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Основные дефиниции мотивации 

Свою точку зрения на сущность мо111ва

ции мы уже высказывали в печати [11; 12}. 
Однако в экономической литературе до сих 

пор нет единого мнения по этому вопросу. По
разному на катеrорию мотивации смотрят эко

номисты, социологи и психологи. При этом 

одни ученые отождествляют мотивацию со 

стимулированием труда, дpyrne - противопо

ставляют две эrn катеrорIШ, третьи - рассмат

ривают стимулирование как один из методов 

мотивации. Проанализируем отдельные точ

ки зрения с целью определения сущности, 

видов и структуры мотивации. 

Первой из указанных точек зрения при

держивается украинский ученый А.С. Афо

нии: 4Мотивация - это процесс стимулиро

вания какого-либо конкретного человека или 

группы людей к деятельности, направленной 

на достижение цели организации\) { 1. С. 40J. 
В публикациях российских ученых Ю.Г. 
Грибина и И. Гущиной также не наблюдает

ся разницы между мотивацией и стимули

рованием [5. С. 169; 6]. Эту же точку зрения 
разделяют авторы учебника чОсновы менед

жмента~- М. Альберт, М. Мескон и Ф. Хедо

ури [10. С. 360]. 
В советской литературе мотивация труда 

одно время даже трактовалась еще более узко, 
как вознаграждение за труд в виде премий. В 

настоящее время эта точка зрения уже не рас

сматривается. 

Моrnвацию как совокупность внутренних 

побудительных сил - потребностей, интере

сов, ценностных ориентиров, идеалов, устано

вок рассматривают психологи, на основе чего 

формируют свои взгляды и некоторые эконо

мисты [5. с. 490). 
Третья точка зрения, которую разделяем 

и мы, объединяет понятия внутренней и внеш
ней мотивации, что позволяет: 

• рассматривать мотивацию шире, чем 
стимулирование; 

• определить эту категорию как одну из 
функций менеджмента, включив тем самым в 

систему экономических отношений; 

• не отказываться полностью от психо

логической стороны вопроса, отведя ей внут

реннюю сторону моn1вационного процесса. 

По нашему мнению, мотива1U1Я представ

ляет собой важнейшую функцию менеджмен

та, заключающуюся в активизации, стимули

ровании, управлении и реализации целенап

равленного поведения людей по достижению 

их собственных целей и целей предприятия. 
Она базируется на совокупности внутренних 
и внешних дви:жущих сил, которые заставля

ют человека действовать, определяют формы 

и границы действия, его направления, ориен

тацию на досmжение определенной цели. При 

этом цель может быть разного уровня: от цели 
отдельного челоВ€ка до цели страны в целом, а 

также разных видов (трудовая, хозяйственная, 

экономическая и т. д.). 

Чтобы разобраться в многообразии ви

дов мотивации, мы построили схему (рис. 1). 
Во-первых, выделяем трудовую, предприни

мательскую и хозяйственную мотивации. 

Трудовая побуждает человека к удовлетво
рению своих потребностей посредством тру

довой деятельности. Предпринимательская 

отличается целевой направленностью, увели

чением степени риска при стремлении к 

удовлетворению потребностей, зависимостью 

от внешней среды. Она появляется там и 

тогда, когда появляется предприниматель

ство. Хозяйственная мотивация объединяет 

эти две формы. 

К наиболее распространенным современ
ным теориям трудовой мотивации относятся: 

теория двух факторов Ф. Герцберга, теория 
иерарХ1Ш потребностей А Маслоу, теория при
оршетных потребностей Д. МакКлеманда. 
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Украинский экономист А.М. Колот пред

лагает отличать понятия «мотивация труда!J> и 

«мотивация трудовой деятельности». По ero 
мнению, вторая категория более широкая и 

включает кроме мотивации труда (побужде

ние к эффективному труду, который обеспе

чивает необходимое вознаграждение для удов

летворения материальных потребностей) мо

т11вацию занятости, мотивацию развития кон

курентоспособности работника, мотивацию 

подготовки к трудовому процессу [8. С. 12]. 
Вероятно, нет смысла вводить еще одну кате

горию видов моrnвации, тем более что катего

рии «труд» и «трудовая деятельность» явля

ются идентичными. 

