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Обобщающий анализ  

теорий мотивации персонала 

 
Статья посвящена раскрытию основных вопросов формирования мо-
тивации персонала предприятия, а также значимости мотивации в 
общей системе мотивации персонала. В работе исследованы теоре-
тические подходы к рассмотрению особенностей персонала как фак-
тора производства (инструмент эффективности, исполнитель-
ность, потенциал, адаптивность, векторность и др.), проанализиро-
вано управление персоналом как система, в которой основным звеном, 
воздействующим на персонал, является мотивация. Рассмотрены ос-
новные подходы к определению мотивация и выявлено, что мотивация 
представляет собой некий процесс побуждения работника осуществ-
лять деятельность в соответствии с имеющимися целями на пред-
приятии, что подтверждает факт того, что мотивация является не 
только элементом, но и функцией управления персоналом предприя-
тия. Рассмотрены наиболее частые, но по своей природе постоянно 
меняющиеся мотивы к труду, а именно стабильность, самоутвержде-
ние, стадность и др. Проанализирована взаимосвязь и взаимозависи-
мость мотивации и человеческих потребностей посредством прове-
дённого изучения основных теорий мотивации, а именно классической, 
теории потребностей, теории человеческих отношений, теории 
предоставления преимуществ, фактора «Z», теории постановки це-
лей и других теорий. Результатом анализа данных теорий послужил 
выявленный факт, что основополагающим в мотивации является её 
неразрывность и взаимозависимость с человеческими потребно-
стями, которая заключается в их удовлетворении и как следствие по-
лучении требуемого результата. Следовательно, основными функци-
ями мотивации являются побуждение к деятельности, направление 
работника на определённую деятельность и последняя неотъемлемая 
функция – это контроль. 
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На современном этапе развития эконо-
мики и общества в целом, в существующих 
конкурентных условиях, подтверждается необ-
ходимость поиска наиболее эффективных пу-
тей повышения результативности функциони-
рования предприятий. Здесь одним из опреде-
ляющих факторов является персонал, а кон-
кретно – управление им и его мотивация.  

Основной задачей руководства предпри-
ятия является переоценка всех организацион-
ных и управленческих процессов, а как из-
вестно, экономическая стабилизация и даль-
нейшее развитие предприятия невозможно 
обеспечить исключительно за счёт автоматиза-
ции процесса предоставления услуг, финансо-
вого оздоровления, оптимизации организаци-
онной структуры, то эти процессы обязательно 
должны сопровождаться соответствующим 
развитием такой важной характеристики пер-
сонала, как желание выполнять поставленные 
задачи. Направить трудовой потенциал на эф-
фективное выполнение поставленных задач 
способна эффективно сформированная и внед-
рённая система мотивации персонала. 

Исходя из этого, целью нашего исследо-
вания является определение роли и значимо-
сти мотивации на эффективно функционирую-
щем предприятии посредством проведения 
обобщающего анализа теорий мотивации. 

Персонал предприятия представляет со- 

бой личный состав имеющихся работников, 
включая управленческую часть и собственни-
ков, основополагающими чертами которого 
являются содержание структуры (организаци-
онная, профессиональная, структура образо-
ванности кадров, профессиональная, возраст-
ная, половая, квалификационная, структура 
персонала по стажу и другие) и численность 
(количественное выражение той или иной 
структуры). Другими словами, персонал пред-
приятия представляет собой совокупность всех 
штатных и внештатных единиц, которые участ-
вуют в процессе производства и предоставле-
ния товаров или услуг. 

Управление персоналом представляет 
собой процесс стратегического и оперативного 
управления деятельностью, результатом кото-
рой должно быть эффективное функциониро-
вание самого предприятия.  

Как отмечает В.А. Спивак [15, с. 49], 
управление персоналом является одним из 
важных факторов производства, особыми ха-
рактеристиками которого является наличие си-
стемности, активности, рост потенциала, а 
также наличие свойства живой системы. 

На основе исследования теоретических 
подходов к рассмотрению персонала как важ-
ного фактора производства, были выделены и 
сгруппированы основные его особенности 
(табл. 1). 

