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Цель работы – изучить взаимосвязь мотивации достижения и успешности 

профессиональной деятельности сотрудников. 

Проведено изучение взаимосвязи мотивации достижения и успешности 

профессиональной деятельности сотрудников. Для этого были подобраны 

методики для оценки показателей мотивации достижения, таких как локус-

контроль, мотивация достижения успеха и мотивация избегания неудач и 

направленность личности. Подготовлена анкета для экспертной оценки 

успешности профессиональной деятельности сотрудников. Изучена 

взаимосвязь между такими показателями мотивации достижения как 

направленность на дело и мотивация достижения успеха и успешностью 

профессиональной деятельности сотрудников. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

метода ранговой корреляции Спирмена Ч. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

В сфере управления одной из основных задач является формирование и 

поддержание трудовой мотивации сотрудников. В современных экономических 

условиях особенно актуальным является контроль факторов материальной и 

нематериальной мотивации трудовой деятельности. Для руководителя очень 

важно знать точное содержание и структуру потребностей и мотивов 

конкретных работников и уметь управлять мотивацией. Мотивация занимает 

особое место в структуре личности и является одним из основных понятий, 

используемых для объяснения движущих сил поведения и деятельности 

человека.  

Исследование мотивации профессиональных предпочтений личности 

имеет давнюю традицию в отечественной и зарубежной психологии. 

Достаточно хорошо изучены содержание и структура мотивационной сферы, 

преобразования мотивационной сферы в жизненных кризисных ситуациях, 

функции мотивов. Ряд исследований посвящен мотивам выбора профессии. 

Здесь исследования касаются, прежде всего, выявления мотивов, определяющих 

выбор профессии, их устойчивость и влияние характера мотива на успешность 

профессионального становления. Остаются недостаточно изученными 

проблемы мотивации достижения успеха в профессиональной деятельности в 

ситуации динамических общественных преобразований, нестабильности 

социально-экономических отношений. 

В современном контексте теоретико-методологических и психологических 

схем становится всѐ более актуальным понимание смысла мотивации 

достижения в профессиональной деятельности как способности человека 

строить самого себя и свою собственную историю. Это означает, что 

достижение успеха в профессии является самостоятельным и осознанным 

процессом, требующим размышления о смысле выбранной профессии и всей 

жизнедеятельности в конкретной культурно-исторической и социально-

экономической ситуации. Имея способность переосмысливать собственную 



6 

сущность, человек может достичь большего успеха и удовлетворения в своей 

профессиональной деятельности. 

В современных исследованиях трактовка мотивации достижения успеха в 

профессиональной деятельности лежит в русле исследования проблематики 

взаимосвязи процесса профессиогенеза субъекта с качественной сущностью 

отношений с миром и самим собой как активным субъектом 

жизнедеятельности. 

Таким образом, существует проблема выявления особенностей мотивации 

достижения сотрудников в современных российских организациях и связей 

этой мотивации с успешностью деятельности. 

Установление взаимосвязи мотивации достижения сотрудников и 

успешности их профессиональной деятельности может привести к 

качественному росту эффективности организации, т.к. чем профессиональнее 

сотрудники компании, тем успешнее она функционирует, а это, в свою очередь, 

способствует увеличению доходов, расширению и как следствие – процветанию 

компании, к чему стремится каждый руководитель. 

Практическая значимость исследовательской работы состоит в том, что 

результаты психологического исследования могут быть применены 

руководителями организаций, психологами, сотрудниками отдела кадров для 

выявления сотрудников, стремящихся быть успешными в профессиональной 

деятельности. 

Объект исследования: мотивация достижения. 

Предмет исследования: взаимосвязь мотивации достижения и успешности 

профессиональной деятельности. 

Цель исследования: изучить взаимосвязь мотивации достижения и 

успешности профессиональной деятельности сотрудников. 

Гипотеза исследования: базируется на предположении о том, что 

существует значимая взаимосвязь между показателями мотивации достижения 

и успешностью профессиональной деятельности сотрудников: 

1. Чем выше уровень таких компонентов мотивации достижения как 

«мотивация достижения успеха», «направленность на дело», «локус-контроль», 
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«направленность на себя», «направленность на общение», тем выше уровень 

успешности профессиональной деятельности сотрудников. 

2. Чем выше показатель такого компонента мотивации достижения как 

«мотивация избегания неудач», тем ниже уровень успешности 

профессиональной деятельности.  

Задачи исследования: 

1. Изучить теоретические источники, касающиеся вопроса мотивации 

достижения и успешности профессиональной деятельности. 

2. Подобрать методы исследования мотивации достижения и успешности 

профессиональной деятельности сотрудников. 

3. Провести исследование, интерпретировать результаты. 

4. По результатам исследования для руководства организации разработать 

рекомендации, направленные на выявление уже имеющихся и привлечение в 

организацию специалистов, имеющих высокие значения тех показателей 

мотивации достижения, которые значимо связаны с успешностью 

профессиональной деятельности. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ПРОБЛЕМЫ МОТИВАЦИИ 

ДОСТИЖЕНИЯ И ЕЕ ВЗАИМОСВЯЗИ С УСПЕШНОСТЬЮ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СОТРУДНИКОВ 

 

 

1.1 Мотивация достижения 

 

 

Так как понятие мотивации достижения успеха относится к такой сложной 

категории в структуре личности человека как мотив, необходимо начать работу 

именно с изучения этого понятия. Наивысшие стремления, ценности, мечты 

придают особый, положительный смысл жизни человека. Рубинштейн С. Л. 

считал, что специфическая особенность человеческой деятельности 

заключается в том, что она сознательна и целенаправленна. Через нее человек 

реализует свои цели, замыслы и идеи в преобразуемой им действительности 

[32]. 

Адлер А., утверждая, что человек стремится к совершенству, полагал, что 

люди тянутся вперед – они всегда находятся в движении к личностно значимым 

целям в жизни. Цели, которые люди ставят перед собой, в значительной степени 

выбираются индивидуально. В постоянном стремлении к совершенству люди 

способны планировать свои действия и определять свою судьбу. Каждый 

человек имеет возможность свободно создавать свой собственный стиль жизни. 

Сами люди ответственны за то, кем они становятся и как себя ведут. В связи с 

этим, мотивация мыслится как процесс непрерывного выбора и принятия 

решений на основе взвешивания поведенческих альтернатив. Согласно 

Нюттену Ж., мотивация – «это непрерывная, активная селективность, которая 

определяет устойчивость и направленность поведения и обеспечивает 

достижение цели». Потребности представляют тот фундамент, на котором 

строится все поведение и вся психическая деятельность человека. Активность 

поведения обусловлена наличием потребностей, а актуализация любой 

потребности побуждает организм действовать в направлении достижения, 
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овладения предметом, способным удовлетворить данную потребность. По 

мнению Нюттена Ж. «всякий объект потребности является чем-то, что будет, 

чего нужно достичь, и это образует поведенческое будущее. Таким образом, 

будущее является временным качеством мотивационного объекта» [27]. 

Маслоу А. считал, что человек – существо желающее. Человеку 

свойственно быть удовлетворенным неполностью, и если это и случается, то 

очень недолго продолжается. У человека присутствует непрекращающееся и 

неизбывное желание, которое является характерной особенностью человека, и 

сопутствует ему его на протяжении всей жизни [22]. Маслоу полагал, что 

потребности у человека являются врожденными и они организованы в 

иерархическую систему, в основе которой он ставил принцип актуализации 

потребностей более высоких уровней по мере удовлетворения потребностей 

более низких уровней. Например, сначала должны быть достаточно 

удовлетворены физиологические потребности, и только после этого могут 

возникнуть потребности в безопасности, признании, и тем более в 

самоактуализации. 

Иерархия потребностей, как представлял ее Маслоу А., выглядит 

следующим образом: 

1) физиологические потребности; 

2) потребности в безопасности и защите; 

3) потребности в принадлежности и любви; 

4) потребности в признании; 

5) потребности самоактуализации. 

Маслоу предполагал, что стремление к более высоким целям указывает на 

психологическое здоровье, определенные же типы невротических взрослых 

людей в основном мотивированы поиском безопасности. «Каждый человек 

постоянно нуждается в признании, в устойчивой и, как правило, высокой 

оценке собственных достоинств…» Потребности в признании связаны с 

достижениями и престижем. Достижение и удовлетворение потребности в 

признании порождает у индивида чувство уверенности в себе, ощущение 

собственной значимости, силы, адекватности, осознание того, что человек 
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полезен, необходим, кому-то нужен в этом мире. Неудовлетворенная 

потребность, напротив, вызывает у человека чувство униженности, слабости, 

беспомощности, что, в свою очередь, служит почвой для уныния и развития 

различных психогенных болезней [22]. 

Впервые термин «мотив достижения» как устойчивая характеристика 

личности был выделен Мюрреем Г. и характеризовался как устойчивое 

стремление сделать что-то без задержек, быстро, четко и хорошо, достичь 

определенного уровня в каком-либо деле. В процессе дальнейших исследований 

этого мотива такими учеными как Мак-Клелланд Д. и Хекхаузен Х. были 

выявлены две независимые мотивационные тенденции: стремление к успеху и 

стремление избежать неудачи. В данном случае мотив достижения показывает, 

насколько сильно человек стремится к повышению уровня своих возможностей. 

