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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 62 с., таблиц 3, источников 41, 

приложений 7. 

АПРОБАЦИЯ ПРОГРАММЫ ПОВЫШЕНИЯ ТРУДОВОЙ 

МОТИВАЦИИ СОТРУДНИКОВ (НА ПРИМЕРЕ ООО «АКВАЛАЙН») 

Цель работы – разработать и апробировать программу повышения 

трудовой мотивации сотрудников ООО «Аквалайн». 

  Для выявления трудовой мотивации у сотрудников ООО «Аквалайн», 

проведено эмпирическое исследование для дальнейшего его повышения при 

помощи разработанной программы. 

Применены следующие методы исследования: тест Герчикова «Трудовая 

мотивация личности»; методика оценки мотивации личности (С. Соловьев); 

мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана); расчет t-критерия Стьюдента.  

 Первоначальные результаты показали, что сотрудники имеют слабую 

мотивацию к эффективной работе в своей профессиональной деятельности. 

Повторные (контрольные) результаты респондентов выявили изменения 

с первоначальными данными сотрудников. Результаты t-критерия Стьюдента 

показали достоверность различий.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Эффективная система трудовой мотивации сотрудников – важное и 

необходимое звено в управленческом цикле любой организации, так как 

достижение конечной цели возможно только при эффективной работе 

каждого сотрудника персонала. Трудовая деятельность является важнейшей 

стороной жизнедеятельности человека, которая обеспечивает наиболее 

полную самореализацию личности и актуализацию всех ее возможностей. 

Эффективность профессиональной деятельности в большей степени связана с 

трудовой мотивацией специалиста, с еѐ внешней и внутренней 

составляющей. 

Мотивация – это деятельность, которая активизирует коллектив 

предприятия, организации и каждого работающего. Она побуждает их 

эффективно трудиться для выполнения целей и играет ведущую роль в 

производительности и эффективности труда. Мотивацию трудовой 

деятельности персонала организации необходимо рассматривать, как систему 

комплексного воздействия внешних и внутренних факторов на сотрудников 

для достижения целей предприятия. 

Трудовая мотивация – процесс побуждения работника к эффективному 

труду, в котором формируется трудовое поведение индивида, работника в 

соответствии с целями его работы, особенностями и условиями труда в 

организации. 

В организациях, предоставляющих услуги розничной торговли, 

наиболее широко используется денежное стимулирование (повышение 

заработной платы, премии и т.д.). Но в условиях развивающихся рыночных 

отношений и повышения конкуренции, использование только материальных 

методов мотивации приводит к неудовлетворѐнности нематериальных 

(психологических) потребностей персонала. Неиспользование 

психологических методов трудовой мотивации может привести к снижению 
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заинтересованности работников в данной трудовой деятельности – и, как 

следствие, к ухудшению качества работы и климата в коллективе. 

Выявление и удовлетворение психологических потребностей является 

мощнейшим механизмом стимулирования работников, обеспечивающим 

высокий уровень их заинтересованности и удовлетворѐнности трудовой 

деятельностью. 

Изучением проблем мотивации в российской науке занимались такие 

ученые, как: В. Г. Асеев, А. П. Егоршин, Е. П. Ильин, А. Я. Кибанов, А. Н. 

Леонтьев, Н. С. Пряжников, С. А. Шапиро, В. А. Ядов, П. М. Якобсон и 

другие. Из зарубежных авторов следует отметить: Дж. Аткинсона, 

основателя концепции трудовой мотивации, С. Гроффа, А. Маслоу, 

создавшего пирамиду потребностей Д. Мак Клеланда, развившего теорию 

потребности достижений, и других. Особый вклад в изучении мотивации 

труда за рубежом внесли такие ученые как: К. Альдерфер, В. К. Вилюнас, В. 

Врум, Ф. Герцберг, К. Левин, Э. Лоулер, Д. Мак-Грегор, Э. Мэйо, Г. Мюррея, 

Л. Портер, Ф. Тэйлор, Х. Хекхаузен и многие другие. Эти ученые создавали 

различные теории и модели мотивации труда, выработали практические 

рекомендации по применению своих теорий [28].  

Гипотеза: мы предполагаем, что разработанная нами программа по 

совершенствованию системы мотивации в организации ООО «Аквалайн» 

будет эффективна. 

Цель исследования: разработать и апробировать программу повышения 

трудовой мотивации сотрудников ООО «Аквалайн». 

Объект: мотивация персонала в организации. 

Предмет: совершенствование системы мотивации комплекс 

мероприятий по повышению мотивации персонала в организации 

Задачи: 

1. Описать понятие «мотивация» и подходы к ее изучению. 

2. Теоретически изучить основные аспекты мотивации персонала, методы 

повышения мотивации персонала в организации. 
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3. Описать организацию, ход исследования и проанализировать 

диагностику первичного уровня мотивации персонала в организации 

4. Разработать и апробировать программу по совершенствованию 

системы мотивации в организации и проанализировав контрольную 

диагностику уровня мотивации персонала в организации сделать 

вывод. 

Характеристика выборки: в исследовании приняли участие 26 

сотрудников ООО «Аквалайн». Из них 22 женщины и 4 мужчины, в возрасте 

от 22 до 43 лет. 

Методы исследования: тест В. И. Герчикова «Трудовая мотивация 

личности»; Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев); Мотивация 

профессиональной деятельности (методика К. Замфир в модификации А. 

Реана); расчет t-критерия Стьюдента. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ АСПЕКТЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА В 

ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

1.1 Понятие мотивации. Подходы и подход к ее изучению 

 

 

Формирование мотивации является неотъемлемой частью развития 

личности человека Проблема мотивации в настоящее время приобретает 

особое значение. Этой проблеме посвящены работы таких отечественных 

ученых-психологов как: В. Г. Асеева, И. А. Васильева В. К. Вилюнаса, И. А. 

Джидарьяна, Б. И. Додонова, В. А. Иванникова, Е. П. Ильина, Д. А. 

Кикнадзе, Л. П. Кичатинова, В. И. Ковалѐва, А. Н. Леонтьева, С. Г. 

Москвичѐва, П. В. Симонова, П. М. Якобсона и др., а также зарубежных 

авторов: Д. В. Аткинсона, А. Г. Маслоу, Д. Халла, X. Хекхаузена, и многие 

другие [20]. 

Термин «мотивация» в психологии имеет два значения:  

- мотивация указывает на область психологических знаний и 

исследований, связанных с определением и изучением факторов, 

управляющих деятельностью человека и направляющих ее на достижение 

определенной цели [24];  

- мотивация предполагает включение в число мотивационных факторов 

почти всех психологических и физиологических особенностей человека, а 

также многих факторов, относящихся к внешней среде, так как они в той или 

иной степени участвуют в регуляции и управлении поведением. Однако в 

этом случае термин «мотивация» становится неэвристичным, так как почти 

ничего нового не вносит в общее психологическое понимание и объяснение 

поведения [25]. 

В отечественной психологии мотивация рассматривается как сложный 

многоуровневый регулятор жизнедеятельности человека – его поведения, 
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деятельности. Высшим уровнем этой регуляции является сознательно-

волевой.  

Так В. Г. Асеев отмечает, что «мотивационная система человека имеет 

гораздо более сложное строение, чем простой ряд заданных мотивационных 

констант. Она описывается исключительно широкой сферой, включающей в 

себя и автоматически осуществляемые установки, и текущие актуальные 

стремления, и область идеального, которая в данный момент не является 

актуально действующей, но выполняет важную для человека функцию, давая 

ему ту смысловую перспективу дальнейшего развития его побуждений, без 

которой текущие заботы повседневности теряют свое значение» [2, C. 122]. 

Всѐ это, с одной стороны, позволяет определять мотивацию как 

сложную, неоднородную многоуровневую систему побудителей, 

включающую в себя потребности, мотивы, интересы, идеалы, стремления, 

установки, эмоции, нормы, ценности и т.д., а с другой, – говорить о 

полимотивированности деятельности, поведения человека и о 

доминирующем мотиве в их структуре.  

Исследователи определяют мотивацию как один конкретный мотив, как 

единую систему мотивов и как особую сферу, включающую в себя 

потребности, мотивы, цели, интересы в их сложном переплетении и 

взаимодействии. 

Наиболее полным является определение «мотива» исследователем Л. И. 

Божович. Автор считает, что в качестве мотивов могут выступать предметы 

внешнего мира, представления, идеи, чувства и переживания, словом, все то, 

в чем нашла воплощение потребность. Такое определение мотива снимает 

многие противоречия в его толковании, где объединяются энергетическая, 

динамическая и содержательная стороны. При этом подчеркнем, что понятие 

«мотив» уже понятия «мотивация», которое выступает тем сложным 

механизмом соотнесения личностью внешних и внутренних факторов 

поведения, который определяет возникновение, направление, а также 

способы осуществления конкретных форм деятельности [28]. 
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Наиболее широким является понятие Л. С. Выгодского «мотивационной 

сферы», включающее и аффективную, и волевую сферу личности, 

переживание удовлетворения потребности [33].  

В общепсихологическом контексте мотивация представляет собой 

сложное объединение, «сплав» движущих сил поведения, открывающийся 

субъекту в виде потребностей, интересов, включений, целей, идеалов, 

которые непосредственно детерминирует человеческую деятельность.  

Мотивационная сфера или мотивация в широком смысле слова с этой 

точки зрения понимается как стержень личности, к которому «стягиваются» 

такие ее свойства, как направленность, ценные ориентации, установки, 

социальные ожидания, притязания, эмоции, волевые качества и другие 

социально-психологические характеристики. 

Продуктивным в изучении мотивации является представление о 

мотивации как о сложной системе, в которую включены определенные 

иерархизированные структуры. При этом структура понимается как 

относительно устойчивое единство элементов, их отношений и целостности 

объекта; как инвариант системы [39].  

Так, анализ структуры мотивации позволил В. Г. Асееву выделить в ней:  

- единство процессуальных и дискретных характеристик;  

- двухмодульное, т.е. положительное и отрицательное основания ее 

составляющих [2].  

Существенным для исследования структуры мотивации оказалось 

выделение Б. И. Додоновым ее четырех структурных компонентов [14]. 

Рассмотрим их на рисунке 1.1 ниже. 
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Рис. 1.1 Структурные компоненты мотивации по Б. И. Додонова 

 

 

Первый структурный компонент условно назван «гедонической» 

составляющей мотивации, остальные три – целевыми ее составляющими. 

Вместе с тем первый и второй выявляют направленность, ориентацию на 

саму деятельность (ее процесс и результат), являясь внутренними по 

отношению к ней, а третий и четвертый фиксируют внешние (отрицательные 

и положительные по отношению к деятельности) факторы воздействия. 

Существенно и то, что два последних, определяемых как награда и избегание 

наказания, являются, составляющими мотивации достижения. Отметим, что 

подобное структурное представление мотивационных составляющих, 

соотнесенное со структурой учебной деятельности, оказалось очень 

продуктивным. 
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Одним из ранних исследователей личностной мотивации, была работа 

Х. Мюррея. Из множества рассматриваемых автором побудителей поведения 

им были выделены четыре основных:  

- потребность в достижении; 

- потребность в доминировании; 

- потребность в самостоятельности; 

- потребность в аффиляции [12].  

Эти потребности были рассмотрены в более широком контексте М. 

Аргайлом. Он включил в общую структуру мотивации (потребностей):  

-несоциальные потребности, которые могут вызвать социальное 

взаимодействие (биологические потребности в воде, еде, деньгах);  

- потребность в зависимости, как принятие помощи, защиты, принятия 

руководства, особенно от тех, кто авторитетен и имеет власть;  

- потребность в аффиляции, т.е. стремление быть в обществе других 

людей, в дружеском отклике, принятия группой, сверстниками;  

- потребность в доминировании, т.е. принятия себя другими или группой 

других как лидера, которому дозволено говорить большее время, принимать 

решения;  

- сексуальная потребность – физическая близость, дружеское и 

интимное социальное взаимодействие представителя одного пола с 

привлекательным представителем другого;  

- потребность в агрессии, т.е. в нанесении вреда, физически или 

вербально;  

- потребность в чувстве собственного достоинства (self-esteem), 

самоидентификация, т.е. в принятии самого себя как значимого [5].  

В плане рассмотрения структуры потребностной сферы человека 

большой интерес представляет «потребностный треугольник» А. Маслоу, в 

котором, с одной стороны, очевиднее высвечивается социальная, 

интерактивная зависимость человека, а с другой стороны, – его 

познавательная, когнитивная природа, связанная с самоактуализацией [27]. 
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В более узком, специальном значении мотивацией называется 

совокупность конкретных причин, объясняющих поведение человека. Его 

мотивация раскрывается в ответах на вопросы, почему, зачем, ради чего, с 

какой целью человек предпринимает определенные действия или ведет себя 

определенным образом в данной, конкретной ситуации. Исследования 

мотивации, понимаемой в узком смысле слова, идут в современной 

психологии в русле трех основных направлений. 

1. Биофизиологическое направление, связанное с изучением 

биологических основ и физиологических механизмов мотивации, связанных 

с динамикой и удовлетворением органических потребностей людей и 

животных. 

2. Поведенческое, или бихевиористское, направление, в котором 

изучаются непсихологические детерминанты поведения, выступающие в 

роли внутренних (органических) или внешних (средовых) стимулов. 

3. Психологическое направление, в русле которого выделяются и 

изучаются разнообразные психологические факторы, оказывающие влияние 

на поведение людей и животных [7]. 

Психологическое направление изучения мотивации, в свою очередь, 

разделяется на ряд подходов к пониманию мотивации, связанных с 

традиционными направлениями развития психологии как науки. Среди них, в 

частности, можно выделить следующие. 

1. Психоаналитический подход. 

2. Бихевиористский подход. 

3. Гуманистический подход. 

4. Факторно-аналитический подход. 

5. Когнитивистский подход. 

6. Социально-психологический подход [1]. 

Психоаналитический подход отличается повышенным вниманием к 

бессознательным или неосознаваемым мотивационным процессам и 

представлен в теориях личности и мотивации многих известных 
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психоаналитиков, в том числе 3. Фрейда, А. Адлера, К. Юнга, К. Хорни, Э. 

Фромма, Г. Салливана, Э. Эриксона, Г. Меррея [39]. Здесь изучается так 

называемая глубинная мотивация, т.е. мотивация поведения человека, 

определяемая бессознательным в его психике. 

Бихевиористский подход объясняет поведение на основе факторов, 

оказывающих на него влияние со стороны окружающей среды и изнутри, со 

стороны организма, на основе общей схемы «стимул – реакция», где под 

стимулами понимаются воздействия со стороны среды или организма, а под 

реакциями – само поведение. Данный подход представлен, например, в 

трудах Б. Скиннера, А. Бандуры. 

Гуманистический подход является альтернативой как 

психоаналитического, гак и бихевиористкого подходов. Если в психоанализе 

акцент ставится на бессознательном, то в гуманистических теориях 

мотивации, напротив, в центре внимания ученых находятся психологические 

феномены, связанные с сознанием человека. Более того, здесь специально 

выделяется то, что представляет высшие уровни сознания людей и, исходя из 

этого, предлагается объяснение их поведению. Если в бихевиоризме 

игнорируются психологические факторы мотивации поведения человека, то в 

гуманистическом подходе к ее пониманию они выводятся на первый план. 

Этот подход отражен в трудах Г. Оллпорта, А. Маслоу, К. Роджерса, В. 

Франкла, Р. Мея, С. Л. Рубинштейна, А. Н. Леонтьева, Л. И. Божович и 

многих других отечественных психологов. 

Факторно-аналитический подход отличается от двух предыдущих 

подходов – психоаналитического и гуманистического – научной строгостью 

и экспериментальной ориентированностью. Здесь каждое мотивационное 

понятие стараются определить как можно точнее, подвести под него 

математико-статистическую, факторно-аналитическую основу, т.е. привести 

базирующееся на факторном анализе экспериментальное доказательство 

того, что то или иное мотивационное явление действительно существует. 

Кроме того, в русле данного подхода любое объяснение и любой 
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психологический закон, относящийся к мотивации, должен быть 

экспериментально проверен и подтвержден. Данный подход наиболее 

отчетливо представлен в работах Р. Кеттела, Г. Айзенка и др. [17] 

Когнитивный подход к разработке проблем мотивации характеризуется 

тем, что здесь проблематика мотивации отдельно не выделяется и 

специально не изучается. Предполагается, однако, что достаточно полное и 

вполне удовлетворительное объяснение поведения человека можно получить 

на основе изучения процессов восприятия и переработки им информации, 

т.е., по существу, одних познавательных процессов, не выделяя специально 

или отдельно того, что инициирует, направляет и поддерживает поведение. 

Другими словами, предполагается, что все это входит как часть в общее 

понимание когнитивной сферы или процессов получения и переработки 

информации человеком. Отдельных авторов, представляющих и 

разрабатывающих когнитивный подход к мотивации, назвать трудно по двум 

причинам: во-первых, ни один из представителей когнитивной психологии 

до сих пор не выступил с заявкой на авторскую концепцию мотивации; во-

вторых, в работах практически всех когнитивных психологов можно 

выделить отдельные аспекты, относящиеся к когнитивистски понимаемой 

мотивации поведения.  