 

Таблица 1 – Особенности персонала как фактора производства [10, 12, 15] 
Особенность персонала как 

фактора производства 
Суть особенности 

Инструмент эффективности  Воздействует на повышение и спад в работе предприятия 

Исполнительность Реализует поставленные задачи 

Уникальность Каждый работник уникален в свих собственных проявлениях 

Потенциал Располагает как личным, так и групповым потенциалом 

Самодостаточность  
и обратное от неё 

Способность к саморазвитию, развитию, самоуправлению, а также к са-
моразрушению 

Присущее человеку Взаимосвязь эмоций и рационального подхода при решении задач 

Организации и объединения 
Способность объединяться в группы для достижения максимального 
эффекта при решении поставленной задачи 

Адаптивность Способность приспосабливаться к меняющейся среде 

Векторность 
Наличии собственных желаний, целей, принципов, возможно стереоти-
пов, убеждений 

Многогранность  Персонал: а) объект и персонал; б) субъект и персонал 
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Также достаточно содержательным явля-
ется определение управления персонала, 
представленное В.М. Масловой: «… часть ме-
неджмента, обеспечивающая формирование 
социальной политики организации, социаль-
ного партнёрства, доверия между наёмными 
работниками и работодателями» [9, с. 29]. 

В управлении персоналом существует 
некая иерархия, где можно выделить объект и 
субъект управления, то есть имеет место рас-
пределения персонала на управленческую и 
управляемую составляющую управления пер-
соналом. В соответствии с таким разделением 
Ю.Г. Одегов, с точки зрения взаимодействия 
управленческой составляющей с управляемой 
составляющей, выделяет три функции [11]: 
1) управление личностью; 2) управление кол-
лективом как социальной организацией; 
3) управление группами. 

Подчеркнём, что в современной прак-
тике выделяют такие модели управления пер-
соналом, как: 

– целевое управление, которое направ-
лено на решение конкретной цели; 

– управление посредством мотивации, 
осуществляемое за счёт реализации выявлен-
ных потребностей персонала; 

– рамочное правление – индивидуаль-
ные решения персонала в чётко регламентиро-
ванных границах; 

– делегирование полномочий – перерас-
пределение функций внутри всей совокупно-
сти персонала предприятия. 

Исходя из этого отметим, что единого ме-
тода в управления персоналом нет, все зависит 
от направления деятельности самого предпри-
ятия, структуры персонала, поставленных це-
лей и задач, и многих других немаловажных 
факторов. Однако деятельность как таковая, 
связанная с управлением персонала, является 
системной. 

Система управления персоналом пред-
ставляет собой некую взаимосвязь и взаимо-
действие элементов, наполняющих её, и под-
систем (линейную – директора, заместители и 
другие высокопоставленные управленческие 

единицы; функциональную – выполнение 
определённых функций, например, планиро-
вание, мотивация и стимулирование, трудо-
вые отношения, социальное развитие, и дру-
гие функциональные подсистемы), в резуль-
тате чего происходит реализация основных 
функций или же подходов к управлению пер-
соналом.  

Основными элементами системы управ-
ления персонала являются: внутриорганизаци-
онные отношения, политика предприятия по 
формированию кадрового состава, мотивация 
и стимулирование, корпоративная культура и 
другие. 

Схематическая визуализация с точки зре-
ния содержания и взаимосвязей представлена 
В.М. Масловой (рис. 1). Данная схема раскры-
вает наиболее полно взаимосвязь основных 
элементов в их системном выражении, что 
направлено на достижение максимального эф-
фекта при поставленной цели – эффективного 
управления персоналом предприятия за счёт 
высокого качества производимых услуг и това-
ров, направленного на рост эффективности со-
циально-экономической направленности.  

Исходя из главной цели, стоящей перед 
системой управления персоналом предприятия, 
которая заключается в обеспеченности пред-
приятия кадрами, которые можно эффективно 
использовать, при этом профессионально раз-
вивая, подчеркнём, что такой элемент системы, 
как управление мотивацией и стимулирова-
нием персонала, является одним из наиболее 
весомых. Данное умозаключение подтвержда-
ется существующей практикой работы с персо-
налом, а именно тем аспектом, который заклю-
чён в самом определении мотивации. 

Рассмотрим существующие подходы к 
определению мотивации, отразив их в таблич-
ном представлении (табл. 2). Проанализиро-
вав существующие подходы к определению 
мотивации, можно сделать вывод, что мотива-
ция представляет собой некий процесс побуж-
дения работника осуществлять деятельность в 
соответствии с имеющимися целями на пред-
приятии, что подтверждает факт того, что моти- 
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вация является не только элементом, но и функ-
цией управления персоналом предприятия. 

Мотивацию как процесс реализации по-
ставленной перед работником задачи, резуль- 

татом которого является удовлетворение по-
требности работника, можно представить в 
виде следующего рисунка (рис. 2). 

