус и т.д.), которые имеют отношение к данному лицу» [9]. 

 

 

 
Рис.1. Схема мотивационного процесса трудовой деятельности 



 

 На рисунке 1 можно проследить взаимосвязь мотивационного процесса потребно-

стей, мотивов, стимулов, побуждающих к формированию интересов и стимулов, которые 

влияют на максимальное удовлетворение потребностей отдельного работника.  

На формирование мотивации трудовой деятельности влияют не только внутренние 

организационные условия, но и ситуация в обществе. Поэтому организация управления тру-

дом тоже является неким стимулом эффективной трудовой организации работы предприя-

тия.   

Также при рассмотрении мотивации трудовой деятельности, необходимо рассмотреть, 

такой мотиватор, как «мотив труда» или «побудитель» - это такая сила, которая побуждает 

человека выбирать мотив своего поведения исходя из влияния внутренних и внешних факто-

ров.  

Сформированный мотив, рассматривается, как внешний стимул, влияющий на пове-

дение или стимул уже сформированного мотива [10]. 

Рассматривая все ранее перечисленные элементы мотивационного поведения форми-

руется основной механизм личностной мотивации, который является логической взаимосвя-

зью подсистемы трудовой мотивации на личностном уровне. 

 

 
Рис.2. Механизм мотивации на личностном уровне 

 

Механизм мотивации на личностном уровне представлен на рисунке 2, мы видим, что 

это взаимодействие, внутренних и внешних мотивирующих сил (потребностей, ценностей, 

интересов и мотивов), которые влияют на формирование стимулов побуждающих отдельно-

го человека к работе или труду.  

 Внешней мотивирующей силой являются потребности различных типов, поэтому они 

формируют определенные мотивы поведения. Для того, чтобы удовлетворить внешнюю по-

требность, необходимо сформировать желание и интерес, а это должно зависеть от сформи-

рованной системы ценностей и норм, которые сформировались у человека на протяжении 

определенного времени, под влиянием развития особенностей общества. 

  Также большую роль в формировании механизма мотивации поведения личности 

играют институциональные и операциональные стимулы. К институциональным стимулам 

можно отнести определенные социальные условия (экономические, политические, правовые 

и другие институты, которые оказывают влияние на формирование определенного механиз-

ма мотивации трудовой деятельности. Поэтому стимулы определяют тактику поведения 

личности исходя из действий, которые формируются под влиянием различных факторов [11]. 



Любой руководитель, должен иметь в виду, что работники должны быть удовлетворе-

ны своей работой и получать за нее соответствующее вознаграждение, поэтому руководи-

тель должен учитывать свои возможности стимулирования, применять их своевременно и 

соотносить их с мотивацией.  

Таким образом, можно сделать вывод, что для того, чтобы правильно работать над 

повышением мотивации сотрудников, необходимы, прежде всего, комплексные исследова-

ния персонала, которые обеспечат программу  построения правильной, целенаправленной, 

точной и своевременной работы по мотивации персонала и достижению наилучших резуль-

татов предприятия. 

Подводя итог, можно сделать вывод, что, проблемой изучения и формирования тру-

довой мотивации на протяжении многих десятилетий занимаются как отечественные, так и 

зарубежные исследователи. Эта проблема очень актуальна и сложна, как в методологиче-

ском, так и в теоретико-методологическом плане. Изучение мотивации - это постоянный и 

длительный процесс, поскольку существуют определенные обстоятельства, которые необхо-

димо принимать во внимание: 

- мотивация определяет много факторов и ее выраженность сложна и проявляется во 

многих аспектах. Тенденции изучения и проявления мотивации зависят от характера и раз-

вития общества; 

- в то же время мотивация одновременно активно и динамично развивается.  

В таблице 1 представлены основные подходы авторов к мотивации персонала. 

 
Таблица 1 – Подходы к мотивации труда  

 
Сложность изучения подходов к мотивации персонала неизбежно приводит к исклю-

чительному ее разнообразию определений при ее изучении. Здесь, на наш взгляд, проявляет-



ся явление, типичное при попытках определения понятий, которые используются не только в 

научном, но и в обыденном обороте, и кажутся простыми и общеизвестными. Некоторые ав-

торы,  рассматривая мотивацию, подчеркивают общий характер этой категории: «Мотивация 

есть предельно общая категория, охватывающая все этапы в цепочке психологических про-

цессов – от биологических основ существования человека до сложных форм осуществления 

его свободы» [12]. Гораздо чаще исследователи стремятся дать более конкретное определе-

ние мотивации, которое могло бы быть использовано как при построении теоретических мо-

делей, так и при проведении эмпирических исследований.  

