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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 61 с., рисунков 7, таблиц 3, 

источников 40, приложений 5. 

МОТИВАЦИЯ, УРОВЕНЬ МОТИВАЦИИ, ПРОГРАММА, ПЕДАГОГИ. 

Цель исследования: разработать и апробировать программу по повышению 

уровня мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая 

рыбка». 

Первоначальные результаты респондентов экспериментальной по 

компонентам мотивация профессиональной деятельности» показали 

выраженную внешнюю отрицательную мотивацию и наихудший 

мотивационный комплекс. У респондентов контрольной группы выражены 

внешняя отрицательная, внутренняя мотивация и выявлен наилучший 

мотивационный комплекс. Во всех группах выражен низкий уровень мотивации 

к успеху. После апробированной программы, выявлено что у экспериментальной 

группы внутренняя и внешняя положительная мотивация увеличилась, а 

внешняя отрицательная мотивация не выявлена. В контрольной группе 

изменений не выявлено. В экспериментальные группы наихудший 

мотивационный комплекс к профессиональной деятельности снизилась, а 

положительная внешняя мотивация наоборот увеличилась. В контрольной 

группе изменений в результатах не выявлено. У респондентов 

экспериментальной группы появился слишком высокий уровень мотивации к 

успеху. Высокий и умеренный уровни мотивации к успеху увеличились, а 

средний и низкий уменьшились. У контрольной группы выявлены 

незначительные изменения. 

Составлена и апробирована программа мотивации профессиональной 

деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка». 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

статистической обработки данных Манна-Уитни. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Проблемы мотивации работников довольно широко рассматривается сейчас 

в психологической науке. Однако, попытки применить классические теории 

мотивации к современным условиям во многом не систематизированы, что 

затрудняет практическое использование технологий и способов мотивации. В 

основе современных теоретических подходов к мотивации лежат положения, 

сформулированные психологической наукой, исследующей причины и 

механизмы целенаправленного поведения человека. С этой точки зрения 

мотивация определяется как движущая сила поведения людей, в основе которой 

лежит взаимосвязь потребностей, мотивов и целей индивида. 

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.  

В нашей работе мы будем опираться на термин М. Мескон, что «мотивация 

– это процесс намеренного выбора человеком такого или другого типа 

поведения, определяемого комплексным действием внешних (стимулы) и 

внутренних (мотивы) факторов. 

Мотивация профессиональной деятельности представляет собой 

взаимосвязь качеств, целей и потребностей личности, которые являются 

стимулами и важны для достижения целей профессиональной деятельности. 

Мотивированные сотрудники работают лучше: они вовремя или раньше 

выполняют поставленные задачи, успевают сделать больше и качественнее. 

Эффективность профессиональной деятельности в большей степени связана 

с мотивацией персонала, с её внешней и внутренней составляющей. Дошкольное 

образование является самой первой общественно-государственной формой, в 

которой осуществляется профессионально-педагогическая работа с 

подрастающим поколением. И чтобы педагоги и другой персонал, который 

обеспечивает условия пребывания детей в дошкольной образовательной 
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организации, хотели профессионально себя реализовывать с максимально 

возможной отдачей, необходимо мотивировать их на достижение важных и 

требуемых результатов. 

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 [19]. Эти ученые создавали различные теории и 

модели мотивации труда, выработали практические рекомендации по 

применению своих теорий. 

Исследованием мотивации педагогических работников ДОУ занимались 

такие отечественные и зарубежные исследователи как Л. И. Божович, 

Е. П. Ильин, А. Н. Леонтьев, С. Л. Рубинштейн, А. Маслоу, К. Роджерс, 

Х. Хекхаузен и другие. В настоящее время ее изучают следующие 

исследователи: К. Ю. Белая, Л. М. Денякина, П. И. Третьяков, Л. И.  Фалюшина, 

P. M. Чумичева и другие [33]. 

Новизна исследования в разработке программы мотивации 

профессиональной деятельности педагогов. 

Практическая значимость исследовательской работы состоит в том, что 

результаты психологического исследования, а также составленной нами 

программой мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО 

«Золотая рыбка» воспользуется штатный психолог и применит в работе.  

Гипотеза исследования: следует ожидать, что программа мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» окажет 

влияние на динамику показателей мотивации, а именно: повысится уровень их 

внутренней мотивации, внешних положительных мотивов, а также уровень 
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мотивации к успеху. 

Цель исследования: разработать и апробировать программу по повышению 

уровня мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая 

рыбка». 

Объект: мотивация профессиональной деятельности. 

Предметом исследования является программа по повышению уровня 

мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка». 

Задачи: 

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

2. Теоретически изучить влияние мотивации на профессиональную 

деятельность педагогов, ее методы повышения. 

3. Описать организацию и ход исследования. 

4. Проанализировать диагностику первичного уровня мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка». 

5. Составить и апробировать программу мотивации профессиональной 

деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка»  

6. Проанализировать контрольную диагностику уровня мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка»  

Экспериментальная выборка: сотрудники ООО «Золотая рыбка» в 

количестве 36 человек. Из них 34 женщины и 2 мужчин, в возрасте от 29 до 54 

лет. 

Методы и методики исследования: 

 мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана);  

 мотивация к успеху (Т. Элерс);  

 расчет t-критерия Стьюдента. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ПРОБЛЕМЫ МОТИВАЦИИ В 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ 

 

 

1.1 Мотивация: понятие, виды, функции и подходы к ее изучению 

 

 

Проблема изучения мотивации является одной из важнейших в 

современной психологии, она сложна и многоаспектна, что обуславливает 

множественность понимания её сущности, природы и структуры. По своей 

психологической сущности мотивация – это желания и побуждения, 

вызывающие активность человека и определяющие содержание ее 

направленности. 

Мотив в психологии – это динамический процесс физиологического и 

психологического плана, который управляет поведением человека, определяет 

его направленность, организованность, активность и устойчивость [4]. Но что 

означает слово «мотивация» и каково его определение? 

Термином «мотивация» в современной психологии обозначаются как 

минимум два психических явления:  

– совокупность побуждений, вызывающих активность индивида и 

определяющую её активность, т. е. система факторов, детерминирующих 

поведение;  

– процесс образования, формирования мотивов, характеристика процесса, 

который стимулирует и поддерживает поведенческую активность на 

определенном уровне [27]. 

Впервые слово «мотивация» употребил А. Шопенгауэр в статье «Четыре 

принципа достаточной причины». Затем этот термин прочно вошел в 

психологический обиход для объяснения причин поведения человека и 

животных. Автор в работе выявил 4 закона теории познания, одним из которых 

является закон мотивации. Познание разбивается на субъект и объект. В 

процессе мотивации субъект познает себя сам и может быть познаваемым только 
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по своей воли. Воля – это действия, при которых мотив познается не извне, а 

изнутри. Поэтому мотивация есть причинность, рассматриваемая изнутри [30]. 

По мнению И. А. Зимней, «мотивация – это запускной механизмом, который 

вызывает целенаправленную активность физиологического и психологического 

плана, управляющий поведением человека» [15]. 

Платонов К. К. считает, что «мотивация» – совокупность мотивов, у 

некоторых других ученых мотивация выступает как побуждение, вызывающее 

активность организма и определяющее ее направленность. Кроме того, 

мотивация рассматривается как процесс действия мотива и как механизм, 

определяющий возникновение, направление и способы осуществления 

конкретных форм деятельности, как совокупная система процессов, отвечающих 

за побуждение и деятельность [29]. 

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 [18].  

Немов Р. С. определяет мотивацию как «совокупность причин 

психологического характера, объясняющих поведение человека, его начало, 

направленность и активность» [26]. 

В свою очередь зарубежные исследователи М. Мескон, М. Альберт, 

Ф. Хедоури под мотивацией считали «процесс побуждения себя и других к 

деятельности для достижения собственных целей или целей организации» [24]. 

Уткин Э. А. рассматривает мотивацию как «состояние личности, 

определяющее степень активности и направленность действий человека в 

конкретной ситуации» [36]. Зайцев Г. Г. утверждал, что «мотивация – это 

побуждение к активной деятельности личностей, коллективов, групп, связанное 

со стремлением удовлетворить определенные потребности» [14]. 

Сербиновский Б. Ю. считал, что «мотивация – это побуждение людей к 

деятельности» [34]. 

Таким образом, все определения мотивации схожи: под мотивацией 

понимаются активные движущие силы, определяющие поведение. С одной 
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стороны – побуждение, навязанное извне, а с другой стороны – самопобуждение. 

Поведение человека всегда мотивировано. Оно определяется совокупностью 

мотивов, где мотивы могут находиться в определенном отношении друг с другом 

по степени их взаимодействия на человека. 

Мотивирование – это процесс воздействия на человека для побуждения его 

к конкретным действиям посредством пробуждения в нем определенных 

мотивов [16]. К мотивационным состояниям человека относятся интересы, 

желания, стремления, намерения, влечения, страсти, установки. 

Мотивационная сфера личности представляет собой совокупность 

доступных человеку мотивационных структур: диспозиций (мотивов), 

потребностей и целей, интересов и т.д. Мотивы формируют мотивационно-

ценностную структуру профессиональной деятельности, представляют собой 

взаимосвязанный набор их потребностей, интересов, ценностных ориентаций, 

представляющих определенную направленность мотивов и деятельности 

человека [4]. 

Опишем виды мотивации.  

Выделяют внутреннюю и внешнюю мотивацию. Внутренняя мотивация 

(интринсивная) связана с получением удовлетворения от уже имеющегося 

объекта, выполняемой деятельности. Она проявляется в виде интереса. Будучи 

заинтересованным в чем-либо, человек легко мотивируется, не испытывает 

сложностей при работе с объектом интереса и не требует вознаграждения. 

Примерами внутренней мотивации будет стремление: 

– к достижениям (улучшение профессиональных качеств, качества жизни, 

повышение по службе, приобретение желаемого социального статуса); 

– к личностному росту (характеризуется стремлением обучаться новому, 

совершенствоваться, менять поведение); 

– к социальной потребности (желание найти единомышленников, 

приобрести поддержку и привязанности в общении/дружбе/любви); 

– к власти и признанию (для установления контроля над своей жизнью и/или 

жизнью окружающих) [17]. 

Внешняя мотивация (экстринсивная) обусловлена различными внешними 
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обстоятельствами. Внешняя мотивация может быть положительной (стремление 

к успеху) и отрицательной (избегание неудачи) [22]. 

Примерами внешней мотивации будут: 

– материальное вознаграждение (деньги – один из самых простых и 

понятных способов получить отдачу за свои действия); 

– признание заслуги (когда нас хвалят за работу и ставят в пример другим, 

мы также получаем сильное моральное удовлетворение); 

– страх (желание избежать неудобной, сложной ситуации, боязнь выговора 

или штрафа тоже являются стимулами к действиям) [35]. 