В отечественной психологии такая проблематика как мотивация достижения, а 

также тесно связанная с ней тема уровня притязаний изучались такими 

специалистами, как Магомед-Эминов М. Ш., Корнилова Т. В., Палей И.М. и 

многими другими. Мюррей Г. предложил также, вместе с перечнем 

органических потребностей, список психогенных, вторичных потребностей, 

которые возникают на базе инстинктоподобных влечений в результате 

воспитания и обучения. Это потребности достижения успехов, избегания 

неудач, аффилиация, агрессия, потребности независимости, покровительства, 

привлечения внимания, противодействия, сексуальных отношений, помощи, 

уважения, унижения, защиты, доминирования, избегания вредных воздействий, 

порядка, игры, неприятия, осмысления, взаимопонимания. Кроме 

перечисленных потребностей Мюррей определил для человека и потребности 

приобретения, признания и бережливости, отклонения обвинений, познания, 

созидания, объяснения. О существовании потребности, согласно Мюррею, 

можно заключить на основе следующих показателей: 

1) эффекта или результата поведения; 

2) способа осуществления поведения; 

3) избирательного внимания или реагирования на определенный вид 

стимульных объектов; 
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4) выражения конкретной эмоции или аффекта; 

5) выражения удовлетворения при достижении определенного эффекта или 

неудовлетворения, если эффект не достигнут [8]. 

Данные научных исследований, посвященных изучению мотивации 

человеческой деятельности, а также данные исследований личности 

показывают, что успешность человеческой деятельности определяется тремя 

факторами: силой мотивации (стремлением к успеху), наличием в ценностной 

системе человека ценностей достижения, а также освоением необходимых 

навыков и умений. Многообразие мотивов человеческой деятельности 

определяется многообразием комбинаций, которые образуются различными 

мыслями и чувствами человека. Чем большую заинтересованность человек 

испытывает к какому-то делу, тем сильнее его стремление сделать это дело 

наилучшим образом [11]. У человека существует два разных мотива, 

функционально связанных с деятельностью, направленной на достижение 

успеха. Это такие стратегии достижения успеха как мотив достижения успеха и 

мотив избегания неудачи. Будущее человека, его положение в обществе, статус 

во многом зависят от того, доминирует у него мотивация достижения успеха 

или мотивация избежания неудач. Было отмечено, что те люди, у которых более 

выражено стремление к достижению успехов, добиваются в жизни 

существенных результатов, чем те, у кого оно выражено слабо или отсутствует. 

Конюхов Н. И. определяет мотивацию достижения как выработанный в психике 

механизм достижения, действующий по формуле: мотив «жажда успеха» – 

активность – цель – «достижение успеха». Мотив достижения заключается в 

том, что имеется потребность личности всеми доступными средствами 

избежать неудачи и достичь желаемого результата. Мотивация избегания 

неудачи рассматривается как выработанный в психике механизм избегания 

ошибок, неудач, нередко любыми способами, путями и средствами. Для 

личности с преобладающей мотивацией избегания неудач главное – не 

допустить ошибки, избежать неудачи, даже ценой сильной трансформации 

первоначальной, главной цели, ее полного или частичного недостижения [15, 

30]. 
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Хекхаузен полагает, что мотивация достижения может быть 

сформулирована как попытка увеличить или сохранить максимально высокими 

способности человека ко всем тем видам деятельности, к которым могут быть 

применены критерии успешности, и где выполнение подобной деятельности 

может, следовательно, привести или к успеху, или к неудаче. Мотивация 

достижения направлена на конкретный конечный результат, получаемый за счет 

личностных особенностей человека, а именно: на достижение успеха или 

избегание неудачи. Она провоцирует человека выполнять ряд естественных, 

связанных друг с другом действий, предшествующих желаемому результату. 

Предполагается четкая последовательность серии действий, производимых 

одно за другим. Для мотивации достижения характерно постоянное 

переосмысливание целей. Хекхаузен считал, что подобная характеристика 

мотивации достижения очень важна, потому что цепь действий, направленных 

на достижение цели, может прерываться на неопределенное время, иногда на 

месяцы или годы. К тому же очень значимой характеристикой мотивации 

достижения, по его мнению, является постоянное возвращение к 

незавершенному занятию. Именно так формируются сложные и длительное 

время существующие структуры из основной и побочной входящей в их состав 

деятельности, которые ведут посредством достижения серии «подцелей» к 

главной, пусть даже очень отдаленной цели. Планирование становится 

обязательным для достижения упорядоченной последовательности и 

функциональной организации цепи действий. Этот временной охват ряда 

действий и выделяет мотивацию достижения из множества других мотивов 

[38]. 

Согласно Мюррею Г., потребность в достижении определяется 

следующими понятиями: 

– выполнять какие-то сложные, трудноразрешимые задачи; 

– управлять, манипулировать, организовывать – в отношении физических 

объектов, людей или идей; 

– делать что-то по возможности быстро и самостоятельно; 

– преодолевать препятствия и добиваться высоких показателей; 
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– совершенствоваться; 

– конкурировать и опережать других; 

– реализовывать таланты и таким образом повышать самоуважение [8]. 

С успехом применяется для объяснения достижений в деятельности одна 

из плодотворных концепций, автором которой является Вайнер В. В 

соответствии с ней различные причины успехов и неудач можно 

характеризовать по двум параметрам: локализации и стабильности. Первый из 

названных параметров определяет то, в чем человек видит причины своих 

успехов и неудач –являются ли они заключенными в самом человеке или 

возникают в независимо от него сложившихся обстоятельствах. Стабильность 

рассматривается как постоянство или устойчивость действия соответствующей 

причины. Различное комбинирование этих двух параметров позволяет 

составить следующую классификацию вероятных причин успехов и неудач: 

1. Сложность выполняемого задания (внешний, устойчивый фактор 

успеха). 

2. Старание (внутренний, изменчивый фактор успеха). 

3. Случайное стечение обстоятельств (внешний, неустойчивый фактор 

успеха). 

4. Способности (внутренний, устойчивый фактор успеха) [17]. 

Магомед-Эминов М. Ш. считает, что мотивацией достижения является 

функциональная система интегрированных воедино аффективных и 

когнитивных процессов, регулирующая процесс деятельности в ситуации 

достижения на всем протяжении ее осуществления. Можно выделить особые 

структурные компоненты, выполняющие специфические функции в процессе 

мотивационной регуляции деятельности: мотивация актуализации (побуждение 

и инициация деятельности), мотивация селекции (процессы выбора цели и 

соответствующего ей действия), мотивация реализации (регуляция выполнения 

действия и контроль реализации намерения), мотивация постреализации 

(процессы, направленные на прекращение действия или смену одного действия 

другим). С помощью эмпирических исследований установили, что одним из 

основных механизмов актуализации мотивации достижения выступает 
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мотивационно-эмоциональная оценка ситуации, которая формируется из оценки 

мотивационной значимости ситуации и оценки общей компетентности в 

ситуации достижения. Интенсивность мотивационной тенденции меняется в 

зависимости от изменения величины двух указанных параметров как у 

испытуемых с мотивом стремления к успеху, так и с мотивом избегания 

неудачи [19]. 

Одной из существенных особенностей мотивации человека является ее 

положительно-отрицательное, двухмодальное строение. Такая двухмодальность 

побуждений проявляется в относительно различных по форме побуждениях 

типа непосредственно реализуемой потребности, влечения, и типа 

необходимости, нужды, то есть в виде стремления к чему-либо или избегания, в 

виде двух видов эмоциональных переживаний: удовлетворения и страдания. 

Эмоциональные переживания, согласно Вилюнасу, являются единственным 

представителем мотивационных процессов на уровне психического отражения, 

той системой сигналов, которой потребности открываются субъекту, указывая 

на соответствующие им предметы и воздействия. Важное значение эмоций 

заключается в том, что благодаря им человек переосмысливает прошлое, 

планирует будущее. В поведении человека практически постоянно 

одновременно проявляются мотивационные факторы различного 

происхождения. В связи с этим итоговое побуждение к цели является 

суммарным, возникающим на основе ее мотивационного значения, вероятности 

ожидания успеха и отдельно неуспеха. Эмоции успеха-неуспеха служат в 

качестве «универсального механизма, который подключается к процессу 

регуляции деятельности и на основе накапливаемого опыта оповещает 

индивида о достижимости целей и оправданности активности» [6]. 

Эмоции успеха-неуспеха, согласно Вилюнасу, делятся на констатирующие, 

предвосхищающие и обобщающие. Констатирующая эмоция сопровождает 

отдельную попытку приближения к цели. Положительная эмоция, завершающая 

удавшееся действие, его «санкционирует», закрепляет, а отрицательная – ведет 

к поискам новых проб, задерживая при этом не оправдавший себя способ 

достижения цели. Предвосхищающие эмоции успеха-неуспеха, возникающие 
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при одном восприятии условий, служивших причиной радостей и огорчений в 

прошлом, сигнализируют субъекту о вероятном исходе действий до реального 

их совершения. Такая опережающая информация о безысходности действий в 

одном направлении и о вероятном успехе в другом значительно облегчает 

субъекту поиск пути достижения цели. В противоположность предвосхищению 

неуспеха, лишь суживающему зону проб, ограничивающему поведение, следы 

прошлых успехов открывают субъекту конструктивные решения, направляют 

поведение. Обобщенная эмоция успеха-неуспеха взаимодействует с ведущим 

эмоциональным переживанием, побуждающим к деятельности, усиливая его, 

когда предвосхищается скорый успех, и лишая его побуждающей силы при 

предвосхищении трудностей и неудач [6]. 

Так, например, Гордеева Т. О. под данным понятием понимает 

«мотивацию, направленную на возможно лучшее выполнение любого вида 

деятельности, ориентированной на достижение некоторого результата (так 

называемой продуктивной деятельности), к которому может быть применен 

критерий успешности, то есть при использовании некоторых стандартов оценки 

он может быть сопоставлен с другими результатами [8]. Проявление мотивации 

достижения в деятельности выражено в том, что субъект стремится прилагать 

усилия и добиваться возможно лучших результатов в области, которая для него 

является субъективно и объективно важной и значимой [28]. 

По мнению Волошиной Н. С., мотивация достижения – это «один из 

вариантов проявления мотивации деятельности, связанный, прежде всего, с 

преимущественной ориентацией личности на достижение успеха или избегание 

неудачи». Данное определение позволяет выделять два ключевых компонента 

мотивации достижения: мотив достижения успеха и мотив избегания неудач, о 

которых будет подробнее сказано далее [5, 33]. 

