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Введение. Для реализации намеченных Правительством Россий-
ской Федерации стратегических мер, направленных на дальнейшее 
научно-техническое развитие и обеспечение конкурентного преимуще-
ства страны на международной арене в сфере научных исследований и 
разработок, в числе прочих мероприятий, необходимо обеспечить приток 
в сферу науки значительного количества молодых вовлеченных кадров. 

Помимо мер, направленных на увеличение количества выпускников 
ВУЗов, развитие и совершенствование программ и методик подготовки 
научных кадров, модернизацию материально-технической базы и созда-
ния привлекательных условий для осуществления научной деятельности 
молодыми учеными и специалистами, актуальным направлением форми-
рования кадрового потенциала научно-исследовательских организаций яв-
ляется разработка и применение новых эффективных методов мотивации 
труда работников. Данная проблема приобретает особое значение в связи 
с тем, что труд потерял свою смыслообразующую функцию, произошло 
его отчуждение от благополучия работника, а его значение редуцирова-
лось до источника формировании дохода [1]. Одной из причин подобного 
явления является малая эффективность применяемых в настоящее время в 
различных организациях систем мотивации труда. Рассмотрение вопро-
сов, касающихся проблем мотивации работников, вызывает интерес 
прежде всего тем, что позволяет понять, что движет ими и что стимулирует 
их в процессе осуществления трудовой деятельности.  

Единого определения термина «мотивация» не существует. Разные 
ученые дают свои определения мотивации исходя из своих точек зрения. 
В настоящее время классическим принято считать определение Майкла 
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Мескона: «Мотивация — это процесс побуждения себя и других к дея-
тельности для достижения личных целей или целей организации» [2]. 

 Впоследствии проведенные на протяжении XX в. исследования 
позволили сделать определенные обобщения, в результате которых сфор-
мировался зарубежный взгляд на основные теории мотивации (см. 
табл.1). Существующие теории мотивации условно подразделяются на 
две взаимно дополняющие друг друга группы: содержательные и процес-
суальные. Содержательные теории как правило основаны на изучении и 
понимании того, «что» именно мотивирует работников. В основе процес-
суальных теорий мотивации лежит вопрос – «как» мотивировать. 

 
Таблица 1. Основные теории мотивации. Источник: [3–7]. 

Автор теории Основная суть теории 

Теория мотивации 
Абрахама Маслоу 

 

В основе теории Абрахама Маслоу лежит классифика-
ция потребностей человека, необходимых для удовле-
творения его комфортного состояния. Относится к со-
держательному типу теорий. 

Теория мотивации 
Дэвида МакКлел-
ланда 

В своей теории Дэвид МакКлеланд утверждает, что 
любая организация предлагает человеку возможности 
для удовлетворения трех потребностей высшего 
уровня: потребность во власти, в успехе и в принад-
лежности. Его наиболее популярные идеи заключа-
ются в том, что потребность в успехе положительно 
влияет не только на работу служащих, но и на работу 
менеджеров всех уровней управления. Теория осно-
вана на особенности двух видов мотиваций человека: 
мотивация к достижению успеха и мотивация избега-
ния неудач. 
Относится к содержательному типу теорий. 

Теория мотивации 
Фредерика Герц-
берга (2-х фактор-
ная теория Герц-
берга) 

 

Теория описывает 2 вида психологических факторов, 
от которых зависит, удовлетворен человек своей тру-
довой деятельностью или нет. Согласно данной тео-
рии, удовлетворённость от работы человека напрямую 
зависит от её внутренних и содержательных характе-
ристик, а неудовлетворённость зависит от внешних ха-
рактеристик работы и её контекста. Относится к содер-
жательному типу теорий.  
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Таблица 1. Продолжение. 
Автор теории Основная суть теории 

Теория «человече-
ских отношений» 
Элтона Мэйо 

 

Оригинальная теория «человеческих отношений» 
Мэйо создана им в результате проведения знаменитых 
Хоторнских экспериментов, продолжавшихся 13 лет. 
Теория Мэйо доказала, что решающее значение для 
мотивации труда работников имеет не только и не 
столько материальная заинтересованность, сколько 
психологические аспекты и факторы. 