Внешние и внутренние мотивации могут влиять на действия личности как 

отдельно, так и в комплексе. 

Так же выделяют положительную и отрицательную мотивацию. Мотивация, 

основанная на положительных стимулах, называется положительной. 

Мотивация, основанная на отрицательных стимулах, называется 

отрицательной [1]. 

Существует устойчивая и неустойчивая мотивация. Устойчивой считается 

мотивация, которая основана на нуждах человека, так как она не требует 

дополнительного подкрепления. Неустойчивая – которая постоянно требует 

дополнительное подкрепление [10]. 

Также различают: индивидуальные мотивации, направленные на 

поддержание гомеостаза: голод, жажда, избегание боли, стремление к 

температурному оптимуму; групповые: забота о потомстве, поиск места в 

групповой иерархии, поддержание присущей данному виду структуры 

сообщества; познавательные; исследовательское поведение; игровая 

деятельность [39]. 

Мотивационные психические образования выполняют целый ряд 

важнейших функций: активизирующую, побудительную, стимулирующую, 

целеполагающую, направляющую и регулирующую. Рассмотрим каждую из 

них. 

Активизирующая функция мотивации. Активность – всеобщая 

характеристика живых существ, представляющая собой их собственную 
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динамику как источник преобразования или поддержания ими жизненно 

значимых связей с окружающим миром [4]. В жизнедеятельности человека она 

может быть направлена как на приспособление к среде, так и на ее 

преобразование. В психологии человека активность выступает как условие 

деятельности и характеризуется через оппозиции произвольности – 

непроизвольности, ситуативности – не ситуативности, устойчивости – 

неустойчивости. Личностная активность проявляется в его способности 

производить преобразовательные действия в среде с помощью творчества, 

волевых усилий, общения. Благодаря ей, человек расширяет сферу своей 

деятельности, выходя за рамки ситуативных и ролевых ограничений [6]. 

Стимулирующая функция мотивации отражает тот факт, что мотивация 

относится к проявлениям психической и поведенческой активности как причина 

к следствию. В современной психологии человека, отказавшейся от идеи 

прямого переноса закономерностей поведения животных на поведение людей, 

распространилось мнение о том, что стимул – это побуждение, эффект которого 

опосредован психикой человека, его взглядами, чувствами, стремлениями. 

Можно выделить ряд различных по своей сути стимулов, побуждающих 

человеческое поведение:  

– стимулы, заложенные в унаследованном биологическом потенциале 

организма человека (еда, питье, сексуальные раздражители и др.);  

– социогенные стимулы – навыки, привычки, традиции;  

– индивидуальные стимулы, которые вытекают из непосредственного 

взаимодействия с людьми и, в отличие от первых двух видов, являются 

ситуативными [1]. 

Целеполагающая функция мотивации связана с преднамеренностью 

действий человека, направленных на удовлетворения актуальных потребностей. 

Цель – осознанный образ предвосхищаемого результата, на достижение которого 

направлены те или иные действия. Цель является основным объектом внимания, 

который занимает значительный объем оперативной памяти. С ней 

преимущественно связан разворачивающийся в данный момент мыслительный 

процесс и большая часть эмоциональных переживаний. Мотивы преобразуются 
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в мотивы-цели посредством их осознания и формирования временной 

перспективы соответствующей деятельности [11]. 

Направляющая функция мотивации. Принято различать цель деятельности 

и жизненную цель, отражающую направленность личности в целом и лишь 

частично раскрывающуюся в каждой конкретной деятельности. Под 

направленностью личности в психологии понимается совокупность устойчивых 

мотивов, ориентирующих деятельность личности и относительно независимых 

от наличной ситуации. Это направляющая функция мотивации, взаимосвязанная 

с мировоззрением, идеалами и убеждениями личности. 

Регулирующая функция мотивации. В итоге мотивация регулирует 

поведение человека, направляя его активность в соответствии с внутренними 

побуждениями [20]. 

Существует несколько подходов к изучению мотивации в психологии:  

– бихевиористский подход; 

– когнитивный подход; 

– гуманистический подход; 

– экзистенциальный подход; 

– биологический подход.  

Каждый из них предлагает свой взгляд на природу мотивации и причины, 

по которым люди действуют так, как действуют [37]. 

Бихевиористский подход к изучению мотивации сосредоточен на внешних 

факторах, которые стимулируют поведение людей, и не учитывает внутренние 

мотивы. Согласно этому подходу, любое поведение может быть объяснено с 

помощью теории усиления, согласно которой поведение, повторяется, обычно 

усиливается, а поведение, которое не повторяется, вытирается. 

Когнитивный подход к изучению мотивации предусматривает, что 

внутренние процессы, такие как мышление, переживание и восприятие, имеют 

большое значение в формировании мотивации. Он учитывает внутренние 

мотивы и внутренние стимулы, которые могут провоцировать действия. 

Гуманистический подход к изучению мотивации сосредоточен на 

личностных аспектах и предполагает, что мотивация зависит от особенностей 
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личности, таких как стремление к самореализации, духовный рост и гармония в 

отношениях с окружающими. Данный подход учитывает потребности личности 

и социальные аспекты мотивации. 

На сегодняшний день наиболее перспективным подходом в исследовании 

мотивации в психологии является интегративный подход, который объединяет 

различные теории и методы исследования мотивации. Такой подход позволяет 

более полно описать и объяснить природу мотивации и поведения людей [10]. 

Отметим, что существуют различные теории мотивации. Традиционно их 

делят на содержательные и процессуальные [25].  

Содержательные теории, к которым относятся: 

1. Теория иерархии потребностей А. Маслоу. Люди постоянно испытывают 

различные потребности, которые можно объединить в группы, находящиеся в 

иерархическом отношении друг к другу. А. Маслоу выделил пять таких групп и 

расположил их в виде пирамиды. 

 физиологические потребности – еда, вода, убежище, отдых, секс; 

 потребность в безопасности и уверенности в будущем; 

 социальные потребности – в принадлежности к чему- либо, в социальном 

взаимодействии, поддержке, принятии другими; 

 потребности в признании, уважении – самоуважении, личных 

достижениях, уважении со стороны окружающих. 

 потребность в самовыражении – в реализации потенциала и личностном 

росте. 

Первый и второй уровни – первичные потребности – без них невозможна 

нормальная жизнь. Все остальные – вторичны. Из теории следует, 

что вторичные потребности появляются у человека тогда, когда 

удовлетворены потребности первичные, и потребности следующего уровня 

у человека возникают тогда, когда удовлетворены потребности предыдущего 

уровня. Считается, что постоянный рост уровня развития человека как личности 

ведет к тому, что потребность в самовыражении никогда не удовлетворяется, т.е. 

процесс мотивации в этом смысле бесконечен. Однако, вовсе не обязательно, что 

потребности более высокого уровня возникают только тогда, когда полностью 
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удовлетворены потребности более низкого уровня, удовлетворение которых 

всегда частично (нам всегда и во всем хочется большего). При использовании 

модели необходимо тщательно наблюдать за работниками и стараться 

определить их активные потребности; развивать систему мотивации в 

соответствии с изменениями потребностей; создавать ситуации, в ходе которых 

работник удовлетворяет свои потребности во благо целей организации [22]. 

2. Теория приобретённых потребностей Д. Мак-Клелланда. Теория 

предполагает, что человек имеет три потребности: власти, успеха и 

причастности. Потребность во власти выражается через желание воздействовать 

на других людей, которое находится между потребностью в уважении и 

потребностью в самовыражении. Потребность в успехе – это потребность в 

доведении работы до успешного конца. Потребность в причастности – это 

потребность в общении, помощи другим [18]. 

3. Двухфакторная теория Ф. Герцберга, рассматривают мотивационную 

сферу с точки зрения потребностей и нужд, которые стоят за ними. Выделяют 

две категории факторов, оказывающих влияние на человека: гигиенические и 

мотивационные. К гигиеническим факторам относятся: политика 

администрации, условия работы, заработная плата, межличностные отношения с 

руководителями, коллегами и подчиненными, степень непосредственного 

контроля за работой, т.е. то, что связано с окружающей работника средой. К 

мотивационным факторам относятся: успех, продвижение по службе, признание 

и одобрение результатов труда, высокая степень ответственности, возможность 

творческого и делового роста, т.е. то, что связано с характером и сущностью 

работы [9]. 

4. Теория ожиданий В. Врума. Теория базируется на том, помимо 

осознанных потребностей, человеком движет надежда на осознанное 

вознаграждение. Он вывел формулу мотивации: М = (А) х (Б) х (В)  А – затраты 

труда – результаты, т.е. ожидание того, что затраты (усилия) дадут желаемый 

результат; Б – результат – вознаграждение, т.е. ожидание того, что результаты 

повлекут за собой вознаграждение; В – валентность, т.е. степень относительной 

удовлетворенности результатом или ожидаемая ценность вознаграждения. Если 
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результат имеет ценность, то валентность положительна; если отношение 

негативное – валентность отрицательна. 

Суть формулы в том, что человек должен ожидать, что выбранный им 

тип поведения приведет к удовлетворению потребностей. Ожидание – это 

личностная оценка вероятности определенного события в указанных связях. Для 

успешного использования теории начальник должен установить точное 

соотношение между достигнутыми результатами и вознаграждением, 

дифференцировать вознаграждение применительно к потребностям каждого 

подчиненного, вознаграждение должно быть значительным; сформировать 

высокий, но реалистичный уровень результатов, ожидаемых от подчиненного, и 

внушить ему, что он может этого добиться, если приложит силы; следить за 

высоким уровнем самооценки подчиненных, уровнем делегирования им 

полномочий, их профессиональных знаний и навыков [25]. 

5. Модель-теории мотивации Портера-Лоулера. Л. Портер и Э. Лоулер 

разработали комплексную процессуальную теорию мотивации, включающую 

элементы теории ожиданий и теории справедливости. В их модели фигурирует 

пять переменных: затраченные усилия, восприятие, полученные результаты, 

вознаграждение, степень удовлетворения. Согласно предложенной модели, 

результаты работника зависят от ценности вознаграждения, степени реального 

удовлетворения, приложенных усилий, его способностей и личных 

особенностей, а также осознание работником своей роли в процессе труда. 

Согласно модели Портера-Лоулера, результаты, достигнутые сотрудником, 

зависят от трех переменных: затраченных усилий, способностей и характера 

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

модели в том, что только результативный труд ведет к удовлетворению, в 

неудовлетворение фактом самого труда ведет к результативному труду [37]. 

