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К ВОПРОСУ О ПОСТРОЕНИИ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА 
ОРГАНИЗАЦИИ ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ 
 
В статье озвучиваются проблемы множественности подходов к построению системы стиму-

лирования работников с позиций экономики труда, психологии и управления. 
Проводится анализ содержательной характеристики категории стимулирования персонала, при-

меняемого авторами в научной литературе, и для составления целостной картины области исследо-
вания анализируются категории стимулирования труда и мотивации. В ходе теоретического анализа 
выявлено, что не существует единого подхода к трактовке понятия «стимулирование», зачастую 
заменяемого на категорию «мотивация». Предложен перечень факторов, оказывающих стимулирую-
щее и мотивирующее воздействие на трудовую деятельность. Выделены особенности мотивирующих 
стимулов применительно к специфике деятельности организации дополнительного образования. 
Выявлено, что для стимулирования персонала организации дополнительного образования повы-

шение социального статуса и видение перспектив личностного развития может служить элемен-
том мотивации и должно способствовать развитию профессиональных компетенций. Баланс сов-
падения интересов личности и организации заложен в предложенную концепцию механизма стиму-
лирования персонала организации дополнительного образования. 
Сформирован перечень мотивирующих факторов для построения системы стимулирования пер-

сонала, и на его основе проведено исследование среди 36 работников организации дополнительного 
образования. Выявлено, что наряду с традиционными эффективными стимулами (денежное возна-
граждение по результатам труда, комфортные условия труда, льготы, благодарности, награды, 
безопасность), для работников организации дополнительного образования важно ощущать причаст-
ность к работодателю и возможность самореализации и саморазвития. 
В результате проведенного исследования предложены три группы психологических, социальных 

и нематериальных стимулов как основы обобщенной модели стимулирования персонала организа-
ции дополнительного образования, базирующейся на гармонизации интересов субъектов исследова-
ния: личности и организации. 
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Введение 
Тенденции развития современной эконо-

мики выводят вопросы управления челове-
ческим потенциалом на ведущие роли, тре-
бующие новых подходов как в условиях 
глобализации и цифровизации, так и с раз-
витием технологий, компетентностного 
подхода и лидерства. Организации форми-
руют корпоративную культуру, применяют 
на практике теорию личностного подхода 
к персоналу с отношением к работнику как 
индивидуальности, со своими позициями, 
ценностями, поведением, внутренними нор-

мами и правилами. Именно поэтому пробле-
ма мотивации персонала, стимулирующая 
действовать в интересах компании, является 
первостепенной в построении систем 
управления персоналом. Без четкого пони-
мания мотивов и потребностей человека 
управленец не сможет задействовать сти-
мулы к труду, следовательно, и эффектив-
но управлять компанией будет невозмож-
но. Если мотив – это внутреннее побужде-
ние, на которое крайне сложно оказывать 
влияние, то стимулирование, наоборот, 
позволяет действовать на объект извне1. 
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В научных работах стимулирование и моти-
вацию персонала рассматривают в совокуп-
ности, наделяя их разными методами воз-
действия, направленными на один результат. 

В этой связи для максимально эффектив-
ной работы организации, достижения ее це-
лей необходимы новые механизмы управле-
ния персоналом, в которых согласуются ин-
тересы личности работника и организации 
в целом. В первую очередь это касается та-
ких сфер, как образование, консалтинг, про-
свещение, поскольку именно здесь сущест-
венна роль интеллектуальной деятельности. 
Цель работы – теоретическое обоснова-

ние и разработка научно-практических ре-
комендаций по формированию системы 
стимулирования персонала организации до-
полнительного образования, основанных на 
гармонизации интересов субъектов иссле-
дования. 
Гипотеза исследования – для организа-

ции системы дополнительного образования 
существуют особенные факторы, оказы-
вающие мотивирующее влияние на работу 
персонала, которые могут быть использова-
ны в механизме стимулирования персонала. 

Обзор литературы 
При рассмотрении сущностного содер-

жания категории «стимулирование персона-
ла» необходимо изучить близкие категории 
«стимулирование труда» и «мотивация». 

