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Аннотация: в статье, выполненной в предметных рамках социологии труда, представлены неко-

торые основные отечественные и зарубежные концепции стратегического стимулирования труда. 

Социология труда является важным дополнением экономики труда, исследующих труд и процессы 

труда во всех их возможных проявлениях. Кроме того, в работе также выделены основные формы 

стимулирования труда персонала предприятия (фирмы), которые могут представлять практический 

интерес для руководящих работников, выполняющих важную функцию управления персоналом. 
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Введение 

тимулирование труда является методом 

управления, который дополняет админист-

ративно-правовые методы, и представляет собой 

совокупность мер, направленную на улучшение 

деловой активности сотрудника и, как следствие, 

на повышение эффективности труда. Методы сти-

мулирования персонала могут быть разнообраз-

ными и зависят от проработанности системы сти-

мулирования на предприятии, общей системы 

управления и особенностей деятельности органи-

зации. 

В основе действий каждого человека лежат мо-

тивы, стимулы и потребности. А. Маслоу в своей 

теории рассматривал потребности как осознанное 

отсутствие чего-либо. Стимулы выступают в каче-

стве внешнее побуждение к действию, причиной 

которого является интерес работника в вознаграж-

дении за свой труд, приобретении самоуважения, 

возможности учиться, получении новые навыков и 

знаний. На предприятии стимулирование выступа-

ет в качестве основных носителей интересов ра-

ботников. Комплекс мероприятий направленных 

на мотивирование отдельных сотрудников и тру-

дового коллектива оказывает значительное влия-

ние на качество выполняемой работы, результа-

тивность действий персонала. 

К основным формам стимулирования работни-

ков предприятий относится заработная плата, ха-

рактеризующая оценку вклада работника в резуль-

таты деятельности предприятия. Уровень оплаты 

труда может зависеть как от результатов хозяйст-

венной деятельности предприятия, так и от его 

кадровой политики. Формы материального возна-

граждения должны быть конкурентоспособны и 

сопоставимы с оплатой труда на других предпри-

ятиях отрасли. Несправедливая система вознагра-

ждения может вызвать у работника неудовлетво-

ренность способами определения и распределения 

доходов и привести к снижению уровня произво-

дительности. 

В любой организации труд, затраченный кон-

кретным исполнителем, выражается количеством 

отработанного времени или объемом произведен-

ной продукции, выполненных работ или оказан-

ных услуг. В зависимости от того, в каких эконо-

мических показателях измеряются затраты или 

результаты труда, принято различать повремен-

ную и сдельную формы заработной платы. Сдель-

ная форма применяется там, где можно установить 

однозначную зависимость между объемом произ-

веденной продукции и количеством затраченного 

труда каждого рабочего или группы рабочих. При 

простой повременной системе размер оплаты за-

висит от тарифной ставки работника и количества 

отработанного времени. За производительность 

выше нормы в форме сдельного приработка пре-

дусмотрены надбавки. 

Социальные выплаты, доплаты за неблагопри-

ятные условия труда, предоставление права на 

гибкий график, увеличение продолжительности 

отпусков являются мерами эффективного воздей-

ствия, направленного на стимулирование трудовой 

деятельности. Надбавки и доплаты учитывают 

производственные и социальные характеристики 

труда, которые объективно не зависят от работни-

ка. Внутрифирменные льготы предполагают пол-

ную или частичную оплату организацией расходов 

во время работы, медицинских услуг, предусмат-

ривают страхование на случай длительной потери 

трудоспособности. 

Сочетание моральных и материальных является 

одним из важнейших принципов. Большое значе-

ние имеют мероприятия, повышающие содержа-

тельность труда, самостоятельность и ответствен-

ность работника, стимулирующие его квалифика-

ционный рост. В последние годы широкое распро-

странение получило привлечение сотрудников к 

участию в прибылях и в акционерном капитале, 

призванные повысить мотивацию персонала. Воз-

награждение за труд или компенсация затрачивае-

мых усилий играет существенную роль в привле-

чении на предприятия трудовых ресурсов. При 
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этом деление стимулов на материальные и нема-

териальные представляется весьма условным. Так, 

премия работнику, связанная с результатами его 

работы и получением организацией дополнитель-

ной прибыли, может выступать как акт признания 

работодателем заслуг работника, а не только в ка-

честве вознаграждения. 

