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М
отива �ция (от фр. Motif 
– побуждение) – побуж-
дение к действию. Это 

динамический физиологически 
и психологически регулируемый 
процесс, который управляет пове-
дением человека и определяет его 
направленность, организован-
ность, активность и устойчивость.
Психологи понимают под моти-
вом внутреннее состояние, кото-
рое побуждает человека к деятель-
ности, ориентирует, поддерживает 
и обеспечивает эту деятельность 
энергией. Мотивы – основные дви-
жущие силы поведения человека. 
Совокупность мотивов формирует 
мотивацию конкретного человека 
к совершению того или иного пос-
тупка.

Елисеева А.В.
аспирантка Московской академии предпринимательства

ищите мотив!
мотивация как «основной инстинкт» 

предпринимательских структур

В большинстве случаев поведение 
человека является полимотиви-
рованным, то есть определяется 
несколькими одновременно дей-
ствующими мотивами. Например, 

Изучение вопросов мотивации является далеко не новой темой 
в исследованиях. На эту тему написано множество книг, статей, заметок, 

разработаны различные методики формирования и управления 
мотивацией, которые применяются на практике уже много лет. Данная 
статья посвящена всего лишь одному ключевому вопросу, на который, 

при кажущейся простоте, не каждый найдет ответ. Что же такое 
«мотивация»? Как появился этот термин? Чем отличается мотивация от 

стимулирования? Вопрос мотивации актуален для любого руководителя, 
особенно для руководителей современных инновационно-креативных 

(обычно наукоемких) организаций. Однако, чтобы наиболее эффективно 
управлять этим процессом, не должно оставаться темных пятен 

в правильности использования тех или иных терминов.
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мотивы трудовой и профессио-
нальной деятельности, как пра-
вило, сопровождаются и стрем-
лением получить материальное 
вознаграждение за свой труд, и 
желанием добиться успеха и дока-
зать свою компетентность, подде-
рживают интерес к содержатель-
ной работе и многое другое.
По видам мотивацию принято 
делить на следующие типы:
Внешнюю мотивацию (экстрин-
сивную) – не связанную с содер-
жанием определенной деятель-
ности, но обусловленную вне-
шними по отношению к субъекту 
обстоятельствами;
Внутреннюю мотивацию (инт-
ринсивную) – связанную не с 
внешними обстоятельствами, 
а с самим содержанием деятель-
ности.
Сила мотивации – это суммарная 
интенсивность стремления удов-
летворить значимые потребности. 
При оценке уровня силы мотива-
ции различают мотивацию сохра-
нения и мотивацию достижения.
Различают два основных вида 
мотивации: «от» и «к», или «метод 
кнута и пряника».

Теории мотивации.
С точки зрения классификации 
Х. Шольца представляется целесо-

образным деление теорий моти-
вации (в зависимости от предмета 
анализа) на три главных направ-
ления:
1.  Теории,  в  основе которых 
лежит специфическая картина 
работника – эти теории исхо-
дят из определенного образа 
работника, его потребностей и 
мотивов. К ним относятся такие 
как «XY-теория» (автор Дуглас 
Мак-Грегор), теория «Z» Оучи. 
2. Внутриличностные теории. 
Анализируют структуру пот-
ребностей и мотивов личнос-
ти и их проявление. Это тео-
рия иерархии потребностей 
А. Маслоу, теория потребностей 
К. Альдерфера, теория двух фак-
торов Ф. Херцберга. 
3. Процессуальные теории – выхо-
дят за рамки отдельного индивида 
и изучают влияние на мотивацию 
различных факторов среды. К тео-
риям этого типа относят теорию 
трудовой мотивации Д. Аткинсона, 
теория справедливости С. Адамса, 
теория мотивации В. Врума… 