Социально-психологический подход от предыдущих подходов 

отличается тем, что истоки и детерминанты поведения индивида в данном 

случае ищутся не в нем самом, а в его взаимоотношениях с обществом и 

другими людьми. Здесь для объяснения поведения людей используются 

многие социально-психологические понятия и явления, такие, например, как 

социальные роли, групповые процессы, межличностные отношения, 

социальные нормы и др. В контексте этого подхода к изучению мотивации 

также нелегко назвать все теории и их авторов по тем же причинами, 

которые были указаны выше при характеристике когнитивного подхода к 

изучению мотивации. Этот подход тем не менее представлен, например, в 

работах К. Левина, Э. Берна и У. Майшела [18]. 
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Из всего сказанного выше следует, что больше всего проблемами 

мотивации занимались представители психоанализа, бихевиоризма и 

гуманистической психологии. В их трудах используется огромное 

количество разнообразных понятий, относящихся к области мотивации. 

Однако среди множества понятий, употребляемых в современной психологии 

мотивации, центральное место занимают и чаще всего используются около 

десяти терминов. Среди них в первую очередь следует назвать понятия 

потребности и мотива. С них мы и начнем знакомство с основной 

применяемой в данной области знаний терминологией. 

Потребность в общем случае определяется как состояние нужды любого 

живого организма или растения в условиях, необходимых для поддержания и 

развития его жизни. Такое определение потребности указывает на то, что 

свои специфические потребности имеются у всех живых форм: растений, 

животных и людей. Чем более совершенно и развито живое создание, тем 

больше разнообразных потребностей у него имеется. В этом плане человек, 

безусловно, превосходит и растения, и всех без исключения животных. 

Что касается растений и животных, то у них имеются только 

биологические, или органические, потребности, связанные с поддержанием 

жизни и ростом, с развитием соответствующего живого образования. Это, 

например, потребность в определенных химических соединениях, 

температурном режиме, воде, пище, кислороде и ряд других, которые 

обеспечивают нормальное существование данного живого организма, его 

сохранение и дальнейшее развитие. Подобные потребности имеются, 

естественно, и у людей, так как человек также представляет собой живой 

биологический организм. Однако даже эти, общие с растениями и 

животными, человеческие потребности у людей удовлетворяются не так, как 

у растений или животных. Человеку необходимы определенные, социально-

культурные условия для нормального удовлетворения соответствующих 

потребностей, например санитарно-гигиенические, специфическим образом 

обработанная и приготовленная пища, нормальная человеческая окружающая 
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среда для ее приема и т.д. У людей, в отличие от животных, удовлетворение 

их органических потребностей, кроме того, регулируется принятыми в 

человеческом обществе нормами права и морали [13]. 

Человек принципиально отличается от животных тем, что кроме 

органических у него есть многие другие потребности, в том числе 

материальные, социальные и духовные. Материальными называют 

потребности людей в предметах человеческой материальной культуры, 

например в жилище, одежде, обуви, предметах домашнего обихода, 

инструментах, приборах, машинах и т.д. Число таких предметов и, 

соответственно, потребности людей в них постепенно увеличиваются по 

мере их социально-культурного развития. 

Перечислить все материальные потребности людей не представляется 

возможным, так как их огромное, практически необозримое количество. В 

разных человеческих культурах эти потребности, кроме того, различные, а 

таких культур в современном мире насчитываются многие сотни и даже 

тысячи. Благодаря новейшим достижениям науки, техники и промышленного 

производства число таких потребностей из года в год и очень быстрыми 

темпами возрастает. Как только появляется какой-либо новый полезный 

предмет, придуманный людьми, то сразу же возникает и потребность в нем. 

Поэтому в современном мире увеличение числа человеческих потребностей 

происходит по законам производства соответствующих предметов, а именно 

– появление новых предметов в культуре людей приводит к возникновению и 

распространению новых потребностей. Так, например, за последние 

несколько десятков лет мы стали свидетелями появления многих новых 

потребностей людей в современной технике, прежде всего компьютерной, 

бытовой и технике связи [39]. 

Социальными называют разнообразные потребности, которые связаны с 

жизнью людей в обществе и их взаимоотношениями. Среди них можно 

назвать потребности в общении, аффилиации (объединении с другими 

людьми, установлении с ними нормальных деловых и личных 
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взаимоотношений), в достижении успехов, престижа, внимания со стороны 

людей, уважения, власти, занятия определенного места в обществе, 

приобретения профессии, оказания помощи, или противоположные 

названным потребности, например избегания людей, избегания неудач, 

унижения, подчинения, обращения за помощью и многие другие. В 

отношении этих потребностей наблюдается следующая социально-

культурная тенденция: чем сложнее и совершеннее общество, в котором 

человек живет, тем больше у него разнообразных социальных потребностей. 

Психологические механизмы мотивации человека изучались X. 

Хекхаузеном. По мнению автора, мотивация – это взаимодействие трех 

основных факторов: личностного, ситуационного и мотива, соотносящихся 

между собой посредством механизма когнитивных умозаключений [40].  

Автор Р. С. Немов определяет мотивацию как «совокупность причин 

психологического характера, объясняющих поведение человека, его начало, 

направленность и активность» [31, C. 269].  

Существуют различные теории мотивации. Традиционно их делят на 

содержательные и процессуальные. Содержательные теории, к которым 

относятся теория иерархии потребностей А. Маслоу, теория приобретѐнных 

потребностей Д. МакКлелланда, двухфакторная теория Ф. Герцберга, 

рассматривают мотивационную сферу с точки зрения потребностей и нужд, 

которые стоят за ними.  

Процессуальные теории, среди которых выделяют теорию ожиданий В. 

Врума, модель-теорию мотивации Портера-Лоулера, теорию равенства 

(справедливости) С. Адамса, рассматривают мотивацию с точки зрения 

причин, побуждающих деятельность, поведение человека определяется не 

только его потребностями, но и его восприятиями и ожиданиями [39].  

Таким образом, обзор работ отечественных и зарубежных психологов 

показывает, что проблема изучения мотивации в психологии остаѐтся 

актуальной. Мотивация – это совокупность побуждающих факторов, 

определяющих деятельность личности; к ним относятся мотивы, 
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потребности, стимулы, ситуативные факторы, которые определяют 

поведение человека. Мотивация – это силы, существующие внутри и вне 

человека, которые возбуждают в нем энтузиазм и упорство в выполнении 

определенных действий. Психологическое направление изучения мотивации, 

разделяется на ряд подходов к ее пониманию: психоаналитический, 

бихевиористский, гуманистический, факторно-аналитический, 

когнитивистский и социально-психологический. Так же существуют и 

различные теории мотивации: содержательные и процессуальные. 

 

 

1.2 Основные аспекты мотивации персонала 

 

 

Мотивация сотрудников в организации – это то, что помогает работать 

эффективнее. В еѐ основе – система материальных и нематериальных 

стимулов, поощрений и наказаний, которая побуждает каждого выполнять 

задачи и добиваться результатов. 

Для чего нужна мотивация сотрудников: 

- увеличить продажи или другие ключевые показатели бизнеса; 

- повысить лояльность сотрудников: сделать так, чтобы работа в 

компании приносила им удовольствие и помогала самореализоваться; 

- выявить потенциальных лидеров и помочь им расти; 

- сплотить команду; 

- оптимизировать ключевые бизнес-процессы, чтобы управлять 

компанией было проще на каждом уровне [29]. 

Различают несколько видов мотивации. Рассмотрим их в таблице 1.1 

ниже. 

 

 

 

https://practicum.yandex.ru/blog/chto-takoe-nematerialnaya-motivaciya/
https://practicum.yandex.ru/blog/chto-takoe-nematerialnaya-motivaciya/
https://practicum.yandex.ru/blog/kak-upravlyat-komandoi/
https://practicum.yandex.ru/blog/kak-upravlyat-komandoi/
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Таблица 1.1  

Виды мотивации 

№ Вид мотивации Сущность мотивации 

1.  Материальная  Денежная форма вознаграждения 

2.  Нематериальная  Не денежная форма вознаграждения 

3.  Моральная  Получение удовлетворенности от признания 

труда 

4.  Прямая  Получение любого вознаграждения от 

руководителя 

5.  Властная 

(принудительная)  

Строится на основе требований, указаний и 

приказов 

6.  Внешняя  Обусловлена внешними факторами воздействия 

на человека 

7.  Внутренняя  Зависит от содержания деятельности 

8.  Положительная  Влияние положительных факторов 

9.  Отрицательная  Влияние отрицательных факторов 

 

 

Материальная мотивация – это вознаграждение работника, в денежном 

эквиваленте [21]. Назначение, повышение или понижение оклада, доплаты и 

надбавки (основная часть оплаты труда); переменная часть заработка – 

премии, комиссионные. Недостаток материальной мотивации: не всегда 

устраивает человека.  

Нематериальная мотивация – вознаграждение за заслуги, имеющее 

денежное выражение, но выдаваемое работнику в не денежной форме, она 

формирует отношение работника к организации (например: путевки, 

подарочные сертификаты, продукция компании и пр.) [8]. Особенность: 

нематериальная мотивация дополняет материальную. В более широком 

смысле нематериальная мотивация включает в себя моральные и 

организационные инструменты мотивации [37].  
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Моральная мотивация – вознаграждения, не имеющие денежного 

выражения: признание статуса и заслуг, предоставление отдельным 

сотрудникам особых условий работы, расширение полномочий и 

дополнительных возможностей распоряжаться ресурсами организации [8]. 

Для работников, занимающихся интеллектуальным трудом очень важна 

именно она, т.е. интересная работа, уважение коллег, возможность 

саморазвития, получение удовлетворения от деятельности и др.  

Прямая мотивация представляет собой непосредственное воздействие на 

личность работника, на его систему ценностей. Способами прямой 

мотивации являются убеждение, внушение, психологическое заражение, 

информирование, агитация, демонстрирование примера и др. Прямая 

мотивация при успешной реализации имеет хорошие производственные 

результаты, способствует активизации творческого потенциала 

исполнителей, способствует тому, что они вкладывают душу в выполняемое 

дело. Прямая мотивация в максимальной мере требует индивидуального 

подхода к подчиненным, проникновения в субъективный мир их 

представлений и убеждений. Она предъявляет основные требования к 

специфическим способностям руководителя – умению занимать людей 

своими идеями, убеждать и переубеждать. Она требует безупречного 

поведения самого руководителя и открытости его мотивов. Недостаток: 

реализация этого метода мотивации требует много времени, которого в 

оперативном управлении всегда не хватает [26].  

Властная (принудительная) мотивация строится на угрозе ухудшения 

удовлетворения каких-либо потребностей подчиненных при невыполнении 

ими предъявленных руководителем требований. Способами реализации этого 

метода является указ, директива, приказ, предписание, распоряжение, 

требование, угроза. Обычно он используется в иерархических системах 

власти, участники которых связаны отношениями «доминирование – 

подчинение» [10]. Преобладание властной мотивации характерно для 

авторитарного, волевого, командного, волюнтаристского стиля руководства. 
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Властная мотивация имеет ряд существенных недостатков, вынуждающих 

общество постоянно ограничивать сферу ее действия. И, прежде всего, эти 

недостатки носят социальный и психологический характер. Так, отношения 

между объектом и субъектом управления по поводу труда при властной 

мотивации характеризуются четкой субординацией, разным представлением 

о целях и функциях, не подотчетностью субъекта управления объекту, 

безусловной подчиненностью последнего, формальной дисциплиной. В 

коллективах начинает преобладать статусное деление на приближенных и 

неугодных, ухудшается социальный климат на предприятии.  

Внешняя (экстринсивная) мотивация – не связанная с содержанием 

деятельности, но обусловленная внешними по отношению к субъекту 

обстоятельствами. Другое: внешнее материальное или нематериальное 

воздействие на работника [20].  

Внутренняя (интринсивная) мотивация – мотивация несвязанная с 

внешними обстоятельствами, а зависит от содержания деятельности. Другое: 

самостоятельное развитие мотивации работником, для получения как 

материальной, так и моральной удовлетворенности [1].  

Положительная мотивация – влияние положительных факторов 

(стимулов). (Например: поощрение, уважение, премия и др.)  

Отрицательная мотивация – влияние отрицательных факторов 

(стимулов) [30].  

При построении гибкой системы мотивации труда на предприятии 

желательно использовать в зависимости от внешних и внутренних факторов 

окружающей среды, специфики и размеров организации, квалификации 

работников, прибыли предприятия, по возможности все виды мотивации 

труда персонала. В то же время, построение и развитие гибкой и, не 

затратной системы мотивации труда в организации во многом зависит от 

методов мотивации и стимулирования, от их разнообразия и дальновидности 

менеджеров и руководителей предприятия. 
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Основу процесса мотивации составляют потребности человека, т. е. 

нужда в чем-то, объективно необходимом для поддержания 

жизнедеятельности и развития организма, личности или социальной группы. 

Потребности могут быть: 

- естественными и социальными;  

- врожденными и приобретенными;  

- первичными и вторичными; 

- осознанными и неосознанными [3].  

Различают также материальные, духовные и социальные потребности. 

Однако классификация потребностей А. Маслоу, расположенных в 

иерархическом порядке, по мнению многих исследователей, остается на 

сегодняшний день самой распространенной (рисунок 1.2) [27]. 

 

 

 

Рис. 1.2 Классификация потребностей А. Маслоу, расположенных в 

иерархическом порядке 

 

 

Потребности обладают определенными свойствами:  

- для них характерны как количественный, так и качественный рост, и 

развитие до определенного рубежа насыщения. По мере приближения к 

рациональному пределу насыщения низших потребностей, удовлетворяемых 
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в первую очередь, происходят существенные сдвиги, выражающиеся в 

значительном увеличении высших потребностей;  

- возможность замены одной потребности высшего порядка другой. Так, 

ограниченные возможности повышения содержательности труда могут быть 

в определенной степени компенсированы улучшением условий труда для 

творческой научной работы и т. п.;  

- относительность: система потребностей развивается в постоянном 

сравнении с уровнем их удовлетворения у других людей (сослуживцев, 

знакомых, соседей) и постоянном их «подтягивании» к общепринятым 

стандартам) [12]. 

Мотивация персонала осуществляется на трех взаимосвязанных 

уровнях, каждый из которых имеет свои особенности.  

На личностном уровне осуществляется долгосрочная, среднесрочная, 

краткосрочная и сиюминутная мотивация каждого работника. Здесь 

действуют все три типа мотивации: привлечения, удержания и эффективного 

труда. В отношении одного работника мотивация может быть эффективной, а 

в отношении другого – неэффективной. На данном уровне мотивации 

ситуационный фактор имеет большое значение. Использование одних и тех 

же методов, и подходов к мотивации работника в различных условиях 

приводит к различным результатам. Поэтому основными принципами 

мотивации на личностном уровне являются своевременность, 

дифференцированный подход и связь с интересами работника. Важными 

факторами эффективной мотивации работника на личностном уровне 

являются ясность задания, его соответствие компетенции, компетентности и 

интересам работника [36].  

На групповом уровне осуществляется мотивация результативной и 

эффективной групповой работы. Мотивация групповой работы сводится к 

определению круга заданий, эффективное выполнение которых возможно 

групповым способом, и созданию оптимальных условий для группового 

взаимодействия. Ключевыми факторами эффективной групповой мотивации 
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являются групповые характеристики, лидерство и стиль управления. 

Принципами групповой мотивации являются продуманность, доверие и 

открытость.  

На организационном уровне стимулирование осуществляется с 

помощью экономических и политических методов стимулирования, 

поддерживаемых всеми подсистемами управления. Важными факторами 

эффективной мотивации на организационном уровне являются имидж 

организации и репутация топ-менеджеров, а также ее адекватность 

стратегическим целям и изменяющейся организационной среде. 

Результативность мотивации определяется ее социальной оценкой и 

ожиданиями работников. Принципами организационной мотивации являются 

ответственность, управляемость и сбалансированность интересов всех 

категорий работников [9]. 

Таким образом, мотивация представляет собой с одной стороны процесс 

сопряжения целей компании и целей сотрудников для наиболее полного 

удовлетворения потребностей обоих, с другой стороны – это система 

разнообразных способов влияния на персонал для достижения поставленных 

целей и организации, и сотрудника. Основу процесса мотивации составляют 

потребности человека. Различают несколько видов мотивации, основные: 

материальное и нематериальное стимулирование. Мотивация персонала 

осуществляется на трех взаимосвязанных уровнях, каждый из которых имеет 

свои особенности.  

 

 

1.3 Методы повышения мотивации персонала в организации  

 

 

Проблема мотивации сотрудников предприятия остается и по настоящее 

время одной из самых обсуждаемых в научной среде, это связано с тем, что 
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от того, насколько правильна и своевременно введена система мотивации, 

зависят результаты деятельности работников.  

Мотивация персонала играет важную роль в трудовой деятельности 

персонала. Высокий уровень мотивации персонала позволяет достичь 

поставленных задач быстрее. Трудовая активность персонала, стремление к 

достижению целей, а так же определенные знания и навыки позволяют 

обеспечить высокую производительность в компании. От уровня 

квалификации, мотивации, условий труда и уровня заработной платы зависит 

успешное функционирование компании, поэтому следует уделять большое 

внимание методам повышения мотивации персонала [11]. 

Методы мотивирования (мотивации) – это способы воздействия на 

персонал, для повышения производительности труда, получения прибыли 

организации, развития предприятия, обеспечения вознаграждения за труд, 

повышения эффективности труда персонала [8].  

Специалисты по мотивации труда выделяют следующие основные 

направления улучшения мотивации труда: материальное стимулирование, не 

денежное стимулирование, улучшение организации труда, повышение 

качества рабочей силы, вовлечение персонала в процесс управления. Для 

развития каждого направления существуют свои способы мотивирования 

персонала. 

Методы мотивирования очень разнообразны. Они зависят от многих 

факторов:  

 степени развития системы мотивации труда на конкретном 

предприятии;  

 системы управления организацией и системы управления персоналом;  

 особенности деятельности предприятия;  размера организации и 

других факторов [6].  