Нематериальные стимулы условно можно по-

делить на социальные, моральные, социально-

психологические. Социальные стимулы связаны с 

перспективами продвижения по карьерной лест-

нице, возможностью заниматься престижными 

видами труда. Моральные стимулы реализуют по-

требность сотрудника в самоутверждении, уваже-

нию со стороны коллектива и способствуют пуб-

личному признанию его заслуг. Социально-

психологические стимулы предполагают создание 

благоприятной атмосферы, устранение статусных 

административных и психологических барьеров 

между руководством и подчиненными, развитие 

доверия и взаимопонимания внутри коллектива. 

Мероприятия по повышению мотивации труда 

позволяют эффективно использовать трудовой 

потенциал предприятия и повысить его конкурен-

тоспособность. В условиях глобализации проис-

ходит переход от простого стимулирования труда 

на предприятии к концепции стратегического сти-

мулирования труда. Процессы стимулирования 

рассматриваются в качестве самостоятельной 

стратегии, способной повлиять на долгосрочные 

результаты деятельности организации. Стимули-

рование труда представляет собой «управление 

формированием конкурентоспособного трудового 

потенциала организации с учетом происходящих и 

предстоящих изменений во внутренней и внешней 

среде, позволяющих организации выживать, раз-

виваться и достигать своих целей в долгосрочной 

перспективе» [13]. 

Конкурентоспособность организации обеспе-

чивается за счет высокого уровня профессиона-

лизма и компетентности, личностных качеств, ин-

новационного и мотивационного потенциала ра-

ботников. 

Стратегическое стимулирование труда в совре-

менных условиях позволяет решать следующие 

долгосрочные задачи: 

1. Обеспечение организации необходимым тру-

довым потенциалом; 

2. Формирование внутренней среды организа-

ции таким образом, чтобы внутриорганизационная 

культура, ценностные ориентации, приоритеты в 

потребностях стимулировали воспроизводство и 

реализацию трудового потенциала; 

3. Разрешение основных проблем, связанных с 

функциональными и организационными структу-

рами управления компании, в том числе пробле-

мами стимулирования труда; 

4. Разрешение основных противоречий в во-

просах централизации-децентрализации стимули-

рования труда организации. Одна из основ страте-

гического управления – разграничение полномо-

чий и задач организации. Применение принципов 

стратегического управления в управлении персо-

налом означает концентрацию вопросов стратеги-

ческого характера в службах стимулирования тру-

да; 

5. Развитие и поддержание гибкости организа-

ционных структур. 

Классическим субъектом стратегического сти-

мулирования труда выступает служба стимулиро-

вания труда организации. Объектом может быть 

как совокупный трудовой потенциал организации, 

так и политика в отношении персонала, техноло-

гии и методы управления. Среди отечественных 

специалистов, в научных работах которых отра-

жены аспекты стимулирования труда и предложе-

ны различные модели выбора кадровой стратегии, 

можно назвать Т.С. Балуеву, О.Н. Громову, Л.И. 

Евенко, А.П. Егоршина, Б.Л. Еремина, Дж. Иван-

цевича, А.Я. Кибанова, М.Б. Курбатову, А.А. Ло-

банова, И.В. Лобова [4], М.И. Магуру, В.И. Мас-

лова [6], С.И. Самыгина, С.В. Шекшни и других. В 

настоящее время остаются мало исследованы тру-

довые отношения в предпринимательских струк-

турах, недостаточно изучены организационные 

аспекты, позволяющие выработать стратегический 

план стимулирования труда в соответствии со 

стратегией развития организации. 

1. Зарубежные концепции 

стимулирования труда 

Стимулирование труда впервые появилось 

именно в зарубежной науке и восходило к доинст-

рументальным теориям, а затем получило теоре-

тическое осмысление на базе уже получивших 

развитие идей научной организации труда и ме-

неджмента Тейлора. В 1911 году Ф.У. Тейлор в 

своей работе «Принципы научного менеджмента» 

изложил собственный опыт применения новых 

методов организации труда рабочих. Его подход к 

организации рутинного физического труда вызвал 

огромный интерес научной общественности и по-

ложил начало поискам способов научно обосно-

ванной рационализации трудовых процессов пу-

тем тщательного изучения и проектирования 

приемов и методов труда, использования хроно-

метражных наблюдений, улучшения организации 

рабочих мест, установления режимов труда и от-

дыха и других мер. 

