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Проблема мотивации является одной из 
наиболее сложных и занимает одно из 
центральных мест в системе управле-

ния персоналом при достижении целей и задач 
предприятия. Руководство всегда заинтересова-
но в эффективном использовании своего кадро-
вого потенциала, чтобы достичь поставленных 
целей и задач предприятия и не упустить до-
полнительные возможности, которыми облада-
ет мотивирующий эффект. При этом возникает 
множество практических вопросов по созданию 
и поддержанию заинтересованности работни-
ков в результатах их трудовой деятельности. 

В разное время множество исследователей 
этой области познания и специалистов смеж-
ных наук выдвигали свои теории и идеи, пыта-
ясь решить проблемы управления персоналом. 
Мотивационные аспекты исследовали такие 
классики менеджмента, как Ф. Герцберг, Э. Лоу-
лер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд, А. Маслоу,  
М. Мескон, Л. Портер, основоположники теорий 
внутренней мотивации Р. Вудвортс и Р. Уайт, а так-
же российские и украинские ученые Д.П. Богиня, 
А. Я. Кибанов, А. М. Колот, Г. Т. Куликов, Н. В. Само-
укина, М. В. Семикина, В. Н. Слиньков.

В современной литературе [6, 7] признает-
ся важность вопроса о соотношении «внутрен-
ней» и «внешней» мотивации и с теоретической, 
и с практической точки зрения, однако изложе-
ны лишь некоторые аспекты этой проблемы.  
В этом направлении еще остается множество 
положений, требующих дальнейшего изучения.

Например, в сложившейся в Украине си-
туации, в связи с изменившейся системой цен-
ностей и отношением персонала к труду, невоз-

УДК  005.32:331.101.3

УПраВЛение ВнУТреннеЙ МоТиВаЦиеЙ ПерСонаЛа  
ПредПриЯТиЯ



Э
К
О
Н
О
М
И
К
А
	

	М
ен

ед
ж

М
ен

т 
и

 М
Ар

Ке
ти

н
Г

БИЗНЕСИНФОРМ № 2 ’2010 97

можно полностью удовлетворить материальные 
потребности наемных работников. Проблема 
мотивации приобретает большую актуальность 
и остроту, поэтому желательно, чтобы на пер-
вый план вышло нематериальное стимулирова-
ние, направленное на формирование нового со-
знания, удовлетворение иных потребностей [1]. 

Поэтому разработка методов внутреннего 
мотивирования персонала к качественному и 
эффективному труду, которые соответствовали 
бы интересам работодателей и общественным 
интересам, удовлетворяли потребности персо-
нала, является одним из наиболее актуальных 
направлений в сфере управления персоналом 
предприятия. 

В связи с этим целью данной статьи стал 
поиск путей усовершенствования механизма 
внутренней мотивации работников и разра-
ботка рекомендаций для более эффективного 
подхода руководства к управлению мотиваци-
ей персонала. Одним из направлений исследо-
вания является выделение основных методов 
управления внутренней мотивацией на основе 
особенностей структуры личности работника.

С точки зрения авторов, множество опре-
делений мотивации является не столько 
проблемой и показателем неоднознач-

ности понятия, сколько говорит о многогран-
ности природы и сущности этого явления. 

А. Колот отмечает, что «речь идет о про-
цессе, который происходит в самом человеке и 
направляет его поведение в конкретное русло, 
заставляя его вести себя в конкретной ситуа-
ции конкретным образом, а внутренними фак-
торами-мотиваторами являются составляющие 
структуры самой личности работника (потреб-
ности, интересы, ценности человека, особен-
ности трудового менталитета и т. д.)» [4].

 Силами, «побуждающими человека к со-
вершению поступков, действий, детермини-
рующих, направляющих и регулирующих его 
поведение и деятельность» [2], выступают осоз-
нанные и неосознанные мотивы. Понятие «мо-
тив» раскрывается как «внутренний импульс, 
побуждающий индивида к реализации конкрет-
ных действий, физических или духовных…» [2].

Поскольку в процессе жизни и деятельнос-
ти система ведущих мотивов определяет пове-
дение индивида, то мотивационные аспекты не-
посредственно связаны и с его трудовой деятель-
ностью, профессиональным самоопределением, 
выбором индивидуального стиля деятельности, 
что в конечном итоге влияет на общую эффек-
тивность трудовой деятельности. 

В специальной литературе оговаривается, 
что внешнее стимулирование имеет решающее 

значение для наемных работников, при этом 
недостаточно внимания уделяется внутрен-
нему. Опираясь на утверждение Ф. Герцберга, 
который считал несомненной приоритетность 
внутренних факторов-мотиваторов по сравне-
нию с внешними [3], авторы считают, что при 
отсутствии внутренней (движущей силы, по-
буждающей к практическим действиям с помо-
щью внутриличностных факторов, связанных 
с содержанием труда), внешняя мотивация не 
дает должного долгосрочного мотивирующего 
эффекта. Это объясняется тем, что замкнутое 
взаимодействие внутриличностных мотивов 
является первостепенным по своей природе,  
а потому – более значимым, чем мотивов откры-
того (внешнего) воздействия. Внешняя мотива-
ция, в свою очередь, может только ослабить или 
усилить действие внутренней.

