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помощью методики «Определение мотивации» Ф. Герцберга. 

Апробирован психологический тренинг, направленный на повышение 

мотивации трудовой деятельности. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

В настоящее время ни у кого не вызывает сомнения, что самым важным 

ресурсом любой компании являются ее сотрудники. От того, насколько 

замотивированными будут сотрудники, сколь эффективным окажется их труд, 

зависит успех любой компании. Существует множество проблем, связанных с 

мотивационной политикой: проблема взаимоотношений с руководством, 

неудовлетворенность размером заработной платы, условиями быта и труда в 

целом на предприятии. 

Современная психология в сфере труда рассматривает сотрудника как 

личность с ее разносторонним, в том числе психологическим, потенциалом. 

Формирование благоприятныхусловий трудадля повышения мотивации 

трудовой деятельности сотрудников является одним из важнейших условий 

борьбы за рост производительности труда и качество выпускаемой продукции. 

Однако, не только условия труда, формируют мотивацию сотрудников, но и 

внешние факторы удовлетворенности, направленные на успех, продвижение по 

службе,признание и одобрение результатов работы, высокая степень 

ответственности за выполняемое дело, возможностьтворческого и делового 

роста. 

Несмотря на свою актуальность, эта проблема остается изученной 

недостаточно, хотя в смежных областях проведены некоторые исследования.  

Среди отечественных психологов начала XX века, поднимавших вопросы 

о мотивации поведения человека, следует отметить, прежде всего, А.Ф. 

Лазурского, опубликовавшего в году книгу «Очерк науки о характерах». В 20-х 

годах и позже вопросы мотивации поведения рассматривал В.М. Боровский, 

Н.Ю. Войтонис, стоявший на биологизаторских позициях. Л.С. Выготский в 

своих работах тоже не оставил без внимания проблему детерминации и 

мотивации поведения человека. 



 
 

 

В зарубежных исследованиях изучению мотивов уделяется большое 

внимание. Выполнены многочисленные теоретические и экспериментальные 

работы по вопросам побуждений в поведении человека и животных. Разработка 

вопросов мотивации ведется интенсивно в различных областях 

психологической науки с использованием множества методов. Исследованием 

мотивации занимались Ф. Герцберг, Г. Олпорт,Д. Берлайн, И. Аткинсон, К. 

Берч, К. Левин, Э. Толмен, А. Маслоу и многие другие. 

Целью нашего исследования является апробация тренинга повышения 

мотивации трудовой деятельности. 

В соответствии с поставленной целью необходимо выполнить следующие 

задачи:  

1. Изучить теоретические подходы к мотивации сотрудников.  

2. Провести эмпирическое исследование уровней выраженности факторов 

мотивации. 

3. Апробировать психологический тренингповышения мотивации трудовой 

деятельности. 

4. Проанализировать результаты эмпирического исследования.  

Объект исследования: мотивация трудовой деятельности. 

Предметом является психологический тренинг как средство повышения 

мотивации трудовой деятельности. 

Гипотеза исследования состоит в том, что психологический тренинг 

позволит повысить мотивацию трудовой деятельности, если он будет 

направлен на повышение интереса, стремление к достижению, принятия 

ответственности в трудовой деятельности. 

Комплекс исследовательских методов представлен такими группами, как 

теоретический анализ литературы по проблеме исследования; тестирование с 

использованием теста на определение мотивации Ф. Герцберга; статистическая 

обработка данных с помощью коэффициента Т-критерия Вилкоксона. 

 



 
 

 

I ПРОБЛЕМЫ МОТИВАЦИИ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

 

 

1.1 Понятие и характеристика мотивации 

 

 

По мнению Дятлова В.А. мотивация труда – это стремление работника 

удовлетворить свои потребности (получить определенные блага) посредством 

трудовой деятельности.  

По своей психологической сущности мотивация – это желания и 

побуждения, вызывающие активность человека и определяющие содержание ее 

направленности. Исследователи выделяют три класса явлений мотивации: 

первоисточники активности (потребности и инстинкты), причины выбора 

направленности поведения (собственно мотивы); регуляторы динамики 

активности субъекта (переживания и установки). 

Трудность состоит в том, что в современной психологии до сих пор не 

выяснен и не уточнен объем и содержание понятия «мотив». Мотив – это и то, 

что движет живым существом, ради чего оно тратит свою жизненную 

энергию[12]. Мотив (в отличие от мотивации) – это и то, что принадлежит 

самому субъекту поведения, является его устойчивым личностным свойством, 

изнутри побуждающим к совершению определенных действий[3]. 

В зарубежной психологии раскрытие содержания понятия «мотив» зависит 

от концептуальных положений, на которых находится тот или иной 

исследователь. Мотив рассматривается: 

 как сила, движущая человеком из глубин бессознательного (3.Фрейд);  

 как устойчивые и переменные факторы мотивации (К. Мадсен);  

 как функциональные переменные (X.Мюррей);  

 как личностные и ситуационные детерминанты поведения (Дж. 

Аткинсон);  



 
 

 

 как потребности и влечения, побуждения и склонности (X.Хекхаузен);  

 как установки (А. Маслоу). 

З.Фрейд видел источники человеческой активности в бессознательных 

влечениях. Хотя психоанализ дал немало ценного в частностях, в целом же он 

пошел не по строгому научному пути. З. Фрейд по существу никак не 

соотносит психическое ни с функционированием мозга, ни с реальной внешней 

средой с ее непрерывным воздействием. Рассматривать мотив только как 

«бессознательную силу» не совсем верно, т.к. в мотиве всегда присутствует 

такой рациональный компонент как цель, который всегда осознается. 

Следовательно, в большинстве случаев мотивы осознаваемы. Даже когда речь 

идет о действии, которое совершается слишком быстро, это не всегда 

свидетельствует о бессознательном характере мотива, просто он не получает 

должного развернутого вербального обозначения. Некоторые 

«бессознательные» мотивы ранее хорошо осознавались, но постепенно при 

сходных ситуациях, задачах они стали действовать «автоматически», однако, 

при затруднении в деятельности они быстро восстанавливают, казалось бы, уже 

утраченную осознанность. 

Другой исследователь, Г. Оллпорт на основе жизненных наблюдений, 

экспериментальных и клинических данных (собственных и других 

исследователей) пришел к выводу о том, что любое действие, первоначально 

подчиненное какой-то определенной цели и служившее лишь механизмом ее 

достижения, может превратиться в мотив, обладающий самостоятельной 

побудительной и направляющей силой. Основным условием такого 

превращения мотивов является несовершенство действия, служившего 

средством достижения первоначальной цели. Мотив, по Г. Оллпорту, это всегда 

своего рода стремление к завершению, это неразряженное напряжение, которое 

должно «замкнуться» на текущей активности[4]. 

В исследованиях школы К. Левина категория мотив специально не 

включалась в систему основных понятий его теории и описывалась такими 



 
 

 

понятиями, как потребность, квазипотребность, намерение или напряжение. 

Как указывает Б.В. Зейгарник, под квазипотребностью К. Левин понимал 

динамическое состояние, которое возникает у человека при осуществлении 

какого-нибудь намерения[5]. К. Левин отделял квазипотребности от 

устойчивых, «истинных» потребностей. Но при этом он подчеркивал, что по 

своему строению и механизмам действия на поведение, квазипотребность не 

отличается от истинных потребностей, так как тенденция вызывать действие 

является фундаментальной для любой потребности. Это свойство потребности 

или квазипотребности может быть представлено в координатах «напряженной 

системы»[6]. Причем, объекты окружающей среды обладают мотивационной 

силой только до тех пор, пока потребность не удовлетворена. Формально-

динамический подход, апеллирующий в основном к энергетическим или 

векторно-типологическим характеристикам мотивированного поведения, 

значительно сужает область распространения выводов, полученных в 

исследованиях школы К. Левина. По мнению В.Г. Асеева, эта область 

ограничивается диффузными побуждениями низшего структурно-

генетического уровня[7]. 

Поскольку мотив выполняет целый ряд важных функций: направляющую, 

стимулирующую, регулятивную, структурирующую, смыслообразующую, 

отражательную, объяснительную, защитную, нам представляется, что сведение 

понятия мотив до квазипотребности, значительно сужает понимание его 

содержания до энергетической составляющей (побуждающей функции). 

Другой точкой зрения является понимание мотива как устойчивого 

свойства личности. Так, например, Дж. Аткинсон определяет мотив как 

некоторое «нормативное состояние», противопоставляемое состоянию 

актуально действующего мотива или актуальной мотивации. Мы считаем, что 

нет достаточных оснований для отождествления мотива с устойчивыми 

характеристиками личности, такими как ценности, мировоззрение или идеалы, 

так как эти образования лишь принимают участие в формировании мотива, 



 
 

 

наполняя его содержанием. Такая точка зрения нашла отклик в научных 

представлениях отечественных психологов (К.К. Платонов, В.С. Мерлин, М.Ш. 

Магомед-Эминов и др.). Так психологами Грузинской школы понятие «мотив» 

рассматривается как преходящее состояние, побуждающее человека к действию 

и исчезающее после удовлетворения соответствующей потребности. Установка, 

напротив, трактуется как продолжительное, перманентное состояние единства 

побуждающих и направляющих моментов деятельности, как длительная 

готовность к активации определенно мотивированной деятельности. 

Особый интерес представляет бихевиористское понимание мотивации, 

которое было представлено в работах X. Хекхаузена. Для него характерно 

признание роли когнитивных структур и процессов в детерминации поведения 

и деятельности, учет не только биологических (базовые потребности), но и 

социальных факторов. Главной детерминантой поведения человека выступает 

внутренний психический процесс принятия решения. По мнению  X. 

Хекхаузена, мотивация – это взаимодействие трех основных факторов: 

личностного, мотива и ситуационного, соотносящихся между собой 

посредством механизма когнитивных умозаключений. Личностный фактор 

мотивации предстает в качестве сложного образования, включающего 

ценности. Согласно X. Хекхаузену, процесс мотивации порождается 

устойчивой личностной диспозицией ценностного содержания, которая и 

является мотивом. Изучение мотивации в рамках когнитивной психологии 

способствовало пристальному вниманию к проблемам взаимосвязи между 

различными элементами мотивации. 

Рассматривать мотив, как преходящее состояние, побуждающее человека к 

действию, с нашей точки зрения, является не совсем правомерным. 

Действительно, побуждение человека к поступку может быть вызвано 

возникновением того или иного состояния. Все возможные психические 

состояния (ощущение дискомфорта, вызванное неудовлетворенной 

потребностью или беспокойство из-за возможной потери и т.п.) сопровождают 



 
 

 

мотивы поведения и деятельности, но не определяют их полностью. В то же 

время мотив – это не любое побуждение (напряжение), а внутреннее 

осознанное побуждение, которое сопровождает готовность человека к 

деятельности или поступку и является обусловленным определенными 

потребностями и общей направленностью личности [11]. 

В то же время мотив нельзя полностью идентифицировать с понятием 

потребность. Потребность всегда выступает в форме некоторого напряжения, 

свидетельствующего о наличии определенной нужды, неудовлетворенности, 

которая мешает нормальному функционированию организма или 

жизнедеятельности человека. То есть потребность «запускает» механизм для 

поиска предмета нужды и адекватного способа ее удовлетворения. Мотив, 

напротив, ясно «осознает» предмет своего удовлетворения и выбирает способы 

для его удовлетворения, соотнося их с общей направленностью личности. 