Необходимо также учитывать свойства локус контроля, объясняющие 

природу успеха или неудачи человека, т.е. интернальность, экстернальность. 

Локус контроля был предложен Роттером Дж. и определяется как устойчивое, 

характеризующие человека как личность представление о том, в какой степени 

результаты его деятельности зависят от него самого, от внутреннего локус 
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контроля или от складывающихся обстоятельств, от внешнего локус контроля. 

Субъект с доминированием стремления к успеху относит свои достижения к 

внутриличностным факторам (способностям, старанию), а субъект с 

доминированием стремления к неудаче – к внешним факторам (легкости или 

трудности выполняемой задачи, везению) [7, 18]. 

Современные психологические подходы к исследованию мотивации 

выделяют психологические факторы, определяющие мотивы деятельности и 

достижения. Особенности направленности личности (направленность на себя, 

направленность на взаимодействие и направленность на задачу) способствуют 

регуляции поведения деятельности личности, направленной на осуществление 

мотива. Они позволяют определить, к чему человек на самом деле стремится, 

что для него является действительно важным и ценным. В зависимости от 

ценностных ориентаций индивидов мотив может выступать как общественно 

значимый, либо значимый для личности. 

Базовая потребность в достижении успеха задает целевую направленность 

личности на успех. Божович Л. И. выделяет три вида направленности личности 

на успех как результата наличия доминирующих мотивов: 

– моральная (успех связан с общественной ценностью человека); 

– общественная (успех связан с интересами и потребностями общества); 

– деловая (мотивы порождаются самой деятельностью познания, 

творчества, труда). 

Исходя из этих видов направленности, выделяют доминирующие мотивы 

успеха, представляющие и ценность, и цель в поведении и деятельности 

человека: 

– успех-призвание; 

– успех-признание; 

– успех-результат деятельности. 

Маслоу А. утверждал, что человек удовлетворяет потребность в 

достижении в среднем на 40%. Потребность в достижении успеха представляет 

собой сознательное стремление человека утвердить себя в деле, результате дела, 

деловых отношениях. Оценка же деловых качеств, результата деятельности 
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всегда осуществляется через рефлексию субъективной ценности успеха по 

отношению к другим, социальному окружению [22, 37]. 

 

1.2 Успешность профессиональной деятельности 

 

 

Объективный успех как единство социальной признанности и 

выделенности включает в себя процесс адаптации и является результатом 

рефлексии личностью своей деятельности и поведения. Возникающее 

противоречие между «быть как все» и «стать замеченным другими», обозначить 

свою индивидуальность, задает главные социальные параметры успеха. Таким 

образом, достижение успеха включает в себя не только социальные ориентиры 

и результативность, но и показатели уровня самостоятельности, творческого 

потенциала субъекта деятельности в процессе достижения, следовательно, 

является интегративной характеристикой деятельности отдельного субъекта и 

общества в целом. 

Достижению успеху как интегративной характеристике деятельности 

отдельного субъекта и общества в целом мы придаем значение фактора в 

преодолевающей адаптации, обеспечивающего становление, саморазвитие и 

того и другого. Кроме того, для отдельного субъекта, с одной стороны, успех − 

это реальный результат собственных действий, или качественная его оценка, с 

другой – субъективное переживание, связанное с оценкой достижений со 

стороны общества, т. е. объективной оценкой результата деятельности другим 

человеком. 

Следовательно, индивидуальные особенности структуры мотивации 

достижения успеха необходимо рассматривать в субъективном и объективном 

контексте. 

Успех может представлять собой и созерцательный уровень достижения, 

но сам процесс достижения успеха характеризуется усилиями личности, в 

которых реализуется или не реализуется потребность в успехе. Направленность 
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на успех придает деятельности осознанность, ориентированную на реализацию 

общественных требований и оцениваемую исходя из них [35]. 

Хекхаузеном Х. был установлен ряд критериев, которым должна 

соответствовать деятельность достижения. Во-первых, деятельность 

достижения приводит к получению некоторого промежуточного или конечного 

результата. Во-вторых, полученный результат должен быть оценен в 

количественных и качественных показателях. В-третьих, требования к 

оцениваемой деятельности могут быть усредненными (не заниженными и не 

завышенными). Отсюда вытекает успешность или неуспешность полученных 

результатов. При этом деятельность в любом случае не может осуществиться 

без определенных затрат времени и усилий индивида. В-четвертых, для 

оценивания результатов деятельности необходима сравнительная шкала, в 

рамках которой определен нормативный уровень, который считается 

обязательным и на который можно ориентироваться. В-пятых, деятельность 

достижения отличается тем, что для субъекта очень важен и ценен полученный 

результат, и результат достигнут им самим. Присутствие одного, двух и более 

вышеперечисленных критериев (при том, что отсутствуют признаки, 

указывающие на наличие остальных критериев) позволяет говорить, что 

деятельность гарантированно является деятельностью достижения [33]. 

Успешность является одной из наиболее важных характеристик 

профессиональной деятельности человека. В настоящее время в психологии нет 

единого общепризнанного определения понятия «успешность», и как следствие 

нет единого понимания критериев оценки данной характеристики. 

Исследованию успешности профессиональной деятельности посвящены работы 

отечественных психологов Климова А. Е., Родиной О. Н., Бодрова В. А., 

Зеера Э.Ф., Пряжникова Н. С., Толочека В. А. и др. 

Формирование четкого представления об успешности профессиональной 

деятельности является чрезвычайно важным вследствие решения задач, 

которые стоят перед психологией труда. На основании оценки успешности 

профессиональной деятельности того или иного работника принимаются 

решения, важные как для данного конкретного субъекта труда, так и для 
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организации, в которой он работает (о повышении, увольнении, обучении и т.п.) 

Представление об уровне успешности собственной деятельности может 

побудить человека к совершенствованию профессионального мастерства или 

способствовать смене места работы или вида деятельности, Такое 

представление влияет и на его понимание о ценности собственной личности, во 

многом формируя самооценку, уровень притязаний, выбор направления 

развития [13]. 

Успешность деятельности – характеристика деятельности, включающая в 

себя производительность труда, качество продукции, скорость, безошибочность 

трудовых действий и т.д. При оценке успешности деятельности следует 

учитывать физиологические затраты, которые были необходимы для решения 

профессиональных задач. Успешность деятельности тесно связана с 

интеллектуальной, мотивационной и эмоционально-волевой сферой личности, 

она зависит также от индивидуальных психофизиологических качеств. Она 

включает в себя и эффективность деятельности, т.е. отношение достигнутого 

результата к максимально достижимому или запланированному результату, 

определяющее результативность выполняемых действий в реальной рабочей 

обстановке со всеми возможными усложнениями ситуации, включая 

экстремальные условия. Основными характеристиками эффективности является 

качество и производительность [8]. 

Комплексная оценка успешности профессиональной деятельности, по 

мнению большинства исследователей, должна иметь внешнюю и внутреннюю 

составляющие. Климов Е. А. определяет успешность как характеристику 

профессиональной деятельности человека, включающую внешнюю оценку 

результата, достигнутого в ходе профессиональной деятельности, и оценку 

удовлетворенности специалиста профессиональной деятельностью. Очень 

часто на практике пренебрегают внутренней оценкой успешности, что в корне 

неверно, поскольку от нее может зависеть многое, вплоть до принятия 

человеком судьбоносного решения о перемене работы, или смене профессии 

[14]. 
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Толочек В. А. полагает, что успешность профессиональной деятельности 

является интегральным показателем, оценка которого должна производиться: 

1. По прямым показателям эффективности (качество и 

производительность, отраженные в документах). 

2. С учетом административных актов, фиксирующих дисциплинарные 

взыскания, продвижения по службе. 

3. По экспертной оценке успешности деятельности работника 

(руководители, коллеги, клиенты). 

4. По оценкам эффективности, даваемым самими субъектами труда [35]. 

Используемое Дмитриевой М. А. для оценки профессиональной 

деятельности понятие «профессиональная успешность» включает 

производительность труда, качество продукции, надежность (безошибочность) 

действий. Совместно с вышеперечисленными показателями успешности, как 

подчеркивает исследователь, необходимо учитывать и физиолого-нервно-

психические затраты, необходимые для достижения цели, а также степень 

удовлетворенности работника результатами своего труда» [9]. 

Арендачук И. В. представляет следующее определение понятию 

профессиональная успешность – это показатель удовлетворенности личности 

профессиональной самореализацией на основе результативности личностных и 

профессиональных достижений на пути к профессионализму и их признание в 

профессионально значимой для субъекта среде [35]. 

По мнению Родиной О. Н. общая оценка успешности профессиональной 

деятельности включает в себя как внешний критерий, так и внутренний. 

Внешняя оценка профессиональной успешности должна основываться на трех 

характеристиках профессиональной деятельности: 

1. Результативность деятельности. 

2. Эффективность взаимодействия работника с коллегами по работе. 

3. Инициативность в профессиональной деятельности [31]. 

К числу наиболее существенных характеристик оценки профессиональной 

деятельности относится результативность, которая может быть выражена 

количеством высококачественно произведенных единиц продукции. Вместе с 
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тем, в ситуации реальной трудовой деятельности часто бывает сложно оценить 

не только качество, но даже собственно производительность труда конкретного 

работника, поскольку для многих видов профессиональной деятельности 

объективные показатели для ее оценки отсутствуют или замаскированы в связи 

с особенностями организационной структуры производства [31]. Как полагает 

Климов А. Е., даже в материальном производстве трудно оценить истинную 

производительность труда. Автор подчеркивает, что, конечно, количество 

продукции подсчитать можно, так же как можно высчитать нормы трудозатрат 

на производство этой продукции. Однако как быть, если, например, человек 

делает разметку нестандартной заготовки или ищет наиболее выгодный вариант 

раскроя дорогого материала, т.е. если успешность профессиональной 

деятельности выражается в решении творческих задач, которые невозможно 

просчитать [14]. 