Рассмотрим классификацию из трех групп составляющих методов 

мотивирования Шапиро С. А. [40] на рисунке 1.3 ниже. 
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Рис. 1.3 Классификация методов мотивирования по Шапиро С. А. 

 

 

Для организационно-административных методов характерно 

централизованное воздействие на объект управления. Они ориентированы на 

следующие мотивы поведения:  

 трудовую дисциплину;  

 чувство долга;  

 культуру трудовой деятельности;  

  стремление трудиться в конкретной организации.  

В систему организационно-административных методов входят:  

 «организационно-стабилизирующие» или обязательные правовые 

нормы и акты, утвержденные государственными органами (федеральные 

законы, уставы, указы, правила, государственные стандарты и др.).  

 «методы организационного воздействия», действующие внутри 

организации, регламентирующие взаимосвязи всех подсистем и элементов в 

организации (регламентирование, нормирование труда персонала, 

инструкции, схемы организации и управления и др.).  

 «дисциплинарные методы» устанавливают и реализуют форму 

ответственности. По сущности это применение негативных стимулов: страх 

потери работы, получение выговора или замечания, различные формы 

штрафов, понижение в должности.  
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 «распорядительные методы» используются в процессе оперативного 

руководства (приказы, распоряжения) [40, C. 202.].  

Административные методы мотивации труда активно используются в 

организациях с авторитарной формой управления, где применяется политика 

«кнута и пряника». Тем не менее, например, нормирование труда 

обеспечивает справедливое вознаграждение за труд, научно-обоснованную 

систему оплаты труда, социальную защищенность работников предприятия, 

а выполнению законов государства способствует ТК РФ и налоговый кодекс, 

что влияет на мотивацию труда и укрепляет государство [4].  

С помощью материальных, экономических, методов мотивации 

осуществляется материальное стимулирование отдельных работников и 

всего коллектив предприятия. Экономические методы мотивации 

представляют элементы экономической подсистемы организации, мотивы и 

стимулы, побуждающие персонал организации к эффективному труду. Их 

можно разделить на: 

- федеральные; 

- региональные; 

- управления; 

-организационные (локальные) [16].  

К видам экономических методов мотивации и стимулирования 

персонала относятся следующие способы: премирование, участие в прибыли 

предприятия, бонусы, комиссия с продаж, дополнительные материальные 

льготы, надбавки, единовременные выплаты и другие денежные выплаты 

[34].  

К «социально-психологическим методам» относятся следующие 

способы управления мотивацией труда персонала:  

 участие работников предприятия в управлении (совещания, собрания, 

конференции);  
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 удовлетворение культурных и духовных потребностей (организация 

досуга, походы, поездки, экскурсии, праздники, спортивные мероприятия и 

др.);  

 установление социальных и этических норм поведения в быту и 

трудовой деятельности (отражено в соглашениях между коллективом и 

руководством предприятия, традиции предприятия) повышает нравственный 

климат в коллективе;  

 социальное стимулирование развития персонала способствует 

выполнению целей предприятия;  

 установление моральных санкций и поощрений, т. е. разумное 

сочетание позитивных и негативных стимулов (благодарность, почетная 

грамота, доска почета, замечание, выговор и др.);  

 социальная профилактика и социальная защита работников 

организации (бесплатная медицинская помощь, льготы, профосмотры, 

льготные и бесплатные путевки, компенсации за проезд);  

 духовно-нравственные методы управления ориентированы на развитие 

будущего предприятия, на стратегию (построение модели будущего, 

выдвижение лозунгов, пропаганда, определение идеалов, причастность к 

успехам предприятия), т.е. развитие у сотрудников потребности высшего 

порядка (самоуважение, гордость за свою фирму) [15]. 

При выборе метода поощрения сотрудника следует опираться на 

финансовые возможности организации. Если же материальные трудности не 

позволяют использовать систему денежного поощрения, важно применить 

нематериальные методики повышения мотивации. В любом случае – 

эмоциональный подъем подчиненных является важной составляющей их 

продуктивности, а так же является залогом лояльности к организации. 

Мотивация профессионального развития кадров является одним из 

основных средств залога повышения производительности труда. Основной 

целью мотивации является получение максимального результата от 
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использования трудовых ресурсов, что позволит улучшить общие результаты 

и прибыль. Сила и направленность мотивации трудовой деятельности 

обуславливаются воздействием на человека в процессе труда разных 

внешних и внутренних факторов. Отсутствие эффективной мотивационной 

системы отрицательно влияет на конкурентоспособность организации, 

вследствие чего снижается заработная плата и благоприятный климат в 

коллективе. Также это может стать причиной высокой текучести кадров, 

снижения производительности труда, неблагоприятной обстановке в 

коллективе, низкой дисциплины. Уровень мотивации должен быть таким, 

чтобы он гарантировал выполнение работником необходимых руководителю 

показателей для повышения эффективности деятельности организации. 

Данная мотивация будет эффективной и полезной. Уверенность работника в 

завтрашнем дне, которое вызвано в предоставленных ему условиях, 

способствует пониманию работником, что организация нуждается в нем, что 

в свою очередь вызывает ответственное, качественное и добросовестное 

отношение к труду [19]. 

Таким образом, грамотная мотивация персонала улучшит качество и 

производительность труда, а следовательно, позволит предприятию достичь 

намеченных целей за короткий промежуток времени. Уровень мотивации 

напрямую влияет на эффективность деятельности организации и труд. 

Уровень мотивации должен быть оптимальным для каждого работника. От 

уровня мотивации работника зависят результаты его деятельности. 

Мотивация является существенным звеном в эффективной деятельности 

организации. 
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II РАЗРАБОТКА ПРОГРАММЫ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ 

МОТИВАЦИИ В ООО «АКВАЛАЙН» 

 

 

2.1 Организация и ход исследования 

 

 

Для выявления трудовой мотивации у сотрудников ООО «Аквалайн», 

проведено эмпирическое исследование для дальнейшего его повышения при 

помощи разработанной программы. 

В исследовании приняли участие 26 сотрудников ООО «Аквалайн». Из 

них 22 женщины и 4 мужчины, в возрасте от 22 до 43 лет. 

Применены следующие методы исследования: тест Герчикова «Трудовая 

мотивация личности»; методика оценки мотивации личности (С. Соловьев); 

мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана); расчет t-критерия Стьюдента. Опишем их 

подробнее. 

Тест Герчикова «Трудовая мотивация личности». 

Данная методика определяет трудовую мотивацию личности. Тест 

проанализирует все характеристики человека, чтобы выявить 

мотивационный фактор личности. Тестирование содержит вопросы-

утверждения, направленные на уточнение личностных характеристик. 

Ответы не предполагают средних вариантов, только твердое и уверенное 

«Да» или «Нет» и выбор ответа. Всего 23 вопроса. Тест оценки мотивации 

Герчикова позволяет выявить, какой из пяти типов мотивации согласно 

теории Герчикова наиболее свойственен оцениваемому: 

- инструментальный (ИН); 

- профессиональный (ПР); 

- патриотический (ПА); 

- хозяйский (ХО); 
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- люмпенизированный (ЛЮ). 

Определив количество ответов в каждом типе мотивации, максимальное 

количество баллов (за каждый ответ – один балл) указывает на ведущий тип. 

Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев) 

Предлагаемая методика служит для оценки мотивации личности к 

работе. В методике 21 вопрос и имеется две группы вопросов. Первая группа 

состоит из вопросов с нечетными номерами. Варианты ответов на эти 

вопросы обозначены буквами (А, Б, В, Г, Д, Е). Необходимо все шесть 

ответов расставить в приоритетном порядке. На первое место ставиться тот 

ответ, который считается наиболее правильным и так по убывающей до 

последнего ответа в этом вопросе. На вопросы с четными номерами дается 

только один ответ. После обработки всех вопросов, начинается подсчет 

баллов. Цифры в каждом столбце с названием мотива складываются, а 

полученная сумма по специальной таблице переводится для удобства в 

проценты. 

Выделяют следующие мотивы: работа, профессия, деньги, творчество, 

коллектив, власть. 

Шкалы методики: 

- трудоголик; 

- искренность; 

- общий уровень мотивации. 

Оценка силы мотивов: 

Сильно выраженные мотивы к работе – от 70% и больше; 

Средне выраженные мотивы к работе – от 50% до 68%; 

Слабо выраженные мотивы к работе – менее 50%. 

Оценка признаков трудоголика: 

Высокий уровень признаков трудоголика – выше 50% 

Средний уровень признаков трудоголика – от 30% до 50% 

Низкий уровень признаков трудоголика – от 0% до 20% 

Оценка искренности испытуемого: 
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Адекватная самооценка (от 0% до 20%) – «откровенный» 

Небольшое завышение самооценки (30%) – «ситуативный» 

Явное завышение самооценки (40% и выше) – «лживый» 

Оценка общего уровня мотивации к работе: 

Высокий общий уровень мотивации к работе – 44 балла и больше; 

Средний общий уровень мотивации к работе – от 32 до 44 баллов; 

Низкий общий уровень мотивации к работе – меньше 32 баллов. 

Мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана). 

Данная методика применяется для диагностики мотивации 

профессиональной деятельности. В основу положена концепция о 

внутренней и внешней мотивации. Даны 7 мотивов, которые необходимо 

оценить по пятибалльной шкале. После заполнения листа ответов 

подсчитываются показатели внутренней мотивации (ВМ), внешней 

положительной (ВПМ) и внешней отрицательной мотивации (ВОМ) в 

соответствии со следующими ключами: 

ВМ = (6+7)/2 

ВПМ = 1+2+5)/3  

ВОМ = (3+4)/2 

Показателем выраженности каждого типа мотивации будет число, 

заключенное в пределах от 1 до 5. На основании полученных результатов 

определяется мотивационный комплекс личности — соотношение между 

собой трех видов мотивации: ВМ, ВПМ и ВОМ. К наилучшим, оптимальным, 

мотивационным комплексам следует относить следующие два типа 

сочетаний:  

ВМ > ВПМ > ВОМ и ВМ = ВПМ > ВОМ.  

Наихудшим мотивационным комплексом является тип: 

ВОМ > ВПМ > ВМ.  

Любые другие сочетания являются промежуточными с точки зрения их 

эффективности. 
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Расчет t-критерия Стьюдента.  

Данный метод необходим для выявления различий (результатов) между 

до и после реализации программы по совершенствованию системы 

мотивации в организации у сотрудников ООО «Аквалайн». 

 

 

2.2 Диагностика первичного уровня мотивации персонала в организации 

 

 

Первоначальные результаты респондентов по тесту Герчикова 

«Трудовая мотивация личности», расположены в приложение 1. 

Проанализировав данные, на рисунке 2.1 отображены данные в процентном 

соотношении. 

 

 

 

Рис 2.1 Результаты респондентов по тесту Герчикова «Трудовая мотивация 

личности» в процентном соотношении 

 

 

Таким образом, выявлено, что наиболее выражен люмпенизированный 

тип сотрудников ООО «Аквалайн» – 42,30% (11 человек). Такие сотрудники 

обладают слабой мотивацией к эффективной работе. Им все равно, какую 
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работу выполнять, нет предпочтений. У них низкая квалификация и они не 

стремятся ее повышать. Согласны на низкую оплату при условии, чтобы 

другие не получали больше. Они безответственные и стараются избежать 

любой работы, связанной с личной ответственностью. У сотрудников низкая 

активность и они против активности других. Их основное стремление — 

минимизировать свои трудовые усилия на уровне, допустимом со стороны 

непосредственного руководителя. В силу этих качеств они как работники 

ценятся невысоко, не могут обеспечить себя своим трудом и смирится с этим. 

Зато такие работники удобны: им можно поручить работу, на которую не 

согласятся работники других типов мотивации; они выступают за 

уравнительность и согласны на достаточно низкий заработок, лишь бы никто 

другой не получал существенно больше; они чрезвычайно зависим от 

руководителя и принимают эту зависимость как должное.  

Инструментальный тип сотрудников ООО «Аквалайн» составил – 

30,76% (8 человек). Таких сотрудников интересует цена труда, а не его 

содержание. Они рассматривают свою работу только как источник заработка 

и других благ, получаемых в качестве вознаграждения за труд. Поэтому 

сотрудники работают с максимальной отдачей из-за высокой заработной 

платы. Для них важно иметь способность обеспечить свою жизнь 

самостоятельно. 

Профессиональный тип сотрудников составил – 15,38% (4 человека). 

Данные работники этого типа ценят в работе ее содержание, возможность 

проявить себя и доказать (не только окружающим, но и себе), что они могут 

справиться с трудными заданиями, которое не каждому посильно. Таким 

образом, они самовыражаются. Они считают важной свободу в оперативных 

действиях. Для них важно профессиональное признание как лучшего в 

профессии. Отличаются развитыми профессиональными достоинствами. К 

руководителю чаще всего относятся с известной долей иронии. 

Хозяйственный тип сотрудников ООО «Аквалайн» составил – 7,69% (2 

человека). Такие сотрудники принимают на себя полную ответственности за 
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выполняемую работу. Они выполняют все задания с максимальной отдачей, 

не настаивая на ее особой интересности или высокой оплате, не требуя ни 

дополнительных указаний, ни постоянного контроля. Но такими 

сотрудниками очень трудно управлять. Они не терпят контроля, суверены и 

не только не нуждаются в приказаниях или наказаниях, но и с трудом их 

переносят. Им необходима свобода действий. 

Патриотический тип составил 3,84% (1 человек). Данный сотрудник 

способен «загореться» перспективной стратегией, выдвинутой руководством, 

и работать с полной отдачей, способствуя воплощению этой стратегии. 

Главная его награда – всеобщее признание незаменимости в своей 

организации. Ценит признанный другими свой профессиональный успех, 

общий результат.  

Далее первичные результаты по методике оценки мотивации личности 

(С. Соловьев) изложены в приложение 2. Проанализировав их, на рисунке 2.2 

отображены результаты мотивов респондентов в процентном соотношении. 

На рисунках 2.3, 2.4, 2.5 отображены результаты шкал: «трудоголик», 

«искренность» и «общий уровень мотивации» сотрудников ООО 

«Аквалайн». 

 

 

 

Рис. 2.2 Мотивы респондентов по методике оценки мотивации личности (С. 

Соловьев) в процентном соотношении 

Работа Профессия Деньги
Творчеств

о
Коллектив Власть

Сильно выражен мотив 15,38% 11,53% 69,23% 0% 23,07% 38,46%

Средне выражен 38,46% 50,00% 30,76% 15,38% 73,07% 46,15%

Слабо выражен 46,15% 38,46% 0% 84,61% 3,84% 15,38%
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Рис 2.3 Результаты респондентов по шкале «Трудоголик» в процентном 

соотношении 

 

 

 

Рис. 2.4 Результаты респондентов по шкале «Искренность» в процентном 

соотношении 

 

 

 

Рис 2.5 Результаты респондентов по шкале «Общий уровень мотивации» в 

процентном соотношении 
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Таким образом, выявлено, что у сотрудников ООО «Аквалайн» наиболее 

выражен материальный мотив – 69,23% (18 человек). 30,76% (8 человек) 

оценивают данный мотив на среднем уровне. Данные сотрудники нацелены 

на любую деятельность независимо от ее направленности и характера, 

способную за минимальный период времени принести максимальное 

количество денег, для удовлетворения своих потребностей и амбиций в 

основном не связанных с работой. Такие сотрудники мотивируются 

материальной формой, например «поощрение» и «партнерство». 

Нематериальные формы мотивации к труду, как правило, заметного 

воздействия на них не оказывают. Данные работники имеют низкую 

лояльность к своей профессиональной деятельности, поэтому с легкостью 

могут сменить работу на более оплачиваемую. Они завышают стоимость 

своего труда. Интенсивность и качество их работы зависит от системы 

оплаты труда. Стабильный оклад (даже очень высокий) быстро теряет свое 

мотивирующее воздействие на эту категорию работников. Отношения с 

трудовым коллективом у таких сотрудников сложные. Они свои личные 

интересы ставят выше интересов коллектива. Такая позиция приводит к 

частым конфликтам и нередко заканчивается жесткой конфронтацией со 

всем трудовым коллективом. Положительные стороны данных сотрудников в 

том, что они умеют проявить себя в работе для достижения желанной цели, 

предприимчивы, изворотливы и настойчивы, готовы жестко отстаивать свои 

интересы, умения применять любые средства, невзирая на приличия и 

условности ради достижения желанной цели. Отрицательные стороны: 

низкая мотивация к работе, низкая эффективность работы в команде, 

требующей тесного взаимодействия с другими специалистами, низкая 

ответственность и дисциплина, необходимость постоянного контроля со 

стороны непосредственного руководителя. 

Чуть менее выражен мотив «власть». Наиболее сильно она выражена у 

38,46% (10 человек), средне выражена у 46,15% (12 человек) и низко 

выражена у 15,38% (4 человек). Сотрудники предпочитают 
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профессиональную деятельность с властными полномочиями, возможность 

управлять людьми и реализовать через работу свои лидерские амбиции и 

организаторские способности. Их мотивирует партнерство во всех его 

формах, большое значение имеют организационные методы мотивации. Их 

мотивируют как материальные и нематериальные формы метода 

«Поощрения». Не терпят наказания. Данные сотрудники прагматики, 

нацеленные на карьеру, чаще всего лояльность у них отступает на второй 

план, если есть возможность подняться на более высокую ступеньку 

служебной лестницы. Особенно характерна такая позиция для молодых 

специалистов. Стоимость своего труда оценивает реально или даже 

завышают ее. Система оплаты труда и размер денежного вознаграждения до 

определенных пределов влияют на интенсивность и качество их работы. 