В целом стимулирование труда изучается 
как внешнее воздействие на работника с це-
лью повышения производительности труда 
и оказания влияния на качественное выпол-
нение работником трудовой функции, а так-
же возможность направлять интересы работ-
ника на достижение требуемых результатов 
труда1 [1]. Единой классификации видов 
стимулирования персонала не существует, 
каждый автор рассматривает стимулирова-
ние относительно методов воздействия, ко-
торые для каждой группы и вида деятельно-
сти могут существенно отличаться. При 
изучении понятия «стимулирование труда» 
говорится о побудительном эффекте, кото-
рый активизирует как коллектив в целом, 
так и отдельного работника побуждает 
к эффективному труду [2]. Определения 
и классификация стимулирования согласно 
экономической, нормативной и справочной 
литературе представлены в табл. 1. 

 
Таблица 1. Содержание и классификация видов стимулирования персонала 
Table 1. Content and classification of personnel incentives types 

Автор/Источник  Содержание определения  
термина «стимулирование» Классификация 

Звягинцева К. В.2  Функция управления персона-
лом, являющаяся приоритетной 
для того, чтобы организация ус-
пешно и эффективно функциони-
ровала 

Виды стимулирования: 
1. Материальное. 
2. Нематериальное: 
– возможность карьерного роста; 
– повышение квалификации; 
– предоставление дополнительного от-
дыха; 

– контакт с руководством; 
– возможность удаленной работы и сво-
бодного графика; 

– доска почета; 
– вручение символических наград; 
– почетное название должности; 
– обратная связь 
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Окончание табл. 1 

Автор/Источник  Содержание определения  
термина «стимулирование» Классификация 

Афонцев С. А. [3] Стратегия управления персона-
лом 

Автор разделяет стратегии по гипотезам: 
1. Стратегии стимулирования труда 

(трудовых усилий); 
2. Стратегии стимулирования занятости 

(удержание экономически «излишней» 
численности персонала) 

Мазур А. В. [4] Процесс и результат осуществ-
ления управленческих воздейст-
вий со стороны администрации 
предприятия. 
Стимулирование представляет со-
бой процесс управленческого воз-
действия на персонал из внешней 
по отношению к нему среды, со-
ставляющей трудовую производст-
венную среду предприятия. Таким 
образом, стимул активизирует про-
цесс формирования мотива 

Виды стимулирования в зависимости от 
эффекта: 

– недифференцированный эффект сти-
мулирования; 

– дифференцированный эффект стиму-
лирования 

Балашов Ю. К. [5] Некоторое воздействие на чело-
века, целью которого является 
направить его деятельность, скор-
ректировать поведение в органи-
зации. 
Понятийная модель «мотивация 

– стимул» устанавливает связь 
между чистыми мотивационными 
типами и приемлемыми для них 
формами стимулирования 

Классификация форм стимулирования 
относительно мотивации: 

1. Негативные. 
2. Денежные. 
3. Натуральные. 
4. Моральные. 
5. Патернализм (забота о работнике). 
6. Организационные. 
7. Привлечение к совладению и уча-
стию в управлении 

Источник: составлена авторами. 
 
Как видно из табл. 1, стимулирование 

и мотивация трудовой деятельности могут 
быть представлены как физиологическое 
и психологическое побуждение человека 
к действию [6]. Интересны работы, изу-
чающие психологические аспекты форми-
рования представления о собственных 
сильных и слабых сторонах личности 
и влияющих на поведение человека для 
управления карьерой1 [7]. При этом моти-
вация трудовой деятельности изучается как 
сложный процесс, способствующий фор-
мированию психологических особенностей 
личности. Под мотивацией трудовой дея-

