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Аннотация 

 

Мотивация труда является значимым фактором эффективности деятельности и благо-

получия работников, однако существующие подходы опираются на разнородные теории, что 

затрудняет их сопоставление. В работе предлагается авторская типологизация теорий мо-

тивации труда, соотнесённая с современными представлениями об автономной и контроли-

руемой мотивации и удовлетворённости базовых психологических потребностей. Цель: про-

следить эволюцию теорий мотивации и дать интерпретацию многообразия теоретических 

объяснений трудовой мотивации в рамках единой теоретико-методологической рамки. Ме-

тоды. Исследование представляет собой метатеоретический обзор, основанный на автор-

ской типологии теорий мотивации и их интерпретации через призму теории самодетерми-

нации, описывающий континуум типов мотивации и обосновывающий роль удовлетворения 

потребностей в автономии, компетентности и связности как источника внутренней моти-

вации. Результаты. В исследовании предложена общая типология теорий трудовой мотива-

ции, включающая четыре типа. Административный и экономический подходы могут быть 

интерпретированы как различные формы внешней регуляции, практически полностью игно-

рирующие психологические потребности работников. Социальный подход делает упор на по-

требность в связности, а доминирующим типом мотивации является интроецированная ре-

гуляция. Разные версии психологического подхода учитывают все основные потребности, од-

нако в неодинаковой мере, а в мотивации работников ключевую роль играют различные вари-

анты автономной мотивации. Выводы. Авторская типологизация, дополненная положени-

ями теории самодетерминации, демонстрирует аналитическую продуктивность и может 

использоваться как мета-уровневая рамка для систематизации теорий мотивации труда и 

интерпретации эмпирических исследований. Она позволила установить, что эволюция тео-

рий мотиваций характеризуется постепенным расширением числа психологических потреб-

ностей, признаваемых необходимыми факторами трудовой мотивации. 
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Введение 

 

Мотивация труда – внутренняя готовность человека вкладывать усилия в работу – является 

одним из ключевых факторов эффективности деятельности, психологического благополучия 

и устойчивости профессионального пути работников, что последовательно показывают, как 

отечественные, так и зарубежные исследования [1, 2, 3]. При этом теоретические подходы к 

мотивации труда исторически формировались в рамках разных научных традиций – от адми-

нистративно‑командного управления и экономического рационализма до социально‑психоло-

гических и личностно‑ориентированных моделей, – что затрудняет их сопоставление и инте-

грацию в единую концептуальную картину [4, 5, 6]. На сегодняшний день также существует 

большое количество эмпирических исследований, посвященных мотивации труда. Однако 

большинство работ сосредоточено либо на проверке отдельных теорий, либо на анализе част-

ных корреляций, тогда как вопрос о том, как систематизировать разнообразные управленче-

ские и психологические подходы к мотивации труда в единой теоретической рамке, остаётся 

менее разработанным.  

Цель исследования заключается в том, чтобы проследить эволюцию теорий мотивации и 

дать интерпретацию многообразия теоретических объяснений трудовой мотивации в рамках 

единой теоретико-методологической рамки. Конкретизируя эти цели, в исследовании были по-

ставлены следующие задачи: 

1. Предложить общую типологию теорий трудовой мотивации для систематизации пред-

ставлений об источниках мотивации работников. 

2. Выявить и охарактеризовать основные теории в рамках каждого подхода, проследить их 

эволюцию в науке и управленческой практике. 

3. Дать интерпретацию выделенных групп теоретических подходов с точки зрения обобща-

ющей теоретико-методологической рамки, в качестве которой выступает теория самодетерми-

нации (SDT).  

Гипотеза исследования заключается в том, что выделение административного, экономиче-

ского, социального и психологического подходов к мотивации труда позволяет метатеорети-

чески упорядочить существующие школы и теории и выявить степень их согласованности с 

современными представлениями о автономной и контролируемой мотивации. 

 

Методы 

 

Методологически работа представляет собой метатеоретическое исследование, основанное 

на систематическом изучении подходов к трудовой мотивации, их типологизации и интерпре-

тации в рамках теории самодетерминации. Изначально разработанная в конце XX века, в 

настоящее время она представляет собой одну из наиболее общих, подтвержденных и широко 

используемых теорий в современной психологии, охватывая множество направлений исследо-

ваний [2, 7, 8]. 
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Теория самодетерминации утверждает, что человеку по своей природе присуще стремле-

ние к внутренней детерминированности своего поведения, хотя в реальном мире это стремле-

ние ограничено внешними обстоятельствами. Мотивация, то есть, готовность вкладывать уси-

лия в определенное поведение, может в большей или меньшей степени опираться на внутрен-

ние или внешние источники. Внутренняя мотивация возникает в том случае, если деятельность 

удовлетворяет три базовых психологические потребности – в автономии, компетентности и 

связности. Если они не удовлетворяются, человек может вкладывать усилия в действия и до-

стигать поставленных целей, однако такая деятельность регулируется внешними факторами и 

не способна обеспечить психологическое благополучие. Внешняя регуляция не является мо-

нолитным феноменом и включает несколько типов: 

 внешняя регуляция – выполнение работы для получения вознаграждения или избегания 

наказания, источниками которых являются другие люди; 

 интроецированная регуляция – выполнение работы для поддержания самооценки; 

 идентифицированная регуляция – выполнение работы, основываясь на признании важ-

ности деятельности или ее цели; 

 интегрированная регуляция – выполнение работы на основе глубокого совпадения 

между деятельностью и интернализированными целями и ценностями личности; в некоторых 

вариантов не считается самостоятельным типом [9].  