Во многих отечественных определениях категории «мотив» в качестве 

ключевого момента подчеркивается его осознанность. Мотив трактуется как 

осознанное побуждение к определенному действию, ставшее непосредственной 

причиной действий человека во внешнем мире [9]. Но мотивы, как и 

потребности, могут характеризоваться разной степенью осознанности. Это 

признают и отечественные, и зарубежные авторы. А.Н. Леонтьев осознание 

мотивов вообще считал чем-то вторичным, изначально не данным, требующим 

специальной внутренней работы. «Мотивы, – писал он, – актуально не 

сознаются субъектом; когда мы совершаем те или иные действия, то в этот 

момент мы обычно не отдаем себе отчета в мотивах, которые их побуждают. 

Правда, нам не трудно привести их мотивировку, но мотивировка вовсе не 

всегда содержит в себе указание на их действительный мотив»[8]. 

Существование неосознаваемых мотивов является экспериментально 

доказанным фактом. Они (неосознанные мотивы) проявляются в исследованиях 

восприятия, установок, мышления, художественного творчества и т.д. 



 
 

 

Содержание понятия «мотив» в социально-философском плане 

раскрывается через такие категории как образ, знание, жизненный опыт, 

накопленный в прошлом, связанный с теми или иными потребностями, 

успешно или неуспешно удовлетворенными, или определенными ценностями. 

Именно этот опыт помогает выбрать оптимальные средства для достижения 

конкретной цели. В данном понимании мотива учитывается и побудительная 

причина деятельности – потребность, и направленность деятельности – 

конкретная цель, согласованная с ценностями личности. В данном случае связь 

категории мотива с категориями потребность и ценность, определяет мотив 

через его содержательную сторону [21]. 

Отечественная психология изучает мотивацию на основе субъект-

объектной схемы исследования в рамках концепций личности и деятельности, 

разработанных в трудах С.Л. Рубинштейна и А.Н. Леонтьева. Общие 

методологические положения о потребностях как первоисточниках мотивации 

не являются дискуссионными. Расхождения в определениях мотивации 

обусловлены разным пониманием исследователями мотива, его места в 

процессе мотивационного отражения реальности и структуры мотивации. 

Наиболее дискутируемой является проблема соотношения психических 

реальностей, обозначаемых как потребность, мотив и предмет. 

Мотивация – явление многоуровневое, имеющее горизонтальную и 

вертикальную структуру. Она имеет достаточно гибкое сложное иерархическое 

строение. Изменение иерархической системы вызывается изменениями во 

внешней среде или изменениями самой личности. В зависимости от условий и 

характера деятельности мотивы могут сменять друг друга, могут вступать в 

конфликт или надстраиваться друг над другом. По своей роли элемент системы, 

то есть конкретный мотив, представляет собой предел деления мотивационной 

системы для решения конкретных задач[7]. 

Как показывает анализ научной литературы, в психологии нет единого 

подхода к определению таких понятий как «мотив» и «мотивация». Это 



 
 

 

объясняется тем, что авторы находятся на различных теоретических позициях и 

используют данные понятия, наполняя их различным содержанием. Однако, все 

авторы сходятся на мнении, что мотивация объясняет целенаправленность и 

устойчивость деятельности, направленной на достижении определенной цели. 

Проблема структуры мотивации и классификации мотивов до сих пор 

неоднозначно рассматривается в психологии. Под структурой мотивации 

понимается определенная иерархическая система мотивов, представленная в 

личности. Мотивы формируются и существуют в ней не хаотично, а в 

определенном «порядке», взаимозависимой и взаимоопосредованной 

структуре, которая представляет собой сложную иерархию мотивов. В этой 

иерархии выделяются актуальные и отсроченные, первичные и вторичные, а 

также многие другие мотивы, которые можно, в свою очередь, разделить на 

классы и виды. «Поскольку любая деятельность полимотивирована, то 

еемотивационный состав иерархизирован»[11]. 

Проблема уровневого развития мотивации представлена в виде принципа 

стадиальности развития. Переход от одной стадии к другой сопряжен с 

возникновением новой организации соответствующих уровней, качественными 

изменениями субъекта и определенной динамикой в рамках всей системы. 

Многоуровневость не исключает, а скорее предполагает одновременное 

признание целостной системной организации всех уровней. Наличие иерархии 

мотивов, различных классов и их видов подтверждается многими 

исследованиями, как в зарубежной, так и в отечественной психологии. 

Б. Мастеров в книге «Инструменты развития бизнеса: тренинг и 

консалтинг» говорит о неких «мотивогенных зонах» компании, воздействуя на 

которые нематериальными стимулами можно формировать мотивацию 

сотрудников [11]. 

К этим «мотивогенным зонам» относятся: 

1.  Миссия. Иногда бывает полезным корректировать, нюансировать или 

даже менять текст сообщений о миссии организации, чтобы он соотносился с 



 
 

 

ведущими потребностями персонала на данном этапе. Например, если во 

времена кризиса в миссии появляется акцент на стабильность и эмоциональный 

комфорт, то это может дать положительный мотивирующий эффект. 

2. Кадровые перестановки и ротация. Практически любая кадровая 

перестановка, связанная с повышением для «переставляемого» его 

профессионального или должностного статуса, даёт позитивный эффект. По-

видимому, это связано с актуализацией мотивации достижения, 

удовлетворением потребности в признании, потребности в риске. С ротацией 

следует обращаться осторожно. С одной стороны, она может сплачивать людей, 

удовлетворять аффилиативные потребности, потребности в позитивной оценке 

и мотивацию достижений, заставляя человека стараться лучше на новом месте, 

с другой – иметь полностью противоположный эффект, порождая систему 

коллективной безответственности. 

3. Реструктуризация, введение гибкой функциональной структуры. 

Получение в процессе реструктуризации круга новых обязанностей работает на 

потребности в риске, самореализации, повышает ответственность. В больших 

компаниях использовать этот приём очень сложно. Вместе с тем, введение в 

рамках стабильной структуры рабочих групп, состоящих из сотрудников 

разных подразделений, часто способствует повышению их самооценки и 

мотивирует к выполнению своих непосредственных обязанностей, даже если 

эти группы имеют совещательный статус. 

4. Организация процедуры оценки и самооценки работы сотрудника. 

Удовлетворяя потребность в уважении и самоуважении, процедура оценки не 

должна вызывать потерю чувства безопасности сотрудника. Страх – плохой 

мотиватор. Поэтому процедура должна быть индивидуализирована в 

соответствии с особенностями деятельности компании, текущего момента и 

характеристик персонала. 



 
 

 

5. Карьерные планы. Мотивирующий эффект наличия постоянно 

корректируемых планов в сочетании с индивидуальными беседами с 

сотрудниками известен большинству. 

6. Наименование должности. На какую вакансию откликнется большее 

количество соискателей –«кладовщик» или «менеджер по складу». Очевидно, 

что второе название привлекательнее. Каждый директор по персоналу должен 

знать, какую надпись на визитной карточке хотел бы иметь каждый сотрудник. 

7. Участие в принятии решений о непроизводственной жизни в компании. 

Всякого рода опросы, собрания и прочие процедуры, в ходе которых персонал 

сам принимает решения о регуляции непроизводственной жизни компании 

(распорядок дня, организация работы буфета, выбор места и характера 

проведения корпоративных мероприятий и т.п.), работает на потребности в 

контроле, принадлежности группе, повышает самооценку, позволяет 

реализовать некоторые свои ценности. 

8. Корпоративный стиль. Стиль отношений между начальником и 

подчиненными может быть сильным мотивирующим или демотивирующим 

фактором. А наличие такого арсенала как корпоративная символика, 

корпоративные аксессуары могут удовлетворять потребности в идентичности, 

принадлежности к группе. 

9. Фиксация достижений. В любой компании найдутся какие-то варианты 

отметить достижения сотрудников, которые будут работать на потребность в 

позитивной оценке, потребность занимать значимую позицию в группе. 

10. Движение информации в компании. Чем больше текущей информации 

о деятельности компании, о резонах принятия тех или иных решений получает 

сотрудник, тем в большей степени он удовлетворяет потребность в контроле, 

тем более осмысленной становится его деятельность. 

11. Сплоченность менеджерской команды в целом. Характер отношений в 

управляющем звене всегда оказывает колоссальное мотивирующее или 

демотивирующее влияние на персонал. Стоит помнить о том, что сильными 



 
 

 

демотиваторами является как «кадровая чехарда», так и показное единство 

членов команды. Сплочённость имеет прямое отношение к базисным 

потребностям в безопасности и стабильности. 

12. Регулярная учеба, групповые тренинги. Регулярность и плановость 

этих мероприятий работает как мотивирующий фактор, т.к. соотносится с 

потребностями в профессиональном и личностном росте, а также вселяет 

чувство стабильности и безопасности. 

Лучший показатель ведущих мотивов сотрудников – их поведение. 

Наблюдательные управляющие знают, что манеры поведения и поступки людей 

сигнализируют об их ведущем мотиве. При этом управляющий должен 

выполнять правило: фиксировать именно модель поведения человека, а не 

отдельные его черты. Модель поведения – это наиболее часто повторяющийся, 

а, следовательно, характерный для человека набор реакций. Именно поэтому по 

данному набору можно выявить мотивационный тип подчиненного – и решить, 

чем стимулировать его желание работать и добиваться процветания для родной 

компании. 

Таким образом, теория и практика мотивации могут способствовать 

совершенствованию организации труда и производства на отечественных 

предприятиях. Мотивация служит надежной основой управления по 

результатам. Переход к управлению по результатам в российской экономике 

означает широкомасштабный процесс повышения трудовой отдачи всех 

работников. 

Основополагающая экономическая истина, остающаяся неизменной в 

течение многих столетий, состоит в том, что высокий личный вклад каждого 

работника играет важнейшую роль в осуществлении успешной деятельности 

любой организации. Сказанное означает, что мотивация трудовой деятельности 

работников в современном производстве служит экономической основой 

высокой эффективности труда всех категорий персонала [15]. 

 



 
 

 

1.2 Теории мотивации 

 

 

Многочисленные теории мотивации стали появляться еще в работах 

древних философов. В настоящее время таких теорий насчитывается уже не 

один десяток. Чтобы их понять, важно знать предпосылки и историю их 

возникновения. То, что сегодня связывается с проблемой мотивации – это 

вопросы активизации и управления поведением. 

Как в психологии личности в целом, в психологии мотивации выделяют 

четыре основных направления, к которым в той или иной мере относят 

современные концепции мотивации: 

 теории научения (бихевиоризм); 

 теории бессознательного (психоанализ); 

 теория гуманистическая; 

 теория когнитивная [16]. 

В бихевиоризме в качестве основы активности индивида рассматривается 

некая потребность, нужда организма, вызванная отклонениями физических 

параметров от оптимального уровня. Эта нужда, в свою очередь, создает 

побуждение, приводящее организм в состояние активности. Основным 

механизмом формирования мотивации является стремление организма снять 

напряжение, вызванное возникшей потребностью. Таким образом, работает 

принцип гомеостаза: при отклонении от нормы система стремится вернуться в 

исходное состояние. Но способ поведения не связан однозначно с 

потребностью. Он зависит от того, что именно способно удовлетворить эту 

потребность, т.е. от подкрепления. Получается, что поведение инициируется 

потребностью, а формируется под влиянием факторов среды (подкрепления). 

Кроме этого, бихевиоризм признает также и идеальные психические категории 

типа целей и ожиданий. 



 
 

 

Психоанализ утверждает, что любое поведение человека хотя бы частично 

обусловлено бессознательными импульсами. Основа мотивации – стремление 

удовлетворить врожденные инстинкты жизни и смерти. У инстинкта жизни две 

формы: половая потребность и обычные физиологические потребности. 

Инстинкт смерти выражается в агрессии, мазохизме, самоуничижении и т.д. 

Современный психоанализ отошел от определения, что половые отношения 

являются первопричиной поведения человека, но при этом сохранился взгляд 

на источник мотивации как на борьбу противоположных и в принципе 

непримиримых начал. 