Тейлор стремился улучшить промышленную 

эффективность, он был одним из первых консуль-

тантов по управлению. Новаторские идеи Тейлора 
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по применению технических принципов к работе, 

выполненной на заводе, позволили повысить про-

мышленную эффективность производства. 

Научное руководство Тейлора состояло из сле-

дующих принципов: 

1. Разработка оптимальных методов выполне-

ния работы на базе научного изучения затрат вре-

мени, движений, усилий; 

2. Абсолютное следование разработанным 

стандартам; 

3. Подбор, обучение и расстановка рабочих на 

те рабочие места и задания, где они могут дать 

наибольшую пользу; 

4. Оплата по результатам труда: меньше ре-

зультаты – меньше оплата; больше результаты – 

больше оплата; 

5. Использование функциональных менедже-

ров, осуществляющих контроль по специализиро-

ванным направлениям; 

6. Поддержание дружеских отношений между 

рабочими и менеджерами с целью обеспечения 

возможности осуществления научного управления 

[8]. 

Только путем принудительной стандартизации 

методов, обеспечения соблюдения условий труда 

может быть гарантирована эффективность дейст-

вий работника. Обязанность по внедрению новых 

стандартов лежала на управлении предприятием. 

Рабочие должны были быть выбраны надлежащим 

образом для каждой задачи. Тейлор намеревался 

увеличить различие между умственной работой и 

ручным трудом. Внедрение его системы часто вы-

зывало возмущение у рабочих. С разделением 

труда, которое стало на предприятиях обычным 

делом, рабочие потеряли чувство связи с произ-

водством. Хотя Тейлор имел в основном негатив-

ный взгляд на профсоюзы и считал, что они толь-

ко привели к снижению производительности, его 

работники смогли зарабатывать значительно 

больше, чем те, кто работал на предприятиях, на 

которых научное руководство не использовалось. 

Тейлоризм возник и оформился как теория на-

учного управления, направленная на повышение 

производительности труда. Тейлор признал разли-

чия между рабочими, подчеркнул необходимость 

выбора подходящего человека для правильной ра-

боты. Другие мыслители предложили больше идей 

о роли, которую играют рабочие. Распространение 

получили идеи учета индивидуальных потребно-

стей рабочего. В 1930-х годах в США развивалась 

Школа управления человеческими отношениями, 

подвергавшая критике концепцию «экономическо-

го человека» А. Смита. 

Психолог Э. Мейо начал изучение проблем мо-

тивации психологическими методами. Сегодняш-

ние методы поиска эффективности включают ува-

жение к работникам и удовлетворение их потреб-

ностей. 

В современных условиях стало возможным го-

ворить о становлении такого научного направле-

ния, как стратегическое стимулирование труда или 

человеческими ресурсами. Важная отличительная 

особенность стратегии заключается в том, что по-

средством стимулирования осуществляются дело-

вые стратегии организации [1]. Стратегическое 

стимулирование труда представляет собой плани-

рование преемственности для обеспечения замены 

персонала, занимающего руководящие должности. 

Современные подходы к стимулированию тру-

да выделяют следующие принципы: 

- ориентация на стратегический подход к сти-

мулированию труда; 

- подход к работнику как решающему фактору 

эффективности и конкурентоспособности органи-

зации; 

- экономическая целесообразность инвестиций 

в формирование и развитие человеческих ресур-

сов; 

- социальное партнерство и демократизация 

управления; 

- обогащение труда и повышение качества тру-

довой жизни; 

- непрерывное обучение и развитие человече-

ских ресурсов; 

- профессионализация стимулирования труда 

[21]. 

Организации движутся от формализованных 

систем планирования к более неформальным и 

гибким системам, основывающихся на межлично-

стных связях и взаимоотношениях [18]. Многооб-

разие научных школ, изучающих проблему стиму-

лирования труда, можно условно разделить на не-

сколько групп. В соответствии с концепцией 

«стратегической субординацией» персонал явля-

ется одним из ресурсов, непосредственно опреде-

ляющим конкурентоспособность компании на 

рынке. Вторая группа разделяет положения кон-

цепции «стратегического доминирования», основ-

ной задачей которой является создание компетен-

ции персонала посредством построения обучаю-

щей модели развития сотрудников, необходимой 

для применения знаний на практике. 