Всего базовая модель SDT (а существуют и модификации) описывает мотивацию как кон-

тинуум, включающий амотивацию (отсутствие любой мотивации), четыре вида внешней регу-

ляции и внутреннюю мотивацию, которая и обеспечивает самодетерминированность деятель-

ности. Их расположение на континууме означает, что по мере движения от амотивации к внут-

ренней мотивации происходит усиление роли внутренних детерминант поведения; соб-

ственно, уже в идентифицированной и интегрированной регуляции именно они становятся бо-

лее важными. При этом внешняя и интроецированная регуляция вместе образуют контролиру-

емый тип мотивации, а остальные два вида регуляции и внутренняя мотивация – автономный 

тип. Базовые психологические потребности, даже если удовлетворены не полностью, уже вно-

сят свой вклад в действие внешних регуляторов. Расположение этих типов в виде континуума 

не означает, что он описывает некоторую логику эволюции или развития, движения от одних 

форм к другим; напротив, каждый тип может рассматриваться как самостоятельный и имею-

щий свой набор факторов и эффектов в организационном контексте. В частности, в одном из 

недавних мета-анализов было показано, что наилучшим предиктором эффективности трудо-

вой деятельности является идентифицированная регуляция [8]. 

Использование теории самодетерминации в качестве теоретико-методологической основы 

предполагает следующую логику исследования: (1) разработка исходной типологии школ и 

подходов в изучении трудовой мотивации; (2) реконструкция исторической эволюции взгля-

дов на мотивацию труда в рамках различных школ и подходов; (3) интерпретация различных 

теорий и подходов через призму теории самодетерминации как метатеоретической системы. 

 

Результаты и их обсуждение 

 

Основные подходы к мотивации труда 

В рамках данной работы предлагается авторская типология подходов к мотивации труда, 

выделяющая четыре подхода к трудовой мотивации. Критерием типологизации является ос-

новной источник мотивации труда, на который указывает тот или иной подход: 

1. Административный подход, акцентирующий внимание на регламентации, дисциплине и 

власти руководителя как главном регуляторе поведения работников. 

2. Экономический подход, основанный преимущественно на материальном стимулирова-

нии результатов труда. 
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3. Социальный (социологический) подход, рассматривающий мотивацию через призму 

групповых отношений, принадлежности и признания. 

4. Психологический подход, фокусирующийся на индивидуальных потребностях, ценно-

стях, ожиданиях и личностных особенностях работника. 

Такая типологизация позволяет систематизировать разнообразные школы и теории моти-

вации труда, указывая на доминирующий аспект воздействия на поведение работников в ло-

гике соответствующей теории. В практической трудовой деятельности в различных комбина-

циях и пропорциях, как правило, присутствуют все аспекты мотивации. 

Ниже представлен подробный анализ основных теорий трудовой мотивации в рамках каж-

дого подхода, их эволюцию и роль в практике мотивации труда. 

Административный подход 

Административный подход (А. Файоль, М. Вебер, Л. Урвик) понимается нами как система 

стимулирования работников, основанная на формальной власти руководителя, регламентации 

и контроле. Он опирается на организационные правила, иерархию и дисциплинарное воздей-

ствие, побуждая работников к нужному поведению через приказы, инструкции, санкции и фор-

мализованные поощрения [10]. При административном подходе ключевым инструментом яв-

ляются управленческие распоряжения и нормативы: работник мотивируется страхом санкций 

(увольнение, взыскания, ухудшение положения) и стремлением сохранить стабильность и без-

опасность. Усиление дисциплины, формальная оценка исполнения и бюрократические проце-

дуры здесь выступают основным каналом воздействия на трудовое поведение, а внутренние 

потребности и индивидуальные особенности личности учитываются минимально. 

Современные варианты административного подхода опираются на актуализацию потреб-

ности личности в безопасности и сохраняют свою эффективность преимущественно в усло-

виях дефицита демократических институтов, низкого уровня жизни и занятости, а также в пе-

риоды экономических кризисов [3]. В таких контекстах угроза потери работы, статуса или со-

циальных гарантий остаётся значимым фактором трудовой мотивации. 