В гуманистических теориях основным постулатом является самоценность 

каждого индивида, способного самостоятельно определять свой жизненный 

путь. Нормальный человек автономен, высокоиндивидуален, в основном 

сознателен. Основной мотивирующей силой является реализация индивидом 

своих способностей. При этом отрицается возможность аналитического, 

рационального познания человеческой сущности. Необходимо лишь наблюдать 

личность. Человек в свою очередь должен доверять своим чувствам [29]. 

В когнитивных теориях поведение инициируют и направляют 

представления человека о мире (когнитивное представление реальной 

ситуации, ее причин и следствий). В рамках этой теории существуют: 

 теория когнитивного дисбаланса (стремление к уменьшению состояния 

дискомфорта, испытываемого личностью в случае противоречия нескольких 

когниций); 

 теория баланса (в основу поведения человека закладывается стремление 

к гармоничным, непротиворечивым социальным ситуациям и отношениям); 

 теория сценариев (поведение мотивируется представлениями будущих 

действий, ситуаций и отношений; при этом, чем детальнее разработан 

сценарий, тем реальнее его осуществление); 



 
 

 

 теория контрфактов (представление об исходе событий, альтернативном 

реальности; в зависимости от позитивной или негативной окраски оно 

улучшает или ухудшает мотивацию будущей деятельности). 

Проблеме мотивации посвятили свои труды многочисленные 

исследователи, среди которых В.Г.Асеев, Л.И. Божович, В.К. Вилюнас, Е.П. 

Ильин, В.И. Ковалев, А.Н. Леонтьев, М.Ш. Магомед-Эминов, В.С. Магун, В.С. 

Мерлин, К. Обуховский, А.Б.Орлов, С.Л. Рубинштейн, П.В. Симонов, Д.Н. 

Узнадзе, А.А. Файзуллаев, Дж. Аткинсон, Б. Вайнер, К. Левин, Д. Мак-

Клелланд, А. Маслоу, Г. Мюррей, Х. Хекхаузен и др. 

Ярким представителем школы бихевиоризма является Э. Торндайк. 

Основываясь на идее Ч. Дарвина о существовании между животными и 

человеком переходных форм в способности к научению, Э. Торндайк создал 

экспериментальную психологию научения (придерживаясь трактовки 

поведения по схеме «стимул-реакция»). Э. Торндайк значительно 

конкретизировал положения, лежащие в основе теории научения, показав, что 

между раздражителями и реакциями всегда образуются ассоциации. 

Объединение этих элементов он обозначил как привычку, выполнение которой 

не контролируется сознанием, причем не имеет значения, была ли привычка 

первоначально осознанной или же с самого начала соответствующие процессы 

выполнялись без участия сознания. 

Э. Толмен, как представитель «психологического бихевиоризма», 

утверждал, что выучиваются не сочетанию «раздражитель – реакция», а 

ожиданию наступления следствий (смежности). Отсюда следовала простая 

когнитивная модель мотивации: вероятность реакции возрастает с увеличением 

силы ожидания смежности, а также с увеличением ценности следствий [21]. 

Основоположником психоанализа является Зигмунд Фрейд. Его теория 

основывается на представлении, согласно которому люди являются сложными 

энергетическими системами. Основываясь на достижениях физики и 

физиологии 19 века, З. Фрейд считал, что поведение человека активируется 



 
 

 

единой энергией, согласно закону сохранения энергии (то есть она может 

переходить из одного состояния в другое, но количество ее остается при этом 

тем же самым). З. Фрейд взял этот общий принцип природы, перевел его на 

язык психологических терминов и заключил, что источником психической 

энергии является нейрофизиологическое состояние возбуждения. Далее он 

постулировал: у каждого человека имеется определенное ограниченное 

количество энергии, питающей психическую активность; цель любой формы 

поведения индивидуума состоит в уменьшении напряжения, вызываемого 

неприятным для него скоплением этой энергии. Таким образом, согласно 

теории З. Фрейда, мотивация человека полностью основана на энергии 

возбуждения, производимого телесными потребностями. По его убеждению, 

основное количество психической энергии, вырабатываемой организмом, 

направляется на умственную деятельность, которая позволяет снижать уровень 

возбуждения, вызываемого потребностью. По З. Фрейду, психические образы 

телесных потребностей, выраженные в виде желаний, называются 

инстинктами. В инстинктах проявляются врожденные состояния возбуждения 

на уровне организма, требующие выхода и разрядки. З. Фрейд утверждал, что 

любая активность человека (мышление, восприятие, память и воображение) 

определяется инстинктами. Влияние последних на поведение может быть как 

прямым, так и косвенным, замаскированным. Люди ведут себя так или иначе 

потому, что их побуждает бессознательное напряжение – их действия служат 

цели уменьшения этого напряжения. Инстинкты как таковые являются « 

конечной целью любой активности». Практически любой поведенческий 

процесс в психоаналитической теории может быть описан в терминах: 

– привязки, или направления энергии на объект (катексис); 

– препятствия, мешающего удовлетворению инстинкта (антикатексис) [4]. 

Примером катексиса может служить эмоциональная привязанность к 

другим людям, (то есть перенос на них энергии), увлеченность чьими-то 

мыслями или идеалами. Антикатексис проявляется во внешних или внутренних 



 
 

 

барьерах, препятствующих немедленному ослаблению инстинктивных 

потребностей. Таким образом, взаимодействие между выражением инстинкта и 

его торможением, между катексисом и антикатексисом составляет основу 

психоаналитического построения системы мотивации. 

У. Макдауголл расширил рамки, установленные З. Фрейдом относительно 

количества основных инстинктов, и предложил набор из десяти инстинктов: 

инстинкт изобретательства, инстинкт строительства, инстинкт любопытства, 

инстинкт бегства, инстинкт стадности, инстинкт драчливости, репродуктивный 

(родительский) инстинкт, инстинкт отвращения, инстинкт самоунижения, 

инстинкт самоутверждения.В более поздних работах У. Макдауголл добавил к 

перечисленным – еще восемь инстинктов, в основном относящихся к 

органическим потребностям. Не смотря на такое увеличение числа 

предлагаемых инстинктов, в целом, суть его теории сводилась так же к 

проведению аналогии с поведением животных[5]. 

Американский исследователь мотивации Г. Мюррей наряду с перечнем 

первичных потребностей, идентичных основным инстинктам, выделенных У. 

Макдауголлом, предложил список вторичных (психогенных) потребностей, 

возникающих на базе инстинктоподобных влечений в результате воспитания и 

обучения. Это – потребности достижения успехов, агрессия, потребности 

независимости, противодействия, уважения, унижения, защиты, 

доминирования, привлечения внимания, избегания вредных воздействий, 

избегания неудач, покровительства, порядка, игры, неприятия, осмысления, 

сексуальных отношений, помощи, взаимопонимания. Кроме этих двух десятков 

потребностей автор приписал человеку и следующие шесть: приобретения, 

отклонения обвинений, познания, созидания, объяснения, признания и 

бережливости. 

Еще одно направление исследований личности известно как «третья сила», 

наряду с психоаналитической теорией и бихевиоризмом, и называется «Теория 

роста» или (в отечественной психологии) это направление получило название 



 
 

 

«гуманистическая психология». Это направление представлено такими 

психологами, как А. Маслоу, К. Роджерс и К. Голдштейн. Теория роста 

подчеркивает стремление человека к совершенствованию, реализации своего 

потенциала, самовыражению. 

Создатель теории самоактуализации Курт Голдштейн развивал это 

представление: будучи нейрофизиологом, занимающимся в основном 

пациентами с поврежденным мозгом, он рассматривал самоактуализацию как 

фундаментальный процесс в каждом организме, который может иметь как 

позитивные, так и негативные последствия для индивидуума [10]. 

Согласно его теории, ослабление напряжения является сильным 

побуждением только у больных организмов, а нормальный организм может 

временно отложить еду, секс, сон и т.д., если другие мотивы, такие как 

любопытство или желание игры, вызывают это напряжение. Другими словами, 

способности организма определяют его потребности. Представления А. Маслоу 

существенно отличаются от разработок К. Голдштейна, хотя и сохраняют 

общую концепцию. А. Маслоу начал изучать жизнь, ценности и отношения 

людей, которые казались ему наиболее душевно здоровыми и творческими, то 

есть достиг более оптимального, эффективного и здорового уровня 

функционирования, чем средние люди. А. Маслоу утверждает, что более 

резонно строить обобщения относительно человеческой природы, изучая 

лучших ее представителей, каких только удается найти. 

А. Маслоу определил иерархическое строение системы человеческих 

потребностей из пяти уровней: физиологические потребности; потребности 

безопасности; потребности в принадлежности; потребности в признании; 

потребности в самореализации. 

Последнюю группу потребностей он назвал потребностями развития 

противопоставил их потребностям нужды. Потребности более высокого уровня 

возникают только тогда, когда удовлетворены низшие. 



 
 

 

Гуманистический контекст классификации потребностей обусловлен тем, 

что Маслоу исходил не только из наличного поведения, но и из того, каким оно 

должно быть, поскольку многие индивиды не достигли высшего уровня 

потребностей и «застряли» на низших ступенях. 

В новейших психологических концепциях мотивации, претендующих на 

объяснение поведения человека, преобладающим в настоящее время является 

когнитивный подход к мотивации, в котором особое значение придается 

сознанию и знаниям человека. 

Побуждение к действию может возникать у человека не только под 

влиянием эмоций, но также под воздействием знаний (когниций). 

Одним из первых обратил свое внимание на данный фактор и исследовал 

его, разработав соответствующую теорию, Л. Фестингер. Основным 

постулатом его теории когнитивного диссонанса является утверждение о том, 

что система знаний человека о мире и о себе стремится к согласованию. При 

возникновении рассогласованности, или дисбаланса, индивид стремится снять 

или уменьшить его, и такое стремление само по себе может стать сильным 

мотивом его поведения. 

Уменьшить возникший диссонанс можно одним из трех способов: 

- изменить один из элементов системы знаний таким образом, чтобы он не 

противоречил другому; 

- добавить новые элементы в противоречивую структуру знаний, сделав ее 

менее противоречивой и более согласованной; 

- уменьшить значимость для человека не согласующихся между собой 

знаний. 

Американский ученый Д. Аткинсон одним из первых предложил общую 

теорию мотивации, объясняющую поведение человека, направленное на 

достижение определенной цели. Эта же теория явила собой один из первых 

примеров символического представления мотивации. 



 
 

 

Для того чтобы предсказать, как поведет себя человек в той или иной 

ситуации, важно знать: какое значение лично для него имеет достижение 

поставленной цели – как он оценивает свои шансы на успех с точки зрения:  

а) инструментальности тех или иных, возможных для него в данной 

ситуации действий;  

б) своих способностей, связанных с выполнением данных действий [7].  

Максимальной сила мотивации будет в том случае, если положительными 

и высокими окажутся все перечисленные переменные. 

Содержательные теории мотивации в первую очередь стараются 

определить потребности, побуждающие людей к действию, особенно при 

определении объема и содержания работы. При закладке основ современных 

концепций мотивации наибольшее значение имели работы трех человек: 

Абрахама Маслоу, Фредерика Герцберга и Дэвида МакКлелланда. 

Теория А. Маслоу. 

1. Потребности делятся на первичные и вторичные и представляют 

пятиуровневую иерархическую структуру, в которой они располагаются в 

соответствии с приоритетом: 

-  физиологические потребности: пища, вода, кров; 

-  потребность в безопасности: защита от опасностей, угроз и лишений; 

-  социальные потребности: чувство принадлежности к какой-либо группе, 

дружба; 

- потребности в уважении и признании: репутация, статус, уважение и 

признание со стороны окружающих; 

- потребность в самоактуализации (самовыражении) – потребность в 

реализации собственного потенциала для непрерывного 

самосовершенствования[21]. 