Подход, который отражает сущность мотивации - это совокупность мотивов, которые 

влияют на сознание индивида и формируют некие силы к действию, поэтому для того, чтобы 

определить мотивацию, необходимо понять мотивы человека. На наш взгляд, исходя из это-

го определения - это мотивационная структура, которая формирует определенный результат 

развития мотивационных процессов. 

Так, Л.К. Слуцкий указывает, что: «В науке управления мотивация рассматривается 

как один из самых действенных инструментов воздействия на текущую деятельность работ-

ника, а также на социально-психологический климат в трудовом коллективе» [13]. Поэтому 

структура мотивации - это система мотивов, сформированная на основе мотивационных воз-

действий, которые могут осуществляться как на институциональном уровне, так и на уровне 

конкретной организации. 

Среди подходов к пониманию мотивации можно выделить социально-

психологический, где мотивация - это целенаправленный процесс, который направлен на 

взаимоотношения работника и работодателя, связанными трудовыми отношениями, который 

помогает установить доверие и ответственность в рамках работы предприятия. Такой подход 

подчеркивает многоуровневый характер регуляции мотивационных процессов. 

Анализируя подходы зарубежных авторов к изучению мотивации, они приходят к 

следующим выводам:  

- мотивация рассматривается, как результат поведения; 

- мотивация рассматривается, как целенаправленный интерес под влиянием внешних 

и внутренних факторов [14]. 

Заключение 

Проанализировав различные подходы к пониманию мотивации, можно сделать вывод, 

что мотивация труда - это потребности, стимулы и мотивирующие факторы, которые прису-

щи отдельным субъектам, обществам, построенная система трудовой мотивации формирует 

побудительные силы к трудовому поведению, которые вытекают в эффективную деятель-

ность работника, а в свою очередь удовлетворения потребностей самого работника, что со-

ответствует целям и задачам компании.  

Актуализация и применение данных подходов к мотивации, использование зарубеж-

ного опыта на наш взгляд, представляет большой интерес для предприятий различных от-

раслей для успешного их роста и перспективного развития. 

Для того, чтобы перенести данный опыт необходимо учитывать психологию сотруд-

ников, корпоративную культуру и бизнес-среду компании. Согласованность действий на 

всех уровнях управления, позволит достичь достижения всех целей, что в свою очередь 

приведет в будущем к повышению производительности и эффективности деятельности 

предприятия.  

Рассмотрев различные подходы к изучению мотивации труда, мы определились, что в 

основном эти подходы построены на потребностях и мотивах, формирующих побуждение 

определенным образом трудиться.  

Рассматривая сегодняшнюю ситуацию, стремление работников эффективно трудить-

ся, наиболее сильным мотиватором является улучшение материального состояния работни-

ков и их благополучия в результате трудовой деятельности. А также оценка труда является 

немаловажным мотиватором. Поэтому на наш взгляд, при повышении производительности 

труда, необходимо основной упор делать на материальную составляющую, оценивая резуль-



таты деятельности работника и его вклад в изготовление продукции.  

Сегодня, многие руководители склонны пренебрегать внутренней мотивацией работ-

ников, в пользу использования традиционных мотивационных инструментов, поэтому зара-

ботная плата, является, только определенной властью и на ее размер не влияют результаты 

труда работника. Премии, которые выплачиваются работникам за выполненную ими работу 

в основном устанавливаются произвольно руководителями. Сокращение материального сти-

мулирования, применяемые санкции к работникам являются внешним стимулирующим ме-

ханизмом влияния на сотрудников для выполнения поставленных задач предприятия. 

Серьезной проблемой выступает недостаточная информированность сотрудников о 

деятельности и целях предприятия, информация часто является закрытой. Поэтому работник, 

не зная стратегию развития своего предприятия, не сможет в полной мере оценить ситуацию 

в компании, и поэтому социальная значимость сотрудника оказывается неиспользованной.  

Исходя из этого, работа будет являться только средством удовлетворения потребно-

стей за границами трудовой сферы.  Поэтому работники должны быть нацелены на высокую 

оплату труда в зависимости от содержания самого труда.  

Таким образом, можно сделать вывод о том, что формирование мотивационной стра-

тегии предприятия необходимо строить с учетом комбинации внутренних и внешних моти-

вов деятельности. Такая политика в конечном счете приведет к эффективности работы само-

го работника и повышению производительности труда на предприятии.   
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