Экономический подход 

Экономический подход в авторской типологии мотивации труда соотносится прежде всего 

с идеями школы научного управления (Ф. Тейлор), в рамках которой центральное место отво-

дится материальному вознаграждению и рационализации трудового процесса [10]. В данной 

парадигме работник мыслится как «экономический человек», ориентированный на максими-

зацию дохода, а организация – как система, способная направлять его поведение посредством 

денежного стимулирования и формализованного нормирования труда 13. В рамках научной 

школы управления мотивация труда понимается преимущественно как рациональный отклик 

работника на внешние стимулы и систему контроля. 

Инструменты мотивации в школе научного управления имеют преимущественно экономи-

ческий и регламентирующий характер: дифференцированная сдельная оплата (Ф.Тейлор), 

жёсткое нормирование и стандартизация труда (Ф. и Л. Гилберты), использование премиаль-

ных и бонусных схем, разработанных последователями Ф. Тейлора – Ф. и Л. Гилбретами, а 

также Г. Ганттом, которые вводили премии за соблюдение графика и высокий индивидуаль-

ный вклад [11]. 

Социальный (социологический) подход 

Социальный (социологический) подход исследует влияние структуры межличностных от-

ношений, групповых норм и социального контекста организации на трудовое поведение ра-

ботника [3]. В отличие от административного и экономического подходов, он рассматривает 

                                                 
13 Kanigel, R. The One Best Way: Frederick Winslow Taylor and the Enigma of Efficiency / R. Kanigel. — 

New York : Viking, 1997. — 675 p. — ISBN 978-0-670-86402-4. 
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мотивацию через призму принадлежности к коллективу, признания, справедливости и каче-

ства взаимодействия между работниками и руководством [12, 13]. 

К ранним представителям такого подхода относят Роберта Оуэна, английского социалиста 

утописта и предпринимателя, который одним из первых продемонстрировал влияние социаль-

ных и моральных факторов на продуктивность труда. Следующий этап связан с формирова-

нием школы человеческих отношений, (Э. Мэйо). Проведённые хоторнские эксперименты по-

казали, что на выработку и удовлетворённость трудом существенно влияют не только физиче-

ские условия и оплата, но и внимание к человеку, характер неформальных групп, стиль руко-

водства и моральный климат [14, 15]. М.П. Фолетт одна из первых подчеркнула первостепен-

ное значение социальных и психологических факторов по сравнению с чисто материальными 

стимулами и обосновавшая идею участия работников в управлении [16]. Она предложила пе-

рейти от образа «экономического человека», ориентированного преимущественно на получе-

ние материальной выгоды, к концепции «социального человека», для которого ключевыми яв-

ляются признание, самовыражение и нематериальные формы вознаграждения. 

Дальнейшее развитие идей школы человеческих отношений связано с работами Д. Макгре-

гора, который обосновал необходимость опоры на достижения социальных наук при анализе 

поведения людей в организациях [15]. Им были предложены два контрастных набора управ-

ленческих допущений – теория X (авторитарный стиль, основанный на принуждении и внеш-

нем контроле) и теория Y (создание условий для инициативы, ответственности и самостоя-

тельности работников) [15]. В 1980 е годы У. Оучи, опираясь на анализ японских практик 

управления, развил эти идеи в теории Z, в которой делается акцент на таких принципах, как 

долгосрочный наём, групповое обсуждение и принятие решений, сочетание индивидуальной 

ответственности с коллективной ориентацией, а также всесторонняя забота о работниках. 

Психологический подход  

Психологический подход к мотивации труда, исходящий из представления о работнике 

прежде всего, как о личности со сложной системой потребностей, мотивов и ценностей, в 

наибольшей степени разработан в рамках школы поведенческих наук. Именно в этом направ-

лении мотивация труда стала центральным предметом анализа среди других управленческих 

и организационных проблем. 

В рамках данного подхода принято выделять две крупные группы теорий мотивации: со-

держательная и процессуальная [3]. Первая сосредоточена на содержании мотивов и факторов, 

лежащих в основе побуждения к труду, и традиционно обозначается как содержательные тео-

рии мотивации. Вторая акцентирует внимание на процессах возникновения, взаимодействия и 

направленности мотивов и рассматривается как совокупность процессуальных теорий моти-

вации. Кроме того, относительно независимым источником психологических теорий мотива-

ции являются модели и подходы, разработанные в психологии личности. В качестве особой, 

четвертой группы психологических теорий можно выделить отечественную психологическую 

школу, в которой трудовая мотивация рассматривается через призму деятельности.  

Теории содержания мотивации 

Теория иерархии потребностей А. Маслоу. Человек постоянно испытывает различные по-

требности; неудовлетворённые потребности побуждают к активности, тогда как удовлетворён-

ные утрачивают мотивирующую силу. Потребности организованы в иерархию, включающую 

пять групп (уровней): физиологические, потребности безопасности, принадлежности и любви, 

признания (самоуважения) и самоактуализации/самовыражения [16]. Иерархия предполагает 

последовательную логику удовлетворения потребностей. Основная задача модели Маслоу в 

контексте управления – показать, какие потребности в конкретный момент оказывают 

наибольшее воздействие на мотивацию и как организационные условия могут способствовать 

их удовлетворению. 

