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Аннотация: статья посвящена рассмотрению процесса стимулирования трудовой деятельности 
и управления трудовым поведением с позиции концепции социального обмена. Поскольку одной из 
важных  задач современных компаний является поиск эффективных методов управления персоналом, 
в статье анализируются мотивационные типы работников, специфика трудового поведения как 
необходимые условия построения системы стимулирования труда.
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Abstract: this article explains process of work stimulation and control the behavior of labor in the position 
of the concept of social exchange. One of the important tasks of modern companies is the search for effective 
management practices. This article analyzes the motivational types of workers, the specificity of labor 
behavior as necessary conditions for building incentive system.
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Актуальность проблемы исследования
В настоящее время перед управлением все 

плотнее встает проблема оптимизации стимулиро-
вания труда персонала. И это несмотря на то, что 
современный менеджмент располагает огромным 
опытом в области научной организации трудовой 
деятельности. Многие новейшие достижения на-
уки, техники и технологий внедрены в производ
ство за последние годы, что уже во многом позво-
лило оптимизировать процессы труда. Почему же 
столь активный поиск новых форм стимулирования 
продолжается, почему острота проблем и задач не 
снижается? �

Причиной является недостаточно полное соот-
ветствие сегодняшней практики организационного 
управления новым сформировавшимся социальным 
реалиям XXI века, связанным в первую очередь с 
управлением персоналом в организации. В итоге 
немалое число современных организаций столкну-
лись и продолжают сталкиваться с проблемой недо-
статочной заинтересованности сотрудников органи-
заций в результативном и качественном труде. 

Одна из главных задач любого современного 
предприятия состоит в поиске эффективных спо-
собов управления трудом, которые будут способс-
твовать активизации трудового потенциала. Важ-
нейшим аспектом, влияющим на эффективность 
управления трудовым поведением, является сти-
мулирование труда работников.

© Волковицкая Г. А., 2012

Стимулирование труда работников современ-
ных предприятий представляет собой не только 
научные технологии, процедуры, документирова-
ние и регламентирование трудового процесса, но 
и искусство управления, потому что обращаться 
приходится как к разуму, так и к чувствам и систе-
ме ценностных ориентаций работников.

По мнению А. И. Пригожина, «подход к про-
блеме трудового стимулирования состоит в выде-
лении и сопоставлении, с одной стороны, системы 
стимулов, с другой – системы мотивов и потреб-
ностей, на удовлетворение которых направляются 
эти стимулы» [1, с. 539]. И в той мере, в какой со-
гласуются эти встречные «потоки», стимулирова-
ние будет эффективным, замечает А. И. Пригожин. 
Задача управления, резюмирует ведущий отечест-
венный специалист в области социологии органи-
зации, состоит в таком воздействии стимулами на 
потребности, которое вызвало бы целесообразное 
для организации трудовое поведение работников. 

Трудовая деятельность как результат 
сознательных решений индивида

Одним из важных элементов целенаправленно-
го поведения как индивидуального взаимодействия 
с социальной средой является ориентация челове-
ка на некоторый результат. Социальное поведение 
– это деятельность, предполагающая некоторые 
личностно значимые результаты и вознаграждение. 
Этим вознаграждением может быть любое «благо» 
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(знание, информация, комфорт, уважение, слава, 
доброжелательное отношение, власть, деньги и т.п.). 
А также это деятельность, происходящая под вли-
янием социально-экономических факторов.

Человек, будучи социально свободным инди-
видом, осознанно вступает в трудовые отношения, 
сам выбирает род деятельности, приходит в орга-
низацию с определенными требованиями к ней и 
за свое поведение ожидает чего-то определенного. 
Большая часть целенаправленного поведения че-
ловека в организации – результат сознательных 
решений, в частности об объеме усилий (вклада), 
который имеет смысл прилагать в своей работе. 
Это решение принимается на основе расчета, срав-
нения своего вклада с отдачей организации и 
стремления получить ожидаемый результат [2, 
с. 120]. Результаты данного сравнения могут при-
вести как к усилению трудовой активности, так и 
к ее снижению.