Результативность как важный показатель успешности деятельности, как 

отмечает Родина О. Н., «зависит от особенностей трудовой мотивации, 

когнитивных и моторных свойств субъекта, его знаний и умений, 

функционального состояния, психофизиологических резервов организма и 

других психологических характеристик» [31]. 

Совместно с результативностью одним из значительных факторов, на 

основании которого формируется внешняя оценка профессиональной 

успешности, является эффективность взаимодействия с коллегами по работе. 

Поскольку сотрудник неотделим от коллектива, труд его всегда сопряжен с 

межличностными контактами. Эта характеристика еще в меньшей степени, чем 

результативность может быть объективно измерена, и в оценке ее 

первостепенное значение имеют субъективные особенности оценивающих лиц 

и особенности их деловых и неформальных взаимоотношений с оцениваемыми 

профессионалами. 

Третьим важным фактором, по наблюдениям Родиной О. Н., 

формирующим внешнюю оценку, является инициативность в трудовой 

деятельности. Так же, как и эффективность межличностного взаимодействия с 

другими людьми, инициативность трудно измерить. Оценка инициативности 
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более всего зависит от субъективных особенностей оценивающих. Для каждого 

вида труда существуют ожидания, требования той или иной меры 

инициативности работника. Для оценки трудовой деятельности как успешной, 

важна не инициативность сама по себе, а мера ее совпадения с ожиданиями 

окружающих. 

Внешним критерием успешности профессиональной деятельности 

является оценка, даваемая профессионалу его руководителями, коллегами, 

подчиненными, членами его семьи и другими значимыми для него людьми. 

Таким образом, внешняя оценка строится на оценивании событий, 

зафиксированных независимыми наблюдателями и отраженных в различных 

документах. Внешняя оценка не является абсолютно объективным показателем, 

поскольку зачастую трудно доказать ее справедливость или ошибочность, и тем 

не менее такая оценка является внешним фактором по отношению к 

интересующему субъекту труда и является основой для серьезных решений, 

касающихся профессиональной карьеры людей. Любой человек совершает в 

своей работе как успешные, так и неуспешные действия. И от соотношения тех 

и других зависит целостное представление об успешности конкретного 

работника. 

В оценке успешности трудовой деятельности помимо внешней оценки 

немалую роль играет внутренняя оценка успешности профессионалом своей 

деятельности. Внутренняя оценка успешности трудовой деятельности, с точки 

зрения Родиной О. Н., возникает в результате комбинирования следующих 

характеристик: 

– вознаграждение за труд; 

– представления личности о результативности своего труда; 

– представления об особенностях своего взаимодействия с коллегами; 

– представления об инициативности; 

– учет мотивационно-оценочных структур; 

– оценка затрат на достижение результатов труда [31]. 

Установлено, что если внешняя оценка успешности труда опирается 

главным образом на результативность деятельности профессионала, то для его 
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внутренней оценки не менее важно, ценой каких затрат достигается этот 

результат. 

Сюда относят затраты на освоение профессии; затраты времени, 

расходуемого непосредственно на работу и на поездки до места работы; 

неудобства, связанные с расположением места работы; трудности увязывания 

служебных обязанностей с потребностями семьи; а также 

психофизиологические затраты на реализацию трудовой деятельности и т.д. 

Цена достигнутого результата может быть разной. Человек может 

достигать высоких показателей в труде ценой постоянного переутомления. 

Зачастую вследствие постоянных стрессов могут возникать психогенные 

заболевания: сердечно-сосудистые, желудочно-кишечные, аллергические и др. 

Помимо этого, в исследованиях Родиной О. Н. показано, что хронические 

неблагоприятные функциональные состояния приводят к формированию 

отрицательных эмоционально-личностных особенностей. 

Такая деятельность не может быть безусловно оценена как успешная, 

поскольку, выполняя ее, человек работает на износ, наносит вред своему 

здоровью, а также деградирует как личность [14, 31]. 

Внутренняя оценка успешности связана также с проблемой того, насколько 

вознаграждение за труд соответствует представлениям человека о качестве его 

деятельности, служит удовлетворению потребностей, соответствует уровню 

притязаний, самооценке и другим мотивационно-оценочным структурам. Как 

подчеркивает Климов А. Е., наряду с внешним вознаграждением (положением в 

обществе, группе, продвижением по службе и собственно денежной оплатой 

труда) человек оценивает внутреннее вознаграждение. Внутреннее 

вознаграждение может заключаться в непосредственном удовлетворении 

познавательной потребности, потребности в самопознании, потребности в 

самосовершенствовании, потребности приносить пользу обществу, 

эстетической потребности [14]. 

Таким образом, профессионал соотносит сознаваемое им вознаграждение 

за труд с представлениями о результативности своего труда, о своей 

инициативности в работе, об эффективности взаимодействия с коллегами, с 
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количеством затрат (психофизиологических, материальных, временных и др.), 

требуемых для осуществления этого труда, а также личностными 

особенностями (самооценкой, уровнем притязаний и др.) и делает заключение о 

своей успешности. Удовлетворенность трудом возникает как заключительный 

результат всех стечений обстоятельств и является следствием внутренней 

оценки успешности в профессиональной деятельности. Удовлетворенность 

трудом выступает как осознанная субъективная оценка успешности своего 

труда. Удовлетворенность проявляется в заметной выраженности 

благоприятных психических состояний в ходе трудовой деятельности, 

формируя желание продолжить занятие данным видом деятельности. По 

мнению Абульхановой-Славской К. А., удовлетворенность – это источник 

активности, то «подкрепление», которое представляет собой не предметный, а 

личностный результат усилий [3]. С точки зрения Чайновой Л. Д., важным 

показателем успешности деятельности является функциональный комфорт. 

Функциональный комфорт – это оптимальное функциональное состояние 

активно работающего человека, которое свидетельствует о благоприятных для 

него условиях, средствах деятельности, ее цели, процессах и содержании. Для 

функционального комфорта характерным является комбинирование высокого 

уровня результативности деятельности с низкими нервно-психологическими 

затратами, что в том числе отдаляет утомление и способствует более 

длительной высокоэффективной работе без ущерба для здоровья человека [8]. 

Исследования Марковой А. К. показывают, что удовлетворенность определяется 

соотношением уровня притязаний, характером мотивов и реального успеха 

профессиональной деятельности. 

Вместе с тем возможны состояния хронической неудовлетворенности, 

возникновения ощущения безвыходности положения, бессмысленности работы. 

Все это может ускользать от внешнего наблюдения, в то же время вести к 

неблагоприятному профессиональному развитию (смена трудового поста, 

профессии). 

В реальности комплект параметров, которые формируют внешнюю и 

внутреннюю оценки успешности деятельности, достаточно обширен. Следует 
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отметить, что обозначенные выше варианты оценок могут как совпадать, так и 

не совпадать. 

Таким образом, обобщая мнения различных авторов о профессиональной 

успешности, можно дать следующее определение: профессиональная 

успешность – свойство метасистемы «человек-профессия», характеризующее 

субъекта труда, отражающее его соответствие требованиям профессии, 

удовлетворенность своим трудом, стремление к дальнейшей профессиональной 

самореализации в выбранной сфере деятельности. На профессиональную 

успешность влияют внешние (условия труда, особенности предмета труда и др.) 

и внутренние (психологические характеристики) факторы. При определении 

профессиональной успешности важно учитывать всю совокупность 

диагностических критериев, позволяющих сделать верное заключение в каждом 

конкретном случае [23]. 

 

 

1.3 Успешность профессиональной деятельности спортивного тренера 

 

 

Анализ научной литературы показал сложность и неоднозначность 

изучения категории «успешность труда». На актуальный момент не существует 

общепринятого определения понятия, а потому сложно однозначно определить 

его сущность и, соответственно, определить критерии такой эффективности, ее 

показатели и индикаторы. Кричевский Р. Л., например, предпринимает попытку 

выделения двух групп критериев, или показателей, успешности труда: 

психологические и непсихологические.  

К психологическим критериям относят удовлетворенность сотрудника 

принадлежностью к конкретной группе людей, членством в трудовом 

коллективе и трудом, мотивацию членов коллектива, авторитет руководителя, 

самооценку коллектива.  

Непсихологические критерии выражены в таких характеристиках как 

действенность, экономичность, качество, производительность, нововведения, 
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прибыльность [16]. 

Можно сделать обобщающий вывод о том, что понятие успешности 

показывает труд со стороны строго определенной цели, а именно с точки зрения 

его соответствия идеалам.  

Рассмотрим проблему успешности труда на примере конкретной 

профессии – спортивного тренера. Необходимость оценки результатов 

профессиональной деятельности тренеров в области спорта обусловлена 

запросами не только практики, но и науки. Во многих научных исследованиях, в 

которых в качестве объекта выступают тренеры, возникает необходимость в 

соотнесении полученных экспериментальным путем данных с показателями, 

отражающими итоги профессиональной деятельности спортивного тренера. В 

качестве последнего чаще всего оценивается успешность деятельности по 

отношению к ее целям [10]. 

Разными исследователями используются различные критерии оценки 

успешности тренерской деятельности. Казакова Т. Б. и Павлова М. К. 

определяли успех или неуспех деятельности тренера «по особенностям его 

целостной личности» и по формальному статусу. Приставкина М. В. в качестве 

критерия эффективности выбрала стаж работы и квалификационную 

тренерскую категорию. Параносич В. и Лазаревич Л. показывают, что 

эффективными являются те тренеры, которые максимально включены во 

взаимодействие и межличностное общение со спортсменами, ориентированы на 

коллегиальную работу. Раубите Л. и Рачкаускайте Д. успешность деятельности 

тренера оценивали по месту, занятому командой в условиях конкурентного 

соревнования [26]. 