Теория ERG К. Альдерфера. Теория выделяет три категории потребностей: существование 

(Existence), связи (Relatedness) и роста (Growth) [17]. Потребности существования по сути объ-

единяют физиологические потребности и значительную часть потребностей безопасности, 
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связанных с индивидуальной защищённостью. Потребности связи корреспондируют с потреб-

ностями принадлежности и причастности у Маслоу а потребности роста во многом анало-

гичны потребностям самоактуализации и той части потребностей признания, которая связана 

с развитием компетентности, самосовершенствованием и расширением ответственности. В от-

личие от жёстко иерархичной модели Маслоу, Альдерфер допускает одновременную актуаль-

ность нескольких уровней потребностей и возможность регрессии. 

Теория приобретённых потребностей Д. Макклелланда. Концепция акцентирует внимание 

на потребностях более высокого уровня, рассматривая их как сформированные в процессе со-

циализации, жизненного опыта и обучения [18]. Это потребности во власти, в успехе (дости-

жении) и в причастности; они формируют специфические мотивационные паттерны и стиль 

взаимодействия [18]. В отличие от Маслоу и Альдерфера, Макклелланд не выстраивает эти 

потребности в строгую иерархию, однако подчёркивает их взаимное влияние и необходимость 

учитывать доминирующие потребности при управлении поведением сотрудников. 

Двухфакторная модель мотивации Ф. Герцберга. Согласно теории, факторы удовлетворён-

ности и неудовлетворённости работой различаются по своей природе [19]. На этой основе 

была сформулирована двухфакторная теория мотивации, различающая гигиенические фак-

торы и мотиваторы: первые предотвращают неудовлетворённость, но сами по себе не обеспе-

чивают устойчивого роста мотивации, тогда как именно мотиваторы связаны с позитивным 

переживанием работы и внутренней вовлечённостью. 

Процессные теории мотивации 

Теория ожидания. Теория ожидания (К.Левин, В.Врум) описывает связь между усилиями, 

результатами и вознаграждением [20]. В рамках этой теории выделяются три ключевых ком-

понента: ожидание «усилия – результат» (оценка вероятности того, что приложенные усилия 

приведут к требуемому уровню выполнения), ожидание «результат – вознаграждение» (убеж-

дённость, что определённые результаты действительно повлекут за собой конкретные возна-

граждения), и валентность, отражающая субъективную ценность возможного вознаграждения 

для индивида. Человек будет прилагать значимые усилия лишь в том случае, если: а) верит, 

что способен достичь требуемого результата; б) считает, что этот результат действительно 

приведёт к желаемым вознаграждениям; в) воспринимает сами вознаграждения как значимые 

и ценностно привлекательные 

Теория постановки целей. Согласно этой теории (Э.Лок), поведение человека направляется 

сознательно поставленными целями, а мотивационный эффект определяется характеристи-

ками цели и особенностями её принятия субъектом [11, 21]. К ключевым параметрам, влияю-

щим на мотивацию, относятся сложность цели, её конкретность (специфичность), принятие и 

приверженность цели [22]. Сложные и чётко сформулированные цели, принятые работником 

и подкреплённые обратной связью, как правило, повышают усилия и устойчивость поведения, 

тогда как размытые или не принятые цели снижают направленность активности. Внутренняя 

удовлетворённость связана с субъективной оценкой соотношения достигнутого результата и 

поставленной цели, а внешняя – с реакцией окружения: поощрениями, карьерным продвиже-

нием, признанием со стороны руководства и коллег. 

Теория равенства (справедливости). Теория равенства, разработанная С. Адамсом, фоку-

сируется на субъективной оценке работником справедливости соотношения «вклад – возна-

граждение» по сравнению с другими [23]. Индивид мысленно сопоставляет свои затраты (уси-

лия, квалификация, стаж, ответственность, статус) и получаемые вознаграждения с соответ-

ствующими показателями референтных лиц; восприятие неблагоприятного дисбаланса порож-

дает чувство несправедливости и психологическое напряжение. 

Модель Портера–Лоулера. Комплексная процессная теория мотивации, предлагающая 

многофакторную модель связи между усилиями, результатами, вознаграждением и удовлетво-

рённостью [24]. В модели выделяются пять основных переменных: затраченные усилия, спо-

собности и роль восприятия, достигнутые результаты, внутренние и внешние вознаграждения, 
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а также уровень удовлетворённости [24]. Усилия работника зависят от ценности вознагражде-

ний и ожиданий «усилия – результат», а результаты – от сочетания усилий, способностей и 

адекватного понимания своей роли.  