«Уравниловка» в оплате труда начальника с его подчиненными недопустима 

и чревата серьезными конфликтами. Их отношения с коллективом 

достаточно сложные из-за постоянных попыток командовать и управлять 

сотрудниками. Такие сотрудники, в общем, прирожденные лидеры, хорошие 

организаторы, способные оказывать влияние на окружающих людей, готовы 

брать на себя ответственность за судьбу трудового коллектива. 

Положительные стороны: лидерство, целеустремленность, способность 

оказывать влияние на окружающих людей, организаторские способности, 

готовность взять на себя ответственность за решение сложных задач 

поставленных перед трудовым коллективом, стремление к новым знаниям и 

опыту работы, нацеленность на профессиональную управленческую карьеру. 

Отрицательные стороны: низкая мотивация к работе не связанной с 

управлением персоналом, возможные интриги и конфликты на почве 

стремления расширить сферу своего влияния, подчинить себе как можно 

больше людей, завышенная самооценка. 

Еще чуть менее выражен мотив «коллектив». Наиболее сильно выражен 

у 23.07% (6 человек), средне выражен мотив у 73,07% (19 человек) и низко 

выражен у 3,84% (1 человека). Данные сотрудники ООО «Аквалайн» 
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стремятся работать в тесном контакте с группой работников, которых 

объединяют не только функциональные связи, общие интересы, но и 

неформальные отношения, такие как дружба, взаимные симпатии. Для них 

важны не только материальные формы методов «поощрение» и «признание», 

но и нематериальные. Большое влияние на специалистов оказывают 

доверительные, неформальные отношения с руководителем, они 

чувствительны к комфортной, доброжелательной атмосфере в трудовом 

коллективе, активно участвуют в мероприятиях по формированию 

корпоративной культуры. Они преданы трудовому коллективу, их связывает 

с большинством коллег по работе неформальные дружеские отношения. 

Такие сотрудники не переоценивают стоимость своего труда. Более того, 

ради комфортного окружения и доброжелательного коллектива они готовы 

работать за более скромное вознаграждение. Размер заработной платы на 

интенсивность и качество работы существенного влияния не оказывает. 

Интересы коллектива они готовы ставить выше своих личных интересов. 

Любой, даже незначительный конфликт с коллективом переживается такими 

работниками очень болезненно. Индивидуальное мнение, собственная 

позиция часто растворяется в позиции и мнении коллектива. Сотрудники в 

управлении достаточно просты, активного желания управлять людьми, как 

правило, нет. Положительные стороны: высокая эффективность в работе, 

требующей от специалистов, согласованности, взаимозаменяемости, 

партнерства и других командных действий, стремление к неформальным 

отношениям, бесконфликтной и доброжелательной атмосфере внутри 

трудового коллектива, ответственное отношение к порученной работе, 

высокая лояльность по отношению к коллективу и профессии. 

Отрицательные стороны: низкая мотивация при длительной работе в 

автономном режиме, в отрыве от своего трудового коллектива, низкая 

эффективность на позиции руководителя или контролера качества работы из-

за чрезмерной лояльности по отношению к коллективу, нежелание работать в 

условиях острой конкуренции между специалистами внутри трудового 
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коллектива, зависимость от коллективного мнения, отсутствие 

самостоятельной, принципиальной позиции. 

Мало выражен мотив «работа». Наиболее сильно выражен у 15,38% (4 

человек), средне выражен мотив у 38,46% (10 человек) и низко выражен у 

46,15% (12 человек). Данные сотрудники ООО «Аквалайн» лояльно 

относятся к своей работе, стремятся выполнять ее добросовестно и 

качественно. Они отличные исполнители и помощники, без ярко 

выраженных профессиональных, творческих и лидерских амбиций. Для них 

эффективны не только материальные, но и нематериальные формы 

«поощрения». Они быстрее других адаптируются к «корпоративной 

культуре», «организационным методам» мотивации на предприятии. Данные 

сотрудники привязаны к работе, трудовому коллективу, рабочему месту, 

преданы своей профессиональной деятельности и без серьезных причин ее не 

оставят. Стоимость своего труда оценивают реально или даже занижают ее. 

Размер заработной платы на качество работы специалистов большого 

влияния не оказывает. Достаточно терпимо они относятся к «уравнительной» 

системе оплаты труда. Сотрудники с такой мотивацией пользуются 

уважением за свое трудолюбие, надежность, хорошую совместимость в 

работе с другими специалистами. Они не претендуют на лидерство, готовы 

довольствоваться ролью «ведомого». Положительные стороны: терпеливые, 

имеют способность выполнять, монотонную и однообразную работу, у них 

хорошая концентрация внимания, способность к скрупулезной работе, 

высокая исполнительность, безотказность, готовность выполнять 

«черновую», неквалифицированную работу, они честные, ответственные. 

Отрицательные стороны: недостаточная эффективность при выполнении 

сложных заданий, требующих незаурядного интеллекта и творческих 

способностей, отсутствие лидерских и организаторских способностей, 

слабые способности к деятельности требующей предприимчивости, 

изворотливости ума, хитрости. 
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Мало выражен мотив «профессия». Наиболее сильно выражен у 11,53% 

(3 человек), средне выражен мотив у 50% (13 человек) и низко выражен у 

38,46% (10 человек). Данные сотрудники ООО «Аквалайн» нацелены на 

определенную профессиональную деятельность, они стремятся за счет 

постоянного совершенствования своих знаний и навыков сделать в ней 

карьеру, удовлетворить через работу свои основные потребности и 

профессиональные амбиции. Для них наиболее эффективны материальные 

формы мотивации таких методов как «поощрение» и «признание». 

Положительные результаты дают «организационные» методы мотивации, 

такие как разные формы обучения, совершенствование системы управления, 

установка на рабочем месте современного оборудования и т.д. На первом 

месте у них карьера. Стоимость своего труда оценивают реально, но иногда и 

завышают ее. Они занимают в коллективе нейтральную позицию и стараются 

со всеми сотрудниками поддерживать ровные отношения, но при этом 

сохранять определенную дистанцию. У таких людей есть свое мнение, своя 

позиция, бездумно следовать за большинством они не будут. Положительные 

стороны: преданность избранной профессии, забота о своей 

профессиональной репутации, готовность к конкуренции внутри 

организации, стремление к новым знаниям и опыту работы, постоянная 

нацеленность на профессиональную карьеру. Отрицательные стороны: 

уклонение от любой дополнительной работы, которая не связана с основной 

профессиональной деятельностью, отрицательное отношение к 

«уравниловке», отсутствию стимулирования за высокие достижения в работе, 

негативное отношение к отсутствию в организации условий для 

профессионального развития и карьерного роста, повышенная 

чувствительность к неблагоприятным условиям труда. 

Мотив «творчество» сильно не выражен ни у кого из сотрудников. 

Средне выражен мотив у 15,38% (4 человек) и низко выражен у 84,61% (22 

человек). Сотрудники не нацелены на проявление инициативы, интеллекта, 

воображения, изобретательности и творческих амбиций в своей 
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профессиональной деятельности. Некоторые сотрудники чувствительны к 

похвале, одобрению и поддержке со стороны коллег. Стоимость своего труда 

они оценивают реально. Работники этой категории достаточно терпимо 

относятся к «уравнительной» системе оплаты труда. Такие сотрудники 

стараются не конфликтовать с трудовым коллективом, для них важна 

поддержка и одобрение со стороны коллег по работе. Конфликты чаще 

возникают на принципиальной основе, когда идет столкновение с 

носителями консервативного, косного мышления в коллективе. 

Положительные стороны таких сотрудников: нацеленность на 

инновационную деятельность, готовность быть проводником новых идей, 

прогрессивных технологий, методов работы; нестандартное мышление, 

способность увлеченно и самоотверженно работать ради реализации 

интересного проекта, достижения желаемой цели, неприхотливость к 

условиям работы. Отрицательные стороны: уклонение от скучной, 

стереотипной работы, в которой нет места для проявления инициативы и 

творчества, низкая эффективность в работе, требующей скрупулезности, 

точности, длительной концентрации внимания, нестабильная 

работоспособность, периоды творческого подъема сменяются спадами, 

неорганизованность, склонность чрезмерно увлекаться отдельными 

направлениями работы в ущерб другим не менее важным.  

Из рисунка 2.3 видно, что по шкале «Трудоголик» высокий уровень 

имеют 7,69% (2 человека). Средний уровень – 38,46% (10 человек) и низкий – 

53,84% (14 человек). Данные сотрудники увлечены и заинтересованы в своей 

работе. Нацелены к карьеру, результаты, достижения. 

Из рисунка 2.4 видно, что по шкале «Искренность» адекватную 

самооценку имеют 76,92% (20 человек), данные респонденты искренно 

отвечали на вопросы исследования, они открытые личности. Небольшую 

завышенную самооценку имеют 19,23% (5 человек). И завышенную оценка у 

3,84% (1 человека). Сотрудник не совсем честно отвечал на вопросы, скрывая 

некоторые мотивы.  
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Из рисунка 2.5 видно, что высокий общий уровень мотивации ни кто из 

сотрудников не имеет. Средний уровень отмечен у 11,53% (3 человек). Они 

удовлетворительно относятся к своей работе. У 88,46% (23 человек) низкий 

уровень общей мотивации. Причиной может быть устойчивое пренебрежение 

к работе, разочарование в своей профессии или неудачная попытка угадать 

правильные ответы в исследовании. 

Результаты респондентов по методике «Мотивация профессиональной 

деятельности» (методика К. Замфир в модификации А. Реана) изложены в 

приложение 3. Проанализировав данные на рисунке 2.6 отображены данные в 

процентном соотношении. 

 

 

 

Рис. 2.6 Результаты респондентов по методике «Мотивация 

профессиональной деятельности» (методика К. Замфир в модификации А. 

Реана) в процентном соотношении 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников ООО «Аквалайн» 

выражена отрицательная мотивация к профессиональной деятельности – 

53,84% (14 человек). Сотрудники не дорожат своим трудоустройством в 

данной организации и готовы сменить работу при поступлении им 

привлекательного предложения: выше должность, или заработная плата, 

меньше ответственности и труда, но при той же оплате или выше. 
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Положительная мотивация у 34,61% (9 человек). Для таких сотрудников 

значима их профессиональная деятельность сама по себе. Так же они 

стремятся подняться в должности и принести пользу своей организации, тем 

самым удовлетворить свои потребности. 

Промежуточная мотивация у 11,53% (3 человек). 

Для повышения трудовой мотивации сотрудников ООО «Аквалайн», 

разработана и апробирована программа. 

 

 

2.3 Разработка и внедрение программы по совершенствованию системы 

мотивации в организации ООО «Аквалайн» 

 

 

Исследование выявило, что сотрудники имеют слабую мотивацию к 

эффективной работе в своей профессиональной деятельности. Их мотивы 

направлены больше на материальные блага. Сотрудники проявляют 

отрицательную мотивацию, не нацелены на перспективу развития себя в 

профессии и готовы сменить работу при привлекательных условиях труда. В 

коллективе малообщительны, не стремятся работать в тесном контакте с 

рабочей группой. Сотрудники лояльно относятся к своей должности, не 

терпят наказаний, контроля, не стремятся к признанию, карьере и 

профессиональному успеху. Такие работники не получают удовлетворения 

от своей деятельности, не проявляют инициативы, творческих амбиций, 

стараются не перерабатывать, выполняя только порученную работу. 

Некоторые сотрудники имеют небольшую завышенную самооценку. 

Низкая трудовая мотивация сотрудников негативно влияет на 

результативность работы ООО «Аквалайн». Низко мотивированные 

сотрудники ухудшают качество работы и климата в коллективе. Поэтому 

разработана программа по совершенствованию системы мотивации в данной 

организации для сотрудников. 
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Цель: совершенствование системы мотивации в организации ООО 

«Аквалайн». 

Задачи: 

1. Создание благоприятной атмосферы в рабочей группе сотрудников , 

сплочение коллектива. 

2. Самосовершенствование мотивации к успехам, эффективности, 

карьере и росту в своей профессиональной деятельности. 

3. Совершенствование нематериальной мотивации сотрудников. 

4. Формирование адекватной самооценки у сотрудников. 

Продолжительность программы: 1-2 раза в неделю, итого 6 занятий. 

Продолжительность 1 занятия: 90 мин 

Участники: сотрудники ООО «Аквалайн». 

Методы: игровые упражнения, арт-терапия, психогимнастические 

упражнения, медитация, релаксация, деловая игра, задания. 

Структура каждого занятия: 

Организационный момент – приветствие, разогрев 

Основная часть – упражнения направленные на совершенствование 

мотивации сотрудников. 

Заключительная часть – рефлексия, подведение итогов, обмен мнением 

Структура занятий кратко изложена в таблице 2.1 ниже. Полный вариант 

программы в приложение 4 

 

 

Таблица 2.1 

Структура программы по совершенствованию системы мотивации в 

организации ООО «Аквалайн» 

Зан

ятие 

Тема Цель Содержание Материалы 

1 Мы 

команда 

Повысить 

сплоченность 

Знакомство. Правила. 

Разминка. 

листы, 

форматом 
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коллектива, 

сформировать 

положительное 

представление о нем. 

Игровое упражнение «Есть 

контакт».  

Игровое упражнение 

«Фигура». 

Игровое упражнение 

«Доверие». 

Игровое упражнение «Общее 

дело». 

Упражнение «Передать одним 

словом». 

Упражнение «Тарелка с 

водой». 

Упражнение «Мой 

коллектив». 

Упражнение «Обмен 

впечатлениями». 

20х15, 

фломастеры, 

ватманы, 

картинки, 

наклейки, 

кусочки 

ткани и 

другие 

предметы, 

которые 

могут 

использовать

ся для 

декора 

картины, 

карточки с 

названиями 

эмоций. 

2 Мотивац

ия к 

успеху в 

професс

иональн

ой 

деятельн

ости 

Самосовершенствован

ие сотрудников в 

потребности 

саморазвития, 

осознания своих 

возможностей 

профессионального 

роста 

Упражнение «Комплимент» 

Упражнение «Продолжи 

фразу. 

Психогимнастические 

упражнения. 

Упражнение «Щит». 

Упражнение «Я расту». 

Мини мотивационная беседа 

«Мотивация трудовой 

деятельности» 

Игровое упражнение «Десять 

бесплатных способов 

мотивации».  

Упражнение: «Персонаж 

успеха». 

Упражнение: «Мой идеал». 

Листочки, 

карандаши, 

карточки с 

заданием, 

стикеры 2 

цветов. 
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Анкета обратной связи 

участника. 

Задание «Плоды». 

3 Нематер

иальная 

мотивац

ия 

При помощи игры 

самосовершенствоват

ь нематериальную 

мотивацию для 

эффективности 

трудовой 

деятельности  

Упражнение «Вспышка». 

Упражнение «Похвала». 

Игра «Мотивация к 

обучению». 

Игра «Мотивирующее 

обращение». 

Игра «Мотивация 

сотрудника». 

Игра сказка «Волк и 7 козлят». 

Игра «Спасение медведя». 

Упражнение «Мое будущее». 

Упражнение «Обмен 

впечатлениями». 

Инструкции 

для 

участников 

игры «Волк 

и 7 козлят», 

листы 

бумаги, 

ручки. 

4 Мои 

мотивы 

Определить свои 

мотивы в 

профессиональной 

деятельности, 

самомотивировать 

себя на успех. 

Упражнение «Похвали себя». 

Упражнение 

«Самомотивация». 

Упражнение «Борьба 

мотивов». 

Упражнение «Автономизация 

мотива». 

Медитация «Стрела» 

Упражнение «Обмен 

впечатлениями». 

Листы 

бумаги, 

ручки. 

5 Адекват

ная 

самооце

нка. 

Формирование 

адекватной 

самооценки у 

сотрудников. 

Беседа «Самооценка как 

важнейшая составляющая 

личности». 

Упражнение «Самооценка». 

Упражнение «Я в лучах 

солнца». 

Упражнение «Избавление от 

самокритики». 

Листы 

бумаги, 

цветные 

карандаши 
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Упражнение «Принятие себя». 

Релаксация. 

Упражнение «Девиз». 

6 Трудова

я 

мотивац

ия 

Самосовершенствован

ие трудовой 

мотивации 

сотрудников. 

Разминка «Мяч». 

Упражнение «Путаница». 

Деловая игра: «Новый 

начальник». 

Упражнение «Мой идеал». 

Упражнение «Надо – хочу». 

Мини-лекция: «Подкрепление 

эффективности деятельности». 

Упражнение – визуализация 

«Радуга». 

Рефлексия. 

Листы 

бумаги, 

ручки. 

 

 

2.4 Контрольная диагностика уровня мотивации персонала в 

организации 

 

 

Повторные (контрольные) результаты респондентов по тесту Герчикова 

«Трудовая мотивация личности», расположены в приложение 4 

Проанализировав данные, на рисунке 2.7 отображено сравнение результатов 

до и после апробировании программы по совершенствованию системы 

мотивации в процентном соотношении. 
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Рис 2.7 Сравнение результатов респондентов по тесту Герчикова «Трудовая 

мотивация личности» до и после апробировании программы по 

совершенствованию системы мотивации в процентном соотношении 

 

 

Таким образом, выявлено, что люмпенизированный тип сотрудников 

ООО «Аквалайн» по количеству снизился на 26,62% и составило 15,38% (4 

человека). Данные сотрудники так и имеют слабую мотивацию к 

эффективной своей работе. Они не стремятся повышать квалификацию, их 

устраивает оплата труда.  

Инструментальный тип сотрудников ООО «Аквалайн» по количеству 

снизился на 7,69% и составило 23,07% (6 человек). Данных сотрудников 

интересует оплата труда, а не содержание.  