В этом смысле поведение, направленное к со-
циальному результату, всегда есть социальное от-
ношение, непосредственное или опосредствован-
ное социальное взаимодействие, поскольку инди-
вид здесь имеет дело не только с необходимыми 
ему социальными объектами (благами), но и с со-
циальными субъектами – другими людьми, груп-
пами, организациями, социальными институтами, 
– «производящими» и контролирующими эти бла-
га [3, с. 8]. Такая особенность социального взаи-
модействия работника и организации дает основа-
ние рассматривать трудовую деятельность как 
процесс социального обмена.

И трудовая деятельность, и социальное взаимо-
действие имеют ряд общих характеристик: это есть 
результат сознательных решений, выливающихся в 
целерациональную деятельность, в процессе кото-
рой субъекты отношений достигают измеримых 
личностно значимых результатов и вознаграждений, 
что актуализирует и способствует удовлетворению 
множества потребностей личности. 

М. С. Каган предлагает рассматривать личность 
как итог социализации индивида, «в котором пос-
ледний становится субъектом деятельности и 
именно в этом качестве приобщается к социально-
му опыту, распредмечивает его, осваивает и усва-
ивает (в меру, разумеется, своих индивидуальных 
возможностей и способностей)» [4, с. 258]. 
А. В. Тихонов подчеркивает, что «деятельность 
человека изначально социальна, она неотделима от 
решаемых им социальных по своему генезису 
проблем и от сотрудничества с участвующими в их 
решении людьми...» [5, с. 120].

В западных моделях социального обмена вза-
имоотношения человека и социальной среды стро-
ились на концепции «экономического человека», 
обоснованной в XVIII столетии А. Cмитом. Ярки-
ми представителями этого подхода являются неко-
торые американские социологи. Так, Дж. Хоманс 
построил механизм социального обмена на пред-
положении, что именно непосредственная взаим-
ная полезность людей, обмен вознаграждениями 
– источник, гарант социальной солидарности, упо-
рядоченности общества. Механизмы, по которым 
действует этот обмен, по мнению Дж. Хоманса, 
предельно просты [6, с. 53–75].

Другую, нормативную трактовку «обмена» 
можно найти в структурно-функциональной теории 
Т. Парсонса [7, с. 123–143], суть которой не меняют 
и критические уточнения А. Гоулднера [8, с. 231–
241]. В описании нормативного порядка Т. Парсонс 
[9, с. 134] широко использует понятие взаимного 
вознаграждения, которое является, как он обосно-
вывает, необходимым условием стабильности со-
циальной системы. Отличие этой интерпретации 
от первой заключается в том, что в нормативной 
схеме вознаграждается не «польза» (отдача, вклад 
и т.п.), а следование норме, конформность, соот-
ветствие социальным ожиданиям (другого челове-
ка, группы, организации и т.д.).

Однозначно утверждать, что человек в своих 
поступках всегда рационален, не правильно. Ведь 
само понятие «обмен» относится к добровольным 
действиям, которые обусловлены ответными воз-
награждениями. Но люди в процессе своей про-
фессиональной деятельности способны руководс-
твоваться не только ориентацией на собственные 
интересы, «…они могут также руководствоваться 
и другими стремлениями – альтруизмом, чувством 
справедливости, соответствия статусу и т.д.» [10, 
с. 534]. Да и не всякая трудовая деятельность есть 
исключительно добровольный выбор индивида. 
Этот выбор свободен и доброволен в рамках сло-
жившихся социальных условий, детерминирован-
ных конкретно-исторической необходимостью, в 
которой, например, таджикский крестьянин «доб-
ровольно» становится российским гастарбайтером, 
толкаемый на строительство окружной петербург-
ской автомобильной дороги нуждой и неотложной 
необходимостью прокормить собственную се-
мью. 

Таким образом, появление другой «мотивации», 
которая не попадает в схему классического «обме-
на», можно расценивать как проявление множест-
ва иных механизмов социального взаимодействия. 
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Побуждения, которые не могут быть объяснены 
только взаимными выгодами и вознаграждениями, 
реализуются посредством механизма внутреннего 
вознаграждения [11, с. 13–15]. Вознаграждение 
этого типа приходит не от социального окружения 
– индивид в каком-то смысле «выдает себе сам», а 
окружение не может непосредственно ни дать, ни 
отнять это вознаграждение. К такому типу возна-
граждения можно отнести психологическую отда-
чу, которую человек получает от самого процесса 
работы (чувство общественной значимости труда, 
успеха и т.п.).