Партисипативное управление. Концепция подчёркивает мотивационный эффект участия 

работников в принятии решений и управлении собственной деятельностью [25]. Включён-

ность сотрудников в определение целей, способов их достижения и критериев оценки резуль-

татов способствует более глубокой идентификации с задачами организации, росту ответствен-

ности и раскрытию профессионального потенциала. Реализуется через рост автономии в клю-

чевых процессах организации труда [26].  

Личностные теории мотивации 

Бихевиоральный и социально-когнитивный подходы. В бихевиоризме поведение трактуется 

как детерминированное и контролируемое средой, различая респондентное поведение (реак-

ция на известный стимул) и оперантное поведение, определяемое последствиями, которые 

влияют на вероятность его повторения [27]. Ключевым механизмом выступает подкрепление: 

условные подкрепляющие стимулы (деньги, внимание, одобрение) и аверсивные стимулы 

(наказание, отрицательное подкрепление) задают структуру поведенческой регуляции; при 

этом подчёркивается приоритет позитивного подкрепления по сравнению с аверсивными ме-

тодами контроля. В социально-когнитивной парадигме А. Бандуры поведение объясняется как 

результат триадического взаимного детерминизма, включающего поведенческие, личностные 

(когнитивные, мотивационные) и средовые факторы [28]. Осваивание новых форм поведения 

возможно через наблюдательное научение и опосредованное (викарное) подкрепление, а зна-

чительная часть регуляции осуществляется посредством самоподкрепления, самооценки и са-

мокритики, что делает процессы постановки целей и самоэффективности ключевыми механиз-

мами мотивации. 

Теория социального научения Дж. Роттера. Мотивация рассматривается как функция по-

веденческого потенциала, ожиданий и ценности подкрепления [29]. Поведенческий потенциал 

в конкретной ситуации определяется субъективной вероятностью получения определённого 

подкрепления в результате данного поведения и степенью предпочтительности этого подкреп-

ления по сравнению с альтернативами. В рамках теории выделяется шесть категорий потреб-

ностей (признания, защиты, доминирования, независимости, любви и привязанности, физиче-

ского комфорта), каждая из которых описывается через потенциал потребности, её ценность и 

свободу деятельности.  

Гуманистические и диспозиционные подходы. Мотивация понимается через идею тенден-

ции актуализации, то есть фундаментального стремления организма к сохранению, развитию 

и реализации своего потенциального личностного ресурса [30]. Поведение рассматривается 

как организованное вокруг потребности роста и самоактуализации, а жизненный путь – как 

процесс последовательной реализации внутренних возможностей, направленный на становле-

ние «полноценно функционирующей личности». Г. Олпорт рассматривал личность как дина-

мическую, мотивированную и развивающуюся систему, подчёркивая, что адекватная теория 

мотивации должна учитывать не только происхождение мотивов, но и их актуальное функци-

онирование [31]. В его интерпретации мотивация не сводится к единому базовому побужде-

нию, требует учёта перспективных целей и субъективных смыслов, а также уникальной кон-

фигурации мотивов каждого индивида, задающей специфику его поведения в трудовой и иных 

сферах. 

Отечественная психологическая школа (деятельностный подход) 

С.Л. Рубинштейн: мотивация как система побуждений субъекта. С. Л. Рубинштейн рас-

сматривал мотивацию через общую формулу «через деятельность – к личности», подчёркивая, 

что поведение человека определяется системой внутренних побуждений, а не простым откли-

ком на внешние стимулы [32]. Ключевое положение концепции – иерархичность мотивацион-

ной сферы: поведение личности определяется не отдельными мотивами, а целой системой по-
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буждений, где одни мотивы подчиняют и перерабатывают другие, создавая сложную струк-

туру мотивационного поля. Для анализа трудовой мотивации это имеет принципиальное зна-

чение, так как позволяет выходить за рамки одномерного объяснения через заработную плату 

и включать в рассмотрение смысл труда, жизненные планы и ценностные ориентации работ-

ника как факторы, которые могут переопределять роль материального вознаграждения в 

структуре трудовой мотивации. 

А.Н. Леонтьев: мотив и цель в структуре деятельности. А. Н. Леонтьев в теории деятель-

ности чётко разделил иерархические уровни «деятельность – действие – операция» и связал их 

с различными мотивационными образованиями [33]. Деятельность определяется мотивом – 

тем, ради чего она осуществляется; действие – целью, представляющей собой осознанный ре-

зультат, к которому стремится субъект; операции зависят от конкретных условий и выступают 

способами осуществления действий. Эта трёхуровневая структура позволяет показать, что 

один и тот же внешний результат (например, выполнение трудовой функции) может быть ре-

ализован при разных мотивах и, следовательно, иметь разный психологический смысл для ра-

ботника [34]. Развитие этих идей продолжили В. Г. Асеев, В. А. Иванников и другие исследо-

ватели, которые детально анализировали структуру мотивов, различия между устойчивыми 

(диспозиционными) и ситуативными побуждениями, а также роль ожиданий и субъективной 

значимости результатов в регуляции трудового поведения [35, 36, 4].  