Профессиональный тип сотрудников увеличился на 30,77% и составил – 

46,15% (12 человек). Эти сотрудники наоборот, ценят в работе ее 

содержание, возможность проявить себя 

Хозяйственный тип сотрудников ООО «Аквалайн» не изменился и 

составил так же – 7,69% (2 человека). Данные сотрудники принимают на себя 

полную ответственности за выполняемую работу. Они выполняют все 

задания с максимальной отдачей, не настаивая на ее особой интересности 

или высокой оплате. 
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Патриотичес
кий тип

Хозяйственн
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Люмпенизир
ованный тип

Первичные результаты 30,76% 15,38% 3,84% 7,69% 42,30%

Повторные результаты 23,07% 46,15% 7,69% 7,69% 15,38%
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Патриотический тип повысился на 3,85% и составил – 7, 69% (2 

человека). Данные сотрудники ценят признанный другими свой 

профессиональный успех, общий результат.  

Далее контрольные результаты по методике оценки мотивации личности 

(С. Соловьев) изложены в приложение 5. Проанализировав их, на рисунке 2.8 

отображены сравнительные результаты мотивов респондентов в процентном 

соотношении до и после апробирования программы. Так же на рисунках 2.9, 

2.10, 2.11 отображены сравнительные результаты шкал: «трудоголик», 

«искренность» и «общий уровень мотивации» сотрудников ООО 

«Аквалайн». 

 

 

 

Рис. 2.8 Сравнительные результаты мотивов респондентов по методике 

оценки мотивации личности (С. Соловьев) в процентном соотношении 

Рабо
та

Про
фесс

ия

Ден
ьги

Твор
чест
во

Колл
екти

в

Влас
ть

Сильно выражен мотив до 15,38% 11,53% 69,23% 0% 23,07% 38,46%
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Слабо выраженый мотив до 46,15% 38,46% 0% 84,61% 3,84% 15,38%

Слабо выраженый мотив после 26,92% 11,53% 0% 76,92% 0% 19,23%
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Рис 2.9 Сравнительные результаты респондентов по шкале «Трудоголик» в 

процентном соотношении 

 

 

 

Рис. 2.10 Сравнительные результаты респондентов по шкале «Искренность» 

в процентном соотношении 

 

 

 

Рис 2.11 Сравнительные результаты респондентов по шкале «Общий уровень 

мотивации» в процентном соотношении 
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Таким образом, выявлено, что у сотрудников ООО «Аквалайн» наиболее 

выражен остался материальный мотив, но высокий уровень немного 

снизился на 4,15% и составил – 65,38% (17 человек). 31,61% (9 человек) 

оценивают данный мотив на среднем уровне. Данные сотрудники 

мотивируются материальной формой, имеют низкую лояльность к своей 

профессиональной деятельности, поэтому с легкостью могут сменить работу 

на более оплачиваемую. Результат их работы зависит от системы оплаты 

труда.  

Далее стал, выражен мотив «коллектив». Высокий уровень увеличился 

на 30,77% и составил 53,84% (14 человек), средний уровень составил 46,15% 

(12 человек) и низкий уровень составил -0%. Данные сотрудники ООО 

«Аквалайн» стали больше стремится работать в сплоченном коллективе и 

доброжелательной атмосфере. Размер заработной платы на интенсивность и 

качество работы существенного влияния не оказывает. Интересы коллектива 

они готовы ставить выше своих личных интересов.  

Выявлено что повысился высокий уровень мотива власти на 3,84% и 

составил 42,30% (11 человек). Средний уровень составил 38,46% (10 человек) 

и низкий уровень 19,23% (5 человек). Сотрудники наибольше предпочитают 

лидерские амбиции и имеют организаторские способности. Их мотивируют 

как материальные и нематериальные формы мотивации. Данные сотрудники 

нацеленные на карьеру. Стоимость своего труда оценивает реально или даже 

завышают ее.  

Далее вырос высокий уровень мотива «профессия» на 26,93% и составил 

38,46% (10 человек). Средний уровень составил 50% (13 человек) и низкий 

уровень – 11,53% (3 человека). Данные сотрудники стремятся за счет 

постоянного совершенствования своих знаний и навыков сделать свою 

карьеру, удовлетворить свои потребности и профессиональные амбиции.  

Повысился мотив «работа» на 43,15% и составил 31,61% (9 человек), 

средний уровень – 38,46% (10 человек) и низкий уровень снизился – 26,92% 
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(7 человек). Данные сотрудники стараются выполнять работу добросовестно 

и качественно. Имеют профессиональные и лидерских амбиций.  

Так же на последнем месте мотив «творчество» сильно не выражен ни у 

кого из сотрудников. Средняя выраженность мотива увеличилась на 7,64% и 

ставила 23,07% (6 человек). Низко выражен мотив у 76,92% (20 человек). 

Сотрудники так же не нацелены на проявление инициативы, воображения, и 

творческих амбиций в своей профессиональной деятельности. Стоимость 

своего труда они оценивают реально. 

По шкале «Трудоголик» высокий уровень увеличился на 23,92% (9 

человек) и составил 31,61% (9 человек). Средний уровень составил 23,92% (9 

человек). Низкий уровень – 23,08% (8 человек). Данные сотрудники стали 

наиболее увлечены и заинтересованы в своей работе.  

По шкале «Искренность» адекватная самооценка сотрудников 

увеличилась на 11,54% и составила 88,46% (23 человека), данные 

респонденты искренно отвечали на вопросы исследования, они открытые 

личности. Небольшую завышенную самооценку имеют 11,53% (3 человека). 

И завышенная оценка ни у кого не обнаружена.  

Общий уровень мотивации высокий увеличился на 7,69% и составил 

7,69% (2 человека). Средний уровень отмечен у 30,76% (8 человек). Они 

удовлетворительно относятся к своей работе. У 61,53% (16 человек) низкий 

уровень общей мотивации. Причиной может быть устойчивое пренебрежение 

к работе, разочарование в своей профессии. 

Контрольные результаты респондентов по методике «Мотивация 

профессиональной деятельности» (методика К. Замфир в модификации А. 

Реана) изложены в приложение 6. Проанализировав данные на рисунке 2.12 

отображены сравнительные данные в процентном соотношении до и после 

апробировании программы. 
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Рис. 2.12 Сравнительные результаты респондентов по методике «Мотивация 

профессиональной деятельности» (методика К. Замфир в модификации А. 

Реана) в процентном соотношении 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников ООО «Аквалайн» стала 

выражена положительная мотивация на 38,46% и составила 73,07% (19 

человек). Для сотрудников стала значима их профессиональная деятельность. 

Они стремятся подняться в должности и принести пользу своей организации, 

тем самым удовлетворить свои потребности. 

Отрицательная мотивация к профессиональной деятельности у 

сотрудников снизилась на 26,92% и составила 26,92% (7 человек). Некоторые 

сотрудники так же готовы сменить работу при поступлении им 

привлекательного предложения. Промежуточной мотивации не выявлено. 

Для выявления различий (результатов) между до и после реализации 

программы по совершенствованию системы мотивации в организации у 

сотрудников ООО «Аквалайн» проведен расчет t-критерия Стьюдента. 

Критерий Стьюдента направлен на оценку различий величин средний 

значений двух выборок, которые распределены по нормальному закону. 

Результаты изложены в таблице 2.2 ниже.  

Критические значения: tКр p≤0.05 ( 2); p≤0.01 (2.68). Достоверность 

различий: Н1 – существуют различия, Н0 – различий нет. 
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Таблица 2.2 

Результаты t-критерия Стьюдента 

Шкалы Значения Достоверность различий 

Инструментальный тип 3 Н1 

Профессиональный тип 2.7 Н1 

Патриотический тип 0.6 Н0 

Хозяйственный тип  0.1 Н0 

Люмпенизированный тип 3.5 Н1 

Работа  2.7 Н1 

Профессия  3 Н1 

Деньги  1 Н0 

Творчество 0.5 Н0 

Коллектив  3 Н1 

Власть  0,4 Н0 

Трудоголик  2.7 Н1 

Искренность  2.9 Н1 

Общий уровень мотивации 3.3 Н1 

Внутренняя мотивация 3.8 Н1 

Внешняя положительная мотивация 3.3 Н1 

Внешняя отрицательная мотивация 2.9 Н1 

 

 

Результаты t-критерия Стьюдента показали достоверность различий.  

Таким образом, наша гипотеза подтвердилась о том, что разработанная 

нами программа по совершенствованию системы мотивации в организации 

ООО «Аквалайн» будет эффективна. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

В отечественной психологии мотивация рассматривается как сложный 

многоуровневый регулятор жизнедеятельности человека – его поведения, 

деятельности. Психологическое направление изучения мотивации, 

разделяется на ряд подходов к ее пониманию: психоаналитический, 

бихевиористский, гуманистический, факторно-аналитический, 

когнитивистский и социально-психологический. Так же существуют и 

различные теории мотивации: содержательные и процессуальные. 

Мотивация – это совокупность побуждающих факторов, определяющих 

деятельность личности; к ним относятся мотивы, потребности, стимулы, 

ситуативные факторы, которые определяют поведение человека. Основу 

процесса мотивации составляют потребности человека. Различают несколько 

видов мотивации, основные: материальное и нематериальное 

стимулирование. Мотивация персонала осуществляется на трех 

взаимосвязанных уровнях, каждый из которых имеет свои особенности.  

Мотивация персонала играет важную роль в трудовой деятельности 

персонала. Методы мотивирования (мотивации) – это способы воздействия 

на персонал, для повышения производительности труда, получения прибыли 

организации, развития предприятия, обеспечения вознаграждения за труд, 

повышения эффективности труда персонала. Методы мотивирования очень 

разнообразны и зависят от многих факторов. От уровня мотивации работника 

зависят результаты его деятельности. Мотивация является существенным 

звеном в эффективной деятельности организации. 

Для выявления трудовой мотивации у сотрудников ООО «Аквалайн», 

проведено эмпирическое исследование для дальнейшего его повышения при 

помощи разработанной программы. В исследовании приняли участие 26 

сотрудников ООО «Аквалайн». Из них 22 женщины и 4 мужчины, в возрасте 

от 22 до 43 лет. Применены следующие методы исследования: тест 
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Герчикова «Трудовая мотивация личности»; методика оценки мотивации 

личности (С. Соловьев); мотивация профессиональной деятельности 

(методика К. Замфир в модификации А. Реана); расчет t-критерия Стьюдента.  

Первоначальные результаты показали, что сотрудники имеют слабую 

мотивацию к эффективной работе в своей профессиональной деятельности. 

Их мотивы направлены больше на материальные блага. Сотрудники 

проявляют отрицательную мотивацию, не нацелены на перспективу развития 

себя в профессии и готовы сменить работу при привлекательных условиях 

труда. В коллективе малообщительны, не стремятся работать в тесном 

контакте с рабочей группой. Сотрудники лояльно относятся к своей 

должности, не терпят наказаний, контроля, не стремятся к признанию, 

карьере и профессиональному успеху. Такие работники не получают 

удовлетворения от своей деятельности, не проявляют инициативы, 

творческих амбиций, стараются не перерабатывать, выполняя только 

порученную работу. Некоторые сотрудники имеют небольшую завышенную 

самооценку. Низкая трудовая мотивация сотрудников негативно влияет на 

результативность работы ООО «Аквалайн». Низко мотивированные 

сотрудники ухудшают качество работы и климата в коллективе. Поэтому 

разработана программа по совершенствованию системы мотивации в данной 

организации для сотрудников. Цель программы: совершенствование системы 

мотивации в организации ООО «Аквалайн». 

Повторные (контрольные) результаты респондентов выявили изменения 

с первоначальными данными сотрудников. Результаты t-критерия Стьюдента 

показали достоверность различий.  

Таким образом, наша гипотеза подтвердилась о том, что разработанная 

нами программа по совершенствованию системы мотивации в организации 

ООО «Аквалайн» будет эффективна 
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 Приложение 1 

Тест Герчикова «Трудовая мотивация личности» 

№ 

респонд

ента 

Инструмента

льный тип  

Профессиона

льный тип  

Патриотическ

ий тип  

Хозяйский

 тип  

Люмпенизиров

анный тип  

1.  15 2 4 7 7 

2.  5 20 8 5 3 

3.  11 8 16 4 5 

4.  1 8 6 3 19 

5.  1 7 2 19 4 

6.  12 1 3 8 6 

7.  2 18 2 0 3 

8.  14 6 5 1 4 

9.  6 3 0 0 20 

10.  5 4 7 20 5 

11.  10 4 7 7 18 

12.  0 19 7 1 0 

13.  16 5 6 3 0 

14.  0 2 7 0 16 

15.  9 6 4 2 16 

16.  2 18 10 1 1 

17.  4 5 3 1 18 

18.  16 1 6 8 10 

19.  3 5 0 3 19 

20.  7 9 0 5 20 

21.  10 5 7 2 21 

22.  9 5 1 1 19 

23.  15 7 10 0 2 

24.  9 8 4 0 18 

25.  14 5 5 0 4 

26.  16 5 6 0 1 
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Приложение 2 

Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев) 

№ 

респондент

а 

Мотивы Шкалы 

Работа Профе

ссия 

Деньги Творче

ство 

Коллек

тив 

Влас

ть 

Трудо

голик 

Искре

нност

ь 

Общ

ий 

уров

ень 

1.  33 44 45 55 32 45 56 52 5 

2.  40 36 45 58 45 33 26 45 8 

3.  59 59 33 59 33 59 55 54 36 

4.  40 55 34 42 44 42 58 45 5 

5.  59 45 44 59 33 41 55 55 18 

6.  35 55 41 58 45 35 59 45 13 

7.  56 35 46 55 41 41 40 51 11 

8.  56 41 32 58 59 40 39 59 22 

9.  41 42 34 57 42 34 58 58 7 

10.  52 55 35 55 45 41 37 57 12 

11.  42 44 33 55 44 35 16 55 5 

12.  59 59 34 59 42 59 56 54 36 

13.  32 45 41 55 44 42 57 51 5 

14.  59 44 35 59 45 59 39 58 27 

15.  56 37 42 41 41 33 40 55 6 

16.  45 44 33 55 44 45 42 55 5 

17.  57 42 34 54 44 33 57 55 11 

18.  58 58 33 59 33 59 43 59 34 

19.  40 59 34 55 45 32 39 45 14 

20.  39 41 41 45 44 42 38 55 0 

21.  56 54 33 54 44 35 44 58 14 

22.  45 44 35 58 43 40 58 57 8 

23.  41 55 33 57 42 33 57 55 12 

24.  54 40 35 45 33 44 58 56 4 

25.  42 44 35 57 45 36 58 45 7 

26.  45 52 33 55 32 44 59 16 7 
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Приложение 3 

Мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в модификации А. 

Реана). 

№ 

респондента 

Внутренняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешняя 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1.  34 31 4 Наилучшая мотивация  

2.  23 15 21 Промежуточная мотивация 

3.  30 30 14 Наилучшая мотивация  

4.  26 14 9 Наилучшая мотивация  

5.  9 12 19 Наихудшая мотивация 

6.  28 18 4 Наилучшая мотивация  

7.  32 25 3 Наилучшая мотивация  

8.  29 21 7 Наилучшая мотивация  

9.  8 16 19 Наихудшая мотивация 

10.  6 10 23 Наихудшая мотивация 

11.  10 13 25 Наихудшая мотивация 

12.  8 12 33 Наихудшая мотивация 

13.  10 17 24 Наихудшая мотивация 

14.  5 8 15 Наихудшая мотивация 

15.  3 18 21 Наихудшая мотивация 

16.  6 11 24 Наихудшая мотивация 

17.  12 25 32 Наихудшая мотивация 

18.  25 16 24 Промежуточная мотивация 

19.  32 14 5 Наилучшая мотивация 

20.  6 9 12 Наихудшая мотивация 

21.  6 11 21 Наихудшая мотивация 

22.  22 14 6 Наилучшая мотивация 

23.  25 33 32 Промежуточная мотивация 

24.  33 12 11 Наилучшая мотивация 

25.  11 15 27 Наихудшая мотивация 

26.  7 15 18 Наихудшая мотивация 
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Приложение 4 

Программа по совершенствованию системы мотивации в организации 

Занятие №1. Тема «Мы команда». Цель: повысить сплоченность коллектива, 

сформировать положительное представление о нем. 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Знакомство. Представление о содержании программы, цели, 

продолжительности, структуре проведения, определение дней занятий. 

Принятие правил работы на занятии: 

- Быть активными; 

- Здесь и сейчас; 

- Проявление терпимости к мнению других; 

- Без оскорблений и перебивания другого участника; 

- Анализ без оценки; 

- Конфиденциальность; 

- Очередность высказываний; 

- «Я» высказывания от себя лично; 

- Посещение всех занятий; 

- Правило «стоп». 

- Право отказаться от выполнения любого упражнения. 

Разогрев. Цель: выявить ожидания участников от занятия на данную тему.  

Психолог: «Напишите в нескольких словах, что вам хотелось бы узнать в процессе 

этого занятия, например, «В этой теме меня интересует…». Ожидания участников 

проговариваются и вешаются на флипчарт. 

Обсуждение. 

Упражнение: «Разминка». Цель: дифференцировать участников тренинга для 

дальнейшей эффективной работы.  