На данном этапе становится необходимым 
рассмотреть сущность (структуру) трудовых взаи-
моотношений (социальное взаимодействие). 

Трудовая деятельность человека – это соци-
альное взаимодействие, так как трудовое поведе-
ние, направленное к социальному результату, 
всегда есть социальное отношение, непосредствен-
ное или опосредствованное, поскольку индивид 
имеет дело не только с необходимыми ему соци-
альными объектами (благами), но и с социальными 
субъектами – другими людьми, группами, органи-
зациями. 

Логично предположить, что управление чело-
веком в организации должно учитывать комплекс 
основополагающих и ситуативных факторов, 
характеризующих эти два элемента и их особен-
ности в процессе обмена.

Теоретически в обмен может быть включен 
почти любой набор целей или ожиданий индивида. 
Исследователями были предприняты попытки 
определить, что на что обменивается, что дает 
организация за каждый вид вклада индивида: 
деньги – за время работы; социальное признание 
и безопасность – за работу и лояльность к органи-
зации; возможность творческого и свободного 
труда – за высокую продуктивность и качество, за 
творческие усилия для достижения целей органи-
зации и т.п. [12, с. 65]. В исследованиях ролевого 
поведения утверждается, что принятие некоторой 
социальной роли зависит от того, насколько устра-
ивает индивида связанный с нею и подсчитанный 
им «желаемый чистый баланс» «вознаграждений» 
и «убытков», к которым могут быть отнесены и 
любые личностные ценности и т.д. [13, с. 407–
426]. 

В связи с этим следует отметить, что любой 
индивид стремится в процессе своих социальных 
отношений вообще и в процессе своей трудовой 
деятельности в частности достичь такого поло-
жения, при котором уровень эквивалентности 

обмена для него был бы максимальным. Гарантия 
эквивалентности вознаграждения результатам 
труда – это залог успеха стимулирования трудовой 
активности работника. Данный факт необходимо 
учитывать при проектировании и построении сис-
темы стимулирования персонала. При разработке 
системы стимулов необходимо учитывать, что чем 
более работник будет осознавать «гарантирован-
ность обмена», тем эффективнее он будет трудить-
ся. Но и в этом случае не все так просто. Действи-
тельно, обмен, как таковой, можно гарантировать, 
но как гарантировать работнику то, что обмен будет 
эквивалентным, т.е. будет адекватно отражать ин-
дивидуальный вклад каждого участника в трудовой 
процесс? 

Основные положения концепции социального 
обмена позволяют выделить базисные элементы, 
определяющие эффективность трудовой деятель-
ности и обуславливающие возможность создания 
эквивалентного обмена. К ним относятся: 

• система ожиданий работника по отношению 
к получаемым от организации благам, основанная 
на представлениях о качестве жизни, уровне соци-
альных взаимоотношений, с одной стороны, и 
системы ожиданий организации по отношению к 
результативности и характеру труда сотрудника – с 
другой; 

• система критериев оценки непосредственно-
го результата и процесса труда самим работником 
и организацией;

• мотивационная структура личности, форми-
рующаяся на основе психофизиологических осо-
бенностей работника, ситуативных факторов, реа-
лизующаяся в конкретный момент времени. 

Параметрами оценки уровня эквивалентности 
социального обмена между участниками трудовых 
отношений являются:

уровень согласованности элементов системы 
ожиданий работника и организации;

уровень обоснованности критериев оценки 
результатов трудовой деятельности;

уровень сопоставимости характеристик моти-
вационной структуры личности с характеристика-
ми стимулирующего воздействия.

Подводя итог, можно резюмировать следующее: 
трудовая деятельность человека – это социальное 
добровольное взаимодействие, направленное на 
результат, основанное на социальном обмене и 
гарантирующее участникам трудовых отношений 
определенный уровень взаимной полезности. Ме-
ханизм социального обмена предполагает мотива-
цию к участию. Таким образом, качественная 

Управление трудовым поведением на основе концепции социального обмена
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система стимулирования должна гарантировать 
эквивалентность социального обмена, осознание 
которого оптимизирует трудовую деятельность 
работников. 