Мотивирующие и поддерживаю-
щие факторы. 
DI – люди, в большей степени 
мотивируемые задачей, меньше 
внимания обращают на комфорт. 
Мотивируются достижением как 
личных целей, так и целей орга-
низации. 
SC  – люди, в большей степе-
ни мотивируемые окружающей 
обстановкой, могут избегать воз-
можностей, которые лишат их 
зоны комфорта. Ориентированы 
более на процесс, чем на задачу. 
Если разработанная в организа-
ции система мотивации входит 
в противоречие с поведенчески-
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ми характеристиками реальных 
сотрудников, надо либо коррек-
тировать систему, либо менять 
сотрудников. Попытки навязы-
вания мотивов сверху без учета 
существующей организационной 
культуры малоэффективны. 
В то же время правильное разъяс-
нение системы мотивации может 
в значительной степени сгладить 
эти противоречия. Зная, к какому 
поведенческому типу относятся 
подчиненные, линейный руково-
дитель может правильно расста-
вить акценты при разъяснении не 
только системы мотивации, но и 
любых других изменений, проис-
ходящих в организации. 
Удовлетворенность работой   это 
результат соотношения мотиви-
рующих и поддерживающих фак-
торов. 

Мотивация и стимулирование.
Часто, ведя разговор о заинтере-
сованности работника в высокой 
производительности своего труда, 
практики-менеджеры употребляют 
термины «мотивация» и "стимули-
рование" как близкие по значению 
синонимы. Мол, разница между 
ними незначительна, а нюансы 
пусть «ловят» теоретики – у них, 
как бы, больше свободного време-
ни на терминологические изыски. 
Это в корне неверная и очень губи-
тельная для менеджеров-практи-
ков позиция. В таком легкомыслии 
зачастую и коренятся основные 
причины многих недоразумений в 
управлении персоналом. 
Кроме того и в стане теоретиков 
менеджмента не проведена сегод-
ня четкая граница между «моти-
вацией» и «стимулированием». 
Не будем подвергать разверну-

той критике неудовлетворитель-
ность существующих мнений 
теоретиков. Недоверчивый чита-
тель без труда может в этом убе-
диться, просмотрев те немногие 
страницы по теории управления, 
которые посвящены мотивации 
персонала. Ограничимся опре-
делением мотивации, введенным 
таким авторитетом как Мескон 
М.Х. В своем знаменитом труде 
«Основы менеджмента» он пишет: 
"Мотивация – процесс стимули-
рования самого себя и других на 
деятельность, направленную на 
достижение индивидуальных и 
общих целей организации" [5]. 
Определение мотивации через 
стимулирование (и наоборот) 
очень распространено среди спе-
циалистов по управлению. Если 
еще учесть то обстоятельство, что 
у многих стимул отождествляется 
с оплатой труда, то мы получаем 
окончательно запутанную картину 
в этом аспекте управления персо-
налом. 
Д а в а й т е  п о п р о б у е м  в н е с т и 
ясность в первую очередь по 
различию «стимула» и «мотива». 
Приведем три определения сти-
мула. 
Стимул – это остроконечная 
палка, которой погоняли живот-
ных. 
Стимул   (лат. stimulus – стрекало, 
погонялка)  – внешнее побужде-
ние к действию, толчок, побуди-
тельная причина [6]. 
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Стимул – физический агент (раз-
дражитель), воздействующий на 
орган чувств (рецептор). [7] 
Из данных определений видно, 
что стимул, во-первых,  – это 
нечто внешнее по отношению 
к человеку. Во-вторых, стимулу 
свойственна способность «раз-
дражать» органы чувств человека, 
то есть воздействие в функции 
стимула должно осуществляться 
в пределах порога чувствитель-
ности человека. Следовательно, 
в широком смысле, стимул – это 
такое воздействие одним челове-
ком на другого, которое побужда-
ет последнего к направленному 
действию, нужному инициатору 
воздействия. Если воздействие не 
вызывает побуждение к опреде-
ленному действию, то такой сти-
мул можно считать не действен-
ным. Таким образом,  стимул зада-
ется человеку кем-то извне. 