Типологическая концепция мотивации труда В. И. Герчикова. Прикладная типологическая 

модель мотивации труда, ориентированная на выделение устойчивых мотивационных типов 

работников и соответствующих им форм стимулирования 14. Модель выделяет пять основных 

типов трудовой мотивации: профессиональный, хозяйский, патриотический, инструменталь-

ный, люмпенизированный.15 

Концепция мотивации деятельности А.Г. Асмолова. Историко-эволюционный подход к 

психологии личности, в рамках которого мотивация рассматривается как системное образова-

ние, неразрывно связанное с деятельностью и развитием личности в природе, обществе и ин-

дивидуальной истории субъекта [37]. Человек выступает одновременно как участник исто-

рико-эволюционного процесса, носитель социальных ролей и программ социотипичного по-

ведения, а также субъект выбора индивидуального жизненного пути. Это определяет необхо-

димость рассмотрения мотивации в контексте трёх линий развития: биогенеза (эволюция при-

роды), социогенеза (история общества) и персоногенеза (индивидуальная жизнь). 

 

Обсуждение 

 

Решение проблемы систематизации и обобщения выводов теорий мотивации может быть 

связано с использованием рамочной метатеоретической схемы, предлагаемой теорией самоде-

терминацией. Ниже представлена интерпретация каждой группы теорий в терминах базовых 

психологических потребностей и типов мотивации, предлагаемых SDT. 

Административный подход. С позиции теории самодетерминации его можно трактовать 

как ориентированного на внешнюю регуляцию, причем преимущественно негативную, связан-

ную с избеганием негативных последствий. Ни одна из базовых психологических потребно-

стей работников напрямую и целенаправленно не удовлетворяется в логике управленческого 

воздействия, хотя и может быть неявным следствием реализации административной модели. 

                                                 
14 Герчиков, В. И. Типологическая концепция трудовой мотивации (часть 1) / В. И. Герчиков // Мо-

тивация и оплата труда. — 2005а. — № 2. — С. 53–62. — EDN: HUXBUX. 
15 Герчиков, В. И. Типологическая концепция трудовой мотивации (часть 2) / В. И. Герчиков // Мо-

тивация и оплата труда. — 2005. — № 3. — С. 2–6. — EDN:HUXBVR. 

https://www.elibrary.ru/huxbux
https://www.elibrary.ru/huxbvr
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Прежде всего, это касается потребности в автономии, которая может частично удовлетво-

ряться для определенной категории работников (особенно руководящих) как прямое следствие 

обретения ими функционально необходимой власти и полномочий. 

Экономический подход. Как и в случае административной школы, внешнее регулирование 

является основным фокусом управленческого воздействия. Однако в отличие от последней, 

экономический подход более значимую роль отводит позитивной, подкрепляющей составля-

ющей внешней регуляции. Несмотря на это, подход к мотивации остается в контуре контро-

лируемой мотивации, а согласно теории самодетерминации, внешние вознаграждения, воспри-

нимаемые как контролирующие, способны «подрывать внутреннюю мотивацию» [2]. Базовые 

психологические потребности работников также не являются объектом управленческого воз-

действия и игнорируются. Однако благодаря фокусу на рационализации организации труда 

логика экономического подхода способствует условиям труда, благоприятно влияющим на 

возможности работников демонстрировать и подтверждать свою компетентность. 

Социальный (социологический) подход. Интерпретация социологического подхода в рамках 

теории самодетерминации показывает, что он впервые явным образом соотнес готовность ра-

ботников инвестировать свои усилия в труд с удовлетворением своих психологических по-

требностей. Большинство теорий этой категории предполагают, более или менее явно, необ-

ходимость удовлетворения потребности в связности как условие мотивации работников. В не-

которых теориях этого типа также подразумевается важность потребностей в автономии 

(Д. Макгрегор, У. Оучи) и, в меньшей степени, компетентности (М.Фолетт). В то же время 

социальный контекст выступает в этих теориях как внешний регулирующий фактор, хотя и не 

связанный с административным контролем и материальным стимулированием. Основные 

типы мотивации, которые использует управление, основанное на принципах социального под-

хода, – это интроецированная регуляция (роль социального сравнения и признания), а также 

идентифицированная и интегрированная регуляция (согласование трудовой деятельности с 

внутренними целями и ценностями индивида). 

Психологический подход. Содержательные концепции описывают аналоги базовых психо-

логических потребностей в качестве источников мотивации. Принадлежность, любовь, связи 

и причастность соотносятся с потребностью связанности; потребности признания, самоутвер-

ждения и роста – с потребностью компетентности и частично автономии; потребность дости-

жения и «просоциальная» власть второго типа у Макклелланда – с автономией и компетент-

ностью, тогда как потребность причастности – с связанностью. В то же время ни одна из ука-

занных теорий не проводит строгого различения между типами мотивации (внутренней, иден-

тифицированной, интроецированной, внешней) и не описывает переходов от внешнего кон-

троля к автономной саморегуляции. Двухфакторная модель Ф. Герцберга я может быть интер-

претирована как ранняя попытка провести различие между внешней регуляцией и внутренней 

мотивацией. При этом в рамках теории Герцберга не проясняется, каким образом одни и те же 

стимулы (например, признание или карьерное продвижение) могут функционировать как под-

держивающие автономию либо как жёстко контролирующие. 