Критериями оценки эффективности процесса 
стимулирования трудовой деятельности становит-
ся уровень эквивалентности социального обмена 
между участниками трудовых отношений.

Исследование мотивационных типов 
личности

Вышеуказанные параметры эквивалентности 
социального обмена не могут существовать как 
единичные, самостоятельные феномены. 

Достаточно сложно выявить, какие потребнос-
ти являются ведущими в мотивационном процессе 
конкретного человека в определенных условиях и 
составляют мотивационный комплекс. Ведь сами 
потребности находятся между собой в сложном 
постоянно меняющемся взаимодействии и могут 
противоречить друг другу. Однако в любой ситуа-
ции и у любого человека существуют мотивы, ко-
торые направляют и ориентируют его. Преоблада-
ние тех или иных ориентиров в деятельности 
влияет на выбор индивидом своего поведения. В 
человеке есть, безусловно, некий неизменный 
стержень, т.е. те его черты, которые накладывают 
отпечаток на все его поведение. Исходя из них, одни 
ориентируются преимущественно на материальные 
стимулы, другими руководит чувство долга, третьи 
стараются избегать критики.

Подобных целей и мотивов может быть огром-
ное количество, и от их характера напрямую зави-
сит выбор средств и путей их достижения, что 
позволяет говорить о наличии различных типов 
поведения в организации. На основе знания ори-
ентиров деятельности человека, его мотивов, по
требностей и ожиданий становится возможным 
сформировать целесообразное для организации 
трудовое поведение персонала с помощью стиму-
лирующего воздействия. 

Следует отметить, что элементы трудовой дея
тельности, определяющие ее эффективность, су-
ществуют как взаимосвязанные и взаимообуслав-
ливающие. Основополагающим элементом, наряду 
с системой ожиданий работника и системой кри-
териев оценки, можно считать мотивационную 
структуру личности, так как она оказывает наибо-
лее сильное влияние на поведение человека в ор-
ганизации. 

В таком случае, что же может быть проще, чем 
изучить особенности личности работника, его 

потребности и предложить ему то, что он хочет, а 
взамен получить ожидаемый результат? Тем более 
что существуют необходимые для этого методики. 
Среди самых известных: тесты Кеттела, Роршаха, 
методики Айзенка, Кучера, тест-опросник мотива-
ции достижения А. Меграбяна, диагностика лич-
ности на мотивацию к успеху Т. Элерса.

И. Г. Кокурина [14, с. 15–44] предлагает инте-
ресную методику изучения  трудовой мотивации. 
В основе  методики лежат представления о двух 
основных смысловых ориентациях:

1)	 процессуальной ориентации, при которой 
активность человека находится в ограниченных 
рамках деятельности;

2)	 результирующей ориентации, которая пред-
полагает более высокий уровень активности. 
Именно ориентация на результат позволяет выхо-
дить за рамки деятельности.

Е. А. Куприянов и А. Г. Шмелев [15, с. 61–68] 
предлагают методику исследования структуры 
трудовой мотивации, в основе которой – факторная 
структура мотивов труда. 

Интересным с точки зрения проведения и 
оценки результата является подход С. В. Ивано-
вой, которая предлагает использовать в ходе 
оценки уровня мотивации проективные вопросы 
с использованием специально разработанных 
«карт мотиваторов» и ситуационные интервью 
[16, с. 11–46].

Другая методика оценки была предложена 
Ш. Ричи и П. Мартином [17, с. 36–38] и получила 
название «Мотивационный профиль». Она позво-
ляет произвести оценку мотивации по следующим 
позициям:

1) высокий заработок и материальное поощре-
ние;

2) физические условия работы;
3) структурирование (организация времени, 

предсказуемость,   развитые деловые коммуника-
ции и др.);

4) социальные контакты;
5) взаимоотношения;
6) признание;
7) стремление к достижениям;
8) власть и влиятельность;
9) разнообразие и перемены;
10) креативность (самостоятельность, твор-

чество);
11) самосовершенствование;
12) интересная и полезная работа.
Всероссийский центр исследования обще-

ственного мнения под руководством академика 
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Т. И. Заславской разработал методику, которая 
предполагает  изучение отношения к труду и мо-
тивов труда. Исследование проводилось по трем 
основным направлениям: мотивы основной заня-
тости, мотивы дополнительной занятости и мотивы 
смены работы.