Тем не менее, не исключается возможность 
использования внешнего стимулирования для 
создания необходимой нам внутренней моти-
вации, если изначально таковая отсутствует у 
работника.

Так, следует указать четыре условия пра-
вильной постановки задачи, мотивиру-
ющей на результат. Во-первых, баланс 

целей организации и потребностей работников 
является своеобразной подменой реализации 
их мотивов реализацией цели организации. Во-
вторых, используя мотивирующую силу кор-
поративных ценностей, руководитель имеет 
возможность мобилизовать именно те мотивы, 
реализация которых представляется наибо-
лее значимой на данном этапе [5]. В-третьих, 
не сам работник, а руководство организации 
должно создавать условия для реализации акту-
альных мотивов. И, в-четвертых, внутренняя 
мотивация (в отличие от внешней) подразуме-
вает исключительно индивидуальный подход к 
каждому работнику. 

Для управления сложнейшим процессом 
мотивирования важно не только понимать его 
смысл, но и представлять себе, в каком случае 
какой метод воздействия применять, посколь-
ку у разных людей мотивационная структура 
является неодинаковой, а также изменяется во 
времени.

Так, процесс внутренней мотивации харак-
теризуется решающим влиянием на него инди-
видуальных психологических особенностей и 
качеств, склонностей и способностей личности, 
которые фактически определяют потребности, 
установки, интересы, желания работника. Бла-
годаря этим разнонаправленным мотивацион-
ным факторам можно выделить формы внут-
ренней мотивации (табл. 1).
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Как видно из табл. 1, каждой группе по-
требностей соответствуют общие факторы- 
мотиваторы (внутренние побудительные силы, 
определяемые индивидом, зависящие от струк-
туры личности), на основе которого можно вы-
делить рекомендуемую группу методов стимули-
рования. Методы стимулирования одной группы 
потребностей (меры принудительного или по-
ощрительного характера, направленные на удов-
летворение конкретного мотива) соответствуют 
единому содержанию данной формы внутренней 
мотивации, ее единому смысловому определе-
нию, раскрывающему основную ее задачу.

При использовании предложенной сис-
темы методов мотивации на основе 
различных форм мотивации нужно 

помнить о том, что ею невозможно охватить 
все категории и профессиональные группы ра-
ботников, а также все предприятия, отрасли, 
поскольку для каждой организации характер-
на своя структура, система, производственная 
специфика. Поэтому, во-первых, таблица пред-
ставляет собой общий (потому что нуждается 
в адаптации) принцип для разработки системы 
внутренней мотивации в конкретной органи-
зации. Во-вторых, система методов мотивации 
может быть применима лишь после выявления 
и оценки потребностей и внутренних предпоч-
тений ведущих работников. Здесь важным усло-
вием является необходимость постоянного кон-
троля и периодической корректировки мотива-
ционного механизма. Для этого целесообразно 
ввести систему мотивационного мониторинга 
за изменяющимися со временем и при опреде-
ленных обстоятельствах потребностями [6].

При написании статьи авторами была 
предпринята попытка сократить количество 
невыясненных вопросов, связанных с механиз-
мом регулирования внутренней мотивации, что 
делает возможным выделить формы внутрен-
ней мотивации, основываясь на индивидуаль-
ном подходе: при определении типа личности 
работника выделяются преобладающие у этого 
типа потребности, и тогда применяются те мо-
тивационные методы, которые обеспечат рас-
крытие его внутреннего потенциала через меха-
низм внутренней мотивации. 

Механизм внутренней мотивации активи-
зируется при воздействии на работника внут-
ренних факторов-мотиваторов. В свою очередь 
факторы внутренней мотивации вызваны побу-
дительным действием возникающих у работни-
ка потребностей.

Применение дифференциации потребно-
стей в управлении внутренней мотивацией 
персонала дает возможность определить, какие 

потребности являются для них доминирующи-
ми на данном этапе трудовой деятельности, и в 
соответствии с обобщающими мотивационны-
ми факторами разработать комплекс методов 
внутренней мотивации.

Таким образом, элемент научной новизны 
работы состоит в предложении усовер-
шенствования механизма внутренней 

мотивации персонала путем выделения мето-
дов мотивации относительно факторов-моти-
ваторов, ее вызывающих. В ходе дальнейшего 
изучения проблем мотивации с учетом индиви-
дуального подхода к работнику приоритетными 
направлениями могут стать: 

1) поиск отношения каждой из групп по-
требностей к определенному психотипу лич-
ности, ее возрасту, образу жизни; 

2) разработка конкретных рекомендаций 
по управлению мотивацией для работников оп-
ределенных профессий.                
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