Процессуальные теории преимущественно описывают когнитивные оценки вероятности до-

стижения результата, ценности вознаграждения и справедливости обмена, то есть «силу» побуж-

дения к действию, но, как правило, не различают, являются ли рассматриваемые вознаграждения 

внутренними (интерес, смысл, самоуважение) или внешними (оплата, статус). В терминах тео-

рии самоопределения это позволяет дополнить классические модели представлением о том, что 

одна и та же конфигурация ожиданий и оценок справедливости может порождать как более ав-

тономные, так и более контролируемые формы вовлечённости, вплоть до амотивации, в зависи-

мости от того, в какой мере в конкретной ситуации поддерживаются или фрустрируются базовые 

потребности автономии, компетентности и связанности. Особое место занимает партисипатив-

ное управление, акцентирующее включённость работников в формулирование задач, обсужде-

ние способов их достижения и контроль результатов. Это пример практик поддержки автоно-

мии: предоставление работникам возможности выбора, признание их перспективы, реальное 
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участие в принятии решений. Такие практики одновременно усиливают чувство автономии, под-

держивают компетентность через обратную связь и расширение ответственности и укрепляют 

связанность за счёт признания вклада и совместного обсуждения.  

Личностные теории. Бихевиоральный и социально-научающий подходы (Скиннер, Рот-

тер) детально описывают влияние внешних подкреплений и ожиданий, но в основном оста-

ются в координатах контролируемой мотивации, тогда как гуманистические и диспозицион-

ные концепции (Роджерс, Олпорт), а также социально-когнитивная модель Бандуры акценти-

руют самоэффективность, самоподкрепление, тенденцию актуализации и уникальные цели ин-

дивида, что близко к идее автономной саморегуляции и удовлетворения потребностей в авто-

номии, компетентности и связанности.  

Деятельностные теории. Особенностью отечественной психологической школы является 

стремление к интегративному пониманию человеческой мотивации, в которой трудовое пове-

дение включено в более широкий контекст личностной организации и деятельности. Представ-

ление о субъектности, целенаправленном и организованном характере деятельности, а также 

ее социокультурных условиях как ключевых элементах подхода позволяет соотнести трудо-

вую мотивацию с психологическими потребностями в автономии, компетентности и связно-

сти, – несмотря на то, что отечественная психология, как правило, использует другой терми-

нологический аппарат. Это приближает деятельностный подход к анализу внутренней моти-

вации, однако фокус на общественной природе деятельности делает более релевантными для 

него идентифицированный и интегрированный типы регуляции. 

Таблица 1 обобщает результаты проведенного анализа и систематизирует основные теории 

мотивации в терминах теории самодетерминации, указывая на наиболее важные и характер-

ные особенности каждого подхода. 

 

Таблица 1 – Сравнительный анализ основных типов теорий мотивации 

Подход Главный источник мотивации 

Целевые 

потребности 

по SDT 

Основные типы 

мотивации по SDT 

Административный 

Формальная власть руководи-

теля, регламентация, дисциплина, 

система санкций и контроля 

Нет 
Внешняя регуляция 

(негативная) 

Экономический 

Материальное вознаграждение, 

сдельная и премиальная оплата, 

связь дохода с результатами и 

нормами выработки 

Нет (косвенно 

– компетент-

ность) 

Внешняя регуляция (по-

зитивная) 

Социологический 

(социальный) 

Межличностные отношения, 

групповая принадлежность, при-

знание, справедливость, участие 

в управлении, моральный климат 

Связность 

Интроецированная ре-

гуляция (реже – иденти-

фицированная) 

Психологический 

Индивидуальные потребности, 

мотивы и ценности, личностный 

смысл труда, ожидания, цели, 

восприятие справедливости, 

субъективная значимость дея-

тельности и жизненные стратегии 

субъекта 

Компетент-

ность, связ-

ность (реже – 

автономия) 

Идентифицированная и 

интегрированная регу-

ляция, реже – интроеци-

рованная и внутренняя 

Источник: Составлено автором 

 

Развитие теорий мотивации в XX веке свидетельствует о постепенном расширении призна-

ваемых источников трудовой мотивации и обосновании их использования в практике менедж-

мента. В наибольшей степени учет базовых психологических потребностей как источника 

внутренней мотивации характерно для психологических подходов, хотя лишь в рамках SDT 
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они стали признаваться в комплексе. При всем многообразии психологических подходов, 

большинство из них указывает лишь на отдельные потребности и фокусируется на типах мо-

тивации, которые по своей сути остаются внешним регулированием. Задача полноценной ин-

теграции механизмов внутренней мотивации в управление трудовой деятельностью остается 

в значительной мере нерешенной и в настоящее время, однако разработка SDT и ее современ-

ный уровень развития [7] позволяет точно сформулировать ее и определить фундаментальные 

условия ее решения. 