Для анализа структуры мотивации автором 
была разработана методика, позволяющая оценить 
соотношение в мотивационной структуре работни-
ка мотивов внешнего и внутреннего характеров. 

Исследуемые мотивы относятся к разнонаправ-
ленным группам – внутренним и внешним. Это 
концептуально важно для определения типа моти-
вационной ориентации сотрудников. Напомним, 
что о внутреннем типе мотивации следует гово-
рить, когда для личности имеет значение деятель-
ность сама по себе (убежденность в важности 
выбранного рода деятельности, возможность наи
более полной самореализации именно в данной 
профессии и т.д.). Если в основе мотивации про-
фессиональной деятельности лежит стремление к 
удовлетворению иных потребностей, внешних по 
отношению к содержанию самой деятельности 
(мотивы социального престижа, зарплаты, карьер-
ного роста и т.д.), то в данном случае принято го-
ворить о внешней мотивации. 

Базой анализа мотивационной структуры лич-
ности работников стало эмпирическое социологи-
ческое исследование мотивов к труду и трудовых 
ожиданий работников производственных коммер-
ческих организаций, построенное на опросе со-
трудников (анкетный опрос). Опрос проводился в 
форме анкетирования в 2010 году в Санкт-Петер-
бурге.

Объектом генеральной совокупности выступи-
ли работники производственных коммерческих 
организаций Санкт-Петербурга.

Предметом исследования стал комплекс моти-
вов профессиональной деятельности сотрудников 
организаций, ориентирующих их поведение и влия
ющих на восприятие трудового процесса и орга-
низации в целом. 

Объектом выборки выступили трудовые кол-
лективы трех производственных коммерческих 
организаций Санкт-Петербурга. Выбор организа-
ций для проведения исследования определялся 
следующими критериями: форма собственности, 
численность персонала, сфера деятельности, спе-
цифика производства, структура кадрового состава. 
Выборка респондентов формировалась по принци-
пу вероятностного (случайного) бесповторного 
отбора. По результатам анализа установлено: долж-

ностная и половая структура выборки соответству-
ет должностной и половой структуре в генеральной 
совокупности.

Результаты эмпирического исследования
Работников организаций можно разделить на 

четыре мотивационных типа в зависимости от 
преобладания у них мотивов внешнего и внутрен-
него характера. Тип мотивации труда – классифи-
кация мотивов труда на основе иерархии значимых 
потребностей человека:

– 28 % респондентов (тип 1) относятся к «сме-
шанному типу мотивации»  (приблизительно рав-
ное соотношение внешних и внутренних моти-
вов);

– 33 % респондентов (тип 2) относятся к «праг-
матическому типу мотивации» (преобладание 
внешних мотивов);

– 24 % респондентов (тип 3) относятся к «гу-
манистическому типу мотивации» (преобладание 
внутренних мотивов);

– 15 % респондента (тип 4) относятся к «неоп-
ределенному типу мотивации» (низкие значения 
обеих групп мотивов).

Определение мотивационного типа работников 
позволяет выбирать методы стимулирующего воз-
действия с целью управления трудовым поведени-
ем. Деятельность человека – не просто набор от-
дельных действий и поступков, она носит целена
правленный характер. То, к чему он стремится, что 
намерен получить как результат своей активности, 
выступает для него как цель, т.е. направляет его 
деятельность и придает ей смысл. В особой степе-
ни это утверждение характерно для трудовой дея
тельности [18, с. 95]. В любом поведении присут
ствует мотив, который определяет именно данную 
конкретную форму его проявления.	