В теории моruвации более необходимым 

является исследование категорий «внутренняя\'> 

и «внешняя» моrnвация. Мотивацию можно 

назвать внутренней, когда моnrвы ПОJЮждаются 

самим человеком, внешней, когда они возника

ют под влияIШем внешнего субъекта. Такой под

ход предложен Г.Т. Куликовым [9. С. 136]. Он 
же предлагает внешнюю моrnвацию рассматри

вать в двух фJрмах: как административную и 

экономическую. Административная означает 

выполнение работы по команде или указу, т. е. в 

результате прямого принуждения с соответству-

Макроэкономическая 

мотивация 

Микроэкономическая (хозяйственная) 

мотивация 

Трудовая 

мотивация 

Внутренняя 
(естественная) статическая 

мотивация 

Предприни

мательская 

мотивация 

Внешняя 

мотивация 

юшими санкциями за невыполнение. Она опи

рается на дисци:IШину труда, требования трудо

вого договора или контракта. Экономическая 

моrnвация реализуется через экономические 

стимулы (зарабоrnую плату, дивщенды и т. п.). 

Б.М. Генкин рассматривает еше одну фJрму 

внешней моrnвации - статусную, 0Ш1рающую

ся на служебное положеШiе рабоrnика [З. С. 122]. 
Иногда <>внешнюю» и <>внутреннюю» мо

rnвации рассматривают как .;:естественную» и 

~экономическую». На схеме термин .;:эконо

мическая» использован в трактовке, предлага

емой Г.Т. Куликовым. Кроме того, внутрен

нюю (естественную) мотивацию как совокуп

ность имманентных личности регуляторов ее 

поведения называют статической. 

Возможно и дальнейшее углубление в 

рассмотрении экономической мотивации. Но, 

наверное, именно здесь следует говорить о ме

тодах экономической мотивации, к которым и 

относится стимулирование. 

Моmвацию и сmмулирование чаше рас

сматривают на мmqюуровне, однако это не озна

чает, что отсутствует необходимость построения 

национальной модели t.tотивации труда, т. е. 

моrnвации на макроуровне. На ее формиJЮва

ние, на наш взгляд, должна помиять та идеоло-

ПIЧеская составляющая, которая сегод

ня определяет общественное сознание и 

менталитет в республике. 

На моrnвацию отдельных хозяй

ствующих субъектов (хозяйственную 

моrnваu;ию ), безусловно, будет оказывать 
мияние макроэкономическая мотива

ция, т. е. социально-экономические ус

ловия жизни, политика, культура. Так, 

общеизвестно, что для предприятий 

США характерна моrnвация по резуль

татам, основанная на традициях инди

видуализма. В Япон1m же ранговая мо

rnвация опирается на традиции КОJLЛек

тивизма и взаимопомощи. 

С этой точки зрения, рассматри

ваемые в данной статье теоретические 

вопросы имеют практическую значи

мость. Дело в том, что ослабление мо

тивации трудовой деятельности наем

ных работников предприятий нашей 

Статусная Администратиеная 

мотивация 

Экономическая 

мотиеация мотивация 

страны является в настоящее время су

щественным препятствием экономи~ 

ческого развития. И если на уровне 

Рис. 1. Виды и структура мотивации. предприятия мотивация строится на 
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основе корпорзтивной культуры, то на ур0вне 

государства пока не сложилась та культура, 

которая позволяет построить действенный 

мотивационный механизм. 

Концепция гарМtJнизаи,ии 
мотивации труда 

В условиях перехода к рыночной эконо

мике появляется необходимость изменения 
подходов к моrnвации на предприятиях. По 

сути дела, должен быть создан новый мотива

ционный механизм трудовой активности пер

сонала. 

Основной целью построения такого ме

ханизма является обеспечение качества жиз

ни работников в соответствии с их трудовым 

вкладом в общие результаты деятельности 

предприятия. В связи с этим мы полагаем .воз

можным введение в экономическую лексику 

категории «гармонизация мотивации труда». 

Гармонизащш в общеэкономическом значении 

представляет собой -«приведение в состояние 

гармонии предметов, явлений, свойств, систе

матизацию чего-либо» и происходит от греч. 