2. Поведение человека определяет самая нижняя неудовлетворенная 

потребность иерархической структуры. 



 
 

 

3. После того, как потребность удовлетворена, ее мотивирующее 

воздействие прекращается. 

Теория Д. МакКлелланда. 

1. Три потребности, мотивирующие человека – это потребность власти, 

успеха и принадлежности (социальная потребность). 

2. Сегодня особенно важны эти потребности высшего порядка, поскольку 

потребности низших уровней, как правило, уже удовлетворены. 

Потребность власти выражается как желание воздействовать на других 

людей. Потребность успеха удовлетворяется не провозглашением успеха этого 

человека, что лишь подтверждает его статус, а процессом доведения работы до 

успешного завершения. Люди с развитой потребностью причастности будут 

привлечены такой работой, которая будет давать им обширные возможности 

социального общения[14]. 

Теория Ф. Герцберга. 

1. Потребности делятся на гигиенические факторы и мотивации. 

2. Наличие гигиенических факторов всего лишь не дает развиться 

неудовлетворению работой. 

3. Мотивации, которые примерно соответствуют потребностям высших 

уровней у А. Маслоу и Д. МакКлелланда, активно воздействуют на поведение 

человека. 

4. Для того чтобы эффективно мотивировать подчиненных, руководитель 

должен сам вникнуть в сущность работы. 

Гигиенические факторы связаны с окружающей средой, в которой 

осуществляется работа, а мотивации – с самим характером и сущностью 

работы. Согласно Ф. Герцбергу, при отсутствии или недостаточной степени 

присутствия гигиенических факторов у человека возникает неудовлетворение 

работой. Однако, если они достаточны, то сами по себе не вызывают 

удовлетворения работой и не могут мотивировать человека на что-либо. В 

отличие от этого отсутствие или неадекватность мотиваций не приводит к 



 
 

 

неудовлетворенности работой. Но их наличие в полной мере вызывает 

удовлетворение и мотивирует работников на повышение эффективности 

деятельности. Обратным чувству неудовлетворенности является, в свою 

очередь, его отсутствие, а не удовлетворение работой [6]. 

Процессуальные теории мотивации. В них анализируется то, как человек 

распределяет усилия для достижения различных целей и как выбирает 

конкретный вид поведения. Процессуальные теории не оспаривают 

существования потребностей, но считают, что поведение людей определяется 

не только ими. Согласно процессуальным теориям поведение личности 

является также функцией его восприятия и ожиданий, связанных с данной 

ситуацией, и возможных последствий выбранного им типа поведения. Имеется 

три основные процессуальные теории мотивации: теория ожиданий, теория 

справедливости и модель Л. Портера и Э. Лоулера [11]. 

Теория ожиданий. 

Теория ожиданий базируется на положении о том, что наличие активной 

потребности не является единственным необходимым условием мотивации 

человека на достижение определенной цели. Человек должен также надеяться 

на то, что выбранный им тип поведения действительно приведет к 

удовлетворению или приобретению желаемого. Ожидания можно 

рассматривать как оценку данной личностью вероятности определенного 

события. При анализе мотивации к труду теория ожиданий подчеркивает 

важность трех взаимосвязей: затраты труда – результаты;  результаты – 

вознаграждение и валентность (удовлетворенность вознаграждением). 

Менеджерам, которые стремятся усилить мотивацию рабочей силы, теория 

ожиданий предоставляет для этого различные возможности. Поскольку разные 

люди обладают различными потребностями, то конкретное вознаграждение они 

оценивают по-разному. Следовательно, руководство организации должно 

сопоставить предлагаемое вознаграждение с потребностями сотрудников и 

привести их в соответствие. Для эффективной мотивации менеджер должен 



 
 

 

установить твердое соотношение между достигнутыми результатами и 

вознаграждением. В связи с этим необходимо давать вознаграждение только за 

эффективную работу. Менеджеры должны сформировать высокий, но 

реалистичный уровень результатов, ожидаемых от починенных и убедить их, 

что они могут достичь этих результатов, если приложат усилия.  

Теория справедливости постулирует, что люди субъективно определяют 

отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и затем 

соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную 

работу. Если сравнение показывает дисбаланс и несправедливость, т.е. человек 

считает, что его коллега получил за такую же работу большее вознаграждение, 

то у него возникает психологическое напряжение. В результате необходимо 

мотивировать этого сотрудника, снять напряжение и для восстановления 

справедливости исправить дисбаланс [29]. 

Модель Портера-Лоулера. Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали 

комплексную процессуальную теорию мотивации, включающую элементы 

теории ожиданий и теории справедливости. В их модели фигурирует пять 

переменных: затраченные усилия, восприятие, полученные результаты, 

вознаграждение, степень удовлетворения. 

Согласно модели Портера-Лоулера результаты, достигнутые сотрудником, 

зависят от трех переменных: затраченных усилий, способностей и характерных 

особенностей человека, а также от осознания им своей роли в процессе труда. 

Уровень затрачиваемых усилий в свою очередь зависит от ценности 

вознаграждения и того, насколько человек верит в существование прочной 

связи между затратами усилий и возможным вознаграждением. Достижение 

требуемого уровня результативности может повлечь внутренние 

вознаграждения, такие, как чувство удовлетворения от выполненной работы, 

чувство компетентности и самоуважения, а также внешние вознаграждения, 

такие, как похвала руководителя, премия, продвижение по службе. Пунктирная 

линия между результативностью и внешним вознаграждением означает, что 



 
 

 

может существовать связь между результативностью какого-либо сотрудника и 

выдаваемыми ему вознаграждениями. Дело в том, что эти вознаграждения 

отражают возможности вознаграждения, определяемые руководителем для 

данного сотрудника и организации в целом. Пунктирная линия между 

результативностью и вознаграждением, воспринимаемым как справедливое, 

использована для того, чтобы показать, что в соответствии с теорией 

справедливости, люди имеют собственную оценку степени справедливости 

вознаграждения, выдаваемого за те или иные результаты. Удовлетворение – это 

результат внешних и внутренних вознаграждений с учетом их справедливости. 

Удовлетворение является мерилом того, насколько ценно вознаграждение на 

самом деле. Эта оценка будет влиять на восприятие человеком будущих 

ситуаций [6]. 

 

1.3 Психологический тренинг, как средство повышения мотивации 

 

 

В практической психологии одними из самых эффективных методов 

психологической помощи являются различные методы групповой работы с 

людьми [28].  

Для обозначения разнообразных форм групповой психологической работы 

используется довольно большой круг терминов, границы применения которых 

весьма размыты: групповая психотерапия, психокоррекционные группы, 

группы опыта, тренинговые группы, группы активного обучения, практические 

экспериментальные лаборатории, психологические тренажеры.  

Наиболее часто разнообразные формы групповой работы обозначаются 

понятием «тренинговые группы», или «группы психологического тренинга». 

Под тренинговыми группами подразумеваются «все специально созданные 

малые группы, участники которых при содействии ведущегопсихолога 



 
 

 

включаются в своеобразный опыт интенсивного общения, ориентированный на 

оказание помощи каждому в решении разнообразных психологических 

проблем и в самосовершенствовании» [21, с. 32].  

Мотивационный тренинг имеет дело со здоровыми людьми, ставящими 

своей целью не столько избавление от психотических и невротических 

симптомов, терапию личностных расстройств, сколько повышение качества 

выполняемой трудовой деятельности, изменение иерархии потребностей и 

жизни в целом. 

Тренинг – уникальная форма обучения. Он дает возможность за короткий 

срок решить конкретные проблемы, получить недостающие навыки и умения, 

избавиться от личных проблем, разобраться в себе и отношениях с 

окружающими. При этом хороший тренинг должен помниться долгие годы, а 

полученные знания должны помогать человеку всю жизнь. Достичь такого 

результата помогает грамотно построенная программа тренинга, основанная на 

четких принципах[8].  

По мнению Курчинского И.Г., мотивационный тренинг базируется на 

нескольких основных принципах: 

Практичность. 

Большая часть занятий занимает практика. Человек должен ясно 

представлять себе последовательность действий для достижения результата. 

Именно поэтому одна из важнейших задач в работе на тренинге – показать 

слушателям пошаговый алгоритм их действий на пути к цели. 

Наглядность. 

Очень важно составить для каждого занятия наглядные методические 

материалы. Это могут быть видеоролики, слайд-презентации, демонстрации на 

доске. 

Доступность. 

Все материалы, как сам тренинг в целом должны следовать принципу 

доступности.  



 
 

 

Тренер должен объясняться простым и понятным языком, сводить к 

минимуму употребление сложной терминологии.  

Актуальность. 

Тематика, методика и содержание тренинга должны четко отвечать на те 

вопросы, которые есть у слушателей. Тренер ни в коем случае не должен 

отходить от темы, а участники должны четко видеть, как смогут получить 

полученные знания на практике. 

Ответственность.  

Участникам важно понять, что ответственность за результаты обучения 

лежит не только на тренере, но и на них самих. Ведь только они могут 

воплотить в жизнь полученные навыки и знания. Для этого надо постоянно 

закреплять результат. Помочь здесь может не только посттренинговое 

сопровождение, но и обмен опытом между самими участниками тренинга. Если 

люди после тренинга общаются и рассказывают, что изменилось в их жизни – 

результат будет намного выше. 

Основными видами психологического тренинга являются: 

1. Коррекционные тренинги. 

Их цель решить психологическую проблему обратившегося клиента; 

помочь ему разобраться в себе. Коррекционный тренинг включает в себя 

психологическую диагностику клиента, но не в привычном виде (прохождение 

тестов, длительные беседы с психологом), а в тренинговой форме. Выполняя 

диагностические упражнения тренинга, человек исчерпывающе проявляет себя 

на деле. Его психологический портрет вырисовывается очень точно. Далее 

следуют коррекционные упражнения, где опять же не на словах, а на деле, 

клиент вместе с психологом решает свою проблему и вырабатывает новое 

конструктивное поведение. 

В адаптационной части тренинга клиент приучается переносить свои 

достижения на реальную жизнь, то есть быть успешным и счастливым не 

только в условиях тренинга, но и в отношениях с другими людьми и самим 



 
 

 

собой в жизни. Коррекционный тренинг может продолжаться неделями и даже 

месяцами, а может уместиться и в один день. Все зависит от сложности 

проблемы клиента и, главное, от его желания эту проблему преодолеть.  

Такие тренинги могут повлиять на мотивацию через коррекцию уже 

устоявшихся принципов в работе, что позволит вывести клиента или 

клиентскую группу на новый уровень. 

2. Образовательные тренинги. 

Цель этого вида тренингов максимально быстро и эффективно научить 

человека какому-либо навыку, умению, профессии. Не секрет, что российское 

образование (особенно высшее) дает человеку массу информации при дефиците 

практических навыков и умений.  

Прохождение образовательного тренинга в считанные дни и недели 

адаптирует человека к реальности его новой профессии, делает адекватно 

уверенным, конкурентоспособным, нацеленным на профессиональное развитие 

и карьеру. Закалка от такого тренинга сохраняется до нескольких лет. Далее 

желательно участие в тренинге нового уровня, т.к. остановка в развитии 

губительна не только для человеческого духа, но и для профессионального и 

карьерного роста. Вложения времени, труда, финансов в себя всегда 

оказываются самыми перспективными. 

Данный вид тренинга позволяет повлиять на мотивацию, через узнавание 

чего-то нового или обучение методам сознательного выбора и 

структурирования своих желаний и потребностей.  

3. Личностно-развивающие тренинги. 