1 этап: психолог произносит инструкцию: «Вам необходимо выстроиться в шеренгу 

по нарастанию (убыванию) признака или соответственно званиям сотрудников, по длине 

волос, по росту, по количеству цветов, присутствующих в видимой одежде и т.п.»; 

2 этап: психолог просит всех построиться в шеренгу по середине аудитории, затем 

проговаривает инструкцию: «Сейчас я буду задавать вам вопросы, на которые вам 

необходимо отвечать тремя шагами влево или вправо или оставаться на месте. Обратите 

внимание, я предлагаю вам отождествиться с этими словами (идентифицировать себя) во 

всей полноте значений, которые вы им приписываете». 
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Первая серия вопросов такая: «Вы- Вчера? (если да, переместитесь влево)»; «Вы- 

Сегодня? (оставайтесь на месте)»; «Вы- Завтра? (переместитесь вправо)».  

Вторая серия вопросов: Вы – Табличка с надписью: «Открыто для посетителей?» 

«Вход воспрещен?» или «Скоро вернусь?» 

Третья серия вопросов: «Вы – Черепаха? Заяц? Волк?» 

Четвертая серия вопросов: «Вы – Да? Нет? Может быть?» 

Пятая серия вопросов: «Вы – Небо? Море? Земля?» 

При необходимости вопросы повторяются несколько раз. Психолог наблюдает и 

делает выводы: Кто как действует? Кто взял на себя роль лидера? Кто проявил 

креативность? Кто пассивен и позволяет двигать себя, подчиняясь чужому мнению? 

Разрешается поменять свое место, если кто-либо из участников не понял инструкцию или 

поменял свое решение. 

Основная часть – 60 мин. 

Игровое упражнение «Есть контакт». Цель: установить контакт между 

участниками. 

Психолог выбирает песню, слова которой знают все участники тренинга. Каждый 

участник по очереди говорит следующее слово в песне в след за предыдущим участником 

по часовой или против часовой стрелки. В случае сбоя или ошибки в слове одного из 

участников, игра начинается сначала. 

Обсуждение: понравилось упражнение? Продолжаем? 

Игровое упражнение «Фигура». Цель: взаимодействие коллектива друг с 

другом. 

Все участники строятся в круг, закрывают глаза. Следует построиться в любую 

заданную фигуру (квадрат, треугольник и другие). Как правило, выполнение задачи 

сопровождается суетой и спорами. Это происходит до тех пор, пока не будет выявлен 

лидер игры, который расставит участников. После того как задание будет выполнено, 

сотрудники должны ответить на вопрос, уверены ли они в том, что фигура ровная. 

Открывать глаза нельзя до тех пор, пока вся команда не будет убеждена в победе.  

Обсуждение: выяснить варианты более быстрого и качественного прохождения 

испытания.  

Игровое упражнение «Доверие». Цель: повышение доверия в коллективе. 

Участники делятся на команды по 5–6 человек. Каждый их группы должен 

отвернуться и упасть на руки коллегам. Правила: члены команды должны удержать 

падающего человека; при падении необходимо скрестить руки на груди, чтобы никого не 

ударить; «принимать» коллегу следует не на ладони, а предплечья, держась за запястья 
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друг друга сцепленными руками. Можно упасть с высоты (например, с подоконника) или 

просто откинуться назад. Упражнение вызывает множество эмоций и впечатлений, 

которыми по завершении игры делятся все участники. 

После проведения тренинга коллеги обсуждают наблюдения и стратегии 

выполнения заданий, оценивают свою и чужую работу в коллективе. Во время процесса 

каждый вправе отказаться от участия в игре, заявив об этом всей команде. 

Игровое упражнение «Общее дело». Цель: сплочение коллектива общим делом. 

Все участники тренинга делятся по двое и берутся за руки с партнером. Свободными 

руками (у одного из пары это левая рука, а у другого – правая) необходимо упаковать 

подарки: обернуть бумагой, завязать бант. Задание на скорость и качество исполнения. 

Для победы партнеры должны понимать друг друга с полуслова, жеста, взгляда. 

Соревновательный дух улучшает отношения и способствует сплочению команды. 

Обсуждение: ваши впечатления? Как настроение? Продолжаем? 

Упражнение «Передать одним словом» Цель: подчеркнуть важность интонаций 

в процессе общения.  

Материалы: карточки с названиями эмоций. Ход упражнения. Участникам раздаются 

карточки, на которых написаны названия эмоций, и они, не показывая их другим 

участникам, должны сказать слово «Здравствуйте» с интонацией, соответствующей 

эмоции, написанной на карточке. Остальные отгадывают, какую эмоцию пытался 

изобразить участник. Список эмоций: Радость, удивление, сожаление, разочарование, 

подозрительность, грусть, веселье, равнодушие, спокойствие, заинтересованность, 

уверенность, желание помочь, усталость, волнение, энтузиазм.  

Вопросы для обсуждения: 1. Легко ли вам было выполнять данное упражнение? 2. 

Насколько легко удавалось угадать эмоцию по интонациям? 3. В реальной жизни, 

насколько часто в телефонном разговоре вы по интонации с первых слов понимаете, в 

каком настроении находится ваш собеседник? 4. Какие эмоции вы испытываете в жизни 

чаще? 

Упражнение «Тарелка с водой». Цель упражнения: развивать 

взаимопонимание и поддержку в коллективе. 

Участники группы по команде психолога закрывают глаза и молча, по очереди (по 

кругу) передают тарелку с водой друг другу. В результат, при передачи развиваются 

способы коммуникации, поиск рук партнеров до момента передачи тарелки, 

предупреждение о передаче прикосновением. 

Обсуждение: что, по вашему мнению, не удалось? Как можно это исправить, что 

необходимо для этого сделать? Какие эмоции испытывали во время данного упражнения? 
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Заключительная часть – 20 мин. 

Упражнение «Мой коллектив». Цель: творческий подход к завершению 

занятия, тем самым сплотить коллектив, развить творческий потенциал. 

Все участники тренинга собираются вокруг стола и создают общую работу на 

заданную темы: «Дружный коллектив», «Один за всех…», «Трудовые будни». Совместное 

творчество помогает сплотиться, реализовать свои способности, продемонстрировать 

коллегам умения и таланты. Участникам необходимо прислушиваться друг к другу, 

искать компромиссные решения для создания целостной и гармоничной картины. 

Упражнение «Обмен впечатлениями». Цель: развитие обратной связи с 

участниками тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими 

информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что 

было важным для меня в течение сегодняшнего дня? Что было наиболее 

запоминающимся? 

Прощание до следующего занятия. 

 

Занятие №2. Тема «Мотивация к успеху в профессиональной деятельности». 

Цель: самосовершенствование сотрудников в потребности саморазвития, осознания 

своих возможностей профессионального роста 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Разогрев. Упражнение «Комплимент». Цель создание положительного 

эмоционального настроения в группе, овладение техникой комплимента. 

Психолог произносит слова из стихотворения: 

«Давайте восклицать, друг другом восхищаться, 

Высокопарных слов не стоит опасаться. 

Давайте говорить друг другу комплименты, 

Ведь это все любви счастливые моменты…! 

Сейчас, мы будем одаривать друг друга комплиментами. Работа будет проходить в 

парах (ведущий выбирает одного из участников в кругу и обозначает его пару – соседа по 

правую руку, следующие пары формируются по данному принципу). Обмен 

комплиментами будет происходить в форме диалога. Нужно не только получить 

комплимент от собеседника, но и обязательно сделать ему комплимент в ответ (вернуть 

комплимент). Комплимент принимается в определенной форме: «Да, это так! А еще я...» 
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(добавляется положительное качество), а затем говорит свой комплимент собеседнику в 

ответ. Например: 

- Галина, ты очень отзывчивый человек! 

- Да, это так! А еще, я добрая! 

- А у тебя Оля, такие красивые глаза! 

Обсуждение: С какими трудностями вы столкнулись при выполнении данного 

упражнения? Были ли приятными моменты в упражнении, какие? 

Основная часть – 60 мин. 

Упражнение «Продолжи фразу». Цель: установление доверия в группе, 

формирование групповой сплоченности, погружение в атмосферу тренинга, 

актуализация личностных установок. 

Участники по очереди, вытягивают записки с неоконченными предложениями, 

зачитывают их вслух и заканчивают фразы: Я, как и все мы….; Я горжусь своей работой, 

когда я…; Моя работа для меня…; Если б я не работала в школе, то…; Если б я не стала 

учителем…; Больше всего я ценю в своей профессии…; Мои близкие относятся к моей 

работе…; Я люблю свою профессию, когда…; Я, как и все мы…; Мои коллеги для 

меня…; Я учусь у своих коллег…; Моя профессия делает меня…; Если б я могла, то 

сменила свою работу на… . 

Обсуждение: легко далось задание? В чем трудности? 

Упражнение «Мои социальные роли». Цель: личностное позиционирование, 

переоценка собственного ролевого репертуара. 

Психолог « Наша жизнь разнообразна. Мы играем в ней разные роли. Я прошу вас 

подумать и записать на листочках какими социальными ролями владеете именно вы. 

Причем перечислить их в порядке значимости для вас. Далее давайте обсудим результаты. 

Участники тренинга зачитывают свои записи.  

Психолог комментирует по необходимости ответы участников. 

Психогимнастические упражнения. Цель: поддержание и восстановление 

работоспособности участников. Упражнение позволяет повысить сплоченность группы, 

улучшить, выровнять эмоциональное состояние, преодолеть или снизить возникшую на 

предыдущем этапе по тем или иным причинам напряженность. Кроме того, повышается 

внимание, интеллектуальная и физическая активность участников, снижается усталость, 

улучшается настроение. 

1. Все участники сидят в кругу. «Я буду называть числа. Сразу же после того, как 

число будет названо, должны встать именно столько человек, какое число прозвучало (не 

боль ше и не меньше). Например, если я говорю «четыре», то как можно быст рее должны 
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встать четверо из вас. Сесть они смогут только после того, как я скажу «спасибо». 

Выполнять задание надо молча. Тактику выполне ния задания следует вырабатывать в 

процессе работы, ориентируясь на действия друг друга». 

2. Вся группа становится по кругу. Психолог дает инструкцию: «Пусть каждый из 

вас придумает какое-нибудь движение и по очереди продемонстрирует его всем. При этом 

будем внимательны и постараемся запомнить движение каждого». Группа выполняет эту 

часть задания. Теперь, когда мы все запомнили движения друг друга, приступим к самому 

упражнению. Тот, кто начинает, выполняет сначала свое движение, а затем движение того 

из нас, кому он хочет передать ход. Всем вам надо быть очень внимательными, чтобы не 

пропустить тот момент, когда будет выполнено ваше собственное движение и право хода 

перейдет к вам. Тот, кому передают ход, должен будет сделать свое движение и передать 

ход дальше. 

Обсуждение: какие у вас были трудности? Каково ваше настроение? 

Упражнение «Щит». Цель: формирование жизненных приоритетов, 

упорядочивание планов, оптимизация будущего, подведение промежуточных итогов 

жизни, личных достижений; формирование позитивного отношения к себе. 

Я прошу вас заполнить эти карточки. На выполнение работы 5 минут. 

Я хочу….______________________________________ 

Я не хочу…_____________________________________ 

Мои планы…_____________________________________ 

Мои достижения (или чем я горжусь)___________________________________ 

Обсуждение результатов, рефлексия. 

Упражнение «Я расту». Цель: формирование установки на личностный и 

профессиональный рост на психосоматическом уровне. 

Участники в кругу садятся на корточки, голову сгибают к коленям, обхватывают ее 

руками. С определенного момента они начинают «расти». «Представьте себе, что вы 

маленький росток, только что показавшийся из земли. Вы растете, постепенно 

распрямляясь, раскрываясь и устремляясь вверх. Я буду помогать вам расти, считая до 

десяти. Старайтесь расти под счет: на каждый счет добавляйте следующую стадию вашего 

роста. Постарайтесь вырасти до счета «восемь», а на счет «девять» и «десять» 

постарайтесь еще подрасти, мысленно отрывая пятки от пола, чтобы стать еще выше». 

Обсуждение: ваши ощущения?  

Мини мотивационная беседа «Мотивация трудовой деятельности». Цель: 

теоретически информировать сотрудников с мотивами трудовой деятельности. 
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Мотивы, связанные с трудовой деятельностью человека, можно разделить на три группы: 

мотивы трудовой деятельности, мотивы выбора профессии и мотивы выбора места 

работы; конкретная деятельность определяется в конечном итоге всеми этими мотивами 

Рассмотрим те побудительные причины, которые заставляют человека заниматься 

трудом. 

Первая группа причин – побуждение общественного характера. Это и осознание 

необходимости приносить пользу обществу, это и желание оказывать помощь другим 

людям (что может проявляться в обучении детей, в лечении больных, в защите своего 

отечества и т.д.), это и общественная установка на необходимость трудовой деятельности. 

("кто не работает – тот не ест"), и нежелание прослыть тунеядцем. 

Вторая группа – получение определенных материальных благ для себя и семьи: 

зарабатывание денег для удовлетворения материальных и духовных потребностей. 

Третья группа – удовлетворение потребности в самоактуализации, самовыражении, 

самореализации: человек не может быть бездеятельным по своей природе, а природа его 

такова, что он – не только потребитель, но и созидатель. В процессе созидания он 

получает удовлетворение от творчества, оправдывает смысл своего существования. К этой 

же группе относится и мотив, связанный с удовлетворением потребностей в 

общественном признании, в уважении со стороны других. 

Эффективность организации, производительность труда непосредственно зависят от 

того, насколько инициативно и ответственно человек относится к тому, что он делает в 

организации. Способы улучшения мотивированности труда 

Рассмотрим способы улучшения мотивации труда. Они объединяются в пять 

относительно самостоятельных направлений: 

1. Материальное стимулирование. 

2. Улучшение качества рабочей силы. 

3. Совершенствование организации труда. 

4. Вовлечение персонала в процесс управления. 

5. Не денежное ( моральное) стимулирование. 

Игровое упражнение «Десять бесплатных способов мотивации». Цель 

упражнения: показать участникам возможные способы не материального 

мотивирования подчиненных. 

Психолог: «Разделитесь на 2 группы. Каждой команде выдается блок стикеров 

определенного цвета. У вас будет 10 минут, чтобы совместными усилиями придумать и 

написать как можно больше способов нематериальной мотивации. Через 10 минут 
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представитель от каждой группы выйдет, чтобы их озвучить. Выиграет команда, которая 

найдет больше способов. Начинайте!» 

Обсуждение: как вы себя чувствуете? Какие выводы вы сделали из этого 

упражнения? Продолжаем? 

Упражнение: «Персонаж успеха». Цель: повышение уровня мотивации 

достижения посредством самоанализа и отождествления. 

Психолог: «Определите для себя персонаж. Это может быть: сказочный персонаж, 

герой любимого фильма, животное. Персонаж, которому присущи: целеустремленность в 

действиях, преодолевая препятствия стремление достичь результата. Попробуйте 

отождествиться, ассоциироваться с персонажем, который в вашем воображении будет 

настойчиво, невзирая на трудности и препятствия, направляться к своей цели и добьется 

ее. Побудьте в образе этого персонажа, и попытайтесь не менее пяти минут, также 

преодолевая в воображении трудности, достичь своего. Когда мы отождествляемся с 

героем, мы пытаемся перенять его качества, в воображаемой ситуации успешно находим 

решения проблем – это имеет определенное влияние на нашу личность. Данное 

упражнение помогает избавиться от неуверенности, предвосхитить ситуацию для 

достижения своей цели, найти причины неудач, способствует настойчивости и 

повышению мотивации достижения. В конце упражнения ответьте для себя на вопросы: 

Что вы хотели достичь? Почему выбрали именно этот персонаж? Что вам мешает 

добиться определенной цели? И т.д. 

Обсуждение, обмен мыслями, эмоциями, чувствами. 

Упражнение: «Мой идеал». Цель: актуализация мотива идентификации, 

соотнесение мотива достижения каждым участником со своим идеалом, духовными 

ценностями, а также личностное принятие мотивов группы. 

Психолог: «Расскажите о своем идеале и о том, как на ваш взгляд мотив достижения 

может помочь вам в приближении к идеалу, назовите пять своих приоритетных ценностей 

и соотнесите их с мотивом достижения. Затем вместе со всеми участниками составьте 

модель идеального коллектива сотрудников, и назовите мотивы, которые приведут его к 

успешной и эффективной деятельности». 

Обсуждение результатов. Выслушивание каждого. 

Заключительная часть – 20 мин. 

Анкета обратной связи участника. Цель: анализ результативности занятия, 

рефлексия. 
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Психолог: «Уважаемый участник! Вам предлагается оценить прошедшее 

мероприятие (5 – отлично, 4 – выше среднего, 3 – нормально, 2 – ниже среднего, 1 – 

плохо). 

Узнали ли Вы что-нибудь новое для себя? 

Насколько глубоко была раскрыта тема занятия? 

Насколько важна тема прошедшего занятия для вас лично? 

Сможете ли Вы применить полученные знания на практике? 

Насколько последовательно и логично был изложен материал? 

Насколько комфортно вы себя чувствовали во время проведения занятия? 

Насколько сложно Вам было воспринимать материал? 

Насколько Вы удовлетворены работой психолога? 

Что бы вы посоветовали изменить в занятии?  

Что вам особенно не понравилось? 

Задание «Плоды». Цель: подвести итоги проведенного занятия по теме. 

Участникам предлагается на выбор написать на стикере мотив, ведущий к успешной 

профессиональной деятельности, и прикрепить на лист с изображением дерева. Далее 

полученные результаты озвучиваются психологм. Проводится заключительная беседа, 

участники обмениваются впечатлениями о проведенном занятии: понравился ли Вам 

занятие? Что Вы узнали нового? Что Вас удивило, порадовало, расстроило? Изменилось 

ли что-нибудь для Вас? 

 

Занятие №3. Тема «Нематериальные мотивы». Цель: При помощи игры 

самосовершенствовать нематериальную мотивацию для эффективности трудовой 

деятельности 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Разогрев. Упражнение «Вспышка». Цель: настрой на занятие, активизация 

полученных знаний. 