-«harmonia» - связь, соразмерность [2. С. 149]. 
В сочетании с понятиями бухгалтерской прак

тики, налогов, пошлин она предполагает ус

тановление соответствия международным 
1Юрмам и подходам [2. С. 149; 15. С. 70]. Гар
монизация мотивации труда, согласно наше

му представлению, включает систему мер, по

зволяющих повышать качество жизни работ

rшков в направлении мировых стандартов. Jlpи 
этом гармонизация не рассматривается в по

нимании приведения в состояние гармонии ин

тересов предприятия и работника, хотя обес
печение качества жизни работников в соответ
ствии с мировыми стандартами будет способ
ствовать и увязке взаимных интересов. 

Мотивация труда в любых экономичес
ких условиях, с одной стороны, направлена на 

ценностные ориентиры и установки, с другой 

- обусловлена ими. В настоящее время можно 

выделить следующие обобщенные ценностные 

ориентиры, характерные для работников раз
личных отраслей: на содержание труда и на 

лучшие условия труда; на материальное воз

награждение; на выполнение общественного 

долга. Ценностные ориенrnры и установки 

сильно влияют на характер теорий и рекомен

даций в области управления. В связ11 с этим 

гармонизацию мотивации труда на современ-

ном этапе следует осуществлять по следую

щиr~t направлениям (рис. 2): 
1) обеспечение высокого уровня организа

ции и содержательности труда - представля
ет собой материальный базис для построения 
всей системы мотиваци11 труда. Это направле

ние предполагает оснащение рабочих мест тех

ническими, эргономическими и организаци

онными (основными и вспомогательными) 

средствами труда с учетом потребностей ра

ботников, а также проведение мероприятий, 
направленных на количественные и качествен

ные изменения рабочего задания и поля дея

те.rrьности; 

2) осуществление работы в безопасных и 
здоровых условиях труда - призвано усилить 
трудовую моruвацию персонала. Исследования 

показывают, что человеческий потенциал не 

может быть реализован в полной мере, если 

физические и санитарно-mПiенические усло

вия производства неблагоприятны Ii человек 
беспокоится за свое здоровье и безопасность 
[13. с. 508-509]; 

3) обеспечение возможности использова
ния работниками социально-бытовой инфра

структуры предприятия, включая бытовое и 
.медицинское обслуживание - наиболее тесным 
образом связано с качеством жизни. Много

численные исследования, проведенные в эко

номически развитых странах, показали, что 

мотивация труда не ограничивается рабочим 

местом, она начинается в быту: во время отды

ха и досуга. Именно этим обусловлен переход 

расходов на отдых, развлечею1я, культурные 

нужды в разряд первостепенных. 

Третье направление мотивации представ

ляется особенно актуальным, поскольку сегод

ня оплата труда в республике не дает работни
ку возможности получить тот набор матери

альных и духовных благ, который позволяет 

воспроизвести его способность к труду на ка

чественно высоком уровне. В таком случае 

npeдnpшrrn:e имеет возможность предоставлять 

ему свою социально-бытовую инфраструкту

ру на льготных условиях. 

Так, например, в системе потребительс

кой кооперзции предприятия оплачивают або

нементы в спортивные залы, бассей:ны, путе

вки для оздоровления, обеспечивают расходы 

по проведению спортивных и культурно-мас

совых мероприятий. Организации, союзы по

требительских обществ предоставляют льго-
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ты при покупке жи"1ья для руководи:телей, 

привлекаемых на работу. 
Все эn1 льготы не являются обяза1-1ностью 

системы потребительской кооперации, они 
~fOJYГ бьпъ рассмотрены как вЮtМательное и ува
жительное оrnошение со стороны системы к ин

тересам работника, что, в свою очередь, требует 

такого же отношения с его стороны к интересам 

потребительской кооперации. 

Три первых направления обусловлены на
личием вышеназванного ориентира на содер

жание труда, который проявляется у тех ра

ботников, у кого более сильна внутренняя мо

тивация, создающая основу для воспр1fятия 

тру да как средства самореализации личности, 

а также у тех, кто 1Iмеет удовлетворение по 

основным ~tатер11альным 

лее сложных проблем мотивации. Некоторые 

консервативно мыслящие руководители как в 

нашей республике, так и за рубежом не хотят 

рассматривать эту проблему, так как считают, 

что в условиях рынка предприниматель сам 

решает, когда и кого уволmъ [4. С. 167]. Одна
ко, если руководитель предприятия ожидает 

от работников готовности повышать произво

дительность и качество труда, он должен пре

доставлять определенные гарантии сохранения 

работы. 