тельности Е. А. Пондо подразумевает 
внутреннее побуждение работника к эф-
фективному выполнению трудовых функ-
ций, сформированное в рамках социальных 
взаимоотношений [8]. Д. И. Матюнина рас-
сматривает мотивацию труда как часть 
продуктивной трудовой деятельности, 
с помощью которой сотрудники вдохнов-
ляются на труд [9]. В литературе доста-
точно подробно представлены отдельные 
элементы мотивационных механизмов как 
с позиции стимулирования персонала2 
[10, 11], так и системы показателей ме-
неджмента знаний [12, 13]. 
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Представляют отдельный интерес рабо-
ты, связанные с теорией стимулирования 
и мотивации работников системы образо-
вания. Например, в структуре профессио-
нальной мотивации педагогов выделяются 
возможность работы с людьми; благопри-
ятный режим работы; соответствие работы 
способностям и характеру; возможность 
профессионального самосовершенствова-
ния1 [14]. Отдельным направлением мотива-
ции выделено наставничество как элемент 
коммуникации, самовыражения и реализа-
ции трудовых функций в образовательном 
процессе [15]. Эффективность научно-об-
разовательной деятельности преподавателя 
высшей школы рассматривается с позиции 
определения стимулирующих факторов, 
среди которых называется возможность 
удовлетворения потребностей, выражаю-
щихся в общем благоприятном психологи-
ческом климате и комфортных условиях 
труда [16]. Профессиональное саморазви-
тие также может быть элементом вузовско-
го механизма стимулирования, способст-
вующего процессу профессионального рос-
та преподавателя и эффективности его 
деятельности [17]. 

Анализ литературы по менеджменту в сис-
теме образования позволил выделить факто-
ры, оказывающие стимулирующее и мотива-
ционное влияние на трудовую деятельность 
работников: 

1. Заработная плата, премии, вознаграж-
дения. 

2. Предоставление дополнительных льгот. 
3. Благоприятный психологический кли-

мат в коллективе и дружеские отношения 
с коллегами. 

4. Комфортные и безопасные условия 
труда. 

5. Наличие эффективных рабочих кон-
тактов. 

6. Возможность самореализации и само-
развития. 

7. Персональная ответственность за кон-
курентоспособность компании. 

На основе проведенного теоретического 
анализа можно сделать следующие выводы: 

– каждый автор закладывает в трактовку 
понятия «стимулирование» позицию с точ-
ки зрения своей обозреваемой темы, что 
значительно сужает область понимания 
терминологии; 

– структурные элементы классификации 
расходятся от автора к автору, что не позво-
ляет четко распределить элементы по кон-
кретным соответствующим группам на-
правления стимулирования; 

– понятие «мотивация» зачастую подме-
няется понятием «стимулирование», в связи 
с чем нет строгой разграниченности по внут-
ренним и внешним элементам воздействия. 

Специфика работы персонала в сфере до-
полнительного образования такова, что ре-
зультаты деятельности невозможно оценить 
качественно в полном объеме через класси-
ческие модели. В этой связи для результа-
тивного ведения деятельности образователь-
ной организации необходимо действовать 
через рычаги социально-психологического 
воздействия. Таким образом, для понимания 
сущности категории «стимулирование» бу-
дем следовать позиции как внешнего воздей-
ствия на персонал, которое включает факто-
ры потребности, желания, стремления, целей 
и мотивов, направленные на эффективное 
управление, через экономические и немате-
риальные формы воздействия. 

Применительно к системе стимулирова-
ния персонала организации дополнительно-
го образования выделим три группы факто-
ров влияния, представленные на рис. 1. 

Под материальным стимулированием 
подразумеваются финансовые рычаги в ре-
альном выражении, т. е. надбавки к заработ-
ной плате, премии, стимулирующие выпла-
ты, акции и ценные бумаги компании и т. п. 
Нематериальные виды стимулирования 

представляют издержки персонала в виде 
потенциальных бонусов и привилегий 
в дальнейшем, к ним можно отнести благо-
устройство рабочего места, возможность 
карьерного роста, повышение квалифика-
ции, предоставление дополнительного от-
дыха, возможность удаленной работы 
и свободного графика и т. д. 
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В соответствии с целями нашего иссле-
дования необходимо найти максимально 
эффективный результат управления пер-
соналом при минимальных издержках ор-
ганизации дополнительного образования 
на проведение мероприятий по стимули-
рованию. 