Эти тренинги не имеют такой конкретной, прагматической 

направленности, как коррекционные и образовательные, но от этого они не 

становятся хуже. Скорей, наоборот. Их цель выявить индивидуальность 

человека, слабые и сильные стороны его личности, то, что ему мешает жить и 

то, что помогает. А затем гармонизировать внутренний мир человека, 

скорректировать слабые стороны личности и подчеркнуть сильные. Подобным 



 
 

 

образом шьется одежда на заказ: хороший мастер скрывает недостатки вашей 

фигуры и подчеркивает достоинства. Только работа психолога глубже и 

тоньше: в отличие от портного он работает не с фигурой, а с душой; при этом 

не скрывает недостатки (то, чем человек в себе не доволен), а трансформирует 

их в достоинства [4].  

Очевидно, что личностно-развивающие тренинги относятся к области 

высокого искусства и предъявляют серьезные требования, как к психологу, так 

и к клиенту. К сожалению, не все это понимают. Однако, при всей своей якобы 

неконкретности и простоте, качественно проведенный психологом и серьезно 

проработанный клиентом личностно-развивающий тренинг способен изменить 

внутренние ценности человека, его взгляды на себя, окружающих, Такой 

тренинг в полной мере меняет характер, внутреннее отношение к себе и 

окружающим, систему ценностей человека. 

Этот вид тренинга наиболее часто используется для повышения мотивации 

и изменения иерархии потребностей в трудовой деятельности.  

В соответствии с целями, задачами и принципами организации тренинга 

подбираются методы работы. Методы, используемые в тренингах, 

универсальны. 

Выбор оптимальных методических и практических, социально-

психологических приемов в тренинге зависит от цели и содержания тренинга, 

особенности группы, ситуации, возможностей и специализации тренера. 

Психологический мотивационный тренинг, направленный на обучение, 

коррекцию и развитие личностных качеств, является одним из наиболее 

влиятельных средств повышения мотивации персонала. В связи  с тем, что 

общение в группах, сплочение команды и создание благоприятной атмосферы 

для решения каких-либо задач, вопросов – самое главное для достижения 

первостепенных и корпоративных целей компании [17]. 

На основе всего вышесказанного мы выбрали методом повышения 

мотивации психологический тренинг. 



 
 

 

II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЛИЯНИЯ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО 

ТРЕНИНГА НА ПОВЫШЕНИЕ МОТИВАЦИИ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

 

 

2.1 Организация исследования и описание методик                                    

 

 

Наше исследование проводилось на базе компании ООО «АСТ24», 

находящейся по юридическому адресу: Красноярский край, Красноярск г, Ладо 

Кецховелиул, д. 22А, помещение 318. Данная организация осуществляет свою 

деятельность с 2014 года. Помимо аренды автоспецтехники и ее услуг, 

компании ООО «АСТ24» занимается перевозкой по территории России 

габаритных и негабаритных грузов, а также поставкой различных инертных 

материалов. 

Выборку исследования составили 22 участника, из них 14 человек с 

высшим образованием, 6 со средне-специальным и 2 на данный момент имеют 

только среднее общее и сертификаты о прохождении курсов. 

Данную выборку, исходя из целей исследования, мы условно поделили на 

2 группы: экспериментальную (11 человек) и  контрольную (11 человек). 

Исследование состояло из 4 этапов: 

1 этап: Проведение диагностики с помощью методики: «Определение 

мотивации в работе» Ф. Герцберга. 

Цель – оценка эффективности существующей системы мотивации. Анкета 

состоит из вопросов, направленных на изучение социально-психологического 

климата, проблем мотивации и стимулирования труда сотрудников, 

приоритетов мотивации, удовлетворенность работой. 

Данная методика рассматривает такие факторы как: 

гигиенические: финансовые мотивы (А) ; признание и вознаграждение 

(Б) ;    сотрудничество   (З) ;    отношения    с     руководством     (Г)    ; и 



 
 

 

мотивационные : карьера (Д) ;достижения (Е) ; содержание работы (Ж) ; 

ответственность (В). 

2 этап: На основе анализируемой литературы, результатов исследования, 

подбор и апробация психологического  тренинга повышения мотивации труда. 

3 этап: Проведение повторного исследования, с помощью методики 

«Определение мотивации в работе» Ф. Герцберга. 

4 этап: Интерпретация результатов. 

 

 

2.2 Первичные результаты исследования                                                      

 

 

Диагностика с помощью методики«Определение мотивации в работе» Ф. 

Герцбергапоказала: результаты экспериментальной группы представлены на 

рисунке 2.1. 

 

 

 

Рис. 2.1 Первичные результаты исследования по методике «Определение 

мотивации в работе» в экспериментальной группе 
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Результаты контрольной группы представлены на рисунке 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.2 Первичные результаты исследования по методике «Определение 

мотивации в работе» в контрольной группе 

 

 

Как мы видим из представленных диаграмм, в экспериментальной и 

контрольной группах доминирует низкий уровень мотивационных факторов. 

Это может нам говорить о том, что участники данных групп не могут 

мотивированно работать, так как не видят цель или не считают возможным ее 

достижение. 

Также мы видим, что большинство, а именно 73% (экспериментальной 

группы) и 64% (контрольной группы), имеют высокий уровень гигиенических 

факторов мотивации. Высокий уровень этих факторов, говорит об 

удовлетворенности работой, но они не могут мотивировать человека на какие-

либо поступки, направленные на повышение эффективности трудовой 

деятельности, так как не являются мотиваторами.  
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Исходя из вышесказанного, мы можем заключить, что на данный момент 

сотрудники АСТ 24, хотя, и удовлетворены своей трудовой деятельностью, но 

не замотивированы выполнять свою работу более эффективно. На наш взгляд, 

если ситуацию не изменить, то в конечном итоге организация перестанет расти, 

что скажется на прибыли и составе персонала.   

 

 

2.3 Описание психологического тренинга повышения мотивации трудовой 

деятельности 

 

 

После анализа психологической литературы и интерпретации результатов 

исследования, нами было принято решение реализовать психологический 

тренинг повышения мотивации трудовой деятельности, направленный на 

повышение интереса и стремления к выполнению деятельности; организацию 

субъекта и его работы; развитие способности к самомотивированию. За основу 

психологического тренинга мы взяли модель Ф. Герцберга и мотивационные 

упражнения, разработанные С. С. Занюком. 

Ф. Герцберг выделял две категории, которые он назвал гигиеническими и 

мотивационными факторами: 

Гигиенические факторы – внешние факторы неудовлетворенности по 

отношению к работе, которые снимаютнеудовлетворенность работой. Их еще 

называют факторами здоровья. Они связаны с окружающей средой, в 

которойосуществляется работа. К ним можно отнести такие факторы, как 

нормальные условия труда, достаточная заработная плата, политика фирмы и 

администрации, межличностные отношения с начальниками, коллегами и 

подчиненными,степень непосредственного контроля за работой, статус. По 

Герцбергу, отсутствие гигиенических факторов вызывает у человека 

неудовлетворение работой, которую он выполняет. Если онидостаточны, то 



 
 

 

сами по себе не вызывают удовлетворения работой и не могут мотивировать 

человека на какие-либо поступки.  

Мотивационные факторы (мотиваторы) – это внешние факторы 

удовлетворенности, направленные на успех, продвижение по службе,признание 

и одобрение результатов работы, высокая степень ответственности за 

выполняемое дело, возможностьтворческого и делового роста. Эта группа 

факторов предполагает, что каждый человек можетмотивированно работать, 

когда видит цель и считает возможным ее достижение. Отсутствие или 

неадекватность факторов мотивации не приводит к неудовлетворенности 

работой, но их наличие мотивирует работников к более эффективному труду. 

Нами был выбран идоработан психологический тренингС.С. Занюка, с 

учетом специфики выборки, полученных результатов и модели Ф. Герцберга, 

который представлен в таблице 2.1., так как первичное исследование показало, 

что уровень гигиенических факторов высок, а мотивационных, наоборот – 

низок, то нами было принято решение, апробировать тренинг на повышение 

мотивационных факторов трудовой деятельности сотрудников ООО «АСТ24». 

Цель тренинга – повышение мотивационных факторов трудовой 

деятельности сотрудников. 

Продолжительность тренинга: 3 дня по 2,5 часа. 

В первый день вошли такие упражнения как: «Внутренний саботажник»; 

«Успех в прошлом»; «Эмоциональное насыщение» и «Движения по одному», 

которые направлены на формирование мотивационных факторов, а именно на 

«Ответственность работы», «Достижение личного успеха» и «Содержание 

работы». 

Второй день был посвящен достижению личного успеха и в него вошли 

такие упражнения как: «Создай себе ситуацию успеха»; «Составь наставления 

другим людям»; «Сформируй позитивный образ-Я» и «Указывая ошибки –

отметьте улучшение».  



 
 

 

Упражнения третьего заключительного дня были направлены на 

формирование мотивации к успеху, его достижению с помощью таких 

упражнений как: «Избегание неудачи»; «Придумай девиз»; «Анализ своих 

оправданий»; «Хвастун». 

 

 

Таблица 2.1 

План психологического тренинга повышения мотивации трудовой 

деятельности 

№ Упражнение Цель МФ 

1 Внутренний 

саботажник 

Формирование преодолений препятствий на 

пути достижения личного успеха. 

Д 

2 Успех в прошлом 

 

Формирование новыхмотиваторов 

стимулирующие на достижения цели. 

Е 

3 Эмоциональное 

насыщение 
Формирование позитивного отношения к 

трудовой деятельности. 

Ж 

4 Движения по одному Формирование ответственности и 

уверенности. 

В 

5 Создай себе 

ситуацию успеха 

Ориентирование на достижение личного 

успеха 

Е 

6 Составь наставления 

другим людям 

Приобретение навыка убеждения. Е 

7 Сформируй 

позитивный образ-Я 

Формирование позитивного образа «Я». Е 

8 Указывая ошибки –

отметьте улучшение 

 

Формирование принятия своих ошибок и 

окружающих. 

Ж 

9 Избегание неудачи 

 

Сформулирование форм поведения 

направленных на избегания не удач. 
Д 

10 Придумай девиз 

 

Подкрепление мотивации к достижению 

успеха. 

Д 

11 Анализ своих 

оправданий 

Принятие ответственности В 

12 Хвастун Идентификация с  предметом  своей  

деятельности. 

Д 



 
 

 

Условные обозначения: 

МФ – мотивационный фактор, на повышение которого направлено 

упражнение; 

В – мотив ответственность работы; 

Д – мотив карьера, продвижение по службе; 

Е – мотив достижение личного успеха; 

Ж – мотив содержание работы. 

Более подробно описаниетренинга представлено (приложение 2). 

Тренинг реализовывался на базе ООО «АСТ24», среди сотрудников с 

низким уровнем мотивационных факторов трудовой деятельности. Занятия 

проходили по субботам, в течение 3 недель.  

В ходе занятий серьезных нарушений не выявлено, участникам 

зачитывались правила групповой работы, которым они следовали. Каждое 

занятие начиналось с приветствия и заканчивалось рефлексией. 

 

 

2.4 Анализ сравнительных результатов исследования   

 

 

После проведения психологического тренинга повышения мотивации 

трудовой деятельности, сотрудников ООО «АСТ24», мы повторно провели 

диагностическое исследование, которое показало (Приложение). 

После нами были построены диаграммы сравнительных результатов 

исследования до и после психологического тренинга повышения мотивации 

трудовой деятельности, по методике «Определение мотивации в работе» в 

экспериментальной и контрольной группах. Результаты представлены на 

рисунке 2.3 



 
 

 

 

Рис. 2.3 Сравнительные результаты по методике «Определение мотивации в 

работе» в экспериментальной группе до и после тренинга 

 

 

Исходя из диаграммы, мы можем утверждать, что уровень мотивационных 

факторов, таких как «Ответственность», «Карьера», «Достижения», и 

«Содержание работы» в экспериментальной группе действительно повысился. 

