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Вопросы связанные с исследованием истоков 

трудовой мотивации, людей занимают давно. По-
пытки найти ответ на вопрос о том, что является 
первопричиной трудовой активности человека, 
были предприняты еще философами древности. 
Однако лишь в середине XIX века, когда психоло-
гия стала самостоятельной наукой, отделившейся 
от философии, появились первые мотивационные 
теории содержательного типа. Отличительной 
особенностью этих теорий вплоть до конца 
XIX века было раздельное, независимое существо-
вание двух подходов к изучению мотивации: од-
ного – для объяснения поведения животных, дру-
гого – для объяснения поведения человека. 

В связи с появлением во второй половине 
XIX века эволюционной теории Ч. Дарвина воз-
никли предпосылки к тому, чтобы пересмотреть 
некоторые взгляды на механизмы поведения чело-
века. Дарвин был одним из первых, кто обратил 
внимание на то, что у человека и животных имеет-
ся немало общих потребностей и форм поведения. 
Под влиянием этой теории в психологии появи-
лись мотивационные учения, приверженцы кото-
рых занимали крайнюю позицию в вопросе о со-
отношении поведения человека и животных, 
объясняли поведение человека с чисто биологиче-
ской точки зрения. К таким учениям можно отне-
сти теории инстинктов З. Фрейда и У. Мак Дау-
галла.  

В первой половине XX века широкую из-
вестность приобрела поведенческая (бихевиори-
стическая) теория мотивации, основоположником 
которой считают Джона Бродуса Уотсона, разра-
ботавшего основные методологические принципы 
бихевиоризма. Эти принципы были положены 
в основу изучения поведения человека как сово-
купности наблюдаемых реакций, детерминиро-
ванных стимулами внешней среды. В качестве 
теоретической базы бихевиоризма Уотсон взял 
работы И.П. Павлова и В.М. Бехтерева (учение 
об условных рефлексах). Классическая модель 
поведения личности, разработанная бихевиори-
стами, рассматривает поведение человека как со-
вокупность двигательных и сводимых к ним сло-
весных и эмоциональных ответов – реакций 

на воздействия (стимулы) внешней среды. Уотсон 
утверждал, что поведение следует объяснять 
из отношений между непосредственно наблюдае-
мыми воздействиями физических раздражителей 
на организм и его также непосредственно наблю-
даемых ответов (реакций). 

Уотсон полагал, что причины поведения че-
ловека, объясняются наличием какого-либо внеш-
него воздействия на него. Ученому принадлежит 
известная формула, описывающая поведение че-
ловека: «S – R» (стимул – реакция). Данная модель 
является упрощенной, поскольку не учитывает 
человеческого сознания. Поведенческая теория 
не ставит задачей изучение мотивов человеческого 
поведения, она преследует определенную цель – 
предсказать поведение (реакцию) по ситуации 
(стимулу) и по характеру реакции определить или 
описать вызвавший ее стимул. Поясняя строгую 
детерминацию поведения внешними воздействия-
ми, Уотсон пишет: «Окружающие условия так 
влияют на нас, что в данный момент при данных 
условиях всякий предмет может вызвать только 
строгий соответствующий и обусловленный образ 
действия» [1, с. 281]. Бихевиористы критиковали 
теорию инстинктов на том основании, что ин-
стинкты не могут быть описаны с точки зрения 
стимулов – реакций. 

Принципиальное игнорирование бихевиори-
стами вопроса о мотивах человеческой активности 
и отрицание роли сознания в формировании пове-
денческих реакций часто приводят к утверждени-
ям, что поведенческая теория не дает новых воз-
можностей в плане познания мотивации. Такая 
оценка представляется не вполне справедливой. 
Знакомство с поведенческой теорией позволяет, 
на наш взгляд, сделать весьма важные в плане 
практического управления выводы.  

Эти выводы заключаются в том, что поведе-
ние человека в определенном смысле можно рас-
сматривать как результат влияния на него окру-
жающей среды, т.е. всего того, что окружает 
человека и представлено как вещественными, так 
и невещественными составляющими: чистота 
и удобство рабочего места, его дизайн, темпера-
турный режим и т.п., а также дружеская теплота 
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или, напротив, натянутость в отношениях с людь-
ми и т.д. Характеризуя возможные варианты 
влияния окружающей среды на человека, можно 
говорить о наличии гуманной или негуманной 
среды. Именно наличием негуманной среды объ-
ясняют бихевиористы такие поведенческие реак-
ции человека, которые принято называть неадек-
ватными. Из этого следует, что необходимым 
условием для изменения поведения человека 
в лучшую сторону является гуманизация его ок-
ружающей среды. 