Целенаправленное поведение предполагает 
поведение индивида согласно выбранной им цели. 
Подобных целей может быть огромное количество. 
От их характера напрямую зависит выбор средств 
и путей их достижения, что позволяет говорить о 
наличии различных типов целенаправленного по-
ведения как жизненной стратегии и наличии раз-
личного уровня социальных притязаний. В связи с 
этим можно говорить, что тип трудового поведения 
зависит от мотивов профессиональной деятельнос-
ти и от уровня ожиданий работника, т.е. от того, 
что он хочет получить в результате за свой труд. 
«Мотивация поведения – сложноструктурирован-
ная система побудителей (мотивов) активности 
человека, определяющая выбор определенных 

Управление трудовым поведением на основе концепции социального обмена
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форм поведения в конкретных ситуациях» [19, 
с. 150]. Мотивация поведения определяется слож-
ностью структуры интересов, потребностей и 
ценностных ориентаций личности.

Диспозиционная концепция применительно к 
трудовому поведению доказывает, что регуляторы 
поведения организованы иерархически и опреде-
ляют предрасположенность индивида к определен-
ному типу поведения. Иерархия диспозиций свя-
зана с иерархией потребностей личности, ее моти-
вами деятельности [20, с. 47–83]. Высший уровень 
диспозиции – ценностные ориентации – определя-
ет стратегию поведения, базовые социальные ус-
тановки регулируют деятельность индивида в 
специальной (профессиональной) среде. При вы-
боре конкретного варианта поведения индивид 
соотносит ситуацию с накопленным опытом, со 
своими потребностями, мотивами и ожиданиями. 
При этом в выборе участвуют все уровни диспози-
ций, но в конкретный момент времени один из этих 
уровней может приобрести доминирующий харак-
тер [20, с. 132–164].

Подобный подход дает основания для выделе-
ния различных типов трудового поведения в зави-
симости от мотивационного типа сотрудника и 
характерной этому типу системы ожиданий. Под 
ожиданием в данном случае понимается то, что 
человек хочет или ожидает получить в ходе своей 
профессиональной деятельности, то, ради чего он 
начинает свою трудовую деятельность.

Типология трудового поведения
По результатам анализа полученных в ходе 

проведения исследования данных были определе-
ны четыре различные системы ожидания:

смешанная система ожиданий;
система ожиданий материального характера; 
система ожиданий нематериального (духовно-

го) характера; 
неоднозначная система ожиданий. 
В ходе сопоставления результатов двух про-

веденных исследований была выявлена законо-
мерность, состоящая в том, что для смешанного 
типа мотивационных ориентаций характерна 
смешанная система ожиданий работника по от-
ношению к организации. Это означает, что работ-
ники с такой системой ожиданий в равной степе-
ни отметили важность материального и мораль-
ного факторов труда. Для них наиболее важным 
является достижение гармонии и баланса между 
материальной и моральной составляющей трудо-
вой деятельности.

Для работников с прагматическим типом моти-
вационных ориентаций характерна система ожи-
даний материального характера. Это означает, что 
работники в своей трудовой деятельности и в вы-
боре организации руководствуются преимущест-
венно ожиданиями материального характера (за-
работная плата, социальные льготы, удобство 
места работы и т.д.).

Для работников с гуманистическим типом мо-
тивационных ориентаций характерна система 
ожиданий нематериального (духовного) характе-
ра. Это означает, что работники в своей профессио
нальной деятельности ориентируются не на зара-
ботную плату, а на содержание работы. Для них 
наиболее важным является ожидание того, что их 
труд будет социально значимым и полезным дру-
гим, нежели того, что он будет престижным и вы-
соко оплачиваемым.

Для работников с неопределенным типом мо-
тивационных ориентаций характерна неоднознач-
ная система ожиданий. Для нее характерно от-
сутствие однозначных и понятных мотивов, в 
связи с чем ожидания таких работников варьиру-
ются и не носят ярко выраженного определенного 
характера. 

Обозначив, что тип трудового поведения опре-
деляется типом мотивации, структурой ожиданий, 
накопленным опытом, становится возможным 
выделить основные типы трудового поведения. 

В ходе проведенного социологического иссле-
дования были сделаны следующие выводы:

• система трудовых ожиданий работника опре-
деляется системой мотивов; 

• тип поведения работника зависит от характе-
ра взаимодействия участников трудовой деятель-
ности и восприятия им организации производс-
твенного процесса. 