Также из диаграммы мы наблюдаем снижение гигиенических факторов 

таких как: «Финансовые мотивы» и  «Сотрудничество».На наш взгляд это 

может быть связано с тем, что человек, который настроен на повышение 

эффективности своей работы, замотивирован подниматься по карьерной 

лестнице и развиваться, то для него заработная плата и отношения с 

коллективом (сотрудничество) просто уходят на второй план своей работы, 

замотивирован подниматься по карьерной лестнице и развиваться, то для него 

заработная плата и отношения с коллективом (сотрудничество) просто уходят 

на второй плансвоей работы, замотивирован подниматься по карьерной 
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лестнице и развиваться, то для него заработная плата и отношения с 

коллективом (сотрудничество) просто уходят на второй план и не являются 

мотиваторамина данном этапе его профессиональной деятельности. Но это не 

значит, что его не интересует заработная плата, это значит, что на данный 

момент в его ценностной иерархии, финансовые мотивы не на первом месте.  

После проведения сравнительного анализа в контрольной группе, мы 

получили данные, которые представлены на рисунке 2.4. 

 

 

 

Рис. 2.4 Сравнительные результаты по методике «Определение мотивации в 

работе» в контрольной группе до и после тренинга 

 

 

Как мы видим из представленного рисунка, незначительные изменения 

уровня факторов в контрольной группе тоже присутствуют, это связано с тем, 

что между исследованиями прошло достаточно времени, чтобы показатели, 
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хоть и незначительно, но изменились. Так как все это время отдельные 

сотрудники развивались, меня ли свои какие-то мнения, образ жизни и т.д.. 

 

 

2.5Статистическая обработка данных 

 

 

Статистическую проверку нашей гипотезы мы проведем с помощьюТ - 

критерия Вилкоксона, который применяется для сопоставления показателей, 

измеренных в двух разных условиях на одной и той же выборке испытуемых. 

Этот критерий применим в тех случаях, когда признаки измерены по 

крайней мере по шкале порядка, и сдвиги между вторым и первым замерами 

тоже могут быть упорядочены. Для этого они должны варьировать в 

достаточно широком диапазоне. В принципе, можно применять Т - критерий 

Вилкоксона и в тех случаях, когда сдвиги принимают только три значения, но 

тогда критерий Т вряд ли добавит что-нибудь новое к тем выводам, которые 

можно было бы получить с помощью критерия знаков. Вот если сдвиги 

изменяются, тогда имеет смысл их ранжировать и потом суммировать ранги. 

Он позволяет установить не только направленность изменений, но и их 

выраженность. С его помощью мы определяем, является ли сдвиг показателей в 

каком-то одном направлении более интенсивным, чем в другом. Для этого мы 

сформируем статистические гипотезы:  

Гипотеза Н0: Интенсивность сдвигов в типичном направлении не 

превосходит интенсивности сдвигов в нетипичном направлении. 

Гипотеза Н1: Интенсивность сдвигов в типичном направлении превышает 

интенсивность сдвигов в нетипичном направлении. 

Результаты статистической обработки в экспериментальной группе до и 

после тренинга представлены на таблице 2.2 

 



 
 

 

Таблица 2.2 

Значение Т – критерия при сравнении мотивационных и гигиенических 

факторов (по всем шкалам) до и после проведения тренинга в 

экспериментальной группе 

Фактор Тэмп Гипотеза 

«Финансовые мотивы» (А) 0 Н1 

«Признание и вознаграждение» (Б) 21 Но 

«Сотрудничество» (З) 0 Н1 

«Отношения с руководством» (Г) 17 Но 

«Карьера» (Д) 0 Н1 

«Достижения» (Е) 0 Н1 

«Содержание работы» (Ж); 0 Н1 

«Ответственность» (В) 1 Н1 

 

 

Статистическая обработка с помощью Т – критерия Вилкоксона показала, 

что статистически значимое Т для данной выборки составляет 7 для 0,01 и 13 

для 0,05.  

Таким образом, значимые различия в выраженности факторов признаются 

достоверными для: «Сотрудничество», «Карьера», «Достижения», «Содержание 

работы» - все эти компоненты относятся к мотивационным факторам 

(мотиваторы). Также различия есть и по гигиеническим факторам: 

«Финансовые мотивы» и «Сотрудничество». 

Также проведем статистическую обработку результатов исследования до и 

после проведения тренинга в контрольной группе. 



 
 

 

Статистическая обработка в контрольной группе до и после тренинга 

представлена в таблице 2.3. 

 

 

Таблица 2.3 

Значение Т – критерия при сравнении мотивационных и гигиенических 

факторов (по всем шкалам) до и после проведения тренинга в контрольной 

группе 

Фактор Тэмп Гипотеза 

«Финансовые мотивы» (А) 33 Но 

«Признание и вознаграждение» (Б) 20,5 Но 

«Сотрудничество» (З) 31 Но 

«Отношения с руководством» (Г) 29,5 Но 

«Карьера» (Д) 13,5 Но 

«Достижения» (Е) 16,5 Но 

«Содержание работы» (Ж); 19,5 Но 

«Ответственность» (В) 16,5 Но 

 

 

Статистическая обработка с помощью Т – критерия Вилкоксона показала, 

что статистически значимое Тдля данной выборки составляет 7 для 0,01 и 13 

для 0,05. Таким образом, значимые различия в выраженности факторов 

признаются недостоверными для всех шкал, так как полученные эмпирические 

значения находятся в зоне незначимости. 



 
 

 

Исходя из вышесказанного, мы можем сделать вывод, что 

психологический тренинг позволил повысить уровень мотивации трудовой 

деятельности сотрудников ООО «АСТ24», а значит, гипотеза нашла свое 

подтверждение. 

 

 

  



 
 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Мотивация сотрудников занимает одно из центральных мест в психологии 

управления, поскольку оказывает непосредственное воздействие на результаты 

их труда и предприятия в целом. Мотивация включает экономические и 

социально-психологические мероприятия, действующие в комплексе и 

обуславливающие заинтересованность работников на основе их потребностей. 

Поведение сотрудников в организации и характер их взаимодействия 

между собой и с окружающей средой описывается разнообразными теориями 

мотивации, позволяющими определить наиболее эффективные методы 

воздействия, побуждающие человека выполнять действия необходимые 

руководству для решения задач производства.  

Сегодня, говоря о бизнесе вообще, и о его неотъемлемых составляющих 

таких, как управление персоналом иего мотивирование,  стоит отметить, 

специальные курсы, на которых проводятся разнообразные тренинги. На 

сегодняшний день тренинг является одним из самых эффективных методов 

повышения мотивации трудовой деятельности. 

В ходе нашего исследования мы провели исследование с помощью 

методики Ф Герцеберга. Выявили низкий показатель мотивационных факторов 

сотрудников. 

На основе результатов мы выбрали и апробировали 

психологическийтренингС. Занюка, который направлен на повышение 

мотивации трудовой деятельности сотрудников ООО «АСТ24». 

Интерпретировали полученные результаты исследования и провели 

статистическую проверку нашей гипотезы. 

Исходя из вышесказанного, мы можем заключить, что цель исследования 

достигнута, задачи решены, психологическийтренинг позволил повысить 

уровень мотивации трудовой деятельности сотрудников, а значит гипотеза 

нашего исследования, подтвердилась. 
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Приложение 1 

Табл. 1, Прил.1 

 

Результаты первичного исследования по методике «Определение мотивации в 

работе» 

Экспериментальная группа Контрольная группа 

№ 

Гигиенические Мотивационные 

№ 

Гигиенические Мотивационные 

А Б Г З В Д Е Ж А Б Г З В Д Е Ж 

1 7 26 25 26 21 27 3 5 1 11 11 12 25 29 28 12 12 

2 21 25 22 21 14 10 26 1 2 20 18 27 32 10 10 12 11 

3 29 34 29 28 7 3 8 2 3 30 13 13 23 12 11 34 4 

4 34 20 26 34 4 8 9 5 4 27 32 30 19 8 11 7 6 

5 33 13 35 27 8 4 13 7 5 32 30 20 20 12 8 11 7 

6 25 27 21 18 12 13 15 9 6 26 25 26 25 13 8 8 9 

7 28 26 28 17 6 16 8 11 7 14 33 35 25 9 8 6 10 

8 31 30 15 35 5 4 8 12 8 13 34 26 29 10 13 3 12 

9 25 14 29 32 13 7 5 15 9 28 26 21 28 2 7 13 15 

10 29 17 32 14 11 8 11 18 10 25 25 25 25 15 5 7 13 

11 30 29 6 32 5 6 11 21 11 35 18 11 11 13 22 14 16 
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Содержание психологического тренинга 
 

Упражнение 1. Внутренний саботажник 

Это упражнение – адаптация известной гештальт-терапевтической техники. 

Саботажник – негативная сторона вашей личности – появляется тогда, когда вы этого 

не ожидаете. Он может отговорить вас от нового дела или развалить уже начатое. Умение 

распознать и понять своего саботажника (критика) является важным в работе над собой. Он 

проговаривает:  

«Зачем стараться, зачем приниматься за дело? Все зря», «Если не способен, стать 

лучшим, оставь это дело». 

Эти и другие высказывания, которые прорываются иногда с негативной стороны вашей 

личности, способны отговорить вас от новых начинаний, убить интерес к любой 

деятельности. Поэтому, очевидно, следует избегать негативного влияния внутреннего 

саботажника. 

Пример: 

Виктор был творческим учителем, разработал оригинальную методичку преподавания 

физики и решил написать книгу. И когда он приступил к делу, внутренний голос 

(саботажник) стал запугивать и отбивал охоту работать. Виктор записал все его слова. 

А что, если это невозможно для тебя? 

Ты не найдешь поддержки среди коллег и чиновников. 

Ты слишком озабочен другими делами, и у тебя нет времени для этого. 

Каждый тебе скажет, что для простого учителя это невозможно. 

Ты еще молодой, успеешь. 

Все будет зря, поскольку так много трудностей и препятствий нужно преодолеть. 

Эти и другие слова внутреннего саботажника отбивали охоту и интерес к начинаниям. 

Контратакуй своего саботажника 

Внутренний  саботажник  стремится  отговорить  вас  от  нового  дела  и 

ли  развалить  уже  начатое.  Но  вы  можете противопоставить ему свои веские 

аргументы и не дать ему возможности господствовать над вашими стремлениями. 

Приведем примеры контраргументов, которые использовал Виктор, атакуя своего 

саботажника. 

Саботажник 

Контраргумент 

1. Этого невозможно достичь. 

1. Но стоит попробовать (мы еще посмотрим!) 

2. Существует много других дел и обязанностей. 

2. Но немного времени всегда можно выделить на это. 

3. Не спеши, еще есть время. 

3. Время не ждет, нужно работать, чтобы не было поздно. 

4. Будет очень много трудностей и препятствий, которые не удастся преодолеть. 

4. Трудности и препятствия для того и создаются, чтобы их преодолевать. 

Своего внутреннего саботажникане легко победить и заставить замолчать. Саботажник 

– это не только голос вашейсубличности,  но  и  голос  ваших  родителей,  друзей,  

окружающих  людей.  Но  с  ним  можно  ваше  «Я»  (активное, действенное, уверенное в 

успехе) взяло верх. 

Задания: 
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1. Подумайте о деле, которое вы хотели бы сделать в своей трудовой 

деятельности,которое поможет вам продвинуться по службе. Представьте себе, что ваш план 

удалось осуществить. Теперь попробуйте придумать что-то, что может причинить вред 

вашим начинаниям, помешать осуществить планы. Вообразите эту картину. 