Большое влияние на формирование бихевио-
ристических теорий оказали взгляды Бернеса 
Фредерика Скиннера, выдвинувшего оперантную 
концепцию действия. Данная концепция связана 
с выделением так называемых оперантных (инст-
рументальных) реакций, которые самопроизволь-
но вырабатываются организмом в ответ на то, что 
принято воспринимать как наказание или поощре-
ние. Явление оперантного обусловливания состо-
ит в том, что если подкреплять какое-либо дейст-
вие индивида, то оно фиксируется и воспроизво-
дится с большей легкостью. Оперантная концеп-
ция поведения привела к появлению теории под-
крепления, которая и сегодня широко использует-
ся в качестве теоретической базы стимулирования. 
Бихевиористы считали, что достаточно использо-
вать одно лишь подкрепление для того, чтобы «за-
крепить» в нервной системе необходимые пове-
денческие реакции независимо от воли или 
желаний самого человека. Претензия на абсолют-
ность такого подхода представляется нам преуве-
личенной, однако изучение оперантных реакций 
человека дает определенные возможности в плане 
решения проблем обучения, формирования навы-
ков и управления поведением человека посредст-
вом использования разнообразных стимулов. 

Концепции и теории мотивации, относимые 
только к человеку, а не ко всему живому миру, 
появились в науке начиная с 30-х годов XX века. 
Первой из них была теория, предложенная немец-
ким психологом Куртом Левиным и получившая 
название «динамической теории личности». Левин 
считал, что основанием человеческой активности 
в любых ее формах являются потребности. При-
чем его понимание потребностей является более 
широким по сравнению с более ранними пред-
ставлениями в психологии, связанными главным 
образом с биологическими, врожденными потреб-
ностями. Они, по мнению Левина, создают в лич-
ности определенное напряжение, которое нужда-
ется в разрядке, достигаемой их удовлетворением. 
Удовлетворение потребности осуществляется 
в определенной ситуации, называемой Левиным 
психологическим полем, отсюда другое название 
его теории – теория поля. Всякая вещь в психоло-
гическом поле, по мнению Левина, выступает 
в каком-то отношении к потребности субъекта. 
Именно потребность обуславливает то, что один 
предмет приобретает побудительный характер, 
притягивает к себе, имеет положительную валент-
ность, другой – не обладает таким характером, 

имеет отрицательную валентность. Левин полага-
ет, что наблюдаемое в любой момент поведение 
есть функция поля, в котором оно проявляется. 
Двумя основными компонентами поля он называ-
ет саму личность и внешнюю среду [2, с. 46]. Ле-
вин выводит знаменитое уравнение поведения, 
согласно которому поведение (V) есть функция 
личностных факторов (Р) и факторов окружения 
(U), т.е. V = f (P, U). В качестве одной из характе-
ристик психологического поля Левин рассматри-
вает ожидания – представления субъекта о буду-
щем (идеальный план) и прошлом в связи 
с особенностями настоящей ситуации. Эти его 
идеи в дальнейшем были использованы разработ-
чиками теории ожиданий. 

Теория поля открывает широкие возможно-
сти по определению основных направлений ус-
пешного влияния на трудовое поведение работни-
ков. Во-первых, это изменение среды или 
ситуации, во-вторых, непосредственное воздейст-
вие на личность, в-третьих, комбинация этих воз-
можностей.  

Пожалуй, наибольшую известность в середи-
не XX века приобрела концепция мотивации пове-
дения человека, разработанная Абрахамом Маслоу 
и получившая название теории иерархии потреб-
ностей. В качестве основы для изучения мотива-
ции Маслоу рассматривает пять групп человече-
ских потребностей, которые, по его мнению, 
имеют иерархическую структуру: физиологиче-
ские потребности, потребности в безопасности, 
потребности в привязанности и принадлежности, 
потребности в уважении, потребности самоактуа-
лизации. Данные потребности Маслоу называет 
конативными (побудительными) и прямо связыва-
ет их с мотивацией. Кроме того Маслоу относит 
к базовым также когнитивные (познавательные) 
и эстетические потребности, не встраивая их 
в общую иерархическую систему.  