Третья концепция «стратегического паритета» 

направлена на совокупность требований к персо-

налу и уровню эффективности его работы. Другие 

западные теоретики, такие как А. Тауберт и Сью-

зан Хитфилд, рассматривают стимулирование 

труда в рамках теории интеллектуального капита-

ла [20]. Л. Эдвинсон и М. Мэлоун определяют его 

в качестве «скрытых условий развития». Он со-

стоит из совокупности знаний, практических на-

выков, творческих способностей работников 
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предприятия, которые позволяют сотрудникам 

компании реализовать свой производственный 

потенциал [16]. Во главу угла деятельности со-

временных компаний за рубежом ставится челове-

ческий капитал. Концепция управления человече-

ским капиталом базируется на привлекательности 

работодателя. По мнению Й.П. Хейзбрука, стиму-

лирование труда существенным образом влияет на 

достижение успехов в бизнесе [19]. 

2. Отечественные концепции 

стимулирования труда 

Отечественные концепции стимулирования 

труда персонала имели два основных первоисточ-

ника своего возникновения и развития. К первому 

можно отнести теоретические представления об 

организации и нормировании труда в советской 

политэкономии и организации промышленного 

производства. Вторым источником послужили 

идеи и разработки западных концепций управле-

ния человеческими ресурсами и человеческим ка-

питалом. 

В первые годы советской власти крупным оте-

чественным теоретиком в области организации 

труда был профессор О.А. Ерманский. Широкую 

известность получили его научные произведения 

«Система Тейлора», «Научная организация труда 

и производства и система Тейлора», «Теория и 

практика рационализации», переведенные на мно-

гие иностранные языки. По его мысли, проблема 

научной организации труда «представляет собой 

редкое сочетание глубокого теоретического инте-

реса с практическим значением остро актуальной 

задачи» [12]. Вопросы организации труда, повы-

шения его производительности должны были 

встать в центр политики новой власти. «Произво-

дительность труда, – писал В.И. Ленин, – это, в 

последнем счете, самое важное, самое главное для 

победы нового общественного строя» [3]. 

В Советском Союзе тейлоризм и методы мас-

сового производства Генри Форда стали влиятель-

ными в первые годы его существования. Тем не 

менее, внедрение идей Фредерика Тейлора стал-

кивалось с определенными трудностями. Посколь-

ку работа была настолько неритмична, рациональ-

ный менеджер нанимал больше рабочих, чем ему 

нужно для того, чтобы иметь достаточно возмож-

ностей. Из-за продолжающейся нехватки рабочей 

силы руководство с удовольствием платило нуж-

ным работникам больше нормы путем присваива-

ния им более высокого уровня квалификации. Со-

гласно большевистским воззрениям, народные 

массы сами на практическом опыте должны были 

приходить к убеждению, что уровень их благосос-

тояния зависит от дисциплинированности собст-

венного труда. Профсоюзы должны отвечать за 

политику в области стимулирования труда путем 

заключения коллективных договоров между ад-

министрацией и рабочими организациями. 

Теоретические положения марксизма о свобод-

ном творческом созидательном труде и «творче-

ской инициативе масс» на благо общества в рос-

сийских условиях не имели под собой практиче-

ской основы. Попытка создать культ труда всту-

пала в противоречие с народными представления-

ми о работе как о тяжелой, тягостной доле. Объяв-

ленная большевиками свобода для рабочих и кре-

стьян нередко вела к желанию рабочих не выпол-

нять прямые обязанности, необходимые для орга-

низации производства, обеспечивающей жизне-

деятельность общества. 