Психолог: «Надеюсь, мы вчера прекрасно и продуктивно провели время. Давайте 

вспомним о том, что мы делали на прошлом занятии и какие сделали выводы (структура 

мотивации человека)». Участники по желанию говорят о запомнившихся ярких моментах 

предыдущего дня. 

Упражнение «Похвала». Цель: развить уверенность в себе, поднять самооценку. 

Каждому участнику предлагается похвалить своего коллегу по кругу. Назвав все его 

положительные стороны, успехи и нужность в коллективе. 
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Обсуждение: как ваше настроение? Почувствовали себя нужным в коллективе? 

Основная часть – 75 мин. 

1 Игра «Мотивация к обучению». 

Задание: Участники делятся на две группы. Им необходимо придумать, как 

замотивировать соседнюю подгруппу на обучение по повышению квалификации в своей 

должности. Нельзя применять материальный мотив. 

Обсуждение: получилось ли? Сложно было? Почему? 

2 Игра «Мотивирующее обращение». 

Задание: «Все мы – менеджеры фабрики по производству валенок. Положение 

нашей фабрики весьма бедственное. Зарплаты очень маленькие. Перспективы неясные. 

Сотрудники от рук отбились, работать не хотят. Поделитесь, пожалуйста, на 3 подгруппы. 

Каждая подгруппа должна подготовить мотивирующее обращение к подчиненным». Во 

время выступления представителя каждой из подгрупп все остальные члены группы 

становятся рядовыми сотрудниками фабрики. 

Обсуждение: что получилось, а что нет? 

3 Игра «Мотивация сотрудника». 

Задание: «Я хочу, чтобы вы представили, что сегодня утром в вашем офисе сломался 

ксерокс, а починили его только что. Сейчас 16.30, а в 17.00 все обычно расходятся по 

домам. Но к завтрашнему утру, к 8.30, в каждую из 150 папок нужно положить по 20 

листов материалов для конференции. Ваша задача как менеджера офиса – убедить 

соответствующего сотрудника задержаться и подготовить копии. К несчастью, дело 

осложняется тем, что этот человек, как вам известно, приобрел билеты на единственный 

джазовый концерт, который знаменитая на весь мир группа дает сегодня вечером. Этот 

сотрудник всю ночь простоял в очереди, чтобы достать билеты, и несколько недель 

говорил о предстоящем концерте». 

Обсуждение: получилось ли? Сложно было? Почему? 

4 Игра сказка «Волк и 7 козлят». 

1. Психолог озвучивает вводную: «Мы находимся в сказке «Волк и семеро козлят». 

Роль волка не традиционна. Он вегетарианец. Ест свежие овощи со своего огорода. 

Козлята в это не очень верят и побаиваются волка. Огород у волка большой. Волку надо 

прополоть капусту, морковку и редиску. Он хочет использовать для этого наемную ра-

бочую силу – козлят» 

2. Психолог раздает участникам инструкции «волков» и «козлят». Роль «волка» 

выполняют последовательно 3-5 участников 
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3. Психолог отдельно инструктирует «волков»: «Ваша задача – замотивировать 

козлят так, чтобы они пошли к вам на работу и честно ее выполняли» 

4. Психолог отдельно инструктирует «козлят»: «Вы согласитесь на работу только в 

том случае, если предложение волка будет отвечать вашим потребностям, интересам, же-

ланиям» 

5. «Волк» и «козлята» садятся за стол и обсуждают условия сотрудничества. Через 

некоторое время «волка» сменяет другой участник и т.д. 

6. Успешность выполнения задачи определяется простым голосованием «козлят» за 

того или иного волка 

Обсуждение 

 Кто из «волков» был наиболее успешен и за счет чего? 

 Какие потребности «волки» определили у «козлят»? 

 Какие мотивирующие и стимулирующие приемы использовались? 

 Были ли вещи, которые мотивировали одних «козлят», но демотивировали других? 

 Что является основной идеей игры? 

5 Игра «Спасение медведя». 

Психолог объединяет участников в 2 группы, описывает им ситуацию и обозначает 

проблему, которую надо разрешить: «Некоему зоопарку был нужен медведь. Медведя 

отловили в сибирских лесах. Посадили в просторную клетку и водным путем, сначала по 

реке, потом по Северному морскому пути и каналам, доставили к месту назначения. В 

силу объективных причин путешествие заняло несколько месяцев. К прибытию медведя в 

зоопарке была подготовлена новая, тщательно оборудованная, обширная территория. 

Однако за время путешествия медведь так привык к своей клетке, что, когда ее поставили 

в этот новый вольер, не захотел ее покидать. Дальнейшее пребывание медведя в клетке 

грозило ему гиподинамией, ожирением и т. д. Поэтому срочно была созвана группа 

экспертов для разрешения проблемы». 

После этого группы получают инструкцию: «Вы – та самая группа экспертов. В 

течение 10 минут вы должны, обсудив проблему, разработать программу действий для 

сотрудников зоопарка. По итогам реализации этой программы медведь должен 

добровольно, без психических травм, покинуть клетку и начать осваивать территорию 

вольера». 

Обсуждение: все ли получилось? Сложно ли оказалось разработать программу? 

Упражнение «Мое будущее». Цель: Формирование убежденности в том, что 

многое зависит от нас самих, при условии систематического планирования 

деятельности и регуляции уровня своей активации. 
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Психолог: «Давайте попробуем построить картину будущего, используя алгоритм. 

Она поможет нам регулировать собственную мотивацию. Сейчас вам необходимо 

определить свою цель на 5 лет вперед. Нарисуйте в своем воображении картину будущего 

– запишите ее. Теперь разбейте этап 5 лет на несколько этапов, определите, что вам 

необходимо сделать в течение каждого года, затем в течение ближайших 3-х месяцев, для 

продвижения к цели. Я раздаю вам карточки, чтобы вы могли написать на них свой девиз, 

эти девизы помогут нам мотивировать себя в течение ближайших 3 месяцев. Карточку 

лучше всего носить с собой в кармане. Доставайте ее всякий раз, когда будете чувствовать 

себя растерянным, обескураженным, потерявшим цель. Через 3 месяца нужно будет 

сформулировать новый девиз, и затем повторять это через каждые 3 месяца. В конце года 

сопоставьте полученный результат с вашей целью на год. Если цель будет достигнута, 

поощрите себя. Подарите себе что-то, что вы цените, в чем давно отказываете себе, то, что 

вы любите. Затем уточните цель на следующий год. Если цель не достигнута, все равно 

поощрите себя. Помните, что вы боролись, но пока у вас не получилось. После этого 

уточните свою цель на следующий год и примите на себя определенные обязательства, 

предусматривающие некоторые лишения в том случае, если цель не будет достигнута и в 

следующем году. Что вы можете сделать? Например, сообщить как можно большему 

количеству близких значимых людей о своем намерении добиться поставленной цели. На 

карту будет поставлено ваше имя. Если самолюбие не является одной из ваших главных 

черт, вы можете выбрать другой путь. Или, например, заключите с собой контракт, 

который предусматривал бы определенные материальные лишения в случае, если 

поставленная цель не будет вами достигнута». 

Обсуждение: пригодиться ли это для вас? Ваше мнение. 

Заключительная часть – 5 мин. 

Упражнение «Обмен впечатлениями». Цель: развитие обратной связи с 

участниками тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими 

информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что 

было важным для меня в течение сегодняшнего дня? Что было наиболее 

запоминающимся?  

 

Занятие №4 Тема «Мои мотивы». Цель определить свои мотивы в 

профессиональной деятельности, самомотивировать себя на успех. 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 
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Разогрев. Упражнение «Похвали себя». Цель: поднятие настроения, 

самооценки. 

Психолог: «Умение одобрять, подбадривать и вдохновлять самого себя это очень 

помогает в работе. Вспоминая и эмоционально подкрепляя действия, которые в прошлом 

приводили к успеху, вы вдохновляете себя на дальнейшие достижения. 

1. Вспомните событие, когда вы достигли успеха, проявив настойчивость, 

целенаправленность, смекалку и т.п. Вспомните эмоциональное состояние 

(удовлетворение, подъѐм), в котором пребывали в ситуации успеха и победы. 

2. Похвалите самого себя. Скажите самому себе несколько приятных слов. 

3. Убедите себя и дальше так работать» 

Обсуждение: сложно было себя похвалить? Много причин похвал?  

Основная часть – 55 мин. 

Упражнение «Самомотивация». Цель: развитие умения себя самостоятельно 

засамомотивировать. 

Психолог: «В нескольких словах опишите вашу обычную работу или обязанность, 

которую вы считаете неинтересной и обременительной, и постоянно откладываете ее 

выполнение. Как бы вы могли мотивировать себя для выполнения этой работы?» 

Эту деятельность я постоянно откладываю в долгий ящик, несмотря на то, что мне 

необходимо ее выполнить: 

А — на работе 

_______________________________ 

Б — дома 

_______________________________ 

Если я выполняю, в конце концов, эту работу, то я нахожу в ней следующие 

преимущества: 

А _______________________________ 

Б _______________________________ 

1. Настраивайтесь на положительный итог. 

2. Преуменьшайте проблемы. 

3. Приступайте к работе сразу. 

В основном я не могу свыкнуться с этим видом деятельности: 

А _______________________________ 

Б _______________________________ 

Эту работу я начинаю выполнять следующим образом: 

А 
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Первый шаг_________________________ 

Время_______________________________ 

Б 

Первый шаг_________________________ 

Время_______________________________ 

Акцент на положительном аспекте защищает от мрачного пессимизма, от опасений, 

настраивает на успех. 

Обсуждение результатов. 

Упражнение «Борьба мотивов». Цель: анализ и согласование собственных 

противоречивых мотивов. 

Психоолог: « Зачастую в нас борются противоречивые импульсы и желания. Этот 

феномен известен в психологии под названием «борьба мотивов о. Иногда нам даже 

трудно понять, чего мы больше хотим. Предлагаю сейчас каждому вспомнить ситуацию, в 

которой вы испытывали борьбу мотивов. Вы хотели сделать что-то важное, но не делали 

этого, потому что одно-временно вам хотелось чего-то другого. Постарайтесь вспомнить 

такую ситуацию. Будет даже лучше, если эта ситуация актуальна для вас сейчас: хотите 

сделать что-то, но при этом вам хочется чего-то другого. 

Кто мог бы рассказать о своей борьбе мотивов? Сначала нужно дать высказаться тем 

участникам, которые пожелают рассказать о подобных ситуациях. Затем выбрать ту 

ситуацию, которая кажется психологу наиболее перспективной для анализа, и предложить 

группе рассмотреть ее по вопросам. 

Хочу ли я достичь своей цели? 

Хочется ли мне сейчас этим заниматься? 

Что мне хочется делать? 

Как соединить это с тем, что я решила сделать? 

Обсуждение: понравилось ли упражнение? 

Упражнение «Автономизация мотива». Цель: спроектировать и реализовать 

ситуацию, в которой у других людей происходила бы автономизация мотива. 

Психолог: «Автономизация мотива – это превращение средства реализации 

первоначального мотива в самостоятельный мотив. Например: Начальнику отдела продаж 

предложили пройти психологический тренинг для того, чтобы научиться мотивировать 

своих подчиненных. Он настолько увлекся психологией, что перешел на работу в 

психологический центр, в котором проходил тренинг. 

Описание упражнения. Группа делится на две команды. Команда 1 должна будет 

вызвать автономизацию мотива у команды 2, команда 2 – у команды 1. Ваша задача – 
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добиться того, чтобы команда, которую вы будете мотивировать, настолько увлеклась 

работой, что забыла о первоначальной ее цели. Часто успех дела зависит от того, 

насколько заинтересован человек тем, что он делает. Согласитесь, если вам нравится 

какое-либо занятие, то вы наслаждаетесь даже самим процессом работы, вы не мучаетесь, 

не заставляете себя постоянно думать о цели. К тому же вы находите новые методы и 

способы решения, творчески подходите к делу. Добейтесь того, чтобы команда-адресат 

увлеклась процессом выполнения данного вами задания, забыв обо всем остальном. 

Добейтесь того, чтобы у них активизировалась внутренняя мотивация, наградой для 

которой является сам процесс деятельности. На обдумывание задания вам дается 5 мин.» 

Обсуждение: просто ли было выполнить? Какие решения самые наилучшие 

мотивации? 

Заключительная часть – 25 мин. 

Медитация «Стрела». Цель: психологическое снятие напряжение. Рефлексия. 

Психолог: «Мы пропустили через свое сознание огромное количество информации. 

Завтра всю ее мы используем для самопознания, а потом — и длясамоизменсний. Но для 

того, чтобы достичь определенных изме- нений, прежде необходимо четко знать, чего вы 

хотите. 

Расслабьтесь. Сядьте удобно, чтобы не хотелось изменить позу. Закройте глаза. Не 

старайтесь прикладывать усилия, для того чтобы . следовать за мной. Просто наблюдайте 

за тем, что видите и ощущае- те, Если кто-то ничего не сможет представить, просто 

отдыхайте.  

Вообразите, что держите в руках лук. Ощутите мышцами ног, как сильно вы стоите 

на земле. Держите лук одной рукой, а тетиву со стре- лой — другой. Ощутите, как 

напрягаются мышцы рук, когда вы натягиваете тетиву, 

А теперь попробуйте ясно и четко увидеть впереди себя цель. Посмотрите, как 

указывает на нее острие стрелы. Ваш лук заряжен и полностью готов к выстрелу, стрела 

направлена точно в цель. Ощутите, сколько энергии сконцентрировано в кажущемся 

спокойствии заряженного лука. Вам надо лишь отпустить стрелу, чтобы эта энергия 

понесла ее к цели... 

И вот стрела выпущена. Следите за ее полетом и ощущайте ее направленность на 

цель. Ничего больше не существует для стрелы -лишь цель. Никаких сомнений, 

отклонений в сторону, отступлений. Стрела летит прямо и входит точно в середину 

мишени. 

Спокойно и уверенно вы можете послать в цель еще несколько стрел и ощутить 

направленную в одну точку концентрированную силу и решительность... (1 минута). 
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Теперь возвращайтесь назад и медленно открывайте глаза». 

Упражнение «Обмен впечатлениями». Цель: развитие обратной связи с 

участниками тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими 

информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что 

было важным для меня в течение сегодняшнего дня? Что было наиболее 

запоминающимся?  

 

Занятие №5. Тема «Адекватная самооценка». Цель: формирование адекватной 

самооценки у сотрудников. 

Организационный момент – 15 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Беседа «Самооценка как важнейшая составляющая личности». Цель: 

теоретически познакомить сотрудников с самооценкой человека. 

Психолог: «Самооценка – оценка человеком собственных качеств, достоинств и 

недостатков. Термин самооценка» подчеркивает оценочный характер представлений о 

себе, где присутствуют элементы сравнения себя с неким внешним эталоном, другими 

людьми или нравственным идеалом. Самооценка может быть адекватной, заниженной и 

завышенной. Адекватная самооценка – человек реально оценивая себя, видит как свои 

положительные, так и отрицательные качества. Он способен адаптироваться к 

изменяющимся условиям среды. 

Низкая самооценка свойственна людям, склонным сомневаться в себе, принимать на 

свой счет замечая, недовольство других людей, переживать и тревожиться по 

малозначительным поводам. Такие люди часто не уверены в себе, им трудно дается 

принятие пений, необходимость настоять на своем. Они очень чувствительны. 

Высокая самооценка – человек верит в себя, чувствует себя на «коне», но иногда, 

будучи уверен в своей непогрешимости, он может попасть в сложную ситуацию, когда 

требуется отказаться от привычного взгляда на вещи и признать чужую правоту. 

Самооценка отражает степень развития у человека чувства самоуважения, ощущения 

собственной ценности и позитивного отношения ко всему тому, что входит в сферу его 

интересов. На самооценку влияют несколько факторов. Во-первых, представления о том, 

каков человек на самом деле и каким он хотел бы быть; во-вторых, человек склонен 

оценивать себя так, как, по его мнению, его оценивают другие; в-третьих, человек 

испытывает удовлетворение не оттого, что он просто делает что-то хорошо, а оттого, что 

он избрал определенное дело и именно его делает хорошо». 
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Основная часть – 60 мин. 

Упражнение «Самооценка». Цель: определить уровень своей самооценки. 

Психолог: «Нарисуйте извилистую дорогу, ведущую из глубокой пропасти «самый 

плохой человек» к горной вершине «самый хороший человек». Отметьте на этой дороге 

точку, где находитесь вы сейчас. Анализ: Какие качества позволяют достичь этой высоты? 

(участники производят анализ самостоятельно, озвучивая свои выводы по желанию) Что 

мешает поставить отметку выше?  

Обсуждение. 

Упражнение «Я в лучах солнца». Цель: поднятие самооценки. 

Участники садятся на стулья, расположенные по всему залу. На листе нарисуйте 

солнце так, как его рисуют дети – с кружком посередине и множеством лучиков. В кружке 

напишите свое имя и нарисуйте автопортрет. Около каждого луча напишите что-нибудь 

хорошее о себе. Задача – вспомнить как можно больше хорошего. Носите солнце с собой 

всюду. Добавляйте лучи. А если станет особенно плохо на душе и покажется, что вы ни на 

что не годны, достаньте солнце, посмотрите на него и вспомните, о чем думали, когда 

записывали то или иное свое качество. 

Упражнение «Избавление от самокритики». Цель: нахождение своих лучших 

качеств.  