Теория человеческих потребностей А. Мас-
лоу дала весьма полезное описание мотивов тру-
дового поведения. Сегодня она заслуженно счита-
ется классической мотивационной теорией 
содержательного типа, хотя у нее немало крити-
ков. Основная критика теории А. Маслоу сводится 
к тому, что в ней не удалось учесть индивидуаль-
ные отличия людей и те отличия, которые обу-
славливаются ситуационными составляющими. 
На наш взгляд, данная критика не совсем оправда-
на, т.к. любая мотивационная теория носит обоб-
щающий характер уже только потому, что моти-
вационная структура человека является 
индивидуальной. Объясняя несостоятельность 
претензий по поводу учета индивидуальности при 
разработке мотивационной теории, Маслоу пишет: 
«Я обнаружил, что она (иерархия потребностей – 
примечание наше) является своего рода шведским 
столом, где люди могут выбрать то, что им по вку-
су, и взять столько, сколько им хочется» [3, с. 23]. 

Многие ученые, соглашаясь с предложенной 
А. Маслоу классификацией человеческих потреб-
ностей, отвергают сам принцип их иерархичности. 
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Нам представляется, что принцип иерархичности 
потребностей, введенный А. Маслоу, является 
достаточно справедливым. При этом мы согласны 
с тем, что в отношении некоторых людей этот 
принцип может не выполняться. Однако это отно-
сится, скорее, к исключениям, а, как известно, ис-
ключения только подтверждают правило.  

Теория Маслоу оказала огромное влияние 
на развитие научных представлений о мотивации 
человеческой деятельности. Вместе с тем она со-
держит некоторые положения, требующие допол-
нительного изучения или уточнения. Это относит-
ся, например, к вопросу о природе базовых 
потребностей. Маслоу неоднократно подчеркива-
ет, что выделенные им базовые потребности (как 
первичные, так и высшие) являются по своей при-
роде биологическими, врожденными, подобными 
инстинктам. Именно в этом смысле он употребля-
ет термин «базовые потребности» [3, с. 98]. Здесь, 
безусловно, сказывается влияние на Маслоу пси-
хоаналитических и бихевиористических концеп-
ций мотивации. Как представляется, вопрос о при-
роде человеческих потребностей требует 
дальнейшего изучения в плане выявления соотно-
шения между инстинктивными побуждениями 
и побуждениями, обусловленными опытом и обу-
чением. 

Развитие содержательных концепций моти-
вации во второй половине XX века характеризова-
лось признанием потребностей как главной побу-
дительной причины человеческой активности 
и возрастанием роли сознания человека в форми-
ровании его поведения. Большую известность 
в этот период приобрела теория «существования – 
причастности – роста» (E-R-G) Клейтона Альдер-
фера. 

К. Альдерфер для объяснения мотивации вы-
деляет три группы потребностей: потребности 
существования, причастности и роста [4, с. 87]. 
Рассматриваемые данным автором потребности по 
своему содержанию весьма близки к базовым по-
требностям Маслоу, различие же состоит в подхо-
дах к их группировке. Альдерфер также исходит 
из предположения, что потребности можно упоря-
дочить в виде иерархии, однако его трактовка 
принципа иерархии отличается от той, которую 
обосновывает Маслоу. Альдерфер соглашается 
с Маслоу, что если потребности более низкого 
уровня удовлетворены, то человек стремится 
удовлетворить потребности более высокого уров-
ня. Но если стремление к удовлетворению более 
высших потребностей сталкивается с затрудне-
ниями, то, по его мнению, возрастает действие 
потребности более низкого уровня, на что и пере-
ключается внимание человека, т.е. происходит 
переключение на более конкретную потребность, 
что обеспечивает обратный ход сверху вниз. Та-
ким образом, Альдерфер допускает, что процесс 
мотивации может развиваться в направлении как 
к высшим, так и к низшим потребностям.  