Кодекс законов о труде, в котором за всеми 

трудоспособными гражданами признавалось право 

на труд, закреплял трудовую повинность. В кодек-

се прописывались мероприятия большевиков в 

области регулирования и охраны труда. Предло-

женные меры по организации трудовой дисципли-

ны и увеличения производительности труда, кото-

рая ставила в зависимость материальное благосос-

тояния рабочих от нормы выработки, уступили 

место уравнительным тенденциям. Упор делался 

на рост производительности, главным условием 

которого провозглашались рационализация и ин-

тенсификация труда. Причиной неэффективного 

использования побудительных мотивов в увеличе-

нии производительности труда стало отсутствие 

самостоятельности предприятий в вопросах сти-

мулирования. Частичные ставки не являлись сти-

мулирующей заработной платой, но были спосо-

бом оправдания предоставления работникам того, 

что они должны получать. Политика стимулиро-

вания свелась к совершенствованию структуры 

заработной платы в различных отраслях и по про-

фессиям. 

В 1920-е годы в СССР были созданы научные 

учреждения, призванные внедрять новые формы 

труда, среди которых – Центральный институт 

труда (ЦИТ), Институт техники управления (ИТУ) 

и др. 

Один из основоположников движения научной 

организации труда в нашей стране А.К. Гастев вы-

ступал за рационализацию технологических про-

цессов и освобождение квалифицированных рабо-

чих от вспомогательных операций как главного 

способа повышения производительности. Основа-

тельная рационализация, предложенная Тейлором, 

была невозможна из-за технической отсталости 

рабочего класса, недостаточным уровня квалифи-

кации. 

Нормы труда, установленные в годы военного 

коммунизма, позволяли рабочим легко перевы-

полнять их. Стимулирование оплатой стало глав-

ным методом повышения производительности 
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труда. Препятствием был невысокий уровень по-

купательной способности граждан. Однако про-

возглашение курса на индустриализацию, переход 

к плановой экономике и свертывание НЭПа по-

влекло за собой перемены в области отношений на 

производстве. В 1929 году началась кампания по 

развертыванию массового социалистического со-

ревнования, для поддержания которого преду-

сматривалось премирования работников за луч-

шие показатели, достигнутые по результатам тру-

довой деятельности, применение формы мораль-

ного и общественного поощрения. Введение норм 

карточного снабжения, исходя из личного вклада 

работника, в области труда представляли собой 

сочетание методов принуждения и материального 

стимулирования. 

В 1920-х и 1930-х годах в концепции пятилет-

него плана и централизованной плановой эконо-

мики можно проследить влияние тейлоризма на 

советское мышление. В годы предвоенных пяти-

леток получила распространение система прину-

дительного труда, связанного с осуществлением 

задач индустриализации страны. В отличие от 

ударничества первой пятилетки, делавшего упор 

на коллективные успехи, пример А. Стаханова 

связал идею социалистического соревнования с 

индивидуальными трудовыми достижениями. Бу-

дучи диаметрально противоположными система-

тическому подходу Тейлора, принципы стаханов-

ского движения оказались контрпродуктивными. 

Сегодня стимулирование труда выросло в са-

мостоятельное направление экономической науки 

благодаря тому, что имело своим первоисточни-

ком концепцию научной организации труда. 

Представления о том, что персоналом нужно 

управлять, не были присущи советской экономи-

ческой науке. В отечественной науке получил рас-

пространение взгляд на труд как на объективную 

данность, которую необходимо было организо-

вать. Так, под организацией труда понималась 

система мер, «обеспечивающих соответствующую 

расстановку людей в процессе производства, 

включающую разделение и кооперацию, методы и 

приемы, нормирование и стимулирование, а также 

организацию рабочих мест и необходимые усло-

вия труда» [17]. 

Концепция научной организации труда (НОТ) в 

промышленном производстве, основанная на дос-

тижениях науки и передовом опыте, систематиче-

ски внедряемых в производство, стала логическим 

продолжением концепции организации труда, 

обеспечивая непрерывное повышение производи-

тельности работника и постепенное превращение 

труда в жизненную потребность человека [17]. 

Видным деятелем в области научной организа-

ции труда и производства, выдающимся исследо-

вателем и организатором науки, автором свыше 

двухсот научных работ был А.К. Гастев. В Совет-

ском Союзе Гастев пропагандировал тейлоризм и 

продолжал продвигать эту систему управления 

трудом до своего ареста в 1939 году. Основные 

научные труды А.К. Гастева: «Как надо работать» 

(1921), «Трудовые установки» (1924). «Нормиро-

вание и организация труда» (1929), «Научная ор-

ганизация труда» (1935). А. К. Гастев был само-

бытным ученым и писателем. Но главным его 

«произведением» стал созданный им в 1920 г. Ин-

ститут труда при ВЦСПС, преобразованный в 

1921 г. в Центральный институт труда (ЦИТ). 