6. Теорию равенства (справедливости) С. Адамса. Он утверждает, что люди 

субъективно оценивают отношение полученного вознаграждения к затратам 

труда и сопоставляют это вознаграждение с вознаграждением других лиц, 

выполняющих такую же работу. Если человек считает размер вознаграждения 

несправедливым (получил меньше), то у него возникает и соответствующая 
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реакция. Это приводит к психологическому дискомфорту для работника, 

разрешить который можно либо повышая вознаграждение, либо уменьшая 

затраченные усилия. До тех пор, пока люди не определят свое вознаграждение 

как справедливое, они будут снижать эффективность и качество своего 

труда [25]. 

Таким образом, исследуя содержание понятия термина «мотивация», 

предложенными различными учеными, можно предложить обобщенное понятие 

термина «мотивация». Мотивация – это психофизиологический процесс, 

управляющий поведением человека, задающий его направленность, 

организацию, активность и устойчивость, а также способность человека 

деятельно удовлетворять свои потребности. Выделяют следующие виды 

мотивации: внутренняя, внешняя, положительная, отрицательная, устойчивая, 

неустойчивая, индивидуальная, групповая. Также мотивационные психические 

образования выполняют целый ряд важнейших функций: активизирующую, 

побудительную, стимулирующую, целеполагающую, направляющую и 

регулирующую. Существует несколько подходов к изучению мотивации в 

психологии: бихевиористский подход, когнитивный подход, гуманистический 

подход, экзистенциальный подход и биологический подход. Выделяют и 

различные теории мотивации: А. Маслоу, Д. Мак-Клелланда, Ф. Герцберга, 

В. Врума, Портера-Лоулера и С. Адамса. 

 

 

1.2 Влияние мотивации на профессиональную деятельность педагогов 

 

 

Проблема профессиональной мотивации педагогов, особенно молодых, 

обусловлена, прежде всего, модернизационными процессами в образовании и 

социально-экономическими трансформациями, происходящими сегодня в 

обществе, что инициирует современного педагога к непрерывному 

профессиональному самосовершенствованию, обеспечивающему его 

конкурентоспособность на рынке труда. Вместе с тем, инновационные позиции 
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компетентностной парадигмы образования диктуют необходимость качественно 

нового педагогического управления образовательным процессом взрослых, 

ориентированного на формирование и развитие мотивации и самомотивации 

педагога к профессиональному росту. В современной психологии есть немало 

разработок, посвященных проблеме успеха. Под успехом принято понимать 

удачное достижение желаемой цели [4].  

Ощущение сотрудником успешности решаемого дела зависит от двух 

решающих обстоятельств: фактического результата и уровня его притязаний в 

данной ситуации, которые выступают формой выражения тех целей, которые 

человек ставил в своей деятельности. 

Успех связан и с удачей, как благожелательным стечением обстоятельств, 

индивидуальных возможностей и интересов человека. Наряду с этим (и это 

является главным), удачное достижение цели предполагает учет и оценку 

энергетических затрат специалиста, временных параметров и физиологических 

последствий достижения цели, материально-финансовых затрат, а также того, 

как решение задачи отразилось на взаимоотношениях с людьми (сотрудниками, 

друзьями, родственниками). 

В достижении успеха профессиональной деятельности педагогов ведущую 

роль играют личностные особенности. Из всего многообразия личностных 

параметров, необходимых для достижения жизненного успеха, В. Крофорд, 

опираясь на идеи Конфуция, высказанные в книге «Беседы и суждения», 

выделяет доброжелательность, мудрость и смелость. В. Крофорд разработал 

интересную методику для определения того, чего человеку не хватает для 

достижения успеха в делах. Очевидно, что для достижения успеха современному 

специалисту наряду с выделенными тремя китами успеха необходим также 

соответствующий уровень и профессионального мастерства [2]. 

В современных исследованиях выделяют следующие основные 

психологические предпосылки достижения успеха: 

– нужно мыслить категориями успеха; 

– приобрести уверенность в себе; 

– активизировать сильную мотивацию достижения; 
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– твердо знать то, чего хотите добиться; 

– иметь ясный план действий, позитивную настроенность на дело, 

уверенность в успехе; 

– важно каждое препятствие превращать в трамплин для продвижения к 

цели; 

– необходимо видеть удачи, частные успехи и испытывать при этом 

ощущения радости и счастья [5]. 

Особую роль в успешности профессиональной деятельности педагогов 

играет сильная мотивация достижения успеха. Исследования показали тесную 

связь между уровнем мотивации достижения и успехом в жизни и деятельности 

человека. Работники с высоким уровнем мотивации достижения более уверены 

в успешном исходе дела, активнее ищут необходимую для этого информацию, 

готовы принять ответственное решение, более решительны, настойчивы, 

инициативны и чаще проявляют творчество в неопределенных ситуациях. В 

большей степени ориентированы на успех (и чаще добиваются успеха) 

интерналы (по сравнению с экстерналами) [2]. 

Любая деятельность имеет стрессовый, а некоторые – особо стрессовый 

характер. При подготовке современного специалиста крайне необходимо 

формировать у него высокую стрессоустойчивость, готовность и способность 

успешно действовать в стрессовых обстоятельствах, уметь управлять своими 

психическими состояниями, использовать соответствующие психологические 

защиты [12]. 

Практика показывает, что специалист может и не проявить 

соответствующего уровня своего мастерства, профессионализма, если он не 

подготовлен действовать в затрудненных условиях, при воздействии на него 

стрессовых, экстремальных обстоятельств – профессионального, социального, 

экологического и другого характера. И потому необходимым условием 

профессиональной готовности и успешности деятельности специалиста является 

психологическая готовность, которая характеризуется соответствующим 

уровнем устойчивости его психики к воздействию стрессовых обстоятельств, 

адаптивности личности, ее достаточной стресса защищенностью, уверенности 
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специалиста в своих силах и возможностях, в целом соответствующим уровнем 

надежности его психики. 

Успешность профессиональной деятельности современного педагога во 

многом зависит от достаточного уровня развития у него профессионального 

мышления, его способности и психологической готовности к поиску, видению и 

решению новых, выдвинутых жизнью, общественной практикой задач. Высокий 

профессионализм современного педагога предполагает наличие творческого 

начала в его труде, смелости в поиске новых путей, средств, способов решения 

профессиональных задач, как традиционного характера, так и выдвигаемых 

жизнью [5]. 

Вместе с тем важными слагаемыми профессиональной готовности педагога 

являются его профессиональная и общая эрудиция, профессиональное 

мировоззрение, необходимый уровень социального развития и социальной 

зрелости личности специалиста, позволяющий ему правильно ориентироваться 

в социальной обстановке (политической, правовой, экономической, 

религиозной, нравственной). 

Существующие теории мотивации, как показывает практика, не помогают в 

решении реальных проблем мотивации, возникающих у руководителей и, тем 

более, в разработке гармоничной системы мотивации. В. Бовыкин ставит 

проблему мотивации персонала в настоящее время во главу угла, отмечая, что 

«путь... к наивысшей эффективности процесса управления лежит только через 

решение проблемы эффективной мотивации труда...» [3]. 

Решить проблему мотивации можно только внедрив действенный механизм 

мотивации труда.  

Мотивированный сотрудник – тот сотрудник, у которого «горят глаза», идет 

на работу «как на праздник», постоянно повышает свою квалификацию, 

получает постоянную и большую заработную плату, тем самым подталкивает 

свою компанию к росту [16].  

Невозможно мотивировать сотрудников директивно, принудительным 

методом. Система мотивации – это особые мероприятия, которые нацелены на 

внутренние ценности и потребности людей, работающих на предприятии.  
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Система мотивации персонала в компании – это комплекс мероприятий, 

стимулирующих персонал не только к работе, за которую платят деньги, но, 

прежде всего к особой старательности и активному желанию работать именно в 

этой организации, к получению высоких и высочайших результатов в своей 

деятельности, к лояльности по отношению к руководству [7]. 

В системе мотивации трудовой деятельности персонала следует различать 

два уровня результативности труда, названные Б.М. Генкиным как приемлемый 

и стимулирующий. Приемлемый уровень результативности представляет собой 

некую степень трудовых усилий человека, соответствующую действующим 

нормам труда. Он считается субъективно приемлемым каждым работником и его 

не следует стимулировать. Стимулирующий же уровень представляет степень 

перевыполнения норм труда свыше 100%. Для большинства категорий 

персонала этот уровень может стимулироваться за счет распределения 

материального вознаграждения, получаемого в результате повышения 

производительности труда [8]. 

Стимулирование работников для обеспечения высокой результативности их 

труда является одной из важнейших задач как применяемых руководством 

организации методов мотивации, так и всей действующей системы управления 

персоналом. 

Функция мотивации состоит в следующем: она оказывает воздействие на 

трудовой коллектив предприятия в форме побудительных мотивов к 

качественному труду, общественного воздействия, как коллективных, так и 

индивидуальных поощрительных мер. Данные формы воздействия повышают 

работу субъектов управления, улучшают эффективность всей системы 

управления компанией, организацией. Идея мотивации заключается в том, чтобы 

персонал предприятия делала работу в соответствии с делегированными ему 

полномочиями и правилами, сообразуясь с принятыми управленческими 

решениями [19]. 

На трудовую мотивацию влияют различные стимулы: система 

экономических нормативов и льгот, уровень заработной платы и справедливость 

распределения доходов, условия и содержательность труда, отношения в семье, 
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коллективе, признание со стороны окружающих и карьерные соображения, 

творческий порыв и интересная работа, желание самоутвердиться и постоянный 

риск [20]. 

Общую характеристику процесса мотивации можно представить, если 

определить используемые для его объяснения понятия: потребности, мотивы, 

цели.  

Потребности – это состояние человека, испытывающего нужду в объекте, 

необходимом для его существования [4]. Потребности являются источником 

активности человека, причиной его целенаправленных действий.  

Мотивы – это внутренние побуждения человека к действию, направленные 

на результат (цель) [16].  

Цели – это желаемый объект или его состояние, к обладанию которым 

стремится человек [4]. 

Мотивация как функция управления реализуется через систему стимулов, 

т.е. любые действия подчиненного должны иметь для него положительные или 

отрицательные последствия с точки зрения удовлетворения его потребностей 

или достижения его целей. 