Теория потребно-
стей Клейтона Ал-
дерфера (ERG) 

 

В настоящее время является наиболее распространенной 
теорией мотивации. Схожа с теорией Маслоу, но базиру-
ется только на трех видах потребности человека: суще-
ствовать (Еxistence); поддерживать общение с другими 
(Relatedness); осуществлять свой рост и развитие (Growth). 
Относится к содержательному типу теорий. 

Теория мотивации 
Лаймана Портера и 
Эдуарда Лоулера 

 

Эту теорию также называют «синтетической моделью 
мотивации». По существу, она представляет собой 
комплексную теорию «Адамса и Врума». Согласно их 
теории: мотивация есть функция потребностей, ожида-
ния и справедливости вознаграждения. 

Теория ожиданий 
Виктора Врума 

 

В соответствии с этой теорией, человек мотивирован ве-
сти себя так, чтобы получить желаемую комбинацию ожи-
даемых исходов. Центральную роль в регуляции поведе-
ния индивида в этой модели играет восприятие работни-
ком ситуации. В этой модели под ожиданиями понима-
ются верования людей, что определенная степень усилий 
будет сопровождаться определенным уровнем исполне-
ния, то есть ожидания соединяют усилия с выполнением 
задачи. Относится к процессуальному типу теорий. 

Теория справедли-
вости Джона 
Стейси Адамса 

По данной теории люди субъективно сравнивают полу-
ченное вознаграждение за приложенный ими труд со сво-
ими усилиями, также сравнивают его с вознаграждением 
других людей, выполняющих аналогичную работу. Когда 
они видят несправедливость, возникает психологическое 
напряжение, которое влияет на результат труда персо-
нала. Когда люди считают, что им платят меньше, они 
снижают интенсивность работы, а, следовательно, произ-
водительность. Однако, если наоборот (платят больше), 
то люди, в основном, не работают интенсивнее. Отно-
сится к процессуальному типу теорий. 
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Выделяют несколько видов мотивации: 
Внешняя (экстринсивная) срабатывает под влиянием факторов 

внешней среды. Действенность внешней мотивации требует постоянного 
контроля и стимулирования извне. Эффективна в краткосрочной пер-
спективе при достижении какой-то конкретной цели.  

Внутренняя (интринсивная) мотивация вызвана происходящими 
лишь в сознании работника мотивами и обусловлена его внутренним осо-
знанным желанием и стремлением работать. Внутренней мотивации при-
суще чувство удовлетворения от самого процесса работы, а не от возмож-
ной награды за нее.  

Положительная мотивация основана на ожидании работником по-
лучения какой-либо выгоды, которая будет им получена в результате вы-
полнения своей работы. 

Отрицательная мотивация основана на страхе работника перед воз-
можным наказанием за невыполненную работу. 

Устойчивая мотивация основана на постоянных потребностях ра-
ботника (человека), удовлетворение которых не требует каких-либо до-
полнительных воздействий со стороны. К потребностям подобного рода 
относятся физиологические, познавательные, эстетические потребности. 

Неустойчивая мотивация требует постоянной поддержки и воздей-
ствия извне в силу быстроменяющегося характера запросов и потребно-
стей работника, а также желания работника трудиться. 

В основе любого вида мотивации лежит принцип удовлетворения 
потребностей человека (в рассматриваемом случае – работника), кото-
рым, по словам Альфреда Маршалла, «несть числа, виды их очень разно-
образны» [8]. 

Потребности бывают врожденными или приобретенными в резуль-
тате развития личности (в данном случае — развития в процессе трудо-
вой деятельности работника). Применив известную «пирамиду» Маслоу, 
можно сформулировать и расположить в иерархическом порядке основ-
ные потребности работника в современных условиях, которые являются 

основным источником осознанной движущей побудительной силы его 
мотивов (см.рис.1). 
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Рис. 1. Основные потребности работника.  
 