2. Опишите, нарисуйте саботажника или ту силу, которая толкает на саботаж, 

противодействует выполнению задуманного. 

3. Теперь  сами  побудьте  в  роли  саботажника  и  целеустремленно пытайтесь  

помешать осуществлению своего проекта. Расскажите, какую пользу вы получите от этого. 

4. С точки зрения своего «Я» вообразите встречу с саботажником и проведите с ним 

переговоры. 

 

Упражнение 2. Успех в прошлом 

Использование  позитивных  эмоций,  которые  связаны  с  успехами  в  прошлом,  для  

формирования  новых мотивационных отношений. 

Задания: 

1. Вспомните случай из своей жизни, когда вы переживали значительный успех. 

Закройте глаза и представьте себе это ярко. Создайте картинку в воображении. Обратите 

внимание на размер, точность и качество этой картинки, на те движения, звуки, 

переживания, которые создают или сопровождают ее. 

2. Далее поразмышляйте о цели, которую вы стремитесь достичь в трудовой 

деятельности. Вообразите ее четко. Прокрутите в воображении картинки достижения цели. 

3. Разместите в воображении эту картинку туда же, где была и предыдущая. Ваше 

задание заключается в том, чтобы эти две картинки наложить друг на друга. Стремитесь 

пережить радость, удовлетворение от будущего успешного завершения дела (достижения 

цели) так, как вы ощущали это в прошлом. 

 

Упражнение 3. Эмоциональное насыщение 

Предметы  и  объекты,  которые  нравятся  человеку,  наделяются  позитивными  

эпитетами.  Определенные  слова связываются в вашем воображении с успехом, красотой, 

совершенством. Они имеют позитивный эмоциональный смысл (например, слова 

«замечательно!», «прекрасный»), вызывают позитивные эмоции. Используя эти эпитеты, 

«привязывая»  их  к  предметам  и  к  отдельным  элементам,  можно  сформировать  интерес  

к  ним.  Вследствие эмоционального  насыщения  (сочетание  с  позитивными,  «приятными»  

эпитетами  и  эмоциями)  определенные предметы становятся для вас более 

привлекательными и интересными. Для того чтобы сформировалось подобное отношение  к  

предметам  (объектам)  вашей  деятельности,  процесс  эмоционального  насыщения  должен  

быть достаточно длительным.  

Задания: 

1. Выпишите 20 слов, которые вам больше всего нравятся, которые вызывают 

позитивные эмоции.  

2. Запишите  15-20  прилагательных  (эпитетов),  которыми  вы  наделяете  нравящиеся  

вам предметы  (например, «чудесный», «прекрасный»). 

3. Запишите 10 компонентов (структурных компонентов или параметров), предмета 

(объекта), к которому вы хотите сформировать интерес. Например, если это автомобиль, то 

среди элементов могут быть мотор, тормоза, руль, корпус, дизайн. А если вы стремитесь 

развить свой интерес к психологии, то в качестве компонентов могут выступать психические 

компоненты и функции (память, внимание, воображение, мышление, мотивация и т.п.). 
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4. Каждый компонент (элемент) вашей деятельности (из десяти записанных) насыщайте 

позитивными (приятными для вас) эпитетами. Охарактеризуйте каждый элемент 

(структурный компонент) с позитивной стороны. 

 

Упражнение 4 Движения по одному 

Цель: формирование ответственности и уверенности. 

Описание упражнения: Участникам предлагают произвольно разместиться в 

пространстве, после чего они по команде ведущего начинают последовательно перемещаться 

в произвольном направлении, придерживаясь следующих правил: 

В каждый момент времени может перемещаться только один участник. Если начали 

движение двое или больше участников одновременно, упражнение считается 

невыполненным и начинается сначала. Любой участник может находиться в движении не 

больше 5 секунд подряд, потом должен остановиться. Один человек может двигаться и 

несколько раз за раунд, но не подряд. Моменты, когда никто не перемещается, тоже могут 

быть не больше 5 секунд. Если за этот промежуток времени никто не начинает двигаться, это 

считается проигрышем и упражнение начинается сначала. 

Участникам следует проработать, не нарушая этих правил, минимум 2 минуты. 

Переговариваться в процессе выполнения упражнения нельзя. 

Смысл упражнения: Тренировка решительности, умения брать на себя ответственность 

даже при недостатке информации для этого, в ситуациях, когда ошибка создает риск 

проигрыша команды, а если ответственность не берет никто – проигрыш гарантирован. Это 

примерно как в футболе, когда несколько игроков потенциально могут атаковать ворота, но 

никто этого не делает, боясь промахнуться, и в результате мяч достается соперникам. Кроме 

того, упражнение способствует развитию взаимопонимания и наблюдательности. 

Обсуждение: Чем руководствовались участники, когда принимали решение о том, 

чтобы начать движение? 

В связи с чем некоторые люди были готовы брать на себя ответственность и 

действовать активно, а некоторые (такие есть практически в любой группе) приняли 

пассивную позицию и вообще не двигались? 

Когда в жизни возникают подобные этому упражнению ситуации, в которых взятие на 

себя ответственности и переход к активным действиям создают риск проигрыша, но если 

ответственность не берет никто – проигрыш обеспечен? 

 

Упражнение 5.  Создай себе ситуацию успеха 

Даже небольшой успех имеет значительное побуждающее влияние, вдохновляет на 

деятельность. Следовательно, очень важно уметь создать себе ситуацию успеха. Если вы 

спланировали этапы достижения цели, то это может быть достижение первого из них. Что-

нибудь из того, что вы запланировали и что выполнили, переживаться как успех.  

Технология («секреты») создания успеха может быть такой: 

Задания 

1. Спланируйте, как добиться определённой цели (или этапа её достижения). Цель 

следует выбрать средней сложности, поскольку достижение лёгких целей не переживается 

как успех, а достижение слишком сложных часто просто невозможно. Какую цель вы бы 

хотели достичь? 

2. Приложите все усилия, чтобы достичь хотя бы одну цель (или успешно выполнить 

задание). Достигли ли вы этой конкретной цели? Какие трудности вам пришлось 

преодолеть? 
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3. Разбейте цель на ряд конкретных промежуточных этапов и осознайте важность 

достижения каждого из них. Ставьте перед собой как можно больше конкретных (и 

реальных) целей и стремитесь достичь их. Перечислите конкретные этапы достижения цели. 

4. Определите количественные показатели, по которым вы могли бы фиксировать даже 

незначительные позитивные сдвиги в работе (как в спорте, где число набранных баллов 

стимулирует). 

5. Похвалите себя за то, что добились даже небольшого успеха («Какой я молодец!»). 

Позитивные эмоции, связанные с достижением успеха, никогда не помешают. 

6. Отметьте себя за достижение даже незначительного успеха, «наградите» чем-нибудь. 

Какой приз или вознаграждение вы для себя приготовили? 

 

Упражнение 6.  Составь наставления другим людям 

Обучая других – мы учимся также и сами, убеждая других – мы убеждаем также и 

самого себя, побуждая или мотивируя других – мы побуждаем, мотивируем и самого себя.  

Исходя из этой закономерности, можно предложить следующее задание. 

Задание: 

Вы должны убедить другого участника группы (вообразите, что перед вами ваш 

подчиненный или ребенок, который нуждается в ваших установках), что с заданием можно 

легко справиться. Стремитесь внушить уверенность в успехе.  

Запишите свою речь.  

Пример: Андрей выполнял данное упражнение, выбрал несколько изречений, которые 

ему больше всего нравились и которые имели наибольшее влияние на него. 

1.Расскажите какие задания на работе ведут вас к профессиональному совершенству. 

2. Ты обязательно достигнешь успеха, если всю энергию направишь на ее достижение!  

3. Исключи из своего лексикона слово «невозможно». Если настойчиво работать, шаг 

за шагом приближаясь к цели, - все возможно. 

Сначала он выбрал для девиза первое изречение. Впоследствии для разнообразия нанес 

на табличку еще одно изречение. 

Ты обязательно достигнешь успеха, если всю свою энергию направишь на достижение 

своей цели. 

Выбрав несколько девизов, Андрей нанес их на табличку, которую расположил на 

своем рабочем столе. Такая работа (в комплексе  с  другими  упражнениями  мотивационного  

тренинга)  содействовала  заметному  росту  его  мотивации достижения.  

 

Упражнение 7.  Сформируй позитивный образ «Я» 

Часто  чувство  собственной  беспомощности,  низкая  самооценка  являются  

следствием  негативного  самовосприятия: человек видит в себе много нежелательных черт 

характера, недостатков, слабостей. Такой образ своего «Я» оказывает негативное влияние на 

мотивацию и деятельность личности. 

Когда вы чувствуете себя беспомощными и бессильными в определенной деятельности, 

то, как правило, не будете прикладывать значительных усилий; ваша мотивация в таком 

случае будет низкой. А когда вы уверены в себе, то ваше отношение к деятельности будет 

совсем иным. 

Задания: 

1. Поразмышляйте  и  запишите  ваши  положительные  черты  характера (5  

вариантов),  особенности  личности, которые помогают вам в работе (учебе) и в жизни. 

 



 
 

 

Продолжение приложения 2 

 

2. Вспомните и запишите ваши успехи связанные с трудовой деятельностью (5 

вариантов). Поразмышляйте, какие ваши особенности (способности) обусловили эти 

достижения. 

3. Поразмышляйте (или посоветуйтесь с психологом) относительно перспектив, 

возможностей и методов развития некоторых  способностей  и  навыков,  важных  для  вашей  

деятельности.  Всегда  есть  возможности  для совершенствования, а осознание путей и 

методов развития даст вам значительный мотивационный заряд. 

4. Вспомните  и  запишите  позитивные  высказывания,  одобрения  в  ваш  адрес  со  

стороны  друзей,  родителей, учителей, руководителей (3 варианта). Какое мотивационное 

влияние они имели? 

5. Выберите человека с низкой самооценкой, которому вы могли бы помочь 

приобрести позитивный образ «Я». Вспомните его положительные черты и особенности. 

Поразмышляйте и запишите, каким образом, используя их, можно было бы поддержать, 

подбодрить человека, который разочаровался в своей деятельности, и помочь сформировать 

у него позитивный образ «Я». 

6. Поразмышляйте, как можно было бы усовершенствовать ваши методы работы, что 

можно было бы улучшить, продумайте перспективы и возможности развития. Вы способны 

придумать много нового, что может не только изменить вас, но и помочь другим (в первую 

очередь это касается вашей профессиональной деятельности).  

Осознание перспектив, возможностей усовершенствования является не только 

существенным мотивационным фактором, но и повышает самооценку и влияет на 

позитивность образа «Я». Запишите шесть вариантов. 

7. Вспомните, какие улучшения в вашей деятельности произошли за последнее время. 

Возможно, деятельность в общем и не была успешной, но в определенных ее компонентах 

всегда можно найти позитивные изменения. Поразмышляйте, как можно было бы развить 

эти небольшие успехи. Запишите шесть вариантов. 

 

Упражнение 8. Указывая ошибки – отметьте улучшение 

Довольно часто воспитатели, учителя и родители указывают на недостатки, ошибки, 

слабости детей, вследствие чего у детей формируется чувство беспомощности, снижается их 

самооценка. 

Взрослым следует не только указывать на ошибки, но и акцентировать внимание на 

достижениях, успехах детей. Даже когда ошибок и недостатков много, стоит отметить 

позитивные изменения в определенном компоненте деятельности: 

1. Пусть ошибок еще много, но они не такие серьезные, как те, которые ты так часто 

допускал раньше. 