В настоящее время разработка эффективной системы стимулирования 

персонала является одной из наиболее сложных практических проблем в 

организациях. Наиболее характерными проблемами в организациях, связанными 

с неэффективной системой стимулирования персонала выступают: 

 текучесть кадров; 

 конфликтность; 

 низкий уровень дисциплины; 

 некачественный труд; 

 низкая эффективность воздействия руководителя на подчиненных; 

 отсутствие межличностных коммуникаций; 

 отсутствие перспективы карьерного роста; 

 неудовлетворенность работой; 

 отсутствие инициативы у работников; 

 негативная оценка деятельности руководства персоналом; 
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 неудовлетворительный морально-психологический климат; 

 неразвитость социально-культурного быта организации; 

 отсутствие системы стимулирования труда и многое другое [13]. 

Основные задачи мотивации персонала: 

 сохранить постоянный штат сотрудников и предотвратить текучку кадров; 

 привлечь в компанию лучших специалистов и удержать их; 

 побудить сотрудников действовать в интересах компании; 

 повысить качество и производительность труда [11]. 

Развитие института мотивации сотрудников, появление и внедрение на 

практике новых методов стимулирования очень положительно сказывается на 

удовлетворенность педагогов условиями работы. 

Таким образом, мотивация педагогов играет одну из важнейших 

императивных ролей в деятельности организации и способствует ее развитию и 

процветанию.  

Для любого работодателя принципиально важно понять, что действительно 

убеждает сотрудников усердно работать, и как максимизировать общую 

эффективность организации.  

Мотивация сотрудников – один из самых мощных и влиятельных 

инструментов, который может оживить или пробудить человеческий ресурс либо 

для улучшения работы, либо для ухудшения. Поэтому мотивирование так важно. 

В современных образовательных учреждениях система мотивации должна 

соответствовать сложности и ответственности деятельности педагога, обладать 

гибкостью и стимулировать самореализацию каждого педагогического 

работника. 

 

 

1.3 Методы повышения мотивации 

 

 

Проблема эффективной мотивации сотрудников организации всегда была и 

остается актуальной на сегодняшний день. От разработанной и четко 
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налаженной системы мотивации персонала зависит не только их творческая и 

социальная активность, но и конечные результаты деятельности организации в 

целом. К сожалению, во многих современных организациях люди не могут 

реализовать себя полностью, и поскольку их потенциал не раскрыт, то в 

результате такого рабочего ритма у них появляются неудовлетворенность, 

неуверенность и расстройства, что в итоге снижает эффективность работы и 

производительность организации. Уровень мотивации сотрудников необходимо 

повышать не только для того, чтобы он чувствовал удовлетворенность своим 

трудом, но и для того, чтобы его пребывание в организации было успешным и 

эффективным [21]. Улучшение качества организации образовательной 

деятельности заключается в четкой постановке задач каждому педагогу, 

обдуманном и рациональном расширении функционала, использовании гибких 

графиков выполнения заданий, улучшении условий труда. [3] Правильно 

обозначенная цель, профессионально выстроенная стратегия, грамотно 

обозначенные задачи могут служить мотивирующим фактором для любого 

педагога. 

Для достижения максимальных результатов и здорового подъема, всякая 

работа должна сопровождаться следующими условиями [23]: 

1. Работа должна доставлять удовольствие персоналу, она должна быть 

игрой, а не каторгой. 

2. Всякая работа должна иметь определенное её завершение, то есть она не 

должна быть неопределенной и бесконечной, она должна требовать 

определенных результатов в конкретный срок. 

3. «Класс» – это последнее, что является необходимым для легкой, а главное 

приятной работы. 

Инструменты мотивации подразделяются на материальном инее 

материальные стимулы трудовой деятельности [31]. Рассмотрим их подробнее в 

таблице 1.1 ниже. 
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Таблица 1.1 

Стимулы трудовой мотивации 

Материальные стимулы Нематериальные стимулы 

Денежные: 

Заработная плата. 

Поощрительные выплаты, премии. 

Единовременные вознаграждения. 

Доплаты. 

Социальные: 

Престижность труда. 

Понимание ценности и полезности 

труда. 

Возможность личностного 

профессионального роста. 

Не денежные: 

Транспорт. 

Питание. 

Медицинское страхование. 

Отдых. 

Проживание. 

Режим работы. 

Моральные: 

Награды. 

Уважение в коллективе. 

Признание . 

Творческие: 

Возможность самовыражения. 

Возможность совершенствования. 

 

 

Материальные стимулы разделяются на денежные и не денежные. 

Денежными являются заработная плата, поощрительные выплаты, 

вознаграждения и т.д. Не денежными стимулами выступают транспорт, питание, 

медицинское страхование, отдых и т.д. [28] Нематериальными стимулами 

являются: престижность труда, понимание ценности и полезности 

Трудовой деятельности, возможность профессионального развития 

(социальные стимулы). Моральными нематериальными стимулами выступают 

различные награды и признание в коллективе. Творческими стимулами являются 

возможности самовыражения и совершенствования [35]. 

Необходимо отметить, очень важной формой мотивации в любой 

организации является материальное стимулирование труда. Оно представляет 

собой процесс формирования и использования систем распределения заработной 

платы в соответствии с законом распределения по количеству и качеству труда. 
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Политика трудового вознаграждения персонала формируется таким 

образом, чтобы инициатива сотрудника уже на подсознательном уровне 

направлялась на повышение производительности труда, повышение 

квалификации, а также помогала работнику увеличивать свой доход за счет 

труда. 

Через систему материальных вознаграждений предприятие должно убедить 

сотрудника в том, что удовлетворение собственных потребностей достаточно 

тесно связано с реализацией долговременных целей организации, которых 

можно достичь благодаря использованию профессионального опыта и знаний 

каждого сотрудника. 

Наиболее действенными видами финансовой мотивации персонала 

являются [32]: 

1. Заработная плата и ее пересмотры в большую сторону. 

2. Премии. Дополнительные финансовые вознаграждения за лучшие 

показатели в работе. 

3. Процент. Если сотрудник будет финансово заинтересован в 

максимальных продажах, то он приложит больше усилий для реализации 

продукции. 

4. Командировочные. 

Заработная плата, которая выплачивается работнику за результаты его 

труда, является мощным стимулирующим фактором в системе управления 

персоналом. Поэтому ее совершенствование должно постоянно находиться в 

центре внимания руководителя. В настоящее время большинство организаций и 

предприятий используют традиционные виды оплаты труда. Однако 

предприятия, которые серьезно занимаются вопросами повышения 

мотивационных установок своих сотрудников, должны применять и 

прогрессивные системы, которые более полно учитывают участие работников в 

совместном труде, такие как оплата по результативности труда коллектива или 

группы, оплата по эффективности труда, а также применение различных льгот, 

которые учитывают специфику труда конкретных работников. Это позволит 

повысить заинтересованность и удовлетворенность трудом самих работников и 
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эффективность деятельности организации в целом [28]. 

Далее следует сказать о нематериальной форме мотивации персонала. Она 

направлена на повышение лояльности сотрудников в компании одновременно со 

снижением затрат на компенсацию сотрудникам их трудозатрат.  

Под нематериальными поощрениями мы понимаем поощрения высоко 

результативных работ, не носящих форму денежных выплат, но которые могут 

потребовать от компании инвестиций в качество рабочей силы, а именно: 

возможность развития и обучения, планирования карьеры, оздоровления [4]. 

Главная цель не денежной мотивации – закрыть повседневные потребности 

сотрудников, чтобы они меньше беспокоились о своих проблемах и больше 

думали о работе. Нематериальная составляющая системы мотивации 

представлена следующим образом на рисунке 1.1 [40]. 

 

 

 Нематериальное стимулирование  

  

     

Наделение 

полномочиями и 

ответственностью 

 Система 

организации 

труда 

 Система управления 

квалификацией 

     

Регламентация 

работ 
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Структурирование 

организации 
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благодарность 

     

Управление 

временем работы и 

отдыха 

   Корпоративная 

культура 

     

    Внутренняя 

коммуникация 

Рис. 1.1 Элементы системы нематериальной мотивации 
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Подробнее остановимся на каждом из вышеуказанных элементов. 

Наделение субъекта полномочиями и ответственностью подразумевает, что 

поручения будут исполнены с большей продуктивностью, если данный индивид 

будет обладать большей властью и объемом соответствующей информации, а 

также будет иметь доступ к необходимым ресурсам для их реализации. 

Различают следующие полномочия:  

– поощрение инициативы (свежий взгляд субъекта, ранее не 

задействованного в выработке каких-либо решений в организации, может дать 

положительный импульс для решения определенных проблемных аспектов в 

работе данной структуры за счет принципа плюрализма мнений);  

– свобода действий (индивид замечает доверие со стороны руководящего 

звена, что непременно скажется на результативности его дальнейшей трудовой 

деятельности);  

– возможность принимать решения (предоставив субъекту самостоятельно 

принимать решения, руководство поддерживает его активность, тем самым 

позволяя наиболее целостно и масштабно раскрыть трудовой потенциал) [40].  

Наделяя субъект вышеуказанным спектром полномочий, в зависимости от 

конкретной ситуации, становится возможным повысить его эффективность.  

Важным элементом в структуре нематериальной мотивации также является 

система управления карьерой и квалификацией персонала. Среди всего спектра 

потребностей человека карьере отведена немаловажная роль, от степени и 

качества реализации которой будет зависеть удовлетворенность индивида как 

своей трудовой деятельность, так и жизнью в целом. Работая в престижной 

компании с перспективами должностного продвижения, субъект будет 

«закрывать» не только базовые физиологические потребности, чувствовать 

стабильность и безопасность, но и реализовать высшие психологические 

потребности: самореализация, власть, причастность, уважение, что, согласно 

пирамиде потребностей А. Маслоу, относится высшим потребностям. Важно 

обучение сотрудников, повышение квалификации, формирование кадрового 

резерва и так далее, принимая во внимание потребности и возможности каждого 

конкретного индивида [22].  
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Следующим элементом нематериальной мотивации выступает система 

организации труда, включающая: структурирование организации, 

технологическую регламентацию работ, управление рабочим временем и 

отдыхом, систему контроля и оценки работы, внутренние коммуникации, 

общественное признание и благодарность, корпоративную культуру.  

Структурирование организации – построение или модернизация 

организационной структуры, в зависимости от которой меняются 

взаимоотношения между сотрудниками, уровень ответственности и так далее [4].  

Регламентация работы – совокупность норм, стандартов и процедур при 

выполнении работы с целью соблюдения технологии производства, 

обеспечивающей повышение эффективности труда, снижение неопределенности 

и повышение согласованности действий персонала [4].  