Система мотивации персонала в организации – это совокупность 
методов и инструментов, направленных на повышение производительно-
сти труда. Речь идёт о стимулах, благодаря которым работники трудятся 
более активно и эффективно, удовлетворяя и запросы работодателя, и 
собственные профессиональные амбиции [9]. Система мотивации пре-
следует определенную и конкретную цель – повышение эффективности 
работы научной организации путем увеличения устойчивой заинтересо-
ванности работников в активизации их труда. Достижение цели требует 
определенных действий (решения задач), посредством которых данная 
цель может быть достигнута. Перечень решаемых задач определяется ис-
ходя из конкретной проблемы. 

- Разработка, основываясь на анализе потребностей работников, эф-
фективных методов воздействия на их сознание. 

- Разработка мер для притока новых и удержания имеющихся квалифи-
цированных кадров путем привлекательности условий труда. 

- Обеспечение условий, позволяющих с наибольшей эффективностью ис-
пользовать для целей организации все способности каждого работника.  

- Развитие чувства осознания работником необходимости своего труда 
для организации и удовлетворенности от этого.  

Возможность 
самореализации  

Заслуженная оценка 
руководством и коллегами 
личностных достижений 

Благоприятное отношение в 
коллективе и комфортные условия 

труда
Свобода в трудовых начинаниях и 

возможность самостоятельной 
деятельности

Возможность профессионального развития и 
карьерного роста

Гарантии социальной защищенности и уверенность в 
"завтрашнем дне".
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- Формирование у работников устойчивого желания добровольного, 
постоянного и осознанного стремления к эффективной трудовой дея-
тельности в своей организации. 

- Недопущение потерь организации, связанных с нарушением работни-
ками установленного внутреннего распорядка в виду их неудовлетво-
ренности условиями труда. 

Кроме определенных целей и решения задач по их достижению, при-
меняемая в организациях система мотивации должна отвечать опреде-
ленным требованиям и базовым принципам, основу которых должны со-
ставлять объективные результаты изучения экспертами интересов и по-
требностей работников. 
- Должна постоянно поддерживать в работниках высокий уровень удо-

влетворенности своим трудом и положением в организации. 
- Должна обеспечивать ощутимый баланс и соответствие желаний и 

потребностей работников с общими целями организации. 
- Должна обеспечивать своевременное неуклонное повышение работ-

никами темпов производительности труда, стимулировать их жела-
ние работать более интенсивно. 

- Должна быть гибкой, своевременно и адекватно реагируя на любые 
изменения характера, особенностей и условий труда работников. 

- Должна быть справедливой, простой для понимания всеми работни-
ками и предусматривать при необходимости возможность своевре-
менной корректировки или пересмотра. 

- Должна быть постепенной, но динамичной в оказании постоянно 

нарастающего давления на сознание работника. 
- Должна обеспечивать индивидуальный подход к определению и оценке 

индивидуального вклада в общий результат каждого работника. 
- Должна быть интегрированной в общую концепцию поддержания и 

развития имиджа организации. 
- Должна быть ориентирована на учет и удовлетворение интересов как 

отдельных работников, так и коллектива организации в целом. 
Применяемые в организации системы мотивации должны быть до-

вольно разнообразны по своей сути и использовать не только какой-то 
метод воздействия на работников, а комплексно применять различные 
методы мотивации с целью активизации их трудовой деятельности. Раз-
личают две основные группы мотивации: материальная и 
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нематериальная, в основе которых используются различные инстру-
менты воздействия (см.рис.2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рис. 2. Группы мотивации и инструменты их воздействия.  
 

В вопросах мотивации на первом месте всегда стоял и стоит чело-
веческий фактор. В контексте рассматриваемой темы — это обладающий 
определенным человеческим и профессиональным капиталом конкрет-
ный научный работник, являющийся основным движущим элементом (и 
кадровым ресурсом) развития любой научной организации. Рассмотре-
ние вопросов, касающихся проблем мотивации научных работников, вы-
зывает интерес прежде всего тем, что позволяет понять — что движет им 
и что стимулирует его в процессе осуществления трудовой деятельности. 

Мотивация трудовой деятельности 

Материальная  Нематериальная 

Денежные 

- заработная плата; 
-премии и доп. вы-
платы; 
- различные 
надбавки; 
- выплаты компен-
саций; 
- льготное креди-
тование; 
- выплаты процен-
тов по итоговой 
прибыли; 
- участие в акцио-
нерном капитале и 
т.д. 

