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МОТИВАЦИЯ В МЕНЕДЖМЕНТЕ 

Аннотация: в статье рассматриваются способы мотивации, применяе-

мые менеджерами для увеличения производительности труда. Понятие моти-

вации ее функции, а также основные составляющие мотивационного процесса. 

Мотивационная деятельность персонала связана с ценностями поколения, к ко-

торому они принадлежат, что непосредственно влияет на эффективность ра-

ботников предприятия. Развитие гибкой системы мотивации необходимо рас-

сматривать как стратегический ресурс не только для конкретных предприя-

тий, но и стабильной работы отраслей и экономической стабильности страны 

в целом. 

Ключевые слова: мотивация, стимул, стимулирование, потребности воз-

награждения, функции мотивации. 

Эффективное управление человеческими ресурсами, включающее их моти-

вацию, является одной из важнейших функций менеджмента. Выполнение этой 

функции – довольно сложный процесс, зависящий от внешних и внутренних 

факторов. Так, в России внешним фактором, сильно повлиявшим на сознание и 
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мотивы человека, стал переход к рыночным отношениям. Считается, что основ-

ным мотивом значительной части работников является желание иметь гаранти-

рованную заработную плату, пусть не высокую, но на спокойной постоянной ра-

боте. Если изменяются желания и сознание людей, то должны пересматриваться 

и методы управления, воздействия на их мотивацию 

Мотивация – побуждение к действию; динамический процесс физиологиче-

ского и психологического плана, управляющий поведением человека, определя-

ющий его направленность, организованность, активность и устойчивость; спо-

собность человека через труд удовлетворять свои потребности. 

Понятие мотивации тесно связано с понятиями «стимул» и «стимулирова-

ние». 

Стимул – это совокупность внешних относительно субъекта обстоятельств, 

побуждающих человека определить направленность поведения, показывающих 

преимущества и недостатки, которые могут возникнуть в результате. Все сти-

мулы можно разделить на 2 группы: 

1. Стимулирующие ситуации, которые представляют собой совокупность 

условий внешней относительно человека среды (он может оценить на основе 

этих условий, какое его поведение является выгодным, какое невыгодным). Они 

пассивны и имеют косвенное воздействие на человека. Например, правовые 

ограничения, совокупность экономических и социальных условий. 

2. Целенаправленные воздействия субъектов управления. Это специально 

организуемые формы активного воздействия внешних субъектов на человека с 

целью побуждения его к вполне определенному поведению. К этой группе 

можно отнести традиционные способы стимулирования: материальные и нема-

териальные стимулы. 

Стимулирование – это методы и технологии, с помощью которых приво-

дятся в действие стимулы. 

Проблема мотивации труда с введением рыночных отношений в России изу-

чается очень интенсивно с разных позиций. На уровне индивидуализированного 

объекта управления (конкретного сотрудника) она является «активизатором» 
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или «блокатором» управленческих воздействий. Можно разрабатывать сколь 

угодно совершенные системы управления персоналом, но если они не будут учи-

тывать мотивы конкретных работников организации, они не принесут ожидае-

мого эффекта. При планировании и организации работы руководитель опреде-

ляет, что конкретно должна выполнить данная организация, когда, как и кто, по 

его мнению, должен это сделать. Если выбор этих решений сделан эффективно, 

руководитель получает возможность воплотить свои решения в действия, при-

меняя на практике основные принципы мотивации. 

Исследование поведения человека в труде дает некоторые общие объясне-

ния мотивации людей. 

Первоначальные концепции мотивации возникли задолго до того, как во-

обще слово «мотивация» вошло в лексикон руководителей. Самым первым при-

меняемым приемом была «политика кнута и пряника». Сторонники этой теории 

придерживались мнения, что человек по своей природе ленив, хитёр, эгоистичен, 

хочет поменьше дать и побольше взять. Таким образом, необходимо заставлять 

его работать. Чтобы ему было не в тягость постоянное принуждение к труду его 

необходимо систематически поощрять за хороший труд («морковка»). Совре-

менные теории мотивации разделяют на две категории: содержательные и про-

цессуальные. 

Чтобы понять смысл теории содержательной и процессуальной мотивации, 

нужно сначала уяснить смысл основополагающих понятий: потребности и воз-

награждения. 

Потребности – это осознанное физиологическое или психологическое ощу-

щение отсутствия чего-либо, вызывающее побуждение к действию. Потребности 

делят на первичные и вторичные. Первичные потребности заложены генетиче-

ски – это физиологические потребности: в пище, воде, одежде, сне, тепле, сексу-

альные потребности. Вторичные потребности – это психологические потребно-

сти, которые вырабатываются в ходе познания и обретения жизненного опыта: в 

уважении, в успехе, во власти, в принадлежности чему-либо. О существовании 

потребностей людей можно судить по их поведению. Когда человек начинает 
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осознавать потребность, она пробуждает в нем состояние устремленности. По-

требности можно удовлетворить вознаграждениями. 

Вознаграждение – это то, что человек считает для себя ценным. 

Менеджеры используют 2 типа вознаграждений: 

– внешние вознаграждения даются организацией (денежные выплаты, про-

движение по службе, символы служебного статуса и престижа- личный кабинет, 

дополнительный отпуск, служебный автомобиль); 

– внутренние вознаграждения (чувство достижения результата, значимости 

своего труда, самоуважения) – их дает сама работа. 