 

Заключение 

 

Обзор и анализ основных теорий, объясняющих трудовую мотивацию, позволяет сделать 

несколько главных выводов. 

Во-первых, все многообразие теорий можно представить в рамках четырех общих подхо-

дов: административного, экономического, социального и психологического. Несмотря на не-

равноценность с точки зрения количества теорий в каждом подходе, они образуют четко раз-

личающиеся группы, указывая на принципиально разные источники трудовой мотивации: 

внешнее принуждение, внешнее стимулирование, социальную интеграцию и внутреннюю ор-

ганизацию личности. С точки зрения теории самодетерминации, различия между подходами 

связаны с тем, в какой степени и какие именно базовые психологические потребности могут 

быть удовлетворены в рамках соответствующих управленческих моделей, и на какие типы мо-

тивации они преимущественно опираются. 

Во-вторых, эволюция теорий мотиваций может быть охарактеризована как постепенное 

расширение числа психологических потребностей, признаваемых необходимыми факторами 

трудовой мотивации: от их полного игнорирования в рамках административного подхода до 

полного учета в рамках отдельных психологических теорий. Соответственно, внимание в ходе 

научного развития смещается в сторону типов мотивации с более высокой долей интернали-

зированных факторов трудовой деятельности.  

В-третьих, несмотря на это эволюционное движение, большинство психологических тео-

рий описывает базовые психологические условия внутренне-детерминированной трудовой де-

ятельности лишь частично, и учитывает лишь некоторые типы мотивации, выделенные и обос-

нованные в рамках SDT.  

Интерпретация теорий мотивации через призму теории самодетерминации имеет не только 

теоретическую ценность. Каждый из подходов является основой соответствующих управлен-

ческих практик, и в отличие от теоретического прогресса, многие современные организации 

до сих пор опираются на представления и подходы к мотивации, которые не являются научно-

обоснованными и затрудняют реализацию человеческого потенциала. До сих пор многие ком-

пании в своей деятельности опираются исключительно или почти исключительно на меха-

низмы негативной или позитивной внешней регуляции, игнорируя психологические потреб-

ности работников в автономии, компетентности и связности как фундаментальные предпо-

сылки мотивации и эффективности труда. Результаты проведенного обзорно-теоретического 

исследования однозначно указывают на то, научно-обоснованные управленческие практики 

должны опираться на интернализацию мотивов деятельности и учитывать психологические 

потребности работников.  

Проведенный теоретический обзор подтверждает статус теории самодетерминации как ос-

новы современного понимания трудовой мотивации и является предпосылкой дальнейшего 

анализа и исследований, прежде всего, связанных с определением организационных факторов 

и условий, посредством которых менеджмент может целенаправленно влиять на трудовую мо-

тивацию работников. 
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Ограничения исследования 

 

Исследование охватывает теории мотивации, разработанные в XX веке и не вполне отра-

жает некоторые новые релевантные теории, сформулированные после широкого распростра-

нения SDT. 
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Abstract 

 

Work motivation is an important predictor of employees’ performance and well-being, but existing 

theories are grounded in heterogeneous traditions, which makes their comparison difficult. The arti-

cle proposes an original typology of work motivation aligned with contemporary notions of autono-

mous vs controlled motivation and basic psychological need satisfaction. Aim: Analyze the evolution 

of the theories of motivation and interpret the diversity of theoretical explanations of work motivation 

within a single theoretical and methodological framework. Methods. The study is a meta-theoretical 

review based on the author's typology of motivation theories and their interpretation based on the 

Self-Determination Theory, which describes a continuum of motivation types and substantiates the 

role of satisfying the needs for autonomy, competence, and relatedness as a source of intrinsic moti-

vation. Results. The study proposes a general typology of theories of work motivation, comprising 

four types. Administrative and economic approaches can be interpreted as different forms of external 

regulation, which almost completely ignore the psychological needs of employees. The social ap-

proach emphasizes the need for relatedness, and the dominant type of motivation is introjected regu-

lation. Different versions of the psychological approach take into account all basic needs, but to 

varying degrees, and various forms of autonomous motivation play a key role in employee motivation. 

Conclusions. The proposed typology, combined with core ideas of the Self-Determination Theory, 

demonstrates analytical productivity and can serve as a meta-level framework for systematizing work 

motivation theories and interpreting empirical research. It helped revealing the major trend in the 

evolution of motivation theories, namely the gradually increasing recognition of employees’ satisfac-

tion of basic psychological needs as a source of work motivation. 
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