Таким образом, критерии оценки успешности деятельности, выделяемые 

некоторыми авторами, весьма разнообразны и противоречивы. В научной 

литературе не сложилось единого представления о том, на что нужно обращать 

внимание при выведении общей оценки профессиональной успешности 

тренерской деятельности. 

Наиболее прогрессивной в отношении поиска критериев успешности 

тренера явилась работа Деркача А. А. и Исаева А. А. Согласно этой концепции 
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необходимо различать функции тренера и функции спорта как социальной 

ценности. Функции спорта выражаются в продукте спортивной деятельности, 

поскольку вся деятельность субъекта именно на это всегда и направлена. 

Продуктом деятельности тренера является совокупность ожиданий учеников и 

общества в целом. Продукт деятельности тренера можно условно разбить на 

четыре большие группы: 

– воспитательный эффект деятельности – сформированность у 

спортсменов положительных свойств личности; 

– образовательный эффект – наличие умений выполнять естественные 

действия (бегать, прыгать, плавать, метать) и знаний спортивной и 

физкультурно-оздоровительной направленности; 

– оздоровительный эффект – улучшение здоровья (уменьшение числа 

заболеваний), фигуры, самочувствия, повышение функциональных 

возможностей, общей работоспособности и развитие двигательных качеств 

учеников; 

– соревновательный эффект – повышение уровня соревновательных 

достижений спортсменов [12].  

Успешность труда тренера во многом определяется требованиями к его 

профессиональной квалификации и ее составляющим. Отмеченные требования 

лежат в основе процедуры аттестации тренеров на соответствие занимаемой 

должности, принятой непосредственно в конкретной организации, первую и 

высшую квалификационные категории, а также становятся основой для 

организации их непрерывного образования [21]. 

Требования к эффективности труда тренера отражаются в ряде 

нормативных документов, в том числе в Федеральном законе «О физической 

культуре и спорте в Российской Федерации» [1], профессиональном стандарте 

профессии «Тренер-преподаватель» [2], локальных актах спортивных 

организаций. Профессиональный стандарт «Тренер-преподаватель» относится к 

кадровой политике, так как он тесно связан с аттестацией работников, их 

должностными обязанностями и функциями. Анализ вышеперечисленных 

законодательных и нормативных актов позволяет выделить такие обобщенные 
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критерии оценки профессиональной деятельности спортивного тренера:  

– присвоение спортсменам спортивных разрядов и званий (массовые 

разряды, 1 разряд, КМС, МС, МСМК); 

– количество спортсменов, принявших участие в соревнованиях 

различного уровня; 

– результативность спортсменов (наличие победителей и призеров 

муниципального и городского уровней, республиканских турниров) 

– наличие публикаций в СМИ, проведение открытых уроков, мастер-

классов, выступление на ТВ; 

– включение лиц, проходящих спортивную подготовку в организации, в 

сборные команды (региональные, российские); 

– присвоение тренеру звания победителя или призера в конкурсах 

профессионального мастерства; 

– организация каникулярного времени учебно-тренировочных сборов 

(УТС) и лагерей. 

В организациях разрабатываются положения о критериях и показателях 

результативности и эффективности работы тренеров-преподавателей. Это могут 

быть [39, 40]: 

–  сохранность контингента, количественные показатели в части 

подготовки лиц, проходящих спортивную подготовку, в том числе перевод на 

следующий этап подготовки и поддержание персонального состава групп от 

тарификационного списка на начало года: от 70 % и выше; 

– освоение программ по спортивной подготовке; обеспечение высоких 

показателей выполнения лиц, проходящих спортивную подготовку, контрольно-

переводных нормативов; 

– участие в социально-значимых проектах, акциях, участие в смотрах 

конкурсах и массовых мероприятиях; 

– замена другого тренера в период командировки или в период временной 

нетрудоспособности; 

– работа со сборными командами города и региона во внеурочное время; 

– подготовка необходимого инвентаря и оборудования к тренировочному 
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процессу, спортивным соревнованиям; 

– проведение антидопинговой работы, своевременное прохождение 

спортсменами периодических медосмотров, отсутствие травматизма во время 

проведения тренировок; 

– обеспечение соблюдения правил техники безопасности и сохранности 

спортивного инвентаря в спортивном зале; 

– создание благоприятного психологического климата в группе и др. 

На практике каждая организация самостоятельно определяет критерии и 

показатели успешности труда тренера, не ограничиваясь составленным выше 

перечнем, сообразуясь с собственными предпочтениями и целью, на 

достижение которой направлена деятельность организации.  

Итак, успешность труда трактуется как достижение организационных и 

индивидуальных целей сотрудника. В частности, успешность труда тренера-

преподавателя оценивается в соответствии с требованиями к личности, 

профессиональным компетенциям и труду. Такие требования лежат в основе 

процедуры аттестации тренеров на соответствие занимаемой должности, 

первую и высшую квалификационные категории, а также становятся основой 

для организации непрерывного образования тренеров [20, 25]. 
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II ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ МОТИВАЦИИ ДОСТИЖЕНИЯ И 

УСПЕШНОСТИ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СОТРУДНИКОВ 

 

 

2.1 Организация и методики исследования 

 

 

С целью изучения взаимосвязи между мотивацией достижения и 

успешностью профессиональной деятельности сотрудников было организовано 

эмпирическое исследование. 

Основной гипотезой исследования стало предположение, что существует 

взаимосвязь между мотивацией достижения и успешностью профессиональной 

деятельности сотрудников. 

В исследовании принимали участие 30 сотрудников Региональной 

общественной организации Красноярская краевая Федерация кинологического 

спорта, г. Красноярск, все испытуемые женского пола, возраст от 19 до 51 г., 

опыт работы 1-25 лет. Тестирование проводилось в часы работы специалистов в 

течение нескольких рабочих дней. 

Для решения эмпирических задач и проверки гипотезы нами были 

использованы диагностические методики: 

1. Для диагностики мотивации достижения успеха и мотивации к 

избеганию неудач были использованы опросники «Оценка мотивации к 

достижению цели» и «Оценка мотивации к избеганию неудач» (Элерс Т. (1964, 

адаптация: Котик М. А. (1981)). 

«Оценка мотивации к достижению цели» – это личностный опросник, 

который предназначен для диагностики мотивационной направленности 

личности на достижение успеха, выделенной Хекхаузеном Х. 

Стимульный материал представляет собой 41 утверждение, на которые 

испытуемому необходимо дать один из 2 вариантов ответов «да» или «нет». 

Тест относится к моношкальным методикам. Степень выраженности мотивации 
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к успеху оценивается количеством баллов, совпадающих с ключом. Чем больше 

сумма баллов, тем выше уровень мотивации к достижению успеха [29]. 

«Оценка мотивации к избеганию неудач» – опросник личностный, 

предназначен для диагностики мотивационной направленности личности на 

избегание неудач. Стимульный материал представляет собой список слов из 30 

строк, по 3 слова в каждой строке. В каждой строке испытуемому необходимо 

выбрать только одно из трех слов, которое наиболее точно его характеризует. 

Тест относится к моношкальным методикам. Степень выраженности мотивации 

к избеганию неудачи оценивается количеством баллов, совпадающих с ключом. 

Чем больше сумма баллов, тем выше уровень мотивации к избеганию неудач, 

защите [29]. 

2. Для определения уровня субъективного контроля был применен 

опросник «Уровень субъективного контроля», разработанный в научно-

исследовательском институте имени Бехтерева В. М. на базе шкалы Роттера Дж. 

(адаптация Бажин Е. Ф., Голынкина Е. А., Эткинд А. М. (1984)) [4].  

Данная экспериментально-психологическая методика позволяет оценить 

сформированный у испытуемого уровень субъективного контроля над 

разнообразными жизненными ситуациями. 

Люди различаются между собой по тому, как и где они локализуют 

контроль над значительными для себя событиями. Возможны два полярных 

типа такой локализации: экстернальный и интернальный. В первом случае 

человек полагает, что происходящие с ним события являются результатом 

действия внешних сил – случая, других людей и т.д. Во втором случае человек 

интерпретирует значимые события как результат своей собственной 

деятельности. Любому человеку свойственна определенная позиция на 

континууме, простирающемся от экстернального к интернальному типу. 

Локус контроля, характерный для индивида, универсален по отношению к 

любым типам событий и ситуаций, с которыми ему приходится сталкиваться. 

Один и тот же тип контроля характеризует поведение данной личности и в 

случае неудач, и в сфере достижений, причем это в разной степени касается 

различных областей социальной жизни. 
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Всего опросник состоит из 44 пунктов. В целях повышения достоверности 

результатов опросник сбалансирован по параметру интернальности-

экстернальности – половина из пунктов опросника сформулирована таким 

образом, что положительный ответ на них дадут люди с интернальным уровнем 

локус-контроля, а другая половина сформулирована так, что положительный 

ответ на нее дадут люди с экстернальным уровнем. 

Для увеличения спектра возможных применений опросника был 

использован вариант А, предназначенный для исследовательских целей, где 

требовалось отвечать по 6-балльной шкале «-3, -2, -1, +1, +2, +3», в которой 

ответ «+3» означает «полностью согласен», «-3» – «совершенно не согласен» с 

данным пунктом. Далее подсчитывались сырые баллы, увеличивая полученные 

баллы того же знака, и затем баллы переводились в стены. 

В данной работе мы используем только шкалу общей интерн6альности 

(Ио). Высокий показатель по этой шкале соответствует высокому уровню 

субъективного контроля над любыми значимыми ситуациями. Такие люди 

считают, что большинство важных событий в их жизни было результатом их 

собственных действий, что они могут ими управлять, и таким образом, они 

чувствуют свою собственную ответственность за эти события и за то, как 

складывается их жизнь в целом. Низкий показатель по шкале соответствует 

низкому уровню субъективного контроля. Такие испытуемые не видят связи 

между своими действиями и значимыми для них событиями их жизни, не 

считают себя способными контролировать их развитие и полагают, что 

большинство их является результатом случая или действий других людей. 