 

 
 

Рис. 1 – Схема системы управлении персоналом предприятия [8] 
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Таблица 2 – Подходы к определению мотивации 
Автор Определение 

Карпова Е.А. [4] 
Сложный конструкт, отражающий совокупность психологических причин активного тру-
дового поведения работника 

Гришина В.А. [2] 
Совокупность движущих сил, побуждающих человека к направленной деятельности, 
ориентированной на достижение поставленной цели руководства предприятия в обла-
сти качества 

Комаров Е.И. [5] 
Создание системы мотивов, которые воздействуют на персонал, направляя его актив-
ность на достижение целей предприятия 

Шмаков А.Г.  
Топоркова А.В. [19] 

Стремление работником удовлетворить свои потребности в конкретных благах; про-
цесс, стимулирующий деятельность, направленный на достижение общих целей орга-
низации 

Кредисов А.И.,  
Панченко Е.Г. [7] 

Процесс побуждения к целенаправленным действиям 

Маслова В.М. [8] 
Внешнее воздействие на трудовое поведение человека, направленное как на достиже-
ние личных, так и групповых и общественных целей 

Багирова И.А. [1] 
Процесс побуждения индивидуума сохранить рабочее место и создать условия более 
качественной и эффективной работы, посредством удовлетворения материальных и не-
материальных потребностей 

Соломанидина 
Т.О. [14] 

Создание условий, регулирующих трудовые отношения, в рамках которых у работника 
появляется потребность самоотверженно трудиться, так как это удовлетворит впослед-
ствии его потребности 

Уфимцев В.В. 
Мезенцев Е.М. [17] 

Система внешних условий, направленных на побуждение работников к активной трудо-
вой деятельности 

Чалых Д.А. [20] 
Процесс стимулирования деятельности работника, направленный на достижение цели 
предприятия, за счёт продуктивного выполнения поставленных перед работником задач 

 

 
 

Рис. 2 – Процесс мотивации персонала предприятия [8] 
 

В общем виде мотивационный процесс 
представляет собой выбор руководством 
предприятия наиболее важных потребностей 
работника и его стремлений, являющихся мо-
тивом, которые в последующем будут спо-
собны повлиять на эффективный ход деятель-
ности предприятия. Соответственно, мотив 

представляет собой движущую человеком 
силу, которая побуждает его выполнять те или 
иные действия, в данном случае направлен-
ные на достижение поставленной цели. 

Рассматривая в контексте определения 
мотивации к труду, обозначим основные её 
разновидности в табл. 3. 
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Таблица 3 – Разновидности мотивов к труду [3, 12, 16, 21] 
Мотив Характеристика 

Стадность Желание работать в коллективе 

Самоутверждение Демонстрация и подтверждение высокого уровня квалификации 

Самостоятельность 
Желание самостоятельно осуществлять деятельность, имея новые решения к её 
осуществлению 

Стабильность Потребность работать в стабильных условиях труда и оплаты 

Инновационность Приобретение новых знаний, навыков и умений 

Справедливость 
Справедливость в распределении трудовых обязанностей, заработной платы, ра-
бочего времени и отдыха 

Состязательность 
Основа организации соревнования персонала с учётом ряда признаков, напри-
мер, дифференциация соревнующихся по группам, одинаковая система показате-
лей измерения результатов соревнования и др. 

 
Мотивы по своей природе не могут быть 

постоянными и неизменными. Ими руковод-
ствуют либо эмоции работника, либо так назы-
ваемое мотивационное ядро, содержательная 
структура которого напрямую зависит от суще-
ствующей ситуации (специализация работ-
ника, его квалификация, занимаемая долж-
ность, место работы, постоянство в выполне-
нии функций, наличие конфликтов на рабочем 
месте, и другие). 

Мотивационное ядро представляет со-
бой несколько весомых для работника моти-
вов, которые им естественно двигают в про-
цессе выполнения основных своих функций. 

Стимулами могут выступать: принужде-
ния, материальные и нематериальное поощ-
рения, которые, в свою очередь, подразделя-
ются на подвиды. В данном контексте потреб-
ность выступает центром мотивационного 
ядра являясь при этом источником активной 
деятельности. 

А. Маслоу в своей теории потребностей 
выделил пять основных групп потребностей, а 
именно – физиологические, социальные, ду-
ховные, потребность в безопасности, в оценке 
[6, с. 191]. При этом человеческие потребности 
делятся на первичные, связанные с жизнедея-
тельностью и жизнеобеспечением, и вторич-
ные, являющиеся сопутствующими, то есть ор-
ганизационно-социальными. 

