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Аннотация. Приводится анализ внутренних и внешних факторов, оказывающих влияние 

на мотивацию работников, а также их воздействие на производительность труда. Особое 

внимание уделяется психологическим аспектам указанных факторов. Обсуждаются резуль-

таты исследований взаимосвязи между мотивацией сотрудников и их производительностью 

труда. 
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Abstract. An analysis of internal and external factors that influence employee motivation, as 

well as their impact on labor productivity is provided. Particular attention is paid to the psychological 

aspects of these factors. The results of studies of the relationship between employee motivation and 

their labor productivity are discussed. 
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Мотивация является ключевым факто-

ром, определяющим производительность 

труда работников. Хорошо мотивированные 

сотрудники демонстрируют более высокие 

результаты, проявляют инициативу и оста-

ются вовлеченными в рабочий процесс. Зна-

чение мотивации выходит за пределы про-

стого повышения производительности, она 

формирует отношение работника к своей де-

ятельности, что, в свою очередь, влияет на 

общую атмосферу в коллективе и уровень 

удовлетворенности работой. 

Психологические аспекты, такие как 

личностные характеристики, эмоциональное 

состояние и социальное окружение, играют 

значимую роль в мотивации. Понимание то-

го, как эти аспекты взаимодействуют с внут-

ренними и внешними факторами мотивации, 

может помочь работодателям и менеджерам 

лучше организовать трудовой процесс и до-

стичь максимальной эффективности работы 

сотрудников. Несмотря на многочисленные, 

по большей части зарубежные, исследования 

данной проблемы, тема мотивации трудовой 

деятельности является актуальной в совре-

менной науке об управлении персоналом. 

В настоящей статье мы проанализиру-

ем внутренние и внешние факторы, оказы-

вающие влияние на мотивацию работников, а 

также их воздействие на производительность 

труда. Для достижения этой цели необходи-

мо решить следующие задачи: 

- изучить внутренние факторы, кото-

рые включают личные цели, интересы и цен-

ности работников; 

- проанализировать внешние факторы, 

такие как условия труда, система вознаграж-

дений и социальное окружение; 

- исследовать взаимосвязь между 

уровнями внутренней и внешней мотивации 

и их влиянием на трудовые результаты. 

В мотивации выделяются две основные 

формы: внутренняя и внешняя мотивация. 

Внутренняя мотивация подразумевает дви-

жение к цели, основанное на личных интере-

сах и потребностях работника. Примеры 

включают стремление к самосовершенство-

ванию, интерес к профессиональной дея-

тельности, желание реализовать свой потен-

циал. Внешняя мотивация связана с факто-

рами, находящимися вне личности работни-

ка. Это может быть материальное вознаграж-

дение, карьерный рост, признание со сторо-

ны коллег и руководства. Примеры: бонусы, 

премии, положительные отзывы [1].  

Внутренние мотиваторы могут вклю-

чать в себя стремление к саморазвитию (по-

иск новых знаний, улучшение навыков), до-
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стижение целей (как профессиональных, так 

и личных), а также чувство удовлетворения 

от выполненной работы. Например, сотруд-

ники, которые нацелены на развитие карьеры 

и профессиональный рост, часто проявляют 

более высокие уровни продуктивности и 

инициативности. Эти мотивы могут служить 

катализаторами для достижения результатов 

даже без наличия внешних вознаграждений. 

Внутренние потребности, такие как стремле-

ние к саморазвитию, самовыражению и до-

стижению личных целей, играют ключевую 

роль в формировании мотивации и, соответ-

ственно, производительности труда. Теория 

иерархии потребностей А. Маслоу формиру-

ет основу для понимания того, что лишь удо-

влетворение базовых потребностей (физио-

логические, безопасность, социальная при-

надлежность) может привести к стремлению 

к более высокоуровневым потребностям 

(уважение, самоактуализация). Таким обра-

зом, работник, который ощущает, что его 

внутренние потребности удовлетворены, бу-

дет более продуктивным и вовлеченным в 

рабочий процесс [2]. 

Психологические аспекты играют важ-

ную роль в мотивации работников. Такие 

личностные характеристики как цели, ценно-

сти и установки работника влияют на отно-

шение к труду, мотивацию и трудовое пове-

дение. Например, работники, которые ставят 

перед собой высокие цели, как правило, по-

казывают более высокую продуктивность.  

Темперамент, психотип и индивиду-

альные черты личности работников значи-

тельно влияют на их мотивацию и произво-

дительность труда. Исследования показыва-

ют, что люди с высоким уровнем эмоцио-

нального интеллекта и высокими уровнями 

таких качеств, как ответственность и добро-

совестность, чаще демонстрируют более вы-

сокий уровень производительности и моти-

вации [2]. Темперамент может определять, 

как человек реагирует на стрессовые ситуа-

ции и справляется с требованиями работы. 

Например, экстраверты более склонны к вза-

имодействию и командной работе, что может 

способствовать улучшению атмосферы в 

коллективе и повышению общей производи-

тельности. Напротив, интроверты могут 

предпочитать независимую работу и могут 

требовать других видов поддержки для до-

стижения оптимального уровня мотивации. 

Эмоциональное состояние играет важ-

ную роль в производительности труда. 

Стресс и различные негативные эмоциональ-

ные состояния могут значительно снижать 

уровень мотивации, ухудшая концентрацию 

и эффективность работы. Работники, нахо-

дящиеся в состоянии хронического стресса, 

могут испытывать выгорание, что ведет к 

снижению производительности и ухудшению 

качества работы. 