В качестве примера: системы электронного документооборота, регламенты, 

положения, должностные инструкции. Влияние регламентации на мотивацию 

индивида сложно переоценить: снижается риск неопределенности при 

осуществлении текущих задач, а также ответственность в части принятия 

решений. Однако, повышенный контроль и уровень ответственности 

препятствует раскрытию инициативы и самовыражения. Что касается 

управления рабочим временем и отдыхом, то необходимо отметить, что в нашей 

стране нормальная продолжительность рабочего времени не должна превышать 

40 часов в неделю, как следствие, требуется придерживаться требованиям 

законодательства, а кроме того, принимать в расчет потребности самих 

работников при составлении рабочего графика. Считается, что гибкий график 

(режим рабочего времени, когда индивид отрабатывает норму часов, при этом 

продолжительность рабочего дня, количество рабочих и выходных дней 

определяется по соглашению сторон трудового договора) может стимулировать 

работника к более результативному труду [31]. 

Далее рассмотрим внутренние коммуникации. Эффективная коммуникация 

способна обеспечить общественную вовлеченность и сплоченность коллектива.  

Внутренние коммуникации – общение в компании персонала и 

менеджмента в ходе совместной деятельности, обмен информацией, идеями, 
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мыслями, решениями и задачами. Целями данного инструмента нематериальной 

мотивации являются:  

– информирование персонала о целях, состоянии дел в организации и 

планах развития;  

– получение обратной связи от персонала;  

– создание позитивного информационного фона [19].  

Признание и благодарность также довольно мощный способ 

нематериального вознаграждения, позволяющий поощрять и стимулировать 

именно те действия сотрудников, которые особенно важны для организации. 

Среди мероприятий данного способа нематериального мотивационного 

воздействия следует обозначить:  

– награды и ценные подарки от организации;  

– специально отведенные места для стоянки машин;  

– заметки на доске объявлений;  

– фотографии сотрудника на плакатах, стендах [13].  

Касательно данной категории существуют следующие правила для 

руководящего звена организации: хвалите сразу, хвалите работу человека, 

достижения должны признаваться честно и объективно.  

Заключительным элементом в рассматриваемой системе нематериальной 

мотивации является корпоративная культура – это формальная система, 

формируемая в организации для более эффективного достижения поставленных 

целей, адаптации к быстро меняющейся среде, повышения 

конкурентоспособности предприятия. В состав данной категории входят: 

утвержденная система лидерства и коммуникаций, стили решения конфликтных 

ситуаций, символика, запреты и ограничения [23].  

Формированию корпоративной культуры необходимо уделять достаточно 

пристальное внимание во избежание создания неблагоприятного климата в 

коллективе, отрицательного имиджа организации. При позитивной культуре 

индивид воспринимает себя частью структуры, осознает, что его труд влияет на 

общую результативность деятельности организации и, как следствие, будет 

стремится добросовестно выполнять свои должностные обязанности.  
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Персоналу необходимо обогащение труда, т.е. предоставление работы, 

дающей возможность роста, ответственности, творчества, самоактуализации. 

Сотрудникам нужно дать ощущение признания используемых ими навыков. 

Возможность постоянно совершенствоваться является важнейшим стимулом, 

позволяющим персоналу многие годы творчески выполнять одну и ту же работу 

в одной и той же организации. Необходимо постоянно повышать квалификацию 

сотрудников и организовывать для них контакты с людьми, у которых можно 

научиться чему-нибудь новому, интересному и полезному. 

Также необходимо повышать важность работы. Если сотрудник будет знать, 

как конкретно будут использованы результаты его труда, то он начнет ощущать 

важность собственной работы, что будет стимулировать его к скорейшему 

выполнению работы при хорошем ее качестве [20]. 

Руководителям необходимо иметь умение хвалить сотрудников. Даже не 

самый лучший работник хоть делает что-либо хорошо, в противном случае стоит 

задуматься о его необходимости для организации. Вслед за любыми достойными 

действиями персонала и даже незначительными результатами должна следовать 

похвала. Однако она должна быть дозированной, последовательной, регулярной, 

контрастной. Нужны перерывы, поскольку если часто использовать этот метод, 

то его действенность будет ослабляться. 

Важно также общение руководителя и сотрудников. Сотрудники должны 

чувствовать поддержку и нужные советы руководителя. Каждый сотрудник 

должен иметь право голоса. Это даст возможность руководителю услышать 

мнение каждого и принять правильное решение, которое удовлетворит 

сотрудников. Руководитель лучше всего понимает своих сотрудников, если 

уделяет каждому по часу в неделю на индивидуальное общение. На таких 

беседах обсуждают, как человек справляется с задачами, что он думает о работе, 

его вопросы и предложения. Когда сотрудники привыкают к беседам, они 

начинают открыто делиться тем, что их интересует. Задача руководителя – 

оценить текущий уровень мотивации сотрудника и понять, есть ли 

у организации возможность удовлетворить его интересы. Определить в беседе 

уровень мотивации сотрудника достаточно просто: 
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 сотрудники на базовом уровне говорят преимущественно о деньгах: 

повышении зарплаты, премии; 

 на уровне личной выгоды задают вопросы о дополнительных 

преимуществах, которые может дать организация: удаленной работе, соцпакете, 

компенсациях и других бонусах; 

 на более высоких уровнях мотивации сотрудники начинают делиться 

идеями задач, которые хотели бы решить, и говорить о своем интересе 

к работе [11]. 

Чем больше подчиненных, тем сложнее уделять время каждому. Норма 

управляемости в среднем – 7 человек. Если штат больше, например, 30 человек, 

руководитель может сформировать ближний круг из 7 – 10 человек 

и постараться ввести в него неформальных лидеров коллектива. Дальше эти 

сотрудники, заряженные и лояльные, мотивируют остальных. 

Грамотные руководители для более полной и успешной мотивации своих 

сотрудников должны применять различные виды мотивации в совокупности. 

Поскольку применение только финансовых видов мотивации приводит к 

сокращению творческого потенциала сотрудников, что может препятствовать 

скорейшей реализации планов компании. Поэтому достижение максимальной 

мотивации сотрудников должно происходить с обязательным применением 

нематериальной мотивации, тогда будет достигнута максимальная сплоченность 

коллектива и укрепление командного духа организации [7]. 

Все имеющиеся на сегодняшний день мотивационные методы, 

применяемые в системе управления, могут быть дифференцированы на 4 

группы: 

1. Экономические стимулы. Включают всевозможные методы финансового 

поощрения работников. Особенность экономических стимулов заключается в 

том, что рабочему коллективу необходимо усвоить базовые принципы системы 

организации, а также меры справедливости и достоверности этих принципов. 

2. Целевое управление. Управление по целям получило особую 

популярность и распространенность в Америке. Такие методы мотивации 

устанавливают определенные цели для отдельного сотрудника или рабочей 
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группы, при реализации которых одновременно решаются и основные задачи 

компании. Соответственно, при достижении целей в указанные сроки и при 

заданных условиях работники поощряются путем выплаты премий, увеличения 

заработной платы, повышения в должности. 

3. Обогащение труда. Эти методы мотивации персонала подразумевают под 

собой следующее: работникам предоставляется возможность получения более 

насыщенной, но и более перспективной работы. Благодаря этому сотрудники 

организации могут проявить больше самостоятельности и свободы в принятии 

решений, при использовании ресурсов и в выборе трудового распорядка дня. 

Нередко к таким методам стимулирования приплюсовываются повышение 

социального статуса и рост заработной платы. 

4. Система участия. В условиях современной рыночной экономики данная 

группа методов мотивации проявляется по-разному: это может быть и участие 

сотрудников в принятии глобальных решений компании, и продажа акций 

предприятия работникам, в результате чего они становятся совладельцами и ещё 

больше заинтересованы в успешном ведении бизнеса [40]. 

Грамотные руководители для более полной и успешной мотивации своих 

сотрудников применяют методы из всех четырех групп, а также их сочетания и 

комбинации. Дело в том, что однобокое применение стимулирующих методов 

только одной из групп приводит к перекосам и не позволяет достичь целей 

организации. 

Таким образом, мотивация сотрудников является одной из самых важных 

составляющих системы управления персоналом в организации. Для достижения 

наилучшего результата деятельности организации руководители должны 

уделять больше внимания на разностороннюю мотивацию персонала. Правильно 

разработанная система мотивации персонала приводит к активизации 

потенциала сотрудников в направлении достижения поставленных организацией 

целей, что приводит к повышению эффективности деятельности организации в 

целом. Инструменты мотивации подразделяются на материальные и 

нематериальные. Материальные стимулы разделяются на денежные и не 

денежные. Денежными являются заработная плата, поощрительные выплаты, 
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вознаграждения. Не денежными стимулами выступают транспорт, питание, 

медицинское страхование, отдых. Нематериальными стимулами являются: 

престижность труда, понимание ценности и полезности трудовой деятельности, 

возможность профессионального развития (социальные стимулы). Моральными 

нематериальными стимулами выступают различные награды и признание в 

коллективе. Творческими стимулами являются возможности самовыражения и 

совершенствования. Несмотря на достаточно широкий набор способов 

мотивации и стимулирования, как материального, так и нематериального 

характера, руководству организации для поддержания высоких показателей 

трудовой деятельности персонала, в обязательном порядке, необходимо 

разрабатывать систему мотивации и стимулирования с учетом 2-х 

вышеуказанных форм, так как только материальными благами удержать 

сотрудника довольно сложно ввиду значительного уровня конкуренции, а также 

ограниченных финансовых возможностей самих организаций. Кроме того, 

чтобы данная система была действенной, она должна быть прозрачной и 

понятной каждому субъекту. Реальная забота о сотрудниках всегда окупается и 

возвращается работодателю в виде преданности и вовлеченности. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ МОТИВАЦИИ  

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ ООО «ЗОЛОТАЯ 

РЫБКА» 

 

 

2.1 Организация и ход исследования 

 

 

Для выявления мотивации профессиональной деятельности сотрудников 

ООО «Золотая рыбка» и мотивации к успеху проведено эмпирическое 

исследование.  

Цель исследования: разработать и апробировать программу по повышению 

уровня мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая 

рыбка». 

 В исследовании приняли участие сотрудники ООО «Золотая рыбка» в 

количестве 36 человек. Из них 34 женщины и 2 мужчин, в возрасте от 29 до 54 

лет. 

Для подтверждения нашей гипотезы, что программа мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» окажет 

влияние на динамику показателей мотивации, а именно: повысится уровень их 

внутренней мотивации, внешних положительных мотивов, а также уровень 

мотивации к успеху, мы разделили респондентов на 2 группы: 

18 человек – экспериментальная группа, которая принимала участие в 

программе по развитию мотивации и в диагностическом исследовании до и 

после; 

18 человек – контрольная группа, которая не принимала участие в 

программе, но проходили диагностическое исследование 2 раза. 