3. Для выявления направленности личности испытуемых была 

использована ориентационная анкета диагностики направленности личности 

Басса Б. (1967, адаптация: Обозов Н.Н. (1981)) [24].  

Анкета состоит из 27 пунктов-суждений, по каждому из которых 

возможны три варианта ответов, соответствующие трем видам направленности 

личности. Из ответов на каждый из пунктов необходимо выбрать тот, который 

лучше всего выражает точку зрения по данному вопросу, и тот, который 

наименее ценен. Полученные данные переводятся в проценты.  
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Методика позволяет выявить следующие направленности: 

– направленность на себя – ориентация на прямое вознаграждение, 

достижение статуса происходит достаточно агрессивно, присутствует 

властность и склонность к соперничеству, интровертированность; 

– направленность на общение – желание поддерживать отношения с 

людьми, совместная деятельность, часто в ущерб своим интересам, зависимость 

от социального одобрения и от группы, потребность в привязанности; 

– направленность на дело – стремление к решению деловых проблем, 

выполнение работы, приближенное к идеалу, ориентация на деловое 

сотрудничество, способность отстаивать в интересах дела собственное мнение. 

4. Для определения уровня успешности профессиональной деятельности 

сотрудников была разработана анкета (приложение 1), с помощью которой 

проводилась экспертная оценка руководителем организации успешности 

профессиональной деятельности (на основе положений о критериях и 

показателях эффективности, требований профессионального стандарта, 

требований к аттестации тренеров-преподавателей и пр.). В результате опроса 

для каждого испытуемого получен бал оценки, характеризующий успешность 

его деятельности. Данные результаты получены суммированием, таким 

образом, чем выше показатель эффективности деятельности, тем выше 

эффективность деятельности испытуемого. 

В анкете экспертной оценки представлено 20 показателей успешности 

труда тренера, суммарный балл оценки которых составляет диапазон от 0 до 20 

баллов. 

5. Так как целью работы является изучение взаимосвязи между мотивацией 

достижения успеха и успешностью профессиональной деятельности 

сотрудников, для оценки таких связей был использован метод ранговой 

корреляции Спирмена Ч. Данный метод математической статистики позволяет 

определить тесноту (силу) и направление корреляционной связи между двумя 

признаками или двумя профилями признаков. В данной исследовательской 

работе это будут показатели мотивации достижения (мотивация достижения 

успеха и избегания неудач, направленность личности и уровень субъективного 



34 

контроля) и успешность труда, выраженные в балльных значениях (признаки, 

измеренные в одной и той же группе респондентов) [34]. 

Гипотеза: 

Н0: Корреляция между переменными А и B не отличается от нуля. 

Н1: Корреляция между переменными А и B достоверно отличается от нуля. 

 

 

2.2 Результаты исследования 

 

 

В соответствии с планом эмпирического исследования были получены 

данные, отражающие особенности мотивации достижения сотрудников 

(приложение 2). 

По результатам диагностики мотивации достижения успеха (Элерс Т.) 

были получены следующие результаты, представленные в графическом виде 

(рис. 2.1). 

 

 

 

Рис. 2.1 Результаты исследования уровня мотивации к достижению успеха по 

опроснику «Оценка мотивации к достижению цели» (Элерс Т.) у сотрудников 

30%

17%
23%

30%

низкий средний высокий повышенный



35 

организации 

 

Значительная часть испытуемых, а именно 30 %, имеют повышенный 

уровень мотивации к достижению успеха, у 23 % испытуемых выявлен высокий 

уровень мотивации к достижению успеха, у 17 % средний, и у 30 % – низкий.  

На рисунке 2.2 представлены результаты диагностики мотивации 

избегания неудач. 

 

 

 

Рис. 2.2 Результаты исследования уровня мотивации к избеганию неудач по 

опроснику «Оценка мотивации к избеганию неудач» (Элерс Т.) у сотрудников 

организации 

 

 

Для сотрудников характерен низкий и средний уровень мотивации 

избегания неудач. Процентное распределение данных показателей следующее – 

для половины сотрудников (50 %) не свойственна данная стратегия достижения 

результата, 33 % работников имеют средний уровень мотивации избегания 

неудач. Повышенный уровень мотивации избегания неудач выявлен у 10 % 

сотрудников, и высокий у небольшого числа специалистов – у 7 % из них. 

50%

33%

7%

10%

низкий средний высокий повышенный
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По результатам опросника «Уровень субъективного контроля» (Роттер Дж.) 

для определения локус-контроля сотрудников было установлено, что 

специалистам данной организации свойственна интернальность (присуща 57 % 

сотрудников), экстернальность составила 43 %. Полученные данные 

представлены графически на рисунке 2.3. 

 

 

 

Рис. 2.3 Результаты исследования уровня субъективного контроля по опроснику 

«Уровень субъективного контроля» (Роттер Дж.) у сотрудников организации 

 

 

Согласно исследованию уровней направленности личности с помощью 

ориентационной анкеты диагностики направленности личности Басса Б. 

установлено, что по такому показателю, как направленность на дело, для 43 % 

сотрудников данной организации характерен высокий уровень, половина 

сотрудников имеют средний уровень, и лишь 7 % – низкий показатель 

направленности на дело. Специалисты организации с высокой 

направленностью на взаимодействие составляют 3 % от числа опрошенных, 

57 % работников свойственны средние показатели направленности на 

взаимодействие, и низкие показатели характерны для 40 % специалистов. 
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Высокий уровень направленности на себя отмечается у 13 % работников, 70 % 

представителей данной организации имеют средние показатели данной 

направленности, и у 17 % уровень направленности на взаимодействие является 

низким. 

В совокупности средне-высокий уровень направленности на дело отмечен 

у 93 % работников организации, средне-низкий уровень направленности на 

взаимодействие характерен для 97 % сотрудников (рис. 2.4).  

 

 

 

Рис. 2.4 Результаты исследования направленности личности по анкете 

диагностики направленности личности (Басс Б.) у сотрудников организации 

 

 

Далее был установлен уровень успешности профессиональной 

деятельности сотрудников. Было выявлено, что: 

– уровень успешности ниже среднего (0-7 баллов) характерен для 3 % 

испытуемых; 

– средний уровень успешности профессиональной деятельности (8-15 

баллов) имеют 64 % специалистов; 
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– высокий уровень успешности профессиональной деятельности (16-20 

баллов) установлен для 33 % сотрудников. 

Таким образом, 97 % специалистов имеют средне-высокий уровень 

успешности профессиональной деятельности в данной организации.  

На гистограмме в графической форме приведено распределение 

специалистов по уровню успешности профессиональной деятельности (рис. 

2.5). 

 

 

 

Рис. 2.5 Результаты исследования успешности профессиональной деятельности 

по анкете для экспертной оценки успешности профессиональной деятельности 

у сотрудников организации 

 

 

Также был проведен анализ выраженности параметров мотивации 

сотрудников в группах с разным уровнем успешности профессиональной 

деятельности. Данные в каждом из параметров мотивации достижения были 

отобраны по уровням «низкий», «средний» и «высокий», и для каждого из этих 

уровней было посчитано среднее значение. Это было сделано с целью 

выяснить, есть ли отличия у сотрудников организации с высоким, средним и 
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низким уровнем успешности профессиональной деятельности в таких 

показателях как локус контроля, направленность на себя, направленность на 

общение и направленность на дело, а также мотивация достижения успеха и 

мотивация избегания неудач. Средние значения параметров мотивации 

достижения в группах с разным уровнем успешности профессиональной 

деятельности приведены в таблице 2.1. 

 

 

Таблица 2.1 

Средние значения параметров мотивации в группах тренеров с разным уровнем 

успешности профессиональной деятельности 

 

 

Было установлено соотношение уровней успешности профессиональной 

деятельности и локус-контроля. У более интернальных сотрудников (показатель 

> 6 cтен), т.е. берущих на себя ответственность за жизнь, деятельность и успех, 

выше уровень успешности их профессиональной деятельности. Экстернальные 

специалисты наименее успешны в своей профессии, такие люди не видят связи 

между своими действиями и значимыми для них событиями, не считают себя 

способными контролировать их развитие. Они полагают, что большинство 

событий их жизни является результатом случая или действия других людей. У 

представителей организации со средним уровнем успешности 

профессиональной деятельности показатели находятся на середине шкалы 
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интернальность-экстернальность, т.е. эти сотрудники в различных ситуациях 

используют разные стратегии достижения цели, иногда берут на себя контроль 

за своей жизнью и деятельностью, в других случаях полагаются на внешние 

обстоятельства, ждут стимула извне. Полученные данные представлены на 

рис. 2.6. 

 

 

 

Рис. 2.6 Соотношение уровней успешности профессиональной деятельности и 

локус-контроля у сотрудников 

 

 

Также было выявлено соотношение уровня успешности профессиональной 

деятельности и направленности на себя, направленности на общение и 

направленности на дело. Специалисты с низкой успешностью 

профессиональной деятельности в большей степени направлены на себя, у них 

преобладают мотивы собственного благополучия, стремления к личному 

первенству, престижу. Они мало реагируют на потребности людей, 

окружающих их, и социум в целом, в деятельности видят прежде всего 

возможность удовлетворить свои притязания и амбиции. Им характерна 
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значительная агрессивность в достижении статуса, властность, склонность к 

соперничеству, к тому же им свойственна раздражительность и тревожность. 

В результате проведенного исследования было установлено, что 

специалисты организации с большей направленностью на дело более успешны 

в своей профессиональной деятельности (рис. 2.7). 