В сравнении с работой, связанной с про-
изводственной деятельностью, когда инст-
рументы стимулирования строго зависят от 
количества произведенного блага, умствен-
ную и интеллектуальную работу крайне 
сложно оценивать в тех же рамках и усло-
виях1. Поэтому рычаги воздействия необхо-
димо разрабатывать относительно потреб-
ностей и желаний персонала, а не на основе 
количественных показателей. 

Эффективная система управления персо-
налом может быть построена на основе ба-
ланса интересов сотрудников и организа-
ции, при которой критерии и индикаторы 
оценки труда содержат в себе стимулирую-
щую составляющую. Такая модель системы 
стимулирования персонала предполагает, 

что сотрудник, работая в организации, отда-
вая свои профессиональные компетенции 
и креативный потенциал, получает не толь-
ко материальное вознаграждение, но и по-
вышение своего социального статуса и пер-
спективы развития [19]. 

Развивающаяся согласно современным 
тенденциям организация дополнительного 
образования приводит к изменению требова-
ний к профессии преподавателя, что предпо-
лагает постоянное профессиональное совер-
шенствование и возрастание роли личности 
преподавателя, что соответствует гармонич-
ной модели взаимодействия работника и ор-
ганизации [20]. Поэтому механизм стимули-
рования персонала организации дополни-
тельного образования, представляющий 
собой теоретически обоснованный процесс 
активизации работы персонала, должен спо-
собствовать профессиональному развитию 
компетенций. 

Схема гармонизации потребностей органи-
зации и личности как основа системы стиму-
лирования персонала представлена на рис. 2. 

 

 
Источник: выполнен авторами 

Рис. 2. Концептуальная основа механизма стимулирования персонала организации 
дополнительного образования 

Fig. 2. Conceptual basis of the mechanism for stimulating staff of additional education organizations 
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Для целей нашего исследования прове-
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ции дополнительного образования, среди 
которых 62 % в целом удовлетворены су-
ществующей системой стимулирования 
персонала. 

Основные результаты опроса представ-
лены в табл. 2–4. 

Анализ результатов опроса показал, что 
36 % респондентов считают, что работа 
в престижной организации, занимающей 

высокие рейтинговые позиции, является мо-
тивирующим фактором. Кроме того, эти ра-
ботники испытывают чувство гордости за 
свою организацию. В результате исследова-
ния выявлены три группы стимулов, кото-
рые могут быть использованы при форми-
ровании модели стимулирования труда ра-
ботников организаций дополнительного 
образования. 

Таблица 2. Результаты оценки вариантов эффективного стимулирования труда 
Table 2. Results of assessing options for effective labor incentives 

Наиболее эффективные стимулы труда Процент ответивших 
Заработная плата, денежное вознаграждение, денежная премия 98
Льготы в области социально-культурного и жилищно-бытового обслу-
живания 86 
Комфортные условия труда 80
Благодарности, награды 64
Другое 32 
Источник: составлена авторами. 

Таблица 3. Факторы, влияющие на вашу производительность труда 
Table 3. Factors affecting your productivity 

Наиболее эффективные стимулы труда Процент ответивших 
Внедрение цифровых технологий 86
Усиление контроля выполнения поручений 64
Изменения в структуре организации 64
Причастность к достижению целей организации 52
Свой вариант ответа 16
Источник: составлена авторами. 

Таблица 4. Факторы, влияющие на комфортные условия труда 
Table 3. Factors influencing comfortable working conditions 

Преимущественные Процент ответивших 
Личное, технически оборудованное рабочее место 86
Уверенность в безопасности 86
Возможность выбора дистанционного формата работы, места  
для работы и отсутствие четких временных интервалов для работы 78 
Возможность оперативной связи с руководителем, хорошие 
отношения с руководством 64 
Свой вариант ответа 16
Источник: составлена авторами. 