Теперь о «мотиве». 
Мотив, по убеждению профессо-
ра Виханского О.С. формирует-
ся внутри человека [3]. Другими 

словами, во-первых, мотив – это 
идеальный образ во внутрен-
них слоях сознания человека. 
Во-вторых, это не просто идеаль-
ное представление, а энергети-
чески насыщенный образ необхо-
димого, потребностно-значимого 
предмета. То есть, источником 
побудительной силы мотива 
выступают потребности. 
Как справедливо отмечал классик 
психологии Алексей Николаевич 
Леонтьев лишь в результате встре-
чи потребности с отвечающим 
ей предметом она впервые ста-
новится способной направлять 
и регулировать деятельность [4]. 
«Встреча потребности с предме-
том  есть акт... опредмечивания 
потребности – наполнения ее 
содержанием, которое черпается 
из окружающего мира. Это и пере-
водит потребность на собственно 
психологический уровень», то 
есть в мотив. Итак, мотивообразо-
вание базируется на потребнос-
тной системе человека, другими 
словами, проистекает изнутри.
Таким образом, стимулирование 
– это процесс воздействия на 
человека посредством потреб-
ностно-значимого для него вне-
шнего предмета (объекта, усло-
вий, ситуации и т.п.), побужда-
ющий человека к определенным 
действиям (пребывание в ком-
фортных условиях и т.п.). 
Мотивация  же,  как процесс 
представляет собой эмоцио-
нально-чувственное сопоставле-
ние образа своей потребности 
с образом внешнего предмета 
(претендента на предмет пот-
ребности). То есть мотивация 
как объект  – это внутренний 
психический механизм челове-
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ка, который обеспечивает опоз-
нание предмета соответствую-
щего потребности и запускает 
направленное поведение по при-
своению этого предмета, если 
он соответствует потребности. 
Поэтому, как ни парадоксально, 
но не совсем корректно говорить 
о мотивации человека, персона-
ла и т.п. со стороны руководства 
организации! Можно говорить 
об организации или управлении 
мотивацией (мотивационными 
процессами) человека, персона-
ла и т.п. 

Физиологическая мотивация 
проявления творческой энергии 
личности.
Стивен Рейсе, рассматривая жела-
ния-стимулы, приводит пример 
трудоголиков. Само это понятие  
появилось сравнительно недавно 
и с самого начала употребляется 
в эдаком унизительно-жалостли-
вом контексте: считается, что тру-
доголики   неудачники и потому 
много работают, что хотят «убе-
жать» от жизненных проблем. И 
окружающие из самых добрых 
чувств хотят сделать их счастли-
выми, заставляя меньше работать. 
А на самом деле, как считает Рейсе, 
у трудоголиков сильно природ-
ное желание добиться власти и 
положения в обществе, они стре-
мятся работать как можно боль-
ше и лучше, чтобы выдвинуться. 
Постепенно это переходит в при-
вычку. Без напряженной работы 
трудоголик уже не может жить и 
любая попытка отторгнуть его от 
труда вызывает только озлобле-
ние [11].  
К этому можно по-разному отно-
ситься, однако такая мотивация 

является мощнейшим экономи-
ческим ресурсом любой органи-
зации. Другое дело, что она долж-
на быть творчески насыщенной с 
позиции отдачи интеллектуально-
креативной деятельности специа-
листа. Элементы «трудоголизма» 
присущи большинству творчес-
ких личностей, которые действи-
тельно испытывают биологичес-
кую потребность в творческом, 
интеллектуально насыщенном 
труде, классифицированная в 
работе [12] как физиологическая 
мотивация проявления твор-
ческой энергии личности . Это, 
по мнению данного автора, одни 
из самых сильных инструментов 
мотивации. Особенно это важно 
для наукоемких предприятий, где 
требуется наибольшая творчес-
кая отдача от специалистов, риск 
потери которых заключается в 
том, что они являются решающим 
экономическим ресурсом фирмы 
в условиях высокой динамики 
конкурентной борьбы на рынке 
высокотехнологичных продук-
тов.  Отсюда он делает вывод 
о том, что менеджмент наукоем-
ких предприятий должен разра-
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батывать конкретные мотиваци-
онные инструменты для управ-
ления человеческими ресурсами 
организаций такого рода.
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