 

 

 

Рис. 2.7 Соотношение уровня успешности профессиональной деятельности и 

направленности личности 

 

 

У них преобладают мотивы, порождаемые самой деятельностью, они 

увлечены процессом деятельности, стремятся к познанию, овладению новыми 

умениями и навыками. Таким сотрудникам характерна заинтересованность в 

решении деловых проблем, выполнение работы как можно лучше, стремление 

добивается наибольшей продуктивности группы, ориентация на деловое 

сотрудничество, способность отстаивать в интересах дела точку зрения, 

которую считает полезной для выполнения поставленной задачи. 
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У специалистов со средним уровнем профессиональной успешности также 

более ярко выражены такие компоненты направленности личности как 

направленность на дело и на себя. 

Направленность же на общение более представлена у работников с низким 

уровнем успешности профессиональной деятельности, им свойственна 

потребность в общении, стремление поддерживать хорошие отношения с 

товарищами по работе. Такие сотрудники проявляют интерес к совместной 

деятельности, иногда в ущерб выполнению своих должностных обязанностей. 

Соотношение параметров мотивации достижения успеха и мотивации 

избегания неудач с уровнем успешности профессиональной деятельности 

представлено на рис. 2.8.  

 

 

 

Рис. 2.8 Соотношение уровня успешности профессиональной деятельности и 

мотивации достижения успеха и мотивации избегания неудач 

 

 

Сотрудникам организации, успешным в профессиональной деятельности, 

свойственна мотивация достижения успеха в большей степени, однако и 

мотивация избегания неудач является одним из вариантов достижения 
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успешности в профессиональной деятельности. Интересно, что и специалистам 

с низким уровнем успешности профессиональной деятельности так же 

присущи низкие параметры мотивации достижения успеха и избегания неудач, 

т.е. у них в целом нет мотивации заниматься данным видом деятельности. 

Для проверки статистической достоверности сделанных выше выводов 

относительно различий в показателях мотивации достижения специалистов с 

разным уровнем успешности профессиональной деятельности был проведен 

корреляционный анализ для выявления взаимосвязи уровня успешности 

профессиональной деятельности сотрудников и выраженности параметров 

мотивации достижения. 

Для корреляционного анализа использовался коэффициент ранговой 

корреляции Спирмена. 

 

𝑟𝑠 = 1 − 6 ×
 𝑑2

𝑁 +  𝑁2 − 1 
 (2.1) 

 

 

где  𝑑2 – сумма квадратов разностей между рангами; 

N – количество испытуемых. 

Результаты расчета коэффициентов корреляции приведены таблице 2.2. 

 

 

Таблица 2.2 

Результаты статистической обработки данных с помощью метода ранговой 

корреляции Спирмена Ч. 
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Полученные коэффициенты корреляции позволяют сделать вывод о 

существовании или не существовании статистически значимой корреляционной 

зависимости между успешностью профессиональной деятельности тренеров и 

особенностями их мотивации. Основанием для таких заключений является 

сравнение полученных коэффициентов корреляции с критическим значением 

коэффициента корреляции, взятым из стандартной таблицы для 30 испытуемых 

при уровне статистической значимости р=0,05 и равным 0,36, и при уровне 

статистической значимости р=0,01 и равным 0,47. Если эмпирически 

полученные значения по абсолютному значению больше критического, то 

корреляционная зависимость есть, если меньше, то нет. Если знак 

коэффициента корреляции положительный, то зависимость прямая, если 

отрицательный, то обратная. 

Анализ коэффициентов корреляции, приведенных в таблице 2.2, 

показывает, что: 

– коэффициент корреляции между выраженностью успешности 

профессиональной деятельности и направленностью на дело (0,445 > 0,36) 

статистически значим; 

– коэффициент корреляции между выраженностью успешности 

профессиональной деятельности и выраженностью мотивации достижения 

успеха (0,55 > 0,47) статистически значим. 

Таким образом, выявлены мотивационные факторы, которые 

корреляционно связаны с уровнем успешности профессиональной деятельности 

сотрудников. Отмечена прямая взаимосвязь между показателями успешности 

профессиональной деятельности специалистов и параметрами направленности 

на дело, а также между показателями успешности профессиональной 

деятельности специалистов и уровнем мотивации достижения. Чем выше 

данные параметры мотивации достижения, тем выше уровень успешности 

профессиональной деятельности. Не оказывают влияния на успешность 

профессиональной деятельности специалистов, согласно нашим данным, такие 
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параметры как уровень субъективного контроля, направленность на себя, 

направленность на общение и мотивация избегания неудач. 

Итак, статистический анализ подтвердил наши выводы относительно 

взаимосвязи мотивационных параметров и успешности профессиональной 

деятельности специалистов: чем более выражена у работника направленность 

на дело и мотивация достижения успеха, тем более он успешен. 

В результате проведения эмпирического исследования были получены 

данные, позволяющие сделать следующие выводы относительно особенностей 

мотивации достижения специалистов и ее взаимосвязи с успешностью их 

профессиональной деятельности: 

1. В группе специалистов с высоким уровнем успешности 

профессиональной деятельности высок уровень интернальности, то есть им 

присуще убеждение, что «все зависит от них», они более ответственны и 

активны. Уровень интернальности в группе низкоуспешных сотрудников на 

24 % ниже, чем в группе высокоуспешных. Это означает, что данные 

специалисты не считают себя способными контролировать важные для них 

события, они менее ответственны за достигнутый в результате своей 

деятельности результат. 

2. Высоко- и среднеуспешные сотрудники не придают особого значения 

общению в рамках своей профессиональной деятельности, умеренно 

ориентированы на себя и свои интересы и в значительной степени 

ориентированы на конкретные задачи. Низкоуспешные специалисты 

ориентированы на себя и общение и в незначительной степени направлены на 

решение деловых проблем и выполнение работы как можно лучше. 

3. Высокоуспешные специалисты – это работники с высоким уровнем 

мотивации достижения. 

4. Существует статистически значимая положительная корреляционная 

зависимость уровня успешности профессиональной деятельности работника от 

выраженности у него таких параметров, как направленность на дело и 

мотивация достижения. 
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Полученные данные позволяют сделать вывод о том, что гипотеза данного 

исследования частично получила свое подтверждение: существует прямая 

взаимосвязь между успешностью профессиональной деятельности 

специалистов и их высокой направленностью на дело, и между успешностью 

профессиональной деятельности специалистов и их высокой мотивацией 

достижения успеха. Такие параметры мотивации достижения как 

направленность на себя, направленность на общение, локус-контроль и 

мотивация избегания неудач не взаимосвязаны с успешностью 

профессиональной деятельности сотрудников. 

 

 

2.3 Анализ и интерпретация результатов  

 

 

Как видно из полученных данных, высокий показатель по шкале 

интернальности присущ специалистам организации с высоким уровнем 

успешности профессиональной деятельности, т.е. они имеют контроль над 

своей жизнью и деятельностью, они осознают, что все зависит от них, они 

более ответственны и активны в достижении своих целей. Специалисты со 

средним уровнем успешности находятся в середине шкалы «экстернальность-

интернальность», т.е. они в каких-то ситуациях полагаются на себя, а в каких-то 

– ждут указаний и одобрений от других. Для низкоуспешных работников 

характерна экстернальность, их отличает конформность, меньшая терпимость к 

другим и повышенная агрессивность, меньшая популярность в сравнении с 

интерналами, при решении организационных задач они часто ориентируются на 

мнение других, и в своих ошибках и неудачах винят всех, кроме себя. 

Интерналы, в отличие от экстерналов, продуктивнее трудятся не в команде, 

а в одиночестве. Они более активны в поиске информации. Кроме того, 

специалисты – интерналы лучше справляются с работой, требующей 

проявления инициативы. Они более решительны, уверены в себе. Работа 

тренера является как раз такой деятельностью, где специалист принимает 
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решения сам, он творчески подходит к делу, ставит перед собой реальные цели, 

достижение которых будет однозначно расценено как успех, он склонен к 

разумному расчетливому риску: выбирает задачи средней трудности, где исход 

максимально зависит от собственных усилий человека.  

Таким образом, мотивация достижения специалистов приводит через 

стремление добиваться поставленных целей, контроль своей деятельности и 

полную ответственность за достижение результата к успешности в их 

профессиональной деятельности. 

Высоко- и среднеуспешные сотрудники не придают особого значения 

общению в рамках своей профессиональной деятельности, они ориентированы 

на себя и свои интересы и в значительной степени ориентированы на 

конкретные задачи. Низкоуспешные тренеры ориентированы на себя и общение 

и в незначительной степени направлены на решение деловых проблем и 

выполнение работы как можно лучше. 

В группе высокоуспешных и среднеуспешных тренеров структура 

направленности в среднем показывает преобладание направленности на дело. 

Таким специалистам свойственно преобладание мотивов, порождаемых самой 

деятельностью, увлечение процессом деятельности, бескорыстное стремление к 

познанию, овладению новыми умениями и навыками. Характерна 

заинтересованность в решении деловых проблем, выполнение работы как 

можно лучше, стремление добиваться наибольшей продуктивности, ориентация 

на деловое сотрудничество, способность отстаивать в интересах дела точку 

зрения, которую они считают полезной для выполнения поставленной задачи. 

Сотрудники с высокой направленностью на дело энергичны, исполнительны и 

стараются доводить начатое дело до конца. Они гибко и упорно отстаивают 

свою деловую стратегию и стараются наиболее эффективно использовать 

действенные механизмы для достижения конкретных результатов. Специалисты 

предпочитают иметь четкую разработку оперативных планов и приоритетности 

действий, хорошо представляют на уровне практического решения 

возникающие проблемы, предпочитают личное оперативное вмешательство с 

принятием на себя ответственности за руководство, не терпят формализма и 
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редко бросают начатое дело. Проявляют ориентацию прежде всего на деловое, а 

не межличностное сотрудничество. Они мало уязвимы к критике сверху или 

подавляющего коллективного мнения, способны отстаивать в интересах дела 

свое принципиальное мнение. Хорошие руководители, так как гораздо чаще 

предпочитают видеть прямые результаты своего труда, а не выискивать 

причины неудач. 