2. Пусть трудностей еще немало, но ведь в этом компоненте ты продвинулся далеко 

вперед. 

3. Пусть не все еще удается, но обрати внимание, над этим ты хорошо поработал и уже 

видны позитивные изменения. Следовательно, есть возможности развития и в других 

аспектах деятельности. 

Всегда можно найти и отметить позитивные моменты, улучшения определенных 

аспектов деятельности. 

Некоторые родители и воспитатели склонны считать, что если ребенку указать на его 

ошибки, то он будет стремиться не повторять их. Но такая стратегия часто вызывает 

нежелательный эффект: если указывать ребенку только на недостатки, не поощряя, не 

подбадривая его, то со временем у него появляется отвращение к такой деятельности (и 

негативное отношение к субъекту воспитательного процесса: к учителю, воспитателю или  
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родителям). Для того чтобы побуждать ребенка к учению (или взрослого к работе), следует 

обязательно отмечать позитивные изменения, обращать внимание на то, что именно у 

человека получается лучше. 

Задание: 

Укажите на недостатки, ошибки ученика (подчиненного), но вместе с тем акцентируйте 

внимание на достижениях, изменениях в лучшую сторону. 

 

Упражнение 9. Избежание неудачи 

Рассмотрим несколько форм поведения, направленного на избежание неудачи. 

Откладывание на потом. 

Откладывание работы – типичный способ избежания неудачи. Люди часто прибегают к 

нему, оправдываясь: «Я еще успею это сделать», «Не следует спешить», «Я обязательно 

начну этим заниматься со следующего понедельника». Но со следующего понедельника, 

ссылаясь на обстоятельства, нехватку времени и т.п., человек откладывает дело опять до 

«следующего понедельника». 

Конечно, субъект может откладывать работу из-за отсутствия соответствующих 

стимулов, мотивов (например, когда дело не является неотложным). Но часто человек 

прибегает к такому поведению потому, что боится рисковать, ошибиться, т.е. боится  

неудачи.  Для  некоторых  людей  приятнее  воспринимать  себя  достаточно  способным,  но  

неорганизованным, нежели, наоборот. В этом случае вмешиваются механизмы 

психологической защиты: человек стремится поддерживать образ своего «Я» на 

соответствующем уровне. А поражение, неудача могут снизить самооценку, и это определяет 

стремление некоторых людей избегать неудачи, поддерживая этим чувство самоуважения. 

Задания: 

1. Поразмышляйте над тем, каким бы вы хотели себя видеть: достаточно способным, 

но неорганизованным (т.е. человеком, который боится поражения и постоянно откладывает 

дело на потом) или недостаточно способным, но настойчивым, организованным (человеком, 

который не боится неудачи). 

2. Поразмышляйте:  определяется  ли  поражение  (неудача)  именно  отсутствием  

способностей?  Какие  другие факторы, по вашему мнению, могут определить неудачу? 

3. Запишите позитивные моменты, связанные с неудачей (что дает вам неудача, чему 

учит). 

4. Поразмышляйте и запишите, что бы вы сказали человеку-неудачнику. Запишите, как 

бы вы попробовали не только утешить, но и вдохновить человека на дальнейшую 

деятельность. 

5. Запишите, что бы вы сказали самому себе в минуты неудачи и разочарования. Какие 

слова смогли бы не только восстановить потерянное душевное равновесие, но и побуждать к 

деятельности?  

6. Усовершенствовав  текст,  запишите  его  крупными  яркими  буквами  на  обложке  

тетради  или  на  карточке, поработайте над ним, попробуйте прокрутить соответствующие 

ситуации в воображении, анализируя записанный текст. 

 

Упражнение 10. Придумай девиз 

У каждого человека есть определенные принципы, которых он стремится 

придерживаться и которые направляют его поведение.  Каждый  индивид  действует  

соответственно  со  своими  внутренними  установками  и  убеждениями, руководствуется 

определенными лозунгами. Например, целеустремленный и настойчивый субъект в своей 

деятельности может руководствоваться принципом: «Что бы ни было, обязательно доведи  
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дело до конца». Уверенного в себе человека может подбадривать девиз: «Я смогу достичь 

этого, ничто меня не остановит!» А возможно, вас будет вдохновлять такой лозунг: «Кто 

рассуждает и работает – обязательно побеждает!» 

Как  правило,  внутренние  принципы  развиваются под влиянием других людей. Но вы 

способны самостоятельно (в процессе саморазвития, работы над собой) целеустремленно 

формировать у самого себя определенные принципы и убеждения, которые будут помогать 

достичь поставленных перед собой целей. Выбрав девиз, постепенно привыкая к нему  и  

действия  в  соответствии  с  его  содержанием,  можно  легко  его  усвоить.  Развивая  

позитивное  мышление  в соответствии с новыми внутренними установками, можно 

изменить свою мотивационную систему. Ведь известно: как человек мыслит, так он и 

действует (мнение, идея определяет ваше отношение и соответственно действия). 

Задания: 

1. Вообразите, что вы человек с высокой мотивацией достижения (стремитесь 

достигать значительных успехов). Придумайте девиз (лозунг), который бы ориентировал, 

побуждал и вдохновлял вас на достижение определенной цели на рабочем месте.  Девиз  

должен  нравиться  вам,  вдохновлять  на  преодоление  трудностей  и  проблем,  настраивать  

на настойчивую работу. 

2. Подберите несколько вариантов девиза, чтобы впоследствии выбрать лучший из 

них. Разнообразие девизов  необходимо  также  для  того,  чтобы  отразить  различные  

аспекты мотивации  достижения.  1-й  вариант:  на формирование  настойчивости  и  

способности  преодолевать  трудности  и  препятствия.  2-й  вариант:  на формирование 

целеустремленной, т.е. систематической работы по достижению цели. 3-й вариант: на 

развитие уверенности в себе. 4-й вариант: на развитие стремления совершенствовать, 

улучшать свое мастерство. 

3. Напишите свой девиз на табличке. Подберите соответствующий цвет и рисунок-

символ. Поместите табличку на 

рабочем столе (или на стене), чтобы постоянно ее видеть. 

4. Время от времени меняйте некоторые слова (для разнообразия чтобы избегать 

механического восприятия).  

Определенный эффект вызывает и переформулирование девиза. Придумайте четыре 

варианта девиза, выразите его идею различными способами (4 варианта). 

 

Упражнение 11.  Анализ своих оправданий 

Большинство причин неудач являются внутренними, т.е. вы сами виновны в том, что 

недостаточно работали и не достигли успеха. Но и на внешние факторы (например, когда вы 

оправдываетесь тем, что никто не помогал) можно влиять. Ведь, вполне вероятно, вы и не 

обращались ни к кому за помощью, не искали людей, которые могли бы помочь. В этом 

случае вам следует поразмышлять над тем, что можно обратиться за помощью к конкретным 

людям и получить её. 

Когда вы ссылаетесь на то, что у вас очень много дел и вы очень перегружены, то это 

может свидетельствовать: 

А) о неумении организовать свою деятельность; 

Б) о неумении определить приоритеты (что главное, а что второстепенное); 

В) об отсутствии привычки систематически работать (ведь можно хотя бы 20-30 минут 

выделять на дело, до которого обычно «не доходят руки»). 

Задания: 
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1. Попытайтесь объяснить (оправдаться), почему вы не выполнили то, что задумали на 

работе, почему не приложили достаточных усилий для достижения поставленных перед 

собой целей. 

2. Запишите подробно все оправдания. Например: «Я не выполнил задание так как: 

1) Очень много дел, 

2) Не достаточно способностей, 

3) Никто не помог». 

3. Проанализируйте ваши оправдания. Подумайте: 

1) Почему вы используете именно такие оправдания? 

2) Зависит ли от вас или от внешних обстоятельств (которые вам неподконтрольны)? 

4. Поразмышляйте, какие мероприятия следует провести, чтобы исправить положение. 

 

Упражнение 12.  Хвастун 

Идентификация  (отождествление)  с  предметом  своей  деятельности  предоставляет  

возможность  увидеть  все  его преимущества.  

Например, если вы стремитесь развить интерес (свой или детей) к биологии, то станьте 

на некоторое время пчелой и опишите, какая она чудесная труженица и совершенное живое 

существо. А если ваша цель – сформировать интерес к автомобилестроению, превратитесь в 

наиболее современную машину, опишите все чудеса, на которые вы способны, совершенство 

вашего дизайна и т.п. 

Задания: 

1. Вообразите  себя  предметом,  к  которому  стремитесь  сформировать интерес.  

Опишите  его  от  первого  лица (похвалите самого себя). Опишите, каким чудесным и 

полезным предметом вы являетесь, что вы можете дать своему хозяину. «Запускайте» 

воображение и творческую способность. 

2. Спустя некоторое время станьте самим собой и еще раз рассмотрите ваш предмет. 

Поразмышляйте над его преимуществами, силой, красотой. Полюбуйтесь его красотой и 

совершенством. Заметили ли вы в нем что-то новое и необычное для вас? Что приятное вы 

хотите ему сказать? 

3. Потом  опять  станьте  этим  предметом.  Идентифицируйтесь (отождествитесь)  с  

ним.  Осознайте  свои  (т.е. предмета) преимущества. Похвалитесь всем прекрасным и 

полезным, что вы имеете, перед другими людьми. 

4. Попробуйте убедить других в том, что вы чудесный, сильный и полезный 

(желательно опираться на явные преимущества). 

Пример: Александр, выполняя предложенное задание и стремясь развить интерес к 

своей будущей профессии (машиностроению)  вообразил  себя  автомобилем  «вольво»  и  

восхвалял  свои  преимущества:  «Я  наилучший автомобиль в Европе. Взгляните только на 

меня, какой я чудесный и удобный в пользовании. Мой комфорт и дизайн пленяет всех. 

Попробуйте только сесть и завести двигатель – и вы навсегда полюбите меня. А проехав – вы 

почувствуете такое наслаждение!». 

Выполняя данное упражнение несколько раз в различных вариациях, вы найдете много 

интересного и привлекательного в том предмете, с которым идентифицировались. Стремясь 

убедить и заинтересовать других, вы подсознательно влияете и на самого себя, меняя 

отношение к предмету. Условиями успешного выполнения этого упражнения являются не 

только ваше воображение, но и стремление найти нечто интересное, полезное, прекрасное в 

вашей деятельности (ведь в любой сфере можно найти столько интересного и 

неожиданного). 
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Табл. 1, Прил. 3 

 

Результаты повторного исследования по методике «Определение мотивации в 

работе» 

Экспериментальная группа Контрольная группа 

№ 

Гигиенические Мотивационные 

№ 

Гигиенические Мотивационные 

А Б Г З В Д Е Ж А Б Г З В Д Е Ж 

1 2 27 25 5 20 20 21 20 1 25 20 25 24 8 30 3 5 

2 14 15 21 6 18 25 28 13 2 26 11 30 29 15 11 7 11 

3 8 18 25 14 18 19 10 28 3 11 28 28 28 12 10 14 9 

4 4 25 21 7 19 26 18 20 4 11 32 34 25 12 10 6 10 

5 11 25 28 5 2 24 19 26 5 26 31 25 19 10 12 5 12 

6 4 14 26 4 18 20 27 27 6 29 30 27 5 12 12 10 15 

7 25 21 19 11 14 4 22 24 7 14 32 12 28 15 15 11 13 

8 13 13 16 6 16 27 25 24 8 31 31 15 30 7 8 11 7 

9 2 30 16 24 17 17 22 12 9 25 23 11 26 12 11 27 5 

10 14 20 21 5 25 26 21 8 10 30 26 8 31 11 21 12 1 

11 2 25 26 13 21 7 28 18 11 14 27 13 13 14 22 21 16 
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