1. Психологические стимулы:
– возможность самореализации и самовы-

ражения (разработка собственных программ 
подготовки, свобода выбора направлений 
изучения материала, возможность выбора 
формальной и неформальной обстановки); 

– устная похвала от руководства.

2. Социальные стимулы:
– коллективное посещение обществен-

ных мероприятий; 
– различные виды отдыха и отпусков за

счет организации; 
– обеспечение комфортно-оборудованного

рабочего места; 
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– наличие зон отдыха и общения для пер-
сонала. 

3. Нематериальные стимулы: 
– возможность получения полиса добро-

вольного медицинского страхования; 
– предоставление кредитования персона-

ла на льготных условиях; 
– полное или частичное возмещение рас-

ходов на оплату образования/курсов повы-
шения квалификации персонала и членов 
семьи. 

Таким образом, можно создавать эффек-
тивные рычаги управления, соответствую-
щие интересам компании и удовлетворяю-
щие запросы персонала. Крайне важным 
элементом является определение инстру-
ментов стимулирования в зависимости от 
направлений деятельности компании. Не-
верный их выбор может привести к работе 
персонала в ущерб компании, что в даль-
нейшем повлияет на позиционирование, 
маркетинговые стратегии, а также политику 
развития предприятия. 

 
Выводы 
Таким образом, на основе теоретического 

анализа категорий «стимулирование персо-
нала», «стимулирование труда», «мотива-
ция» и анализа особенностей построения 
систем управления персоналом организации 
дополнительного образования выделены 
три группы факторов для построения моде-
ли стимулирования персонала. Поскольку 
специфика предприятия во многом форми-
рует политику управления персоналом 
и методы его стимулирования, то грамотное 
использование рычагов воздействия на пер-
сонал способно вывести компанию на но-
вый уровень культуры труда и обслужива-
ния клиентов. 

В результате проведенного исследования 
предложены психологические, социальные 
и нематериальные стимулы, которые явля-
ются основой обобщенной модели стимули-
рования персонала организации дополни-
тельного образования, особенностью кото-
рой является необходимость согласования 
интересов личности работника и организа-
ции. При этом накопление профессиональ-
ных компетенций работника является осо-
бенным фактором, оказывающим мотиви-

рующее влияние на работу персонала и ис-
пользуемым в механизме стимулирования 
для достижения целей организации. 

Выявленные в ходе исследования сти-
мулы являются базой научно-практических 
рекомендаций по формированию системы 
стимулирования персонала организации 
дополнительного образования, основанных 
на гармонизации интересов субъектов ис-
следования. 
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The article voices the problems of multiple approaches to building a system of employee incentives from 

the positions of labor economics, psychology and management. 
An analysis of the content characteristics of the personnel incentives category used by the authors in the 

scientific literature is carried out, and in order to compile a holistic picture of the field of study, the catego-
ries of labor incentives and motivation are analyzed. Theoretical analysis revealed that there is no single 
approach to the interpretation of the concept of “stimulation”, which is often replaced by the category of 
“motivation” A list of factors that have a stimulating and motivating effect on work activity is proposed. 
The features of motivating incentives are highlighted in relation to the specifics of the activities of the or-
ganization of additional education. 

It was revealed that in order to stimulate personnel in the organization of additional education, increas-
ing social status and seeing the prospects for personal development can serve as an element of motivation 
and should contribute to the development of professional competencies. The balance of coincidence of in-
terests of the individual and the organization is included in the proposed concept of the mechanism for sti-
mulating staff of the organization of additional education. 
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A list of motivating factors for building a personnel incentive system was generated, and on its basis 
a study was conducted among 36 employees of an additional education organization. It was revealed that, 
along with traditional effective incentives (monetary remuneration based on work results, comfortable 
working conditions, benefits, gratitude, rewards, safety), it is important for employees of additional educa-
tion organizations to feel involved in the employer and the opportunity for self-realization and self-
development. 

As a study result, three groups of psychological, social and non-material incentives were proposed as 
the basis of a generalized model of stimulating staff of an additional education organization, based on the 
harmonization of the interests of the subjects of the study: the individual and the organization. 
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