По нашему мнению, теория Альдерфера 
не слишком расходится с теорией Маслоу 

по своей сути. Что же касается его предположения 
о возможности направления в движении от выс-
ших к низшим потребностям, его можно рассмат-
ривать как допустимый частный случай в ситуа-
циях, когда человек не видит реальной 
возможности удовлетворить потребности более 
высокого уровня. Теория Альдерфера привлекает 
внимание к последствиям неудовлетворения по-
требностей. Она показывает: разочарование может 
быть причиной того, что трудовая активность не 
достигает необходимого уровня или идет на спад. 

Достаточно известной мотивационной кон-
цепцией является теория социальных (приобре-
тенных) потребностей Д. МакКлелланда. Автор 
полагает, что существует три группы потребно-
стей, определяющих трудовую мотивацию чело-
века: потребности достижения, потребности аф-
филиации (причастности), потребности власти  
[5, с. 371]. Д. МакКлелланд трактует эти потреб-
ности как приобретенные под воздействием жиз-
ненных обстоятельств, опыта и обучения.  

Потребность достижения, по мнению Мак-
Клелланда, отражает стремление человека к дове-
дению деятельности до успешного завершения. 
Это потребность предполагает как принятие 
на себя обязательства соответствовать установ-
ленным стандартам, так и самооценивание дея-
тельности с учетом этих стандартов. МакКлелланд 
считает, что люди с развитой потребностью в дос-
тижениях способны добиваться большей результа-
тивности по сравнению с теми, у кого данная по-
требность проявляется слабо. Распространяя это 
положение на общество в целом, он пришел к вы-
воду, что там, где имеются люди с высокой  
потребностью в достижениях, хорошо развита 
экономика, и наоборот. 

Потребности аффилиации (причастности) от-
ражают потребности человека в установлении, 
сохранении и упрочении эмоционально положи-
тельных, дружеских, товарищеских отношений 
с окружающими людьми, а также стремление 
к личному эмоциональному сближению с ними. 

Потребности власти представляют собой го-
раздо более специфичное образование, чем по-
требности достижения или аффилиации. Потреб-
ность власти с учетом существенных 
индивидуальных различий людей можно тракто-
вать по-разному. Во-первых, потребность власти 
может проявляться как стремление человека обла-
дать средствами удовлетворения различных жела-
ний, которыми могут быть престиж, статус, мате-
риальное положение, возможность контроля над 
информационными потоками или что-либо другое. 
В этом случае потребность власти определяют как 
стремление к овладению источниками власти.  

Другая точка зрения на потребность власти 
связана с пониманием ее как стремления приме-
нять власть ради нее самой. В этом случае моти-
вирующим является не столько чувство власти, 
сколько желание повлиять на поведение других 
людей. При таком рассмотрении власти неизбежно 
встает вопрос о тех целях, ради достижения кото-
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рых человек стремится оказать влияние на других 
людей. Мы имеем здесь в виду моральную оценку 
использования власти. Использование власти мо-
жет служить обеспечению удовлетворенности 
от подчинения других своей воле, что приводит 
к повышению самооценки. Но оно может служить 
и «благому делу», целям группы или организации. 
С учетом этого МакКлелланд выделяет два вида 
потребности власти: личноориентированную 
и социоориентированную. 

Значительный интерес представляют резуль-
таты исследований, проведенных МакКлелландом 
в административных подразделениях десяти круп-
ных американских промышленных фирм. Полу-
ченные им данные позволяют предположить, что 
оптимальный для экономического роста мотива-
ционный климат складывается тогда, когда руко-
водящие административные посты занимают люди 
с высоким мотивом власти, сочетающимся с высо-
ким мотивом достижения и низким мотивом аф-
филиации. При этом наибольший эффект такого 
сочетания мотивов проявляется тогда, когда по-
требность власти приобретает не личностную, 
а социальную ориентацию. 

Теория МакКлелланда дает новый взгляд 
на содержание трудовой мотивации. Безусловно, 
заслугой автора является детальное описание 
и анализ влияния на трудовое поведение работни-
ков потребностей власти и достижения. Многие 
положения его теории имеют большое практиче-
ское значение как для решения вопросов непо-
средственного управления трудовым поведением, 
так и для кадрового менеджмента в части отбора 
подходящих работников. Вместе с тем нам пред-
ставляется, что предложенная МакКлелландом 
классификация социальных потребностей является 
слишком узкой, чтобы претендовать на полное 
описание такого сложного явления, каким являет-
ся мотивация. Из трех выделенных им групп по-
требностей только одна (потребности причастно-
сти) имеет комплексный характер, другие же две 
группы потребностей имеют слишком узкий, спе-
цифический характер, чтобы с их помощью можно 
было описать все многообразные аспекты трудо-
вого поведения. Исключение из рассмотрения 
первичных потребностей тоже представляется нам 
действием преждевременным, по крайней мере, 
для условий нашей страны.  