Психолог: «Перед выполнением упражнения ведущий говорит: «Есть люди, которые 

постоянно анализируют свое поведение с точки зрения его неудачности, неэффективности 

(А почему я не сделал вот так? Я должен был ему ответить так-то и так-то. Что я 

натворил?!) Эти и подобные им самоукоряющие вопросы порождают чувство вины, что 

приводит к еще большему самобичеванию. Человек оказывается в капкане 

самообвинений, превращается в этакого мученика самокритики. Спастись от этого 

необходимо и возможно». Воспользуйтесь следующим приемом. Возьмите чистый лист 

бумаги и составьте перечень наиболее ценных своих качеств. Например, я хороший 

специалист. Меня уважают коллеги. Я прекрасно готовлю. Я кое-чего достиг в жизни. Я 

признаю свои ошибки. В некоторых сферах я очень способен (например, умею 

выращивать на даче хороший урожай). Я стараюсь быть добрым. Я культурно развит. 

Затем положите этот листок в записную книжку и, когда вас начнет мучить самокритика, 

достаньте и прочитайте ваши записи. 

Обсуждение: получилось ли составить список? 

Упражнение «Принятие себя». Цель. Развитие готовности работать над собой, 

понимать себя и доверять другим, осуществлять самоанализ. 
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Задание. Определение своих достоинств и недостатков. Возьмите лист чистой 

бумаги, разделите его на две колонки: «Мои недостатки» и «Мои достоинства», предельно 

откровенно запишите в них все, что считаете нужным. 

Обсуждение: получилось определить? Сложно ли было? 

Релаксация. Цель: почувствовали себя увереннее, снятие эмоционального 

напряжения. 

Сядьте удобно. Сосредоточьтесь на себе, на своих внутренних ощущениях. 

Прочувствуйте свое тело и расслабьтесь...Представьте, что вы смотрите в небо. 

Почувствуйте небо внутри себя. Ощутите его бесконечность, позвольте себе раствориться 

в нем. Тело отдыхает, а сознание бодрствует. Оно активно. Вы слушаете мой голос... 

Сосредоточьтесь на нем! Почувствуйте, как хорошо я к вам отношусь. И пусть каждое мое 

слово найдет отклик в вашем сердце. Я настраиваю вас на энергичную, веселую жизнь — 

и сейчас, и завтра, и во все последующие дни. Вы будете веселыми, энергичными, 

здоровыми. Я настраиваю вас на более равнодушное, на более снисходительное 

отношение к ударам судьбы. Никогда не теряйте мужества, оптимизма! Будьте более 

стойкими и решительными! Я настраиваю вас на постоянное, энергичное развитие всех 

своих способностей: и сейчас, и завтра, и во все последующие дни... Представьте и 

прочувствуйте, что ваша голова стала сильной, умной. Прочувствуйте — вы полны 

бодрости! Вы ничего не боитесь! Вы полны сил, энергии, уверенности в себе! У вас все 

будет получаться! Вы будете хорошо работать за счет большой выносливости, хорошего 

настроения, цепкости памяти, активного желания быстрее наверстать упущенное. 

Прочувствуйте, как повышается ясность вашей мысли, улучшается настроение, 

обостряется интуиция. Прочувствуйте прилив новых жизненных сил. У вас все еще 

впереди! Вы талантливы! И у вас все получится! Хорошо... Завершаем нашу работу. Как 

только вы почувствуете, что вы завершили размышления о себе, что вы отдохнули, вы 

откроете глаза». 

Обсуждение: как ваше самочувствие? 

Заключительная часть – 15 мин. 

Упражнение «Девиз». Цель: отражение с помощью девиза жизненных 

установок. 

Задание. Сформулировать свой девиз. В старину у средневековых рыцарей был 

обычай – на воротах замка, гербе, щите воина писать девиз, то есть краткое изречение, 

выражающее идею, цель деятельности владельца. Ваш девиз должен заставить вас 

сконцентрироваться на главном, отражать ваше кредо, отношение к миру в целом, к 

самому себе – ответить на вопросы: что я умею в жизни, ради чего живу, чем дорожу. 
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Можете дать к девизу пояснения, приготовьтесь к оглашению девиза перед другими 

участниками группы. 

Рефлексия: 

-Какой опыт вы получили для себя на данном занятии сегодня? 

-Что нового вы узнали о себе? 

-Какие выводы вы сделали для себя? 

 

Занятие №6. Тема «Трудовая мотивация». Цель: самосовершенствование 

трудовой мотивации сотрудников. 

Организационный момент – 5 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Разминка «Мяч». Цель разминка, выработка умения говорить и выслушивать 

комплименты. 

Психолог: «Начнем сегодняшний день с игры. Бросая по очереди, друг другу этот 

мяч, будем говорить о безусловных достоинствах, сильных сторонах того, кому бросает 

мяч. Будем внимательны, чтобы мяч побывал у каждого». 

Упражнение «Путаница». Цель: сплочение, улучшение взаимопонимания 

участников. 

Все берутся за руки, стоя в кругу и начинают запутываться. Когда запутались все, и 

получилась одна большая «путанка», можно вообразить, что вся группа превратилась в 

одного огромного зверя. Теперь срочно необходимо определить, где находиться его 

голова, а где хвост. («Кто будет головой? А кто хвостом?», – спрашивает ведущий). Когда 

зверь сориентировался, где его право, а где его лево, он должен научиться двигаться во 

все стороны, в том числе и назад. А потом, зверь должен пробежаться, и может быть даже 

кого-то, попавшегося по пути, «съесть» 

Обсуждение: какие ощущения и эмоции испытывали при выполнении задания? 

Основная часть – 75 мин. 

Деловая игра: «Новый начальник». Цель: выявление потребностей, повышение 

побуждающей силы мотивов, формирование навыков эффективного взаимодействия 

руководителя и подчиненного. 

Психолог предлагает разбиться на пары и распределить роли, после чего произносит 

инструкцию: «Сотрудник (далее С 1) проработал в подразделении N в своей должности 

пять лет, у него имелась стабильная зарплата, которую он получал вне зависимости от 

успешности выполнения служебных обязанностей (имеется отсутствие карьерного роста 

по причине не соответствия нужного профильного образования). Время от времени он 
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опаздывал на работу или уходил раньше, тем самым нарушая трудовую дисциплину, но 

эффективность его работы в основном удовлетворяло руководство. Новый руководитель 

подразделения, в котором работает С 1, присматриваясь к своим подчиненным, заметил 

некоторую пассивность и низкий уровень результативности сотрудника С1, и решил 

обсудить с ним это. С1 во время беседы нервничает, сообщает, что все служебные 

обязанности, которую ему дают он делает и что от него еще хотеть? Он всего лишь 

рядовой в подразделении, с соответствующим уровнем оплаты труда, и ему нет ни смысла 

ни желания стремиться к большему». 

Обсуждение: что было самое сложное? 

Упражнение «Мой идеал». Цель: актуализация мотива идентификации, 

соотнесение мотива достижения каждым участником со своим идеалом, духовными 

ценностями, а также личностное принятие мотивов группы. 

Психолог произносит инструкцию: расскажите о своем идеале и о том, как на ваш 

взгляд мотив достижения может помочь вам в приближении к идеалу, назовите пять своих 

приоритетных ценностей и соотнесите их с мотивом достижения. Затем вместе со всеми 

участниками составьте модель идеального коллектива сотрудников, и назовите мотивы, 

которые приведут его к успешной и эффективной деятельности. 

Обсуждение: все ли получилось? 

Упражнение «Надо – хочу». Цель: развитие умения определять и 

трансформировать мотивы, т.к. знание мотива – понимание и осознание 

необходимости выполнения определенной деятельности, не всегда побуждает к ней. 

Поэтому важно трансформировать «знаемые» мотивы в реально действующие. Для 

этого наделяем мотивы личностным смыслом. 

Психолог: «Напишите на листке бумаги 5 дел, которые вы считаете, что вам 

необходимо сделать, начните эти записи со слов «не надо…», далее напишите 5 причин, 

которые вам мешают осуществить запланированные дела, начиная с фразы: «я не могу…». 

А теперь у каждой фразы, вместо «мне надо» напишите: «я хочу», и соответственно 

вместо «я не могу», напишите «я не хочу». 

Обсуждение: Легко ли было написать причины? 

Мини-лекция: «Подкрепление эффективности деятельности». Цель: 

теоретическое просвещение на оказании помощи сотрудникам в трудовой 

деятельности. 

Подкрепление – это особые усилия руководящего звена, направленные на то, чтобы 

выделить и обозначить, затем – похвалить сотрудника за конкретные действия, ведущие к 

желаемому результату. Организации тратят много времени и сил на то, чтобы определить 
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требования, предъявляемые к сотруднику, занимающему ту или иную должность. Затем 

руководители проводят большую работу, готовя людей к успешному осуществлению этих 

ожиданий. Будучи руководителем, вы являетесь инициатором успеха, вы способны 

поддержать тот позитивный импульс, который создают люди, признавая их достижения и 

поощряя эффективную работу. 

Есть много путей подкрепления эффективной деятельности. Примерами их могут 

служить премии, прибавки к зарплате, продвижения по службе. Конечно, эти формы 

признания заслуг могут быть эффективны, но они не всегда вам доступны и не всегда 

подходят к конкретной ситуации. Однако у вас есть позитивная обратная связь, которая не 

стоит ничего и доступна всегда — это один из самых мощных инструментов для 

совершенствования и мотивации людей. Люди ценят позитивную обратную связь, 

особенно когда она исходит от тех, кого они уважают. Они захотят повторить действия, 

приведшие к такой обратной связи. Этот тип подкрепления удовлетворяет обе базовых 

потребности, практическую и личную. Сотрудник доволен результатом своей работы. 

Сотрудник доволен собой. Это способствует повышению уровня мотивации на успешную 

профессиональную деятельность. Признание будет еще более значимым, если включает 

описание того, как эффективная работа повлияла на другие участки деятельности. 

Помните также, что подкрепление может убедить в правильности любого действия. 

Будьте осторожны и подкрепляйте только те действия, повторения которых вы хотите. 

Очень важно своевременно предоставлять обратную связь для подкрепления 

результатов. Позитивная обратная связь, полученная сотрудником непосредственно после 

достигнутого, четко увязывает подкрепление с действием. Чем скорее вы предоставите 

подкрепление, тем более эффективным оно будет. Однако подкрепляйте не только 

результаты – подумайте и о тех действиях, которые предпринял человек, чтобы их 

добиться. Подкрепляя метод достижения результатов, вы: 

- Определяете действия, которые вы считаете эффективными. 

- Подчеркиваете, что эти действия помогут сотруднику эффективно справиться с 

подобными ситуациями и в дальнейшем. 

- Повышаете уровень мотивации достижения сотрудника, направляя его на более 

высокий результат. 

Выбирайте подкрепление в зависимости от конкретного человека и задания. 

Подкрепление может быть различным: продвижением по службе, денежным 

вознаграждением или простой запиской со словами благодарности, а искреннее устное 

признание может быть не менее действенным, чем дорогая награда. 
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Упражнение – визуализация «Радуга». Цель: релаксация, снятие напряжения, 

расслабление. 

Психолог: Мы напряженно поработали. Давайте немного отдохнем. Предлагаю вам 

поочередно представить цвета радуги. Закройте глаза, сядьте поудобнее. 

Начнем с красного цвета. Это очень красивый красный цвет. Красный цвет спелого 

яблока, сочного и хрустящего. Пусть этот красный цвет заполнит все ваше поле зрения. 

Красный цвет всюду. 

Оранжевый цвет. Лучистый, живой. Если вы чувствуете, что ваше внимание 

рассеивается, направьте его на оранжевый цвет. Оранжевый. 

Желтый цвет. Желтый, как солнце. Золотистый и теплый. Почувствуйте тепло 

солнца в своем теле. Мягкое и ласковое тепло струится по всему вашему телу. Особенно в 

тех его частях, что требуют внимания и заботы, болят. Желтый. 

Зеленый цвет. Зеленый как огромный луг на солнце. Сочный и шелестящий на ветру, 

спокойный. Зеленый. 

Голубой цвет. Голубой, как чистое небо. Легкий, высокий. Кажется, что если 

взмахнуть руками, то можно взлететь. Голубой. 

Темно-синий. Прекрасный синий. Вглядитесь в него, как в глубокое озеро. С легким 

шелестом прохладные воды набегают на берег, унося тревоги. Синий. 

Фиолетовый. Фиолетовый – это гармоничный цвет. Он даѐт вам полное 

расслабление. Дышите свободно. Расслабьтесь. Фиолетовый забирает ваши страхи и 

волнения. Дарит покой и комфорт. Фиолетовый. 

Погрузитесь в эти приятные ощущения, которые наполнили ваше тело. 

Прочувствуйте их. Посвятите эти минуты только себе. Вы прекрасны. Вы успешны. Вы 

полны сил и позитивной энергии. Всѐ, что вы задумали сегодня, исполнится. 

Вы готовы решать любые проблемы. 

Откройте глаза. Сегодня вы совершили путешествие в свой внутренний мир. 

Постарались улучшить отношение к самим себе. Поблагодарите себя за усилие и 

внимание. И давайте поблагодарим друг друга за работу. 

Заключительная часть – 10 мин. 

Рефлексия: 

Узнавали ли Вы что-нибудь новое для себя во время всех занятий? 

Сможете ли Вы применить полученные знания на практике? 

Как ваше самочувствие после занятий? 

Насколько Вы удовлетворены работой психолога? 

Что вам особенно не понравилось? Поделитесь мнением 
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Приложение 5 

Повторный тест Герчикова «Трудовая мотивация личности» 

№ 

респонд

ента 

Инструмента

льный тип  

Профессиона

льный тип  

Патриотическ

ий тип  

Хозяйский

 тип  

Люмпенизиров

анный тип  

1.  6 21 2 7 7 

2.  5 20 4 5 3 

3.  11 8 16 4 5 

4.  1 18 3 3 5 

5.  1 7 2 19 4 

6.  12 1 19 8 6 

7.  2 18 2 0 3 

8.  14 6 5 1 4 

9.  6 22 0 0 5 

10.  5 4 7 20 5 

11.  10 4 7 7 18 

12.  0 19 7 1 0 

13.  16 5 6 3 0 

14.  0 2 7 0 16 

15.  9 6 4 2 16 

16.  2 18 10 1 1 

17.  4 5 3 1 18 

18.  16 1 6 8 10 

19.  3 21 0 3 5 

20.  7 19 0 5 8 

21.  10 18 7 2 9 

22.  9 18 1 1 10 

23.  15 7 10 0 2 

24.  9 8 4 0 18 

25.  14 5 5 0 4 

26.  5 21 6 0 1 
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Приложение 6 

Повторная Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев) 

№ 

респо

ндент

а 

Мотивы Шкалы 

Работа Про

фесс

ия 

Деньги Творч

ество 

Коллек

тив 

Власть Трудог

олик 

Искрен

ность 

Общий 

уровень 

1.  34 34 59 59 30 58 34 59 35 

2.  41 35 25 45 15 33 26 45 8 

3.  59 45 29 59 30 59 49 59 36 

4.  21 59 30 58 26 58 58 59 33 

5.  45 35 44 59 30 41 55 59 14 

6.  30 59 41 58 45 35 59 59 35 

7.  59 34 46 45 41 41 49 59 18 

8.  59 35 25 58 59 40 32 59 26 

9.  23 42 34 57 16 34 15 58 15 

10.  58 45 35 55 45 41 33 58 12 

11.  43 45 33 55 30 35 20 58 5 

12.  59 59 34 59 42 59 50 58 44 

13.  30 45 41 55 44 42 50 58 13 

14.  55 44 35 59 26 59 40 59 32 

15.  58 34 25 41 41 33 40 58 18 

16.  45 44 33 55 44 45 42 55 10 

17.  44 43 20 54 30 33 50 58 4 

18.  59 45 33 59 20 59 59 59 45 

19.  24 59 31 59 25 32 30 45 18 

20.  35 21 30 45 44 42 31 58 8 

21.  45 45 33 54 44 35 45 58 12 

22.  45 45 58 58 43 40 58 58 32 

23.  41 55 35 59 42 33 59 59 32 

24.  58 18 35 45 20 44 30 59 15 

25.  59 15 35 59 30 36 59 58 34 

26.  35 45 33 55 30 44 30 59 14 
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Приложение 7 

Повторная методика мотивации профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана). 

№ 

респондента 

Внутренняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешняя 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1.  35 32 3 Наилучшая мотивация  

2.  29 14 6 Наилучшая мотивация 

3.  30 30 14 Наилучшая мотивация  

4.  29 18 6 Наилучшая мотивация  

5.  20 12 6 Наилучшая мотивация 

6.  29 18 4 Наилучшая мотивация  

7.  32 28 1 Наилучшая мотивация  

8.  30 26 4 Наилучшая мотивация  

9.  8 16 18 Наихудшая мотивация 

10.  29 11 5 Наилучшая мотивация 

11.  10 13 21 Наихудшая мотивация 

12.  8 12 29 Наихудшая мотивация 

13.  10 17 21 Наихудшая мотивация 

14.  29 11 4 Наилучшая мотивация 

15.  3 18 20 Наихудшая мотивация 

16.  6 11 20 Наихудшая мотивация 

17.  30 15 3 Наилучшая мотивация 

18.  29 17 6 Наилучшая мотивация 

19.  33 14 4 Наилучшая мотивация 

20.  23 5 1 Наилучшая мотивация 

21.  6 10 20 Наихудшая мотивация 

22.  22 14 5 Наилучшая мотивация 

23.  30 13 5 Наилучшая мотивация 

24.  35 12 2 Наилучшая мотивация 

25.  26 14 6 Наилучшая мотивация 

26.  16 5 1 Наилучшая мотивация 

 

 


