Методы и методики исследования: мотивация профессиональной 

деятельности (методика К. Замфир в модификации А. Реана); мотивация к успеху 

(Т. Элерс); расчет t-критерия Стьюдента. Опишем их подробнее. 

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

Данная методика применяется для диагностики мотивации 

профессиональной деятельности, которая необходима нам для исследования. 

Она выбрана нами, т.к. достаточно диагностирует необходимую информацию и 

выявляет внешнюю и внутреннюю профессиональную мотивацию педагогов. 

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. 

Методика «Мотивация к успеху» (Т. Элерс) выбрана для выявления у 

педагогов мотивации к успешности в профессии. Существуют и другие 

методики, но в данной определяется наибольшая градация уровня мотивации к 

успеху. 

Методика предназначена для диагностики мотивационной направленности 

личности на достижение успеха. Стимульный материал представляет собой 41 

утверждение, на которые испытуемому необходимо дать один из 2 вариантов 

ответов «да» или «нет». Степень выраженности мотивации к успеху оценивается 
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количеством баллов, совпадающих с ключом: 

от 1 до 10 баллов – низкая мотивация к успеху;  

от 11 до 16 баллов – средний уровень мотивации к успеху;  

от17 до 20 баллов – умеренно высокий уровень мотивации к успеху; 

свыше 21 балла – слишком высокий уровень мотивации к успеху. 

Расчет t-критерия Стьюдента.  

Данный метод необходим для выявления различий (результатов) между до 

и после реализации программы по совершенствованию систем мотивации 

персонала ООО «Золотая рыбка». Т-критерий Стьюдента используется для 

определения статистической значимости различий средних величин. Может 

применяться как в случаях сравнения независимых выборок, так и при сравнении 

связанных совокупностей. 

 

 

2.2 Диагностика мотивации профессиональной деятельности педагогов 

 

 

Первоначальные результаты респондентов экспериментальной и 

контрольной группы по методике «Мотивация профессиональной деятельности» 

(методика К. Замфир в модификации А. Реана) изложены в приложение 1. 

Проанализировав данные на рисунке 2.1 представлены первичные результаты 

компонентов мотивации профессиональной деятельности в экспериментальной 

и контрольной группах (в %). 

Из рисунка 2.1 мы видим, что у респондентов экспериментальной группы 

выражена внешняя отрицательная мотивация – 50%. Что говорит о том, что 

сотрудники ООО «Золотая рыбка» не испытывают большой удовлетворенности 

от работы, они стараются избегать упреков, замечаний от руководства, 

осуждений или оскорблений. Сотрудники стараются работать так чтобы не 

выслушивать бесконечные обвинения и упрёки от окружающих. 

Внутренняя мотивация у респондентов составила 39%. Данные сотрудники 

уделяют большое время своей профессии, стараются к получению каких-либо 



38 

результатов. Увлечены своей деятельностью. Внешняя положительная 

мотивация составила 11%. Данные сотрудники стараются добиваться целей, 

успехов и больших результатов в своей профессии. Любят внимание, похвалу от 

руководства, признание от коллег. Они ценят свой авторитет. Их устраивает их 

заработок и свое положение в коллективе. 

У респондентов контрольной группы выражены внешняя отрицательная 

мотивация – 44% и внутренняя мотивация 44%. Внешняя положительная 

мотивация составила так же 11%. 

 

 

 

Рис. 2.1 Первоначальные результаты респондентов экспериментальной и 

контрольной группы по компонентам мотивации профессиональной 

деятельности методики «Мотивация профессиональной деятельности» 

К. Замфир в модификации А. Реана   

 

 

Первичные результаты экспериментальной и контрольной группы 

респондентов по мотивации успеха изложены в приложении 2. 

Проанализированные результаты отображены на рисунке 2.2 в процентном 

соотношении. 
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Рис. 2.2 Первичные результаты экспериментальной и контрольной группы 

респондентов по методике «Мотивации успеха» Т. Элерс 

 

 

Таким образом, выявлено, что в экспериментальной группе выражен низкий 

уровень мотивации к успеху – 56%. Это говорит о том, что данные сотрудники 

ООО «Золотая рыбка» не имеют мотивацию к успехам. Они не прилагают 

усердия для достижения результативности в своей деятельности, часто 

раздражительны, не уверенные в себе, не терпеливы, ленивы, не доводят дела до 

конца, часто откладывают дела на потом. Средняя мотивация к успеху составила 

22%, а умеренная высокая –11%. Это говорит о том, что респонденты 

предпочитают средний уровень риска. Они часто берут паузы в работе для 

отдыха. Часто полагаются больше на себя для достижения результатов. 

Уверенны в своих возможностях, доброжелательны, терпеливы. Высокий 

уровень к успеху имеют 11%. Данные сотрудники усердные личности, всегда 

добиваются своих целей, решительные, коллеги считают таких сотрудников 

дельными личностями. Они честолюбивы, ответственные, а когда расположены 

к работе, то выполняют ее лучше и квалифицированнее, чем другие. 

Выявлено, что в контрольной группе тоже выражен низкий уровень 

мотивации к успеху – 50%. Это говорит о том, что данные сотрудники ООО 
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«Золотая рыбка» тоже не мотивированы на успех и достижения в своей 

профессиональной деятельности. Средняя мотивация к успеху составила 22%, а 

умеренная высокая – 28%. Другие уровни к успеху не выявлены в данной группе. 

Для повышения трудовой мотивации сотрудников ООО «Золотая рыбка», 

разработана и апробирована программа мотивации профессиональной 

деятельности. 

 

 

2.3 Составление и апробация программы мотивации профессиональной 

деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» 

 

 

Исследование выявило, что в экспериментальной группе 50% сотрудников 

имеют наихудший мотивационный комплекс и низкий уровень мотивации к 

успеху 56%. Они не нацелены на перспективу развития себя в профессии и 

готовы сменить работу при привлекательных условиях труда. 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. Денежный заработок их тоже не совсем устраивает. Они 

неуверенны в себе и своих возможностях, часто испытывают эмоциональное 

напряжение. Также выявлен низкий уровень мотивации к успеху в своей 

деятельности. Данная мотивация негативно влияет на всех педагогов ООО 

«Золотая рыбка». Такие низко мотивированные сотрудники ухудшают качество 

работы, результативность, психологический климат в коллективе и портят 

имидж организации. Поэтому нами разработана программа по повышению 

мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка». 

Данную программу может реализовать штатный психолог ООО «Золотая 

рыбка» в своей работе. При составлении программы, мы использовали 

упражнения из разработанных программ по мотивации профессиональной 
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деятельности, успеха и достижения, таких авторов как Демидовой Н. В., 

Егоршина А. П., Жуковой И. А, Ивановой Е. М., Шкрабалюк А. А. 

Для педагогического коллектива данная программа эффективна тем, что она 

нацелена на повышение мотивации их профессиональной деятельности, 

результативности, настроя на успех и достижения, формирует навык 

самомотивации, развивает уверенность и повышает самооценку. Все это 

благоприятно повлияет на их трудовую деятельность. 

Согласно Осиповой А. А., при составлении психокоррекционных программ 

необходимо опираться на следующие принципы: 

1. Принцип системности коррекционных, профилактических и 

развивающих задач. 

2. Принцип единства коррекции и диагностики. 

3. Принцип приоритетности коррекции каузального типа. 

4. Деятельностный принцип коррекции. 

5. Принцип учёта возрастно-психологических и индивидуальных 

особенностей клиента. 

6. Принцип комплексности методов психологического воздействия. 

7. Принцип активного привлечения ближайшего социального окружения к 

участию в коррекционной программе. 

8. Принцип опоры на разные уровни организации психических процессов. 

9. Принцип программированного обучения. 

10. Принцип возрастания сложности. 

11. Принцип учёта объёма и степени разнообразия материала. 

12. Принцип учёта эмоциональной сложности материала. 

Ниже содержательно представлены некоторые принципы 

психокоррекционной программы (Осипова А. А.), которых мы тоже 

придерживались: 

1. Принцип системности коррекционных, профилактических и 

развивающих задач указывает на необходимость присутствия в любой 

коррекционной программе задач трех видов. Взаимообусловленность в развитии 

различных сторон психики позволяет в значительной степени оптимизировать 
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развитие за счет интенсификации сильных сторон личности посредством 

механизма компенсации;  

2. Принцип единства коррекции и диагностики отражает целостность 

процесса оказания психологической помощи в рамках психокоррекции как 

особого вида деятельности психолога; 

3. Принцип комплексности методов психологического 

воздействия утверждает необходимость использования всего многообразия 

техник, методов, приемов практической психологии. Критически 

переосмысленные и взятые на вооружение, эти методы представляют собой 

мощный инструмент, позволяющий оказать эффективную психологическую 

помощь людям с самыми различными проблемами; 

4. Принцип программированного обучения. Наиболее эффективно 

работают программы, состоящие из последовательных операций или шагов, 

выполнение которых сначала с психологом, а затем самостоятельно приводит к 

формированию необходимых умений и действий; 

5. Принцип усложнения. Каждое задание должно проходить ряд этапов от 

минимально простого к более сложному. Формальная сложность материала 

может не совпадать с психологической сложностью. Работать с человеком 

необходимо на оптимальном уровне сложности; 

6. Принцип учета объема и степени разнообразия материала определяет, что 

психологу следует включать новый материал в работу после сформированности 

определенного умения; 

7. Учет эмоциональной сложности материала. Коррекционная работа 

обязательно должна завершаться на эмоциональном позитивном фоне. 

Цель: повышение мотивации профессиональной деятельности педагогов 

ООО «Золотая рыбка» 

Задачи: 

1. Повышение внутренней мотивации. 

2. Создание благоприятного психологического климата и сплочение 

коллектива. 

3. Повышение мотивации достижении успеха у сотрудников в 
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профессиональной деятельности. 

4. Формирование нематериальной мотивации. 

5. Формирование навыка самомотивации. 

6. Повышение самооценки и уверенности в себе и будущем. 

Продолжительность 1 занятия: 180 мин. Всего 1 занятие в неделю. Итого: 5 

занятий. 

Участники: сотрудники ООО «Золотая рыбка». 

Методы: игровые упражнения, арт-терапия, психогимнастические 

упражнения, медитация, задания. 

Структура каждого занятия: групповая. 

Организационный момент – приветствие, разогрев. 

Основная часть – упражнения направленные на развитие мотивации. 

Заключительная часть – рефлексия, подведение итогов, обмен мнением. 

Краткая структура программы изложена в таблице 2.1. Полный вариант 

программы в приложение 3. 

 

 

Таблица 2.1 

Структура программы по повышению мотивации профессиональной 

деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» 

№ 

занятия 

Цель занятия Содержание занятия Направленность 

упражнений 

1 2 3 4 

1 Сплочение 

трудового 

коллектива, 

повышение 

уверенности в 

себе, снижение 

эмоционального  

Организационный 

момент. 