Во второй половине 50-х годов известный 
американский психолог Фредерик Герцберг с со-
трудниками разработал еще одну модель мотива-
ции, основанную на потребностях и получившую 
название «теории мотивационной гигиены». Ос-
новная идея данной концепции сводится к тому, 
что не все потребности оказывают мотивирующее 
воздействие на человека, а лишь те из них, кото-
рые приводят к развитию состояния удовлетво-
ренности и связаны с содержанием работы.  

Герцберг, в противовес стереотипному по-
ниманию, разделил понятия «удовлетворенность» 
и «неудовлетворенность», показав, что указанные 
психологические состояния не являются результа-

том несходного восприятия человеком какого-
либо фактора, а вызываются разными факторами. 
С этих позиций он разделил все факторы, исполь-
зуемые для объяснения мотивации, на две группы 
[6, с. 82–84]: 

1) факторы, вызывающие неудовлетворен-
ность (они названы гигиеническими или фактора-
ми поддержки); 

2) факторы, вызывающие удовлетворенность 
(они обозначены термином «мотиваторы»). 

Перечни наиболее существенных факторов 
были определены Герцбергом в результате прове-
дения масштабного социологического исследова-
ния. К числу гигиенических факторов были отне-
сены: политика компании и администрации, 
межличностные отношения, оплата труда, возна-
граждения и льготы, статус (положение по отно-
шению к другим работникам), надежность (посто-
янство) работы, условия труда и т.п. По мнению 
Герцберга, эти факторы сами по себе не способны 
повысить мотивацию человека, но могут значи-
тельно ее снизить, если человек не удовлетворен 
их состоянием. 

Список основных мотивирующих факторов 
по Гецбергу включает: потребности успеха, по-
требности признания, потребности развития (лич-
ностного, карьерного и профессионального),  
ответственность, саму работу. Указанные факто-
ры, считает Ф. Герцберг, способствуют формиро-
ванию чувства удовлетворенности и «отвечают» 
за рост мотивации.  

Примечательным, на наш взгляд, является 
обособление, наряду с потребностями успеха, 
в отдельную группу потребностей признания. 
Действительно, большинство людей способно ис-
пытать чувство успеха только тогда, когда личные 
достижения признаются другими людьми. Как 
известно, успех без признания часто приводит 
к разочарованию. 

Ни одна из известных нам мотивационных 
теорий не рассматривает в качестве самостоятель-
ной группы потребность брать на себя ответствен-
ность за результаты своего труда. Хотя еще 
Д. МакГрегор в своей концепции «социального 
человека» утверждал, что средний человек в опре-
деленных условиях не только не боится ответст-
венности, но и стремится к ней, в связи с чем под-
тверждение этого положения 
экспериментальными исследованиями 
Ф. Герцберга нам представляется очень важным. 
Действительно, мы часто наблюдаем ситуации, 
когда человек, несмотря на отсутствие действен-
ных стимулов, продолжает демонстрировать вы-
сокую мотивацию только на основе принятой на 
себя ответственности. 

Безусловно, одним из наиболее существен-
ных аспектов теории Герцберга, открывающим 
большие возможности для использования ее 
на практике, является признание и обоснование 
автором мотивирующей роли самой работы.  
Благодаря этому внимание исследователей было 
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направлено на изучение и качественное улучше-
ние (перепроектирование) содержания работы.  

Пожалуй, ни одна из содержательных теорий 
мотивации (за исключением разве что теории ие-
рархии потребностей Маслоу) не имела такой по-
пулярности и в тоже время не подвергалась такой 
острой критике, как теория Герцберга. Наиболь-
шее сомнение у критиков теории Герцберга вызы-
вает его предположение о том, что факторы, отне-
сенные им к гигиеническим, не способны 
повысить мотивацию, а обеспечивают только ее 
«поддержку», если оцениваются человеком поло-
жительно. 