Сегодня считается, что успешный руково-
дитель должен в обязательном порядке изу-

чать потребности своих подчинённых, так как 
только через такие глубокие знания своего 
персонала можно достичь желаемого вектора 
успеха. Однако подчеркнём, что это лишь счи-
тается, на практике же это происходит крайне 
редко. 

Как отмечают В.В. Сизикова и О.А. Анике-
ева [13 c. 109]¸ способность обеспечить воз-
можности индивида посредством реализации 
своего потенциала (который также выступает 
как потребность), является достаточно важным 
аспектом эффективного функцион6ирования 
персонала туристско-рекреационного пред-
приятия. 

Мотивация и потребности являются глу-
боко связанными между собой направлени-
ями эффективной деятельности предприятия, 
о чём свидетельствуют (с исторической точки 
зрения своего поэтапного развития) основные 
концепции теорий мотивации (табл. 4). 

В результате обобщения и анализа всех 
представленных теорий, а именно их концеп-
ций, подчеркнём выявленный факт того, что 
основополагающим в мотивации является её 
неразрывность и взаимозависимость с челове-
ческими потребностями, которая заключается 
в их удовлетворении и, как следствие, получе-
нии требуемого результата. Следовательно, 
основными функциями мотивации являются 
побуждение к деятельности, направление ра-
ботника на определённую деятельность, и по-
следняя неотъемлемая функция – это контроль. 
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Таблица 4 – Основные теории мотивации [18, с.282] 
Теория Авторы Основные концепции 

Классическая 
Фредерик 
В. Тейлор 

Человек будет в значительной мере заинтересован в труде, если его ма-
териальное вознаграждение будет тесно связано с результатами труда 

Теория потребно-
стей 

Абрахам 
Х. Маслоу 

Когда основные физиологические потребности удовлетворены, потреб-
ности только высшего порядка становятся доминирующими и должны 
быть учтены при мотивации поступков 

Теория человече-
ских отношений 

Ренсис  
Ликерт 

Руководитель является ключевым фактором мотивации. Он должен дать 
почувствовать работнику, что тот является членом коллектива и зани-
мает в нем важное место 

Теория предостав-
ления преимуществ 

(ожиданий) 
Виктор Вруум 

Мотивация работника зависит от того, что он ожидает получить в каче-
стве вознаграждения за его высококачественную работу 

Фактор «Z» 
Фредерик 
Херцберг 

Факторы условий труда могут вызывать у работника чувство неудовле-
творённости, но они не являются главными мотивирующими факторами 

Теория «X» и «Y» 
Дуглас  

Мак Грегор 

Теория «X»: некоторые индивидуумы не любят работать и будут ле-
ниться, как только выпадет возможность. Эти люди могут работать 
только под пристальным наблюдением. 
Теория «Y»: люди, которые самомотивируют свои потребности и находят 
внутреннее удовлетворение от проделанной работы 

Теория постановки 
целей 

Эдвин А. Локс 
Сознательные потребности личности определяют её действия. Цель вли-
яет на приложенные усилия 

Теория потребности 
достижения 

Дэвид У. Мак-
Клеланд 

Установленный порядок вознаграждения и его ожидание за хорошую 
работу усиливают мотивацию и качество работы 

 
Таким образом, роль мотивации персо-

нала как для самого персонала, так и для пред-
приятия в целом, является неоспоримо высо-

кой, что заключается в воздействии на работ-
ника через его потребности для достижения 
целей и задач предприятия. 
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Article is devoted to the main issues of forming and significance of motivation in 
the general system of personnel motivation. The authors research the theoretical 
approaches to the consideration of the personnel features as a production factor 
(tool efficiency, diligence, potential, adaptability, vector, etc.). The article ana-
lyzes human resource management as a system in which the motivation is the 
main element affecting the staff. The authors on the base of studying the main 
approaches to the definition of motivation make the conclusion that it is a pro-
cess of prompting the worker to carry out activities in accordance with compa-
ny's existing objectives. It is confirms the fact that motivation is not only a part, 
but also the enterprise human resource management function. The article con-
siders the most common, but constantly changing by their nature motivations 
for work, namely stability, assertiveness, flocking, etc. The authors analyze the 
relationship and interdependence of motivation and human needs through the 
study of the basic motivation theories, namely the classical theory of needs, hu-
man relations theory, theory of providing advantages, factor «Z» theory, the 
goal setting theory and other. The research result is in the fact that indivisibility 
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and interdependence of human needs and their satisfaction, and consequently 
obtaining the desired result, is the basis of motivation. Therefore, inducement 
for activities, heading an employee to a particular activity and control are the 
main functions of motivation. 
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