потребностям. Ориенn1р 

на лучшие условия тру-

да, как правило, больше 

проявляется у женщин; 

4) справедливое воз
награждение за труд и 
признание труда к(lJ{Сдо
го работника - представ

ляет собой важный этап 

организации стимулиро

вания труда и требуют от

дельного рассмотрения. 

Материальное сти

мулирование в условиях 

недостаточного уровня 

экономического разв~mIЯ 

и, следовательно, иизJ(ого 

уровня удовлетворения 

основных материальных 

по~ностей выходит на 
первое место среди цеtIНо

стных ориентиров. В свя

зи с этим именно на со

вершенствование матери

ального вознаrраждения 

направлена моrnвация: на 

большинстве предприя

тий страны; 

5) обеспечение ра
ботнику гарантий рабо
ты, возможности про

фессионального роста и 

развития дружеских от
ношений с ЮJЛЛегами - яв

ляется одной из наибо-

Мы разделяем точку зрения зарубежных 

и отечественных экономистов {4; 14), состоя
щую в том, что разумные гарантии работы для 
персонала делают любое предприятие более 
прибыльным и конкурентоспособным, по-

Направления rармонизации 

мотивации труда 

1. Обеспечение высокого уровня 
орrанизации и содержательности труда 

2. Осуществление работы в безоnасных ] 
и здоровь1х условиях труда 

З. Обеспечение возможности 

исnользоsания работниками 

социально-бытовой инфраструктуры 

предприятия, включая бытовое 

и медицинское обслуживание 

4. Справедливое вознаграждение за труд 
и nризнание труда каждого работника 

5. Обеспечение работнику гарантий 
работы, возможности профессиональ. 
ноrо роста и развития дружеских 

взаимоотношений с коллегами j 
~----

6. Корректное руководство nерсоналом 

7. Участие работников в nринятии 
решений, затраГ111вающих их работу 

и интересы 

Основные 

ценностные 

ориентиры 

Ориентир 

на содержание 

труда 

и улучшение 

его условий 

Ориентир на 

материальное 

вознаграждение 

и гарантии труда 

Ориентир 

на выполнение 

общественного 

долга 

Рис. 2. Направления гармонизаuии мотивации труда 
на современном этапе. 

1 
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скольку являются ДОВОЛЬНО СИЛЬНЫhf мотива

тором труда; 

6) корректное руководство персоналом -
является одним из современных направлений 

мотивации труда, широко используемых в 

аарубежной практике. На работе человек про

водит не менее 14% от общего фонда времени, 
отпущенного ему жизнью, и отношения с ру

ководством часто имеют решающее значение 

{7. С. 402). В связи с этим в целях повышения 
трудовой мотивации следует обеспечивать до

верие к руководителям со стороны сотрудни

ков, соблюдение прав личности на работе, ста

бильную кадровую политику на предприятии, 

уваже1Ше к подчиненным и преданность руко

водства и рабочих предприятию; 

7) участие рабочих в принятии решений, 
затртuваюшµх их работу и интересы - пред

полагает согласование с рабоnrnком определен
ных решений, принимаемых на рабочем месте, в 

рабочей группе. В результате реализуются по

требносrn в учасnш, вовлеченносrn в дела пред

прияПIЯ, приняrnи на себя ответственносrn. 
Два последних направления взаимосвя

заны и помогают поддерживать ориентацию 

на выполнеIШе общественного долга. Этот ори

ентир выступал ведущим на протяжении зна

чительного времени развития нашего государ

ства и по-прежнему без дополнительной мо

тивации проявляется у людей старшего воз

раста, для которых труд является осознанной 

необходимостью. Для молодежи характерна 

низкая значимость общественного долга, од
новременно для них основной стала ориента

ция на материальное вознаграждение f 16; 17]. 
Вместе с тем именно корректное руководство 

и привлечение работников к принятию реше

ний позволяют им чувствовать себя частью 
предприятия, быть заинтересованными в дос
тижении организационных целей. 
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