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По мнению известных российских исследователей В. В. Травина и 

В. А. Дятлова стимулирование – это применение к человеку стимулов для 

воздействия на его усилия, старания, целеустремленность в деле решения 

задач, стоящих перед организацией и включения соответственных мотивов 

[1].  

Чем большее число разнообразных потребностей реализует человек 

посредством труда, чем разнообразнее доступные для него блага, а также чем 

меньшую цену по сравнению с другими видами деятельности ему 

приходится платить, тем важнее роль труда в его жизни, тем выше его 

трудовая активность. Другими словами, благо становится стимулом труда, 

если оно формирует мотив труда. Сущность понятий «мотив труда» и 

«стимул труда» тождественна. В одном случае речь идет о работнике, 

стремящемся получить благо посредством трудовой деятельности (мотив), в 

другом – об органе управления, обладающем набором благ, необходимых 

работнику, и предоставляющем их ему при условии эффективной трудовой 

деятельности (стимул). 

Стимулирование труда предполагает создание условий, при которых 

активная трудовая деятельность, дающая определённые, заранее, 

зафиксированные результаты, становится необходимым и достаточным 

условием удовлетворения значимых и социально обусловленных 

потребностей работника, формирование у него мотивов труда.  

Система мотивов и стимулов труда должна опираться на определённую 

базу – нормативный уровень трудовой деятельности. Сам факт вступления 

работника в трудовые отношения предполагает, что он за ранее оговоренное 

вознаграждение должен выполнять некоторый круг обязанностей. В этой 

ситуации для стимулирования ещё нет места. Здесь сфера контролируемой 

деятельности, где работают мотивы избегания, связанные со страхом 

наказания за невыполнение предъявляемых требований. Таких наказаний, 

связанных с потерей материальных благ, может быть, как минимум, два: 

частичная выплата обусловленного вознаграждения, либо разрыв трудовых 

отношений.  

Работник должен знать, какие требования к нему предъявляются, какое 

вознаграждение он получит при их неукоснительном соблюдении, какие 

санкции последуют в случае их нарушения. Дисциплина всегда несёт в себе 

элементы принуждения; ограничивая свободу выбора вариантов поведения. 

Однако грань между контролируемым и мотивируемым поведением условна, 

т.к. работник с сильной мотивацией труда обладает самодисциплиной, 



привычкой добросовестно выполнять требования и относиться к ним как к 

собственным нормам поведения.  

Система стимулирования труда как бы вырастает из административно-

правовых методов управления, но не заменяет их. Стимулирование труда 

эффективно в том случае, когда органы управления умеют добиваться и 

поддерживать тот уровень работы, за который платят. «Цель стимулирования 

– не побудить человека работать, а побудить его делать лучше то, что 

обусловлено трудовыми отношениями».  

Существующая система стимулирования трудовой активности в 

значительной мере оказалась малоэффективной и стала одной из причин 

кризиса труда. Несмотря на богатейшие природные ресурсы и огромные 

капиталовложения в основные фонды, экономика страны оказалась в 

тяжёлом состоянии.  

Наряду с другими причинами это обусловлено также тем, что в основе 

системы стимулирования лежал тезис о выгодности дешёвого труда. 

Сверхвложения в индустриализацию народного хозяйства осуществлялись за 

счет минимизации оплаты труда. Дешевый труд на самом деле очень дорого 

обходится обществу. Он малопроизводителен, воспроизводит неразвитого 

работника, невосприимчивого к возможности зарабатывать больше путем 

роста производительности труда, убивает инициативу и тем самым 

препятствует НТП, консервирует низкий уровень организации и условий 

труда. Такое положение ведет к чрезмерному износу здоровья и понижению 

работоспособности человека.  

Современное трудовое сознание характеризуется отчуждением труда. 

Прежде всего, это касается работы в общественном производстве. Основные 

причины такого положения следующие: труд в общественном производстве 

не всегда может обеспечить нормальный уровень жизни большинству 

работников. Это связано как с размерами заработков, не позволяющими 

выйти на уровень рациональных норм поведения, так и с отсутствием 

необходимых потребительских товаров в государственной торговле; низкий 

уровень трудовой и производственной дисциплины предопределяет низкое 

качество продукции и высокий травматизм, а как следствие безответственное 

отношение к труду – низкий уровень заработной платы; в условиях 

ограниченности сферы мотивированного поведения работника у 

абсолютного большинства трудящихся практически нет возможности 

свободного выбора места приложения труда, степени интенсивности работы, 

социальной и профессиональной мобильности; многие руководители нередко 

делают ставку на исполнительного и безотказного работника в ущерб 

высокопрофессиональным и инициативным специалистам; отсутствует 

эффективная система стимулирования трудовой деятельности, так как в 

оплате труда во многом процветает уравнительность, размер заработков 

слабо зависит от личного трудового вклада работника в конечный результат 

деятельности коллектива; внутренняя противоречивость системы заработной 

платы ослабляет связь между размером заработка и содержательностью 

труда.  



Суть этого противоречия в том, что стимулируется, прежде всего, 

закрепление работников на местах с непривлекательным трудом, в 

результате чего оплата труда на таких местах выше, чем на рабочих местах, 

требующих высокой квалификации.  

Падение престижа труда, особенно в общественном производстве, 

привело к тому, что значительная часть населения, не видя реальных 

возможностей получения благ за счет честного, добросовестного труда, 

предпочитает снизить уровень своих притязаний, ограничить свои 

потребности. Здесь трудовая пассивность сочетается с потребительской 

пассивностью, что делает эту группу мало восприимчивой к 

стимулированию.  

Одной из форм проявления трудовой пассивности стало снижение 

интереса к повышению трудовой квалификации. Снижение интереса к 

повышению профессионального мастерства - одна из самых негативных 

тенденций, отмеченных при переходе предприятий на хозяйственный расчет.  

Итак, состояние трудовой мотивации можно охарактеризовать 

следующими основными признаками: общая трудовая пассивность; низкая 

значимость общественных мотивов труда; служебного, профессионального и 

квалификационного роста; определение социального статуса личности в 

большей степени по нетрудовым критериям; желание иметь стабильную, 

высокооплачиваемую работу, обеспечивающую необходимый уровень 

потребностей, но с низкой интенсивностью труда, не требующую 

постоянного квалифицированного труда. Такое состояние трудовой 

мотивации и выражает кризис труда. 
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