Основные теоретические и практические зада-

чи, которые решались на предприятиях в рамках 

научной организации труда, представляли собой 

следующие, а именно: 

1. Усовершенствование форм разделения труда; 

2. Улучшение организации рабочих мест; 

3. Рационализация методов труда; 

4. Оптимизация нормирования труда; 

5. Подготовка рабочих кадров [10]. 

В 1990-е годы произошел кардинальный пово-

рот от концепции научной организации труда к 

новым концептуальным подходам, в рамках кото-

рых стимулирование труда рассматривалось как 

самостоятельная профессиональная деятельность 

в системе управления предпринимательскими 

структурами. Проблема постоянного развития со-

трудников и повышения их профессиональной 

компетентности является одной их самых акту-

альных и важных. Одним из аргументов в пользу 

необходимости развития персонала является га-

рантия повышения конкурентоспособности орга-

низации [9]. Обучение своих кадровых работников 

позволяет организации решать проблемы, связан-

ные с новыми направлениями деятельности [5]. 

В отечественной научной литературе сегодня 

можно выделить несколько основных направлений 

в области стимулирования труда, поддерживаемых 

учеными и практиками. Прежде всего, сохраняет 

свое влияние традиционный подход к стимулиро-

ванию труда, который рассматривает эту деятель-

ность в рамках концепции научной организации 

труда и ставит на первое место увеличение произ-

водительности труда на предприятии. По мнению 

представителей данной концепции, труд и трудо-

вая деятельность берет свое начало из личностных 

ценностей и мотивов [14, 15]. 

Подход к стимулированию труда как управле-

нию человеческими ресурсами нашел свое выра-

жение в основных тенденциях кадрового менедж-

мента [7]. Вырабатывая стратегию управления 

кадрами, необходимо учитывать не только жела-

ния и планы руководства организации, но и инте-

ресы сотрудников. Осуществляя стимулирование 



Russian Economic Bulletin / Российский экономический вестник 2019, Том 2, №3  

 
 

 144 

труда, важнейшей задачей становится обеспечение 

организацию кадрами и эффективное их использо-

вание. 

В настоящее время активно формируется кон-

цептуальный подход отечественных ученых к 

стимулированию труда как интеллектуальному 

капиталу организации и предприятия [2], [11]. 

В современных социально-экономических ус-

ловиях высококвалифицированные человеческие 

ресурсы, заинтересованные в результатах своей 

деятельности и совершенствовании профессио-

нальных навыков, становятся решающим факто-

ром. 

Заключение 

Зарубежные концепции стимулирования труда 

имеют относительно недавнюю историю своего 

возникновения и развития. Предложенная класси-

фикация на несколько групп является весьма ус-

ловной и, вероятно, в ближайшем будущем пре-

терпит существенные изменения. Согласно теоре-

тико-методологическим подходам современных 

западных авторов, стимулирование труда рассмат-

ривается, с одной стороны, как управление чело-

веческими ресурсами организации, а, с другой 

стороны, как управление человеческим капиталом. 

Обозначенные подходы не столько противоречат, 

сколько дополняют друг друга. 

Создать человеческий капитал в организации 

невозможно без наличия развитых человеческих 

ресурсов. Человеческие ресурсы служат реальной 

основой и действительной базой для создания и 

накопления человеческого капитала организации. 

Стратегические подходы к стимулированию труда 

персонала организации позволяют достичь долго-

срочных перспективных целей и задач, чтобы реа-

лизовать стратегию управления конкретным пред-

приятием. Без подходов организации к управле-

нию своим персоналом невозможно достижение 

далеко идущих целей и задач, которые ставят се-

годня руководители современных компаний и 

корпораций. 
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Abstract: the article, made in the subject framework of the sociology of labour, presents some of the 

main domestic and foreign concepts of strategic labour incentives. The sociology of labour is an important 

addition to the labour economy, exploring labour and labour processes in all their possible manifestations. In 

addition, the work also highlighted the main forms of labour incentives for the personnel of an enterprise 

(company), which may be of practical interest for managers who perform an important function of personnel 

management. 
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