Не денежные 

- оплата транс-
портных расхо-
дов; 
- участие в про-
граммах жилищ-
ного строитель-
ства; 
- оплата обучения; 
- частичная оплата 
родителям пребы-
вания детей в 
ДОУ; 
- страхование ра-
ботников и т.д. 
 

- предоставление социальных 
гарантий; 
- возможность дополнитель-
ного проф. обучения; 
- передача полномочий и деле-
гирование обязанностей; 
- объявление благодарности, 
вручение грамоты и/или ди-
плома; 
- предоставление дополнитель-
ных отгулов; 
- занесение на доску почета; 
- коллективные выезды на экс-
курсии; 
- предоставление билетов на 
детские мероприятия и т.д. 
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Определенную роль в мотивации имеет отличие труда научных ра-
ботников от труда работников в организациях ненаучной сферы. Основ-
ным отличием является: 
- преобладание в труде высокой степени мыслительной активности, 

связанной с обработкой больших объемов информации; 
- напряженный (зачастую интуитивный) поисково-творческий харак-

тер проводимой научной работы; 
- нахождение оптимального решения какой-либо задачи под влиянием 

внезапно возникшего озарения (инсайт – англ. insight); 
- направленность деятельности на получение и усвоение новых знаний; 
- осуществление научного поиска в условиях неопределенности конеч-

ных результатов; 
- отсутствие возможности широкого применения средств автоматиза-

ции и механизации процесса научного труда; 
- наличие определенных условий и микроклимата для осуществления 

научных исследований и разработок и т.д. 
Изучая характер побудительных причин, оказывающих влияние на 

сознание и, как следствие, трудовую деятельность научных работников, 
необходимо обратить особое внимание на движущие мотивы, определя-
ющие его стремления к достижению успеха и удовлетворению текущих 
и перспективных потребностей. Мотивы классифицируются следующим 
образом: 
- внутренние (интерес к изучению и познанию нового; ощущение со-

причастности к исследованиям и открытиям; возможность самоутвер-
ждения и профессиональной реализации; ощущение гордости за вы-
бранную профессию и работу; стремление к достижению успеха и 
гордость от признания заслуг); 

- внешние (формирование принципа состязательности в работе; нали-
чие реальных возможностей карьерного роста; представление гаран-
тий финансовой стабильности; получение возможностей решения 
возникающих проблем; гарантии трудоустройства в соответствии с 
нормами ТК РФ).     

 Применяемые методы мотивации научных работников в своем 
большинстве зависят от особенностей деятельности конкретной научно-
исследовательской организации, специфики и условий труда, ее финан-
сового состояния, а также степени проработанности действующей в ней 
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системы мотивации и стимулирования. Современные методы мотивации, 
которые фактически являются методами воздействия на сознание науч-
ных работников, можно разделить на три основные группы (см.табл.2). 

 
Таблица 2. Основные группы методов мотивации научных работников.   

Группы Назначение 
Социально-психологи-
ческие методы 

Относятся к внеэкономическим методам мотива-
ции. Предназначены для морального воздействия 
на сознание работников с целью повышения их 
трудовой активности. Могут применяться как ин-
дивидуальным порядком (к конкретному работ-
нику), так и коллективно (к группе работников). 

Экономические методы Предусматривают мотивацию и стимулирование 
организацией трудовой активности работников 
путем их материальной заинтересованности в ко-
нечных результатах (с учетом заданных объемов 
работ и качества исследований) своей трудовой 
деятельности.  

Организационно-адми-
нистративные методы 

Предусматривают властно-распорядительные 
действия руководства организации в виде изда-
ния приказов и распоряжений, методических 
указаний и иных локальных нормативных доку-
ментов организации, являющихся обязательными 
для исполнения всеми работниками и имеющих 
конечной целью повышение интенсивности и ка-
чества выполняемых организацией работ.   
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FEATURES OF THE FORMATION OF MOTIVATION OF EM-
PLOYEES OF SCIENTIFIC RESEARCH ORGANIZATIONS 

 
Kovaleva A.V. 

 
The purpose of the work is to determine the most optimal methods of stimula-
tion that contribute to the motivation of employees.  
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