С другой стороны, высокая удовлетво-

ренность работой способствует росту произ-

водительности и вовлеченности. Счастливые 

сотрудники, чувствующие удовлетворение от 

своей работы, более склонны к инициативно-

сти, проявлению креативности и командной 

сплоченности [1]. 

Рассмотрим внешние факторы мотива-

ции, такие как материальные стимулы, орга-

низационные и социальные факторы. 

Материальные стимулы – конкуренто-

способная зарплата, бонусы и другие финан-

совые поощрения – занимают значительное 

место в системе мотивации работников. Эти 

факторы могут служить мощным побужда-

ющим механизмом для повышения произво-

дительности, особенно в краткосрочной пер-

спективе. Тем не менее, эффективность ма-

териального вознаграждения может варьиро-

ваться в зависимости от индивидуальных 

предпочтений сотрудников. Для одних лю-

дей важнее финансовые вознаграждения, в то 

время как другие могут более высоко ценить 

внутренние мотиваторы, такие как признание 

и личное развитие. 

Организационные факторы, такие как 

рабочая среда, структура организации и 

стиль руководства, оказывают значительное 

влияние на уровень мотивации сотрудников. 

Комфортная и безопасная рабочая обстанов-

ка, четкая структура управления и открытая 

коммуникация способствуют созданию эф-

фективной рабочей атмосферы. Корпоратив-

ная культура играет важную роль в форми-

ровании мотивации. Она определяет сов-

местные ценности, нормы и практики, кото-

рые могут либо поддержать, либо подавить 

мотивацию работников. Организации с пози-

тивной культурой, идущей в ногу с внутрен-

ними потребностями сотрудников, чаще до-

стигают более высоких результатов. 

Социальные факторы, такие как ко-

мандная динамика и отношения в коллекти-

ве, также оказывают значительное влияние 

на мотивацию. Эффективное взаимодей-

ствие, поддержка со стороны коллег и здоро-

вая конкуренция могут способствовать уве-
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личению уровня вовлеченности сотрудников.  

Групповая динамика и социальная поддерж-

ка среди коллег способны как повышать, так 

и снижать уровень мотивации. Когда сотруд-

ники чувствуют поддержку со стороны ко-

манды, это часто приводит к повышению 

производительности. Регулярная обратная 

связь и признание достижений работников 

способствуют созданию положительного 

эмоционального фона и могут значительно 

повысить мотивацию. Признание успехов и 

индивидуальных вкладов сотрудников созда-

ет ощущение ценности и важности, что, в 

свою очередь, влияет на уровень производи-

тельности [2]. 

Анализ данных, полученных в резуль-

тате исследований взаимосвязи между моти-

вацией сотрудников и их производительно-

стью труда, показал, что существует положи-

тельная корреляция между внутренней моти-

вацией и производительностью труда. Про-

водилось анкетирование сотрудников раз-

личных организаций производственного, фи-

нансового сектора и сектора услуг. Анкеты 

содержали вопросы, касающиеся внутренней 

(личные цели, интересы, увлечения) и внеш-

ней мотивации (финансовые стимулы, при-

знание, рабочая среда). Качественный анализ 

проводился на основе интервью с менедже-

рами, которые оценивали мотивационные 

стратегии своих сотрудников [3, 4].  

Было установлено, что сотрудники, ко-

торые были внутренне мотивированы, пока-

зывали более высокие результаты, чем те, 

чья мотивация зависела преимущественно от 

внешних факторов. Большинство респонден-

тов утверждали, что высокая степень внут-

ренней мотивации значительно влияет на их 

эффективность. Было установлено, что внут-

ренние факторы (самореализация, професси-

ональный рост, удовольствие от работы) иг-

рают более значительную роль в повышении 

производительности, чем внешние (бонусы, 

премии, признание). В частности, у сотруд-

ников с высоким уровнем внутренней моти-

вации наблюдался менее заметный уровень 

выгорания и более высокая приверженность 

компании [5].  

Результаты исследований подтвер-

ждают, что эффективное управление мотива-

цией требует учета как внутренних, так и 

внешних факторов. Важно, чтобы организа-

ции развивали мотивирующие условия, ко-

торые соответствуют интересам и целям со-

трудников, что в конечном итоге приводит к 

повышению производительности. Таким об-

разом, внутренние факторы мотивации ока-

зывают значительное влияние на производи-

тельность труда, в то время как внешние 

факторы играют вспомогательную роль. Для 

достижения устойчивых результатов необхо-

димо сбалансировать внутренние и внешние 

стимулы. 

Рекомендации для менеджеров и орга-

низаций по управлению мотивацией сотруд-

ников могут содержать:  

– разработку программ, способствую-

щих внутренней мотивации, включая воз-

можности для обучения и карьерного роста; 

– внедрение элементов гибкости в мо-

тивационные схемы, адаптированный подход 

к каждому сотруднику. 

В заключение важно отметить, что 

психологические аспекты мотивации сотруд-

ников, как внутренние, так и внешние, игра-

ют ключевую роль в их производительности 

труда. Понимание этих факторов может по-

мочь организациям оптимизировать подходы 

к мотивации, что приведет к повышению 

эффективности, улучшению атмосферы в 

коллективе и общей производительности на 

рабочем месте. 

Возможные направления для будущих 

исследований могут включать влияние ди-

станционной работы на мотивацию и произ-

водительность, а также изучение психологи-

ческих аспектов стресса и его влияния на ра-

бочую мотивацию. 
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