Содержательные теории мотивации в первую очередь стараются определить 

потребности, побуждающие людей к действию. Наибольший вклад в современ-

ные концепции мотивации внести работы: Авраама Маслоу, Фредерика Герц-

берга и Дэвида Мак Клелланда. 

Функции мотивации заключаются в оказании воздействия на отдельного че-

ловека или трудовой коллектив с целью создания побудительных мотивов к бо-

лее эффективному труду. Воздействие может быть общественным, а также ши-

роко применяется комплекс коллективных и личных мер поощрения. 

Функции мотивации заключаются в оказании воздействия на отдельного че-

ловека или трудовой коллектив с целью создания побудительных мотивов к бо-

лее эффективному труду. Воздействие может быть общественным, а также ши-

роко применяется комплекс коллективных и личных мер поощрения. Такое воз-

действие повышает эффективность менеджмента, а результатом будет безуко-

ризненное выполнение работы персоналом в соответствии с принимаемыми 

управленческими решениями. Таким образом, мотивация в менеджменте сама 

является одной из функций управления. 

Можно назвать следующие функции мотивации: побудительная, функция 

выбора направления действия, объяснительная, поддерживающая, регулятивная, 

коммуникативная, социализирующая, контролирующая, корректирующая. По-

будительная функция состоит в предложении субъекту мотивов, руководствуясь 
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которыми, он будет действовать для достижения цели, позволяющей удовлетво-

рить определенную потребность. Действовать можно различными способами, и 

здесь значение функции мотивации заключается в указании путей достижения 

цели, которая позволит субъекту опять же удовлетворить свои потребности. 

Сущность объяснительной функции мотивации заключается в аргументирован-

ном обосновании целесообразности конкретного поведения субъекта. Велика 

роль и поддерживающей функции мотивации – желаемое поведение нуждается 

в поддержке и стимулировании. Регулятивная функция мотивации состоит в раз-

решении полезных действий и блокировании нежелательного поведения. Ком-

муникативная функция мотивации состоит в создании и поддержании общения 

в процессе трудовой деятельности. Социализирующая функция мотивации по-

могает работникам осознать свою роль в трудовом коллективе, а контролирую-

щая и корректирующая функции мотивации заключаются в мониторинге соблю-

дения в процессе деятельности субъекта принятых норм и правил, а также их 

своевременном изменении в случае необходимости. 

Тем руководителям, для которых важен вопрос трудовой мотивации своих 

подчиненных, придется сначала оценить их потребности, отношение к работе, 

определить факторы, влияющие на это отношение, а также выяснить степень за-

интересованности работников в результатах своего труда. Затем следует вырабо-

тать меры воздействия и создать рабочую среду, в условиях которой работники 

будут заинтересованы в труде. Выбранные меры воздействия должны постоянно 

подвергаться оценке с позиций эффективности и при необходимости корректи-

роваться. 

Иерархия потребностей А. Маслоу – одна из наиболее известных теорий со-

держания мотивации – основана на результатах многочисленных психологиче-

ских исследований. Потребности рассматриваются как осознанное отсутствие 

чего-либо, вызывающее побуждение к действию. Потребности подразделяются 

на первичные, характеризующие человека как биологический организм, и куль-

турные или высшие, характеризующие человека как социальное существо и лич-

ность. 
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Согласно теории А. Маслоу, потребности первого уровня – физиологиче-

ские (потребность в пище, отдыхе, тепле и т. д.) – являются врожденными и при-

сущи всем людям. А потребности более высоких уровней «пирамиды» могут по-

явиться только в том случае, если достигнут определенный уровень удовлетво-

рения потребностей предыдущего уровня. 

Так, потребность в безопасности, защите и порядке возникает, если физио-

логические потребности человека удовлетворены не менее, ем на 85%. 

Социальные потребности (в дружбе, уважении, одобрении, признании, 

любви) возникают при удовлетворении потребности в безопасности на 70%. 

Социальные потребности также должны быть удовлетворены на 70% для 

того, чтобы у человека возникла потребность в самоуважении, которое подразу-

мевает достижение определенного социального статуса, свободы действий. 

При удовлетворении потребности в самоуважении на 60% личность начи-

нает испытывать потребность в самоактуализации, самовыражении, реализации 

своего творческого потенциала. Эту последнюю потребность удовлетворить 

сложнее всего, и даже при достижении 40% уровня самоактуализации человек 

чувствует себя счастливым, но достигают этого уровня только 1–4% населения 

Земли. 

С точки зрения управления персоналом и внедрения системы мотивации 

труда, крайне важно достичь необходимого уровня удовлетворения физиологи-

ческих, социальных потребностей и потребности в безопасности, с тем, чтобы у 
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работника появилась потребность в самовыражении, а также создать условия для 

ее реализации на данном предприятии. 

Представленная теория поколений, столь известная на современном этапе, 

является основой для построения модели управления мотивацией, так как ори-

ентирована на ценности сотрудников, что является действенным механизмом по-

вышения эффективности труда. Именно ценности и их сходство, а не возраст 

формируют и определяют поколение. Ценности действуют незаметно, но во мно-

гом определяют поведение на рабочем месте. Высокая мотивированность работ-

ников одна из важных составляющих эффективной и конкурентоспособной дея-

тельности предприятия, которая выступает необходимым условием адаптиро-

ванности работника к той среде, в которой он находиться. 

 