Многим представляется очевидным, что лю-
ди, удовлетворенные, например, оплатой труда, 
должны уже в силу этого проявлять больше рве-
ния на работе. Между тем известно: сложно найти 
людей, считающих, что им переплачивают на ра-
боте, в то время как всегда находится много лю-
дей, полагающих свою оплату несправедливой. 
Мы предпочитаем приписывать себе наши успехи, 
а недостатки – списывать на окружение. Другими 
словами, мы обращаем внимание на внешние фак-
торы только тогда, когда считаем их реализацию 
несправедливой.  

Таким образом, положенная в основу теории 
Герцберга гипотеза о разнонаправленности дейст-
вия мотивирующих и гигиенических факторов 
имеет разумные основания, хотя и нуждается 
в проведении дополнительных исследований для 
своего подтверждения. Вывод, который представ-
ляется нам также важным в контексте настоящего 
исследования, заключается в том, что изучение 
проблем трудовой мотивации следует осуществ-
лять во взаимосвязи с вопросами удовлетворенно-
сти трудом.  

В отечественной науке длительное время 
изучение проблем мотивации человека было со-
средоточено на исследовании познавательных 
процессов. И только в 60-е годы ХХ века появи-
лись первые мотивационные теории, посвященные 
проблемам трудовой деятельности. Одной из та-
ких концепций является диспозиционная модель 
мотивации, созданная ленинградскими учеными 
В.А. Ядовым, А.Г. Здравомысловым, В.П. Рожи-
ным и др.  

В данной концепции, как и модели Герцбер-
га, выделяются две группы факторов, обуславли-
вающих трудовую мотивацию: «…некоторое ядро 
ведущих мотивов и своеобразная периферия, 
очертания которой зависят от конкретных обстоя-
тельств труда и быта рабочих» [7, с. 193]. 

Ядро ведущих мотивов составляют: 
1) мотивы, отражающие ориентацию на со-

держание трудовой деятельности; 
2) мотивы, отражающие ориентацию на зара-

ботную плату; 
3) мотивы, отражающие ориентацию на воз-

можности продвижения на работе. 
Данный перечень ведущих мотивов в основ-

ном совпадает с мотивирующими факторами 
Герцберга, за исключением такой составляющей, 

которая отражает ориентацию на заработную пла-
ту. Очевидно, в социально-экономических услови-
ях, когда сложно говорить о том, что физиологи-
ческие потребности и потребности в безопасности 
утратили свою актуальность, заработная плата 
может рассматриваться многими людьми как важ-
нейший фактор их трудовой активности. Поэтому 
отличие результатов экспериментов ленинград-
ских ученых по этому вопросу от выводов, полу-
ченных в ходе исследований Герцбергом, объяс-
няется, по нашему мнению, разной социально-
экономической ситуацией, которая имела место 
в 60-е годы в США и Советском Союзе. 

Мотивы, составляющие в рассматриваемой 
модели периферический слой мотивации, по су-
ществу, тождественны гигиеническим факторам 
Герцберга, и их роль в процессе мотивации оцени-
вается как второстепенная по сравнению с веду-
щими мотивами. Близость диспозиционной теории 
мотивации и теории мотивационной гигиены про-
является и в общей для них оценке мотивирующей 
роли самой работы. Авторы диспозиционной мо-
дели мотивации рассматривают это положение 
в качестве одной из основных гипотез своего ис-
следования [7, с. 54]. Другой важный вывод ука-
занной мотивационной теории заключается, по 
нашему мнению, в определении состояния удовле-
творенности трудом как итогового показателя от-
ношения работников к труду. 

Представленный краткий обзор содержа-
тельных мотивационных теорий показывает, что 
начиная с двадцатого века понятие «мотивации» 
стало тесно связываться с понятием «потребно-
сти». Принятие в качестве мотива потребности 
дает возможность получить ответ на вопрос о том, 
почему человек проявляет трудовую активность. 
Практическое значение содержательного подхода 
к исследованию трудовой мотивации состоит 
в обосновании источников трудовой активности 
и определении на этой основе наиболее важных 
направлений приложения управленческих усилий 
для обеспечения заинтересованности работников 
в выполнении поручаемой работы. 
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