Выявленные зависимости позволяют построить 
типологию поведения персонала в организации:

– для смешанного типа мотивационных ориен-
таций характерна смешанная система ожиданий 
работника, выражаемая в партнерском типе 
поведения;

– для работников с прагматическим типом мо-
тивационных ориентаций характерна система 
ожиданий материального характера, выражаемая 
в потребительском типе поведения;

– для работников с гуманистическим типом 
мотивационных ориентаций характерна система 
ожиданий нематериального (духовного) характе-
ра, выражаемая в заинтересованном типе пове-
дения;
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– для работников с неопределенным типом 
мотивационных ориентаций характерна неод-
нозначная система ожиданий, выражаемая в без­
различном типе поведения.

Названные типы трудового поведения отлича-
ются друг от друга содержательной направленнос-
тью и результативностью. Еще одной важной 
чертой, позволяющей понять трудовую направлен-
ность человека, является уникальная способность 
человека к саморегуляции. Идея саморегуляции 
уходит своими корнями в  социально-когнитивную 
теорию А. Бандуры и его работу «Принципы мо-
дификации поведения» [21]. Согласно этой идеи, 
прогнозируя последствия своих собственных дейс-
твий, человек способен оказывать влияние на свое 
поведение. Многие поступки людей регулируются 
самоналагаемыми подкреплениями. Самоподкреп-
ление имеет место всякий раз, когда человек уста-
навливает сам для себя предел достижений.

Саморегулируемые побуждения усиливают по-
ведение через мотивационную функцию, т.е. в ре-
зультате самоудовлетворения от достижения опре-
деленных целей у человека появляется мотив при-
лагать все больше усилий, необходимых для дости-
жения желаемого поведения. Широкий диапазон 
поведения человека регулируется с помощью реак-
ций самооценки, выражаемых как в форме удовлет-
воренности собой, гордости своими успехами, так 
и в форме неудовлетворенности собой и самокри-
тики. Важной концепцией социально-когнитивной 
теории является концепция самоэффективности, 
которая относится к умению людей осознавать свои 
способности, выстраивать поведение, соответству-
ющее специфической задаче или ситуации. Подоб-
ное «самоуправление» в наибольшей степени при-
суще людям с партнерским или заинтересованным 
типами поведения и в наименьшей – с потребитель-
ским и безразличным типами.

Основные выводы
Тенденция современной модернизации куль-

турного и внутриорганизационного пространства 
фирм, компаний, организаций получила резонанс 
в обществе, последствиями которого можно счи-
тать появление новых социальных механизмов 
регуляции общественных и производственных 
отношений.

Вследствие этого появилась необходимость 
рассмотрения целого комплекса факторов, влия
ющих на трудовое поведение и вместе с тем на 
характер процесса построения и функционирова-
ния системы стимулирования труда.

Рассмотренные мотивационные типологии 
работников и обусловленные ими типы трудового 
поведения позволили выявить их особенности и 
индивидуальные характеристики. Знание мотивов 
деятельности дает основание выбирать конкретные 
методы управленческого воздействия на персонал 
с целью повышения качества управления сотруд-
никами, а следовательно, и организацией. 

Таким образом, при построении системы сти-
мулирования труда работников организации необ-
ходимо учитывать не только ставшие классически-
ми критерии и принципы стимулирования. Важно, 
чтобы политика предприятия защищала и обеспе-
чивала реализацию прав работников, умеющих и 
желающих работать с высокой трудовой отдачей. 
Политика и стратегия качественного стимулирова-
ния труда должны гарантировать работникам до-
стойный уровень трудовой жизни не только для 
эффективного воспроизводства их трудового по-
тенциала, но и для формирования самого смысла 
трудовой жизни как важнейшей социальной цен-
ности [22, с. 146–149]. Стимулирование высоко
продуктивного труда позволяет обеспечить в итоге, 
наряду с восстановлением нормальной трудоспо-
собности работника, формирование его нового 
трудового сознания и трудовой этики организаци-
онных отношений в целом. 
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