Знакомство, 

высказывание 

ожиданий, введение 

правил на занятиях. 

Основная часть. 

Знакомство с 

участниками, 

формирование 

поведения на занятиях. 

Сплочение, улучшение 

взаимопонимания 

участников. 
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

 напряжения. Игра «Голова и 

хвост». 

Игра «Машинка». 

Упражнение 

«Дюжина». 

Упражнение 

«Волшебные 

зеркала». 

Упражнение 

«Поймай меня».  

Медитация 

«Стрела».  

Рефлексия. 

Упражнение 

«Свеча».  

Тренировка навыков 

уверенного поведения в 

ситуациях. 

Формирование 

положительной Я -

концепции, повышение 

уверенности в себе, 

снижение тревожности. 

Повышение доверия. 

Снятие эмоционального 

напряжения, 

расслабление. 

Услышать впечатления 

друг друга, поделиться 

своими эмоциями, 

завершение занятия. 

2 Развитие 

внутренней 

мотивации. 

Организационный 

момент. 

Упражнение 

«Приветствие». 

Разминка. 

Основная часть 

Упражнение 

«Внутренняя 

мотивация».  

Мини лекция 

«Внутренняя 

мотивация  

Формирование 

положительного настроя 

на занятие. 

 

Осознание своих 

факторов запускающие 

внутреннюю мотивацию. 

Формирование знаний о 

внутренней мотивации: 

термин, факторы, 

основные ее элементы 

Формирование знаний о  
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

  человека». 

Дискуссия 

«Влияние 

вознаграждений на 

мотивацию». 

Медитация 

«Источник 

энергии». 

Рефлексия. 

Упражнение 

«Чемодан в 

дорогу». 

внутренней мотивации и 

ее влияния. 

Снятие эмоционального 

напряжения, 

расслабление. 

Благополучное 

завершение занятия. 

3 Развитие 

мотивации 

достижения 

успеха и целей. 

Организационный 

момент. 

Приветствие. 

Упражнение-

активатор 

«Приветствие».  

Упражнение 

«Внутреннее 

состояние». 

Упражнение 

«Продолжи 

фразу…». 

Основная часть 

Мини-лекция: 

«Мотивация 

достижений». 

Снятие барьеров в 

общении, переход в 

позицию «на равных», 

физическое и 

эмоциональное 

раскрепощение. 

Установление доверия в 

группе, формирование 

групповой 

сплоченности, 

погружение в атмосферу 

занятия, актуализация 

личностных установок. 

Формирование знаний о 

мотивации достижения: 

термин, отличительные  
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

  Упражнение: 

«Мотивация». 

Упражнение 

«Щит». 

Психогимнастическое 

упражнение.  

Упражнение: 

«Персонаж успеха».  

Упражнение «Надо 

– хочу».  

Медитация «Путь к 

цели». 

Рефлексия.  

Упражнение «Два 

круга».  

Упражнение 

«Обмен 

впечатлениями». 

особенности, способ 

самомотивирования на 

успех. 

Развитие положительной 

Я-концепции участников 

и повышение уровня 

взаимопонимания, 

осознание собственного 

мотивационного фактора 

выбранной 

деятельности. 

Формирование 

жизненных приоритетов, 

упорядочивание планов, 

оптимизация будущего, 

подведение 

промежуточных итогов 

жизни, личных 

достижений; 

формирование 

позитивного отношения 

к себе. 

Повысить сплоченность 

группы, улучшить, 

выровнять 

эмоциональное 

состояние, преодолеть 

или снизить возникшую  
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

   на предыдущем этапе по 

тем или иным причинам 

напряженность. 

Повышение уровня 

мотивации достижения 

посредством 

самоанализа и 

отождествления. 

Развитие умения 

определять и 

трансформировать 

мотивы. 

Снятие эмоционального 

напряжения, 

расслабление. 

Формирование 

дружеских чувств, 

эмпатии, повышение 

эмоционального тонуса 

группы. 

Развитие обратной связи 

с участниками, 

определение степени 

осознания и освоения 

полученной ими 

информации. 

4 Формирование 

нематериальной  

Организационный 

момент.  

Активизация 

участников, позитивный  
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 4 

 мотивации. Приветствие. 

Упражнение 

«Поездки на такси».  

Основная часть 

Мини-лекция 

«Материальная и 

нематериальная 

мотивация».  

Упражнение «Мой 

айсберг».  

Игра 

«Замотивируй».  

Игра «Создание 

мотивации». 

Рефлексия. 

Заключительное 

упражнение: 

«Плоды». 

настрой на занятие. 

Формирование знаний о 

нематериальной 

мотивации: термин, 

способы. 

Проанализировать себя и 

расширить зону 

осознанных действий, 

направляемых 

различными мотивами. 

Формирование навыка 

мотивации других 

сотрудников. 

Формирование навыка 

создания мотивации. 

Подвести итоги 

проведенного занятия по 

теме. 

5 Формирование 

навыка 

самомотивации, 

повышение 

самооценки, 

осознание 

жизненных 

целей. 

Организационный 

момент. 

Приветствие.  

Упражнение 

«Ассоциация».  

Упражнение 

«Члены семьи».  

Основная часть. 

Мини-лекция 

«Самомотивация».  

Настрой на работу. 

Осознание некоторых 

качеств своего 

характера. 

Активизация 

участников, сплочение 

коллектива. 

Формирование знаний о 

самотивации. 

Формирование навыка  
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 4 

  Упражнение 

«Составь 

наставления другим 

людям».  

Упражнение 

«Сформируй 

позитивный образ 

«Я»».  

Упражнение 

«Похвала самому 

себе».  

Упражнение 

«Стимулы».  

Упражнение 

«Похвальная 

грамота». 

Рефлексия 

Упражнение 

«Закончи 

предложения».  

Упражнение 

«Похвалилки». 

Раздача памяток 

«Советы по 

самомотивации». 

мотивации. 

Повышение самооценки, 

позитивный настрой на 

будущее, 

самомотивация. 

Научиться одобрять, 

подбадривать и 

вдохновлять самого 

себя, поскольку это 

очень помогает в работе. 

Увидеть разнообразие 

стимулов, побуждающих 

людей лучше работать. 

Формирование навыка 

похвалы. 

Осознание своих 

жизненных целей. 

Завершение занятия. 
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2.4 Контрольная диагностика мотивации профессиональной деятельности 

педагогов 

 

 

Контрольная диагностика уровня мотивации респондентов 

экспериментальной и контрольной группы по методике «Мотивация 

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

изложены в приложение 4.  

Проанализировав данные на рисунках 2.3 и 2.4 представлены 

сравнительные первоначальные и повторные результаты компонентов 

мотивации профессиональной деятельности экспериментальной и контрольной 

группы, до и после проведения программы по совершенствованию систем 

мотивации персонала ООО «Золотая рыбка» (в %). 

 

 

 

Рис. 2.3 Первоначальные результаты компонентов мотивации профессиональной 

деятельности экспериментальной и контрольной группы по методики 

«Мотивация профессиональной деятельности» К. Замфир в модификации 

А. Реана   
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Рис. 2.4 Повторные результаты компонентов мотивации профессиональной 

деятельности экспериментальной и контрольной группы по методики 

«Мотивация профессиональной деятельности» К. Замфир в модификации 

А. Реана   

 

 

Из сравнительных результатов видно, что у экспериментальной группы 

внутренняя мотивация увеличилась на 5 % и составила 44%. Внешняя 

положительная мотивация наиболее выражена, увеличилась на 45% и составила 

56%. Внешняя отрицательная мотивация не выявлена. Данные результаты 

говорят о том, что наша программа повысила мотивацию профессиональной 

деятельности сотрудников ООО «Золотая рыбка». Они стали нацелены на 

продуктивную деятельность, более уверенными в себе, стали ценить свой труд, 

статус и нужность данной профессии. У контрольной группы изменений не 

выявлено. 

Далее контрольная диагностика уровня мотивации успеха 

экспериментальной и контрольной группы респондентов изложены в 

приложении 5.  

Проанализированные сравнительные первоначальные и повторные 

результаты экспериментальной и контрольной групп, отображены на рисунках 

2.5 и 2.6 в процентном соотношении. 
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Рис. 2.5 Первоначальные сравнительные результаты уровня мотивации успеха 

экспериментальной и контрольной группы по методике «Мотивации успеха» 

Т. Элерс  

 

 

 

Рис. 2.6 Повторные сравнительные результаты уровня мотивации успеха 

контрольной и экспериментальной группы по методике «Мотивации успеха» 

Т. Элерс  
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Таким образом, выявлено, что после проведения программы у респондентов 

экспериментальной группы появился слишком высокий уровень мотивации к 

успеху – 11%, который говорит о большом желании сотрудников достигать 

успехов в профессии, должности. Высокий уровень мотивации к успеху 

увеличился на 6% и составил 17%. Умеренный уровень мотивации к успеху 

значительно увеличился на 39% и составил 50%. Средний уровень мотивации 

снизился на 11% и составил 11%, так же и низкий уровень снизился на 45% и 

составил 56%. Данные показатели говорят о эффективности нашей программы. 

У контрольной группы выявлены незначительные изменения. Низкий 

уровень мотивации к успеху повысился на 6% и составил 56%, и средний уровень 

снизился на 6% и составил 16%. Возможно в течении данного периода 

произошли положительные изменения в профессии (премия, благодарность, 

какое-то достижение). 

Далее для выявления различий (результатов) между до и после реализации 

программы профессиональной мотивации персонала ООО «Золотая рыбка» 

использован расчет t-критерия Стьюдента. 

Результаты представлены в таблице 2.2 

Значения: р 0,05 (2,03); р 0,01 (2,73); 

При выявлении достоверности различий, мы обозначили Н1, при не 

выявлении различий Н0. 

 

 

Таблица 2.2 

Результаты экспериментальной и контрольной группы респондентов по 

критерию Стьюдента 

Группы Экспериментальная 

группа 

Контрольная 

группа 

1 2 3 

Шкалы Значения 

Внутренняя мотивация 2,80 Н1 2 Н0 
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Окончание таблицы 2.2 

1 2 3 

Внешняя положительная мотивация 4,02 Н1 1,3 Н0 

Внешняя отрицательная мотивация 3,81 Н1 1,6 Н0 

Мотивация к успеху 4,53 Н1 2 Н0 

 

 

Таким образом, при обработки данных только в экспериментальной группе 

респондентов выявлены различия результатов. В контрольной группе не 

выявлено.  