Все вышеперечисленные особенности специалистов с высокими 

показателями направленности на дело как части мотивации достижения 

способствуют высокому уровню успешности их профессиональной 

деятельности. 

Анализ полученных данных также показывает, что наибольшая 

выраженность мотивации достижения успеха выявлена в группе 

высокоуспешных специалистов, т.е. им характерна нацеленность на успех, 

амбициозность, желание добиться высоких результатов. 

Личности этого типа обычно активны, инициативны. Если встречаются 

препятствия – ищут способы их преодоления. Продуктивность деятельности и 

степень ее активности в меньшей степени зависят от внешнего контроля. 

Отличаются настойчивостью в достижении цели. Склонны планировать свое 

будущее на большие промежутки времени. 

Предпочитают брать на себя средние по трудности или же слегка 

завышенные, хоть и выполнимые обязательства. Ставят перед собой реально 

достижимые цели. Если рискуют, то расчетливо. Обычно такие качества 

обеспечивают суммарный успех, существенно отличный как от незначительных 

достижений при заниженных обязательствах, так и от случайного везения при 

завышенных. Склонны к переоценке своих неудач в свете достигнутых успехов. 

При выполнении заданий проблемного характера, а также в условиях дефицита 

времени результативность деятельности, как правило, улучшается. Склонны к 

восприятию и переживанию времени как «целенаправленного и быстрого», а не 

бесцельно текущего.  

Специалисты, мотивированные на успех, обычно ставят перед собой в 

деятельности некоторую положительную цель, достижение которой может быть 
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однозначно расценено как успех. Они отчетливо проявляют стремление во что 

бы то ни стало добиваться только успехов в своей деятельности, ищут такой 

деятельности, активно в нее включаются, выбирают средства и предпочитают 

действия, направленные на достижение поставленной цели. У таких людей и их 

когнитивной сфере обычно имеется ожидание успеха, т.е., берясь за какую-

нибудь работу, они обязательно рассчитывают на то, что добьются успеха, 

уверенны в этом. Они рассчитывают получить одобрение за действия, 

направленные на достижение поставленной цели, а связанная с этим работа 

вызывает у них положительные эмоции. Для них, кроме того, характерна полная 

мобилизация всех своих ресурсов и сосредоточенность внимания на 

достижении поставленной цели. 

Работники, ориентированные на достижение успеха, способны правильнее 

оценивать свои возможности, успехи и неудачи и обычно выбирают для себя 

профессии, соответствующие имеющимся у них знаниям, умениям и навыкам.  

Таким образом, высоко- и среднеуспешные сотрудники составляют 

большую часть специалистов организации, это работники с высоким уровнем 

мотивации достижения успеха, с высокой направленностью на дело и с 

выраженным осознанием ответственности за свою профессиональную 

деятельность. 

Полученные результаты не являются неожиданными. Влияние таких 

мотивационных характеристик как направленность на дело и мотивация 

достижения успеха на успешность профессиональной деятельности 

специалистов возможно потому, что в профессию кинолога-тренера идут люди 

увлеченные, для них дело зачастую стоит на первом месте. Такие люди часто 

приходят в профессию тренера осознанно, и часто имея непрофильное 

образование, проходят профессиональную переподготовку за свой счет, 

посещают множество семинаров и мастер-классов ведущих специалистов в 

области кинологического спорта, сами себя организуют, имеют четкий контроль 

за рабочим временем, обладают определенным настроем – они дорожат 

работой, стремятся преуспеть в ней, так как от этого зависит в том числе и их 

благосостояние и во многом социальная успешность. Специалисты 



50 

ориентированы на достижения, на карьеру, на высокий доход, и всего этого они 

добиваются сами. Такой результат также представляется естественным, потому 

что неэффективные, с точки зрения руководства, сотрудники, как правило, 

долго в организации не задерживаются.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Изучение взаимосвязи мотивации достижения и успешности 

профессиональной деятельности было целью данной дипломной работы. 

В теоретической части работы был проведен анализ литературы по 

проблеме мотивации, а также роли мотивации достижения в профессиональной 

деятельности. 

Мотивация, выступая в качестве движущей силы внешней и внутренней 

активности субъекта, занимает ведущее место в структуре личности. Составляя 

ядро личности, мотивация пронизывает ее основные структурные образования: 

направленность, характер, эмоции. Она представляет собой систему мотивов, 

характеризующуюся определенной иерархией с типичным для данного 

человека господством одних и подчинением других побуждений. Это дает 

возможность адекватно диагностировать ведущие мотивы активности 

самоопределения субъекта и оказывать влияние на содержание ведущих 

мотивов выбора профессии и достижения определенного успеха в 

профессиональной деятельности. 

Анализ различных теорий трудовой мотивации, позволяет выделить их 

специфические особенности. Теории, в основе которых лежит специфический 

образ работника, исходят из определенных его потребностей и мотивов. 

Внутриличностные теории анализируют структуру потребностей и мотивов 

личности и их проявление. Процессуальные теории выходят за рамки 

отдельного индивида и изучают влияние на мотивацию различных факторов 

среды. Каждая из рассмотренных теорий выделят свой ракурс рассмотрения 

трудовой мотивации, поэтому они исходно неполны. Эти теории не отрицают, а 

дополняют друг друга. 

Среди многообразия мотивов важное значение для исследования 

мотивации персонала организации играют мотивы достижения успеха и 

избегания неудач. 
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Исследователями были выявлены влияние каузальной атрибуции (т.е. 

приписывания ответственности за успехи и неудачи внешним и внутренним 

факторам) на выраженность мотивации достижения. Более того, был 

существенно расширен список атрибутивных параметров, влияющих на 

уровень мотивации достижения субъекта (стабильность ситуации, 

контролируемость, прошлый опыт и др.) 

Мотивация достижений и мотивации избегания неудач, а также тесно 

связанный с ними параметр локуса контроля очень важны в трудовой 

деятельности, так как влияют на успешность трудовой деятельности многих 

работников. Исследования влияния этих и других мотивов на 

профессиональную деятельность специалистов и была посвящена практическая 

часть данной работы. 

В результате проведения эмпирического исследования были получены 

данные, позволяющие сделать следующие выводы относительно особенностей 

мотивации достижения сотрудников и ее влияния на успешность их 

профессиональной деятельности: 

В группе специалистов с высоким уровнем успешности профессиональной 

деятельности высок уровень интернальности, т.е. им присуще убеждение, что 

«все зависит от них», они более ответственный и активны. Уровень 

интернальности в группе низкоуспешных сотрудников на 24 % ниже, чем в 

группе высокоуспешных. Это означает, что эти специалисты не считают себя 

способными контролировать важные для них события, менее ответственны. 

Высоко- и среднеуспешные сотрудники не придают особого значения 

общению в рамках своей профессиональной деятельности, умеренно 

ориентированы на себя и свои интересы и в значительной степени 

ориентированы на конкретные задачи. Низкоуспешные работники 

ориентированы на себя и общение и в незначительной степени направлены на 

решение деловых проблем и выполнение работы как можно лучше. 

Высокоуспешные специалисты – это работники с высоким уровнем 

мотивации достижения успеха. 
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Существует статистически значимая положительная корреляционная 

зависимость уровня успешности профессиональной деятельности специалистов 

от выраженности у них такого показателя направленности личности как 

направленность на дело и от мотивации достижения успеха. 

Полученные данные позволяют сделать вывод о том, что гипотеза данного 

исследования частично получила свое подтверждение: существует прямая 

положительная взаимосвязь между успешностью профессиональной 

деятельности работников, их высокой направленностью на дело и высокой 

мотивацией достижения успеха. 

Полученные в работе данные позволяют сформулировать практические 

рекомендации для руководителей, психологов, служб персонала современных 

российских компаний по выявлению уже имеющихся и привлечению в 

организацию специалистов, имеющих высокие показатели мотивации 

достижения успеха, интернальности и направленности на дело как более 

успешных в своей профессиональной деятельности и, соответственно, более 

выгодных организации. 

Службам персонала при приеме на работу в организацию рекомендуется 

проводить диагностику претендентов на уровень направленности личности, на 

мотивацию достижения успеха и мотивацию избегания неудач, а также на 

локус-контроль. Необходимо также уделять большое внимание проблеме 

мотивации достижения у работающих специалистов, т.к. как она является 

важным фактором успешности их деятельности. Повышать успешность 

профессиональной деятельности сотрудников можно путем влияния на 

определенные мотивационные факторы, а именно: повышать уровень 

интернальности, направленности на дело, мотивации достижения. Так как 

мотивационные факторы связаны с глубинными уровнями личностями, то 

развитие мотивации достижения специалистов целесообразно проводить с 

помощью соответствующих тренингов личностного роста, в ходе которых 

формировать у сотрудников синдром достижения, т.е. преобладания у 

работников стремления к успеху над стремлением избегать неудач и 
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вырабатывать оптимальную тактику целеобразования в конкретных видах 

поведения и в жизни в целом: 

– обучение способам поведения, типичным для человека с высокоразвитой 

мотивацией достижения; 

– предпочтение средних по величине трудностей целей и избегание 

сложных (зачастую нереальных) и слишком легких (потому не 

привлекательных) целей; 

– предпочтение ситуаций с личной ответственностью за успех дела; 

– инициативность в решении задач; 

– избегание ситуаций, где цель задают другие люди; 

– предпочтение ситуаций с обратной связью; 

– самоанализ;  

– изучение конкретных примеров из своей повседневной жизни, а также из 

жизни людей, обладающих высокоразвитой мотивацией достижения (просмотр 

мотивационных фильмов, обсуждение реальных ситуаций, приглашение 

специалистов высокого уровня для обмена информацией). 
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