Это говорит о том, что наша гипотеза подтверждена, о том, что программа 

мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» 

окажет влияние на динамику показателей мотивации, а именно: повысится 

уровень их внутренней мотивации, внешних положительных мотивов, а также 

уровень мотивации к успеху. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Мотивация – это процесс намеренного выбора человеком такого или 

другого типа поведения, определяемого комплексным действием внешних 

(стимулы) и внутренних (мотивы) факторов. Мотивация персонала – это 

материальные и нематериальные стимулы со стороны компании, которые 

побуждают сотрудников работать эффективнее. В психологии выделяют 

следующие виды мотивации: внутренняя, внешняя, положительная, 

отрицательная, устойчивая, неустойчивая, индивидуальная, групповая. 

Мотивационные психические образования выполняют целый ряд важнейших 

функций: активизирующую, побудительную, стимулирующую, 

целеполагающую, направляющую и регулирующую. Существует несколько 

подходов к изучению мотивации в психологии: бихевиористский подход, 

когнитивный подход, гуманистический подход, экзистенциальный подход и 

биологический подход. Так же выделяют и различные теории мотивации. 

Под успехом принято понимать удачное достижение желаемой цели. В 

достижении успеха профессиональной деятельности ведущую роль играют 

личностные особенности сотрудника. Особую роль в успешности 

профессиональной деятельности играет сильная мотивация достижения успеха. 

Общую характеристику процесса мотивации можно представить, если 

определить используемые для его объяснения понятия: потребности, мотивы, 

цели.  

Инструменты мотивации подразделяются на материальном инее 

материальные стимулы. Грамотные руководители для более полной и успешной 

мотивации своих сотрудников должны применять различные виды мотивации в 

совокупности. Правильно разработанная система мотивации персонала 

приводит к активизации потенциала сотрудников в направлении достижения 

поставленных организацией целей, что приводит к повышению эффективности 

деятельности организации в целом. 

Для выявления мотивации профессиональной деятельности сотрудников 
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ООО «Золотая рыбка» и мотивации к успеху проведено эмпирическое 

исследование. В исследовании приняли участие сотрудники ООО «Золотая 

рыбка» в количестве 36 человек. Для подтверждения нашей гипотезы, что 

программа мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая 

рыбка» окажет влияние на динамику показателей мотивации, а именно: 

повысится уровень их внутренней мотивации, внешних положительных 

мотивов, а также уровень мотивации к успеху, мы разделили респондентов на 2 

группы: 18 человек – экспериментальная группа, которая принимала участие в 

программе по развитию мотивации и в диагностическом исследовании до и 

после; 18 человек – контрольная группа, которая не принимала участие в 

программе, но проходили диагностическое исследование 2 раза. 

Методы и методики исследования: мотивация профессиональной 

деятельности (методика К. Замфир в модификации А. Реана); мотивация к успеху 

(Т. Элерс); расчет t-критерия Стьюдента. 

Первоначальные результаты респондентов экспериментальной по 

компонентам методики «Мотивация профессиональной деятельности» показали 

выраженную внешнюю отрицательную мотивацию. Что говорит о том, что 

сотрудники ООО «Золотая рыбка» не испытывают большой удовлетворенности 

от работы, они стараются избегать упреков, замечаний от руководства, 

осуждений или оскорблений. Сотрудники стараются работать так чтобы не 

выслушивать бесконечные обвинения и упрёки от окружающих. У респондентов 

контрольной группы выражены внешняя отрицательная и внутренняя 

мотивация. Таким образом, выявлено, что у экспериментальной группы 

сотрудников ООО «Золотая рыбка» выражен наихудший мотивационный 

комплекс к профессиональной деятельности, а у контрольной наилучший 

мотивационный комплекс. И в экспериментальной и в контрольной группе 

выражен низкий уровень мотивации к успеху. 

Для повышения трудовой мотивации сотрудников ООО «Золотая рыбка», 

разработана и апробирована программа профессиональной мотивации. Цель: 

мотивация профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка». 

Контрольная диагностика уровня мотивации по методике «Мотивация 
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профессиональной деятельности» показала, что у экспериментальной группы 

внутренняя мотивация увеличилась. Внешняя положительная мотивация тоже 

заметно  увеличилась, внешняя отрицательная мотивация не выявлена. В 

контрольной группе изменений не выявлено. Также у экспериментальной 

группы наихудший мотивационный комплекс к профессиональной деятельности 

снизилась, а наилучший мотивационный комплекс наоборот увеличился. В 

контрольной группе изменений в результатах не выявлено. После проведения 

программы у респондентов экспериментальной группы появился слишком 

высокий уровень мотивации к успеху. Высокий и умеренный уровни мотивации 

к успеху увеличились, а средний и низкий уменьшились. У контрольной группы 

выявлены незначительные изменения. 

Далее для выявления различий (результатов) между до и после реализации 

программы профессиональной мотивации персонала ООО «Золотая рыбка» 

использован расчет t-критерия Стьюдента, который выявил различия только в 

экспериментальной группе респондентов.  

Это говорит о том, что наша гипотеза подтверждена, о том, что программа 

мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО «Золотая рыбка» 

окажет влияние на динамику показателей мотивации, а именно: повысится 

уровень их внутренней мотивации, внешних положительных мотивов, а также 

уровень мотивации к успеху. 

 

 



58 

СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННОЙ ЛИТЕРАТУРЫ 

 

 

1. Басюк, А. С. Мотивация, как механизм эффективного управления 

персоналом / А. С. Басюк, А. Д. Якименко, Л. В. Клаус // Социально-

экономические и гуманитарные науки : сборник избранных статей по 

материалам Международной научной конференции. – Санкт-Петербург: Частное 

научно-образовательное учреждение дополнительного профессионального 

образования Гуманитарный национальный исследовательский институт 

«НАЦРАЗВИТИЕ», 2020. – С. 100 – 103. 

2. Баялиева, А. К. Влияние мотивации сотрудников на эффективность 

организации / А. К. Баялиева // Молодой ученый. – 2022. – № 49 (444). – С. 79 –

81.  

3. Бовыкин, В. Новый менеджмент. Управление предприятием на уровне 

высших стандартам / В. Бовыкин. – Москва : Сфера, 2022. – 382 с. 

4. Большой психологический словарь / под ред. Б. Г. Мещерякова, 

В. П. Зинченко. – Москва : Прайм-Еврознак, 2020, – 672 с. 

5. Вовнянко, Е.А. Влияние мотивации персонала на эффективность 

деятельности предприятия / Е.А. Вовнянко, Н.А. Николаева, И.С. Юрлова // 

Экономические науки. – 2021. – №39. – С. 161 – 163. 

6. Воробьева, М. А. Формирование системы мотивации педагогических 

работников / М.А. Воробьева // Педагогическое образование в России. – 2016. –

№2. – С. 57 – 61. 

7. Гагаринская, Г. П. Мотивация трудовой деятельности / 

Г. П. Гагаринская. – Самара : Самарский государственный технический 

университет, 2020. – 158 с. 

8. Галимова, И.И. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности 

персонала / И. И. Галимова // Инновационная наука. – 2022. – №9. – С. 32 – 34. 

9. Генкин, Б. М. Мотивация и организация эффективной работы / 

Б. М. Генкин. – Москва : ИНФРА-М, 2020. – 352 с. 

10. Герцберг, Ф. Мотивация к работе / Ф. Герцберг. Переизд. – Москва : 



59 

Смысл, 2022. – 236 с. 

11. Гoрбaч, Н. С. Мoтивaция в психoлoгии: истoрия и сoврeмeннoe 

сoстoяниe прoблeмы / Н. С. Гoрбaч // Мoлoдoйучeный. – 2021. – № 3 (345). – С. 42 

– 44. 

12. Гурова, И. М. Зарубежный опыт мотивации и стимулирования трудовой 

деятельности / И. М. Г урова, О. В. Гурова // Экономика и социум: современные 

модели развития. – 2017. – №18. – С. 106 – 119. 

13. Данченко, Н. Д. Мотивация персонала / Н. Д. Данченко, Т. П. Гитис. – 

Краматорск : ДГМА, 2021. – 143 c.  

14. Демидова, Н. В. Как повысить результативность труда сотрудников / 

Н. В. Демидова // Управление персоналом. – 2022. – № 5 (23). – С. 78 – 79. 

15. Дудина, Н.М. Управление научно-методической работой как фактор 

повышения профессиональной компетентности педагогов образовательного 

учреждения инновационного типа (гимназия): дис. канд. пед. наук / 

Н. М. Дудина. – Челябинск, 1996.  – 170 с. 

16. Егоршин, А. П. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности / 

А.П. Егоршин. – Москва : ИНФРА-М, 2022. – 378 с. 

17. Зайцев Г. Г. Управление персоналом / Г. Г. Зайцев – Санкт-Петербург : 

Северо-Запад, 2020. – 268 с. 

18. Зимняя, И. А. Педагогическая психологи / И. А. Зимняя. – Москва : 

Логос, 2020. – 147 с. 

19. Зинченко, А. Н. Психологический словарь / под ред. А. Н. Зинченко. – 

Москва : Феникс, 2022. – 925 с. 

20. Ильин, E. П. Мoтивaция и мoтивы / Е. П. Ильин. – Санкт-Петербург : 

Питeр, 2022. – 512 с.  

21. Клеланд, М. Современные методы мотивации / М. Клеланд. – переизд. – 

Москва : Управление, 2020. – 367 с. 

22. Ключевский, А. И. Мотивация и стимулирование трудовой 

деятельности персонала / А. И. Ключевский // Проблемы науки. – 2022. – № 2. – 

С. 54 – 58. 

23. Корзенко, Н. И. Мотивация педагогической деятельности / 



60 

Н.И. Корзенко, М. С. Тимофеенко. //Вестник Челябинского государственного 

университета. – 2013. – №3. – С. 85 – 86. 

24. Корзенко, Н. И. Стимулирование и мотивация труда в организации / 

Н. И. Корзенко // Вестник научных конференций. – 2022. – № 2-2 (50). – С. 26 –

28. 

25. Литвинюк, А. А. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности / 

А. А. Литвинюк, С. Ж. Гончарова, В. В. Данилочкина. – Москва : Юрайт, 2020. – 

398 c.  

26. Маслоу, А. Мотивация и личность / А. Маслоу. – Санкт-Петербург: 

Питер, 2020. – 290 c.  

27. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности / А. Я. Кибанов, 

И. А. Баткаева, Е. А. Митрофанова, М. В. Ловчева. – Москва: ИНФА-М,2021. – 

524 с. 

28. Мескон, М. Х. Основы менеджмента / М. Х. Мескон, М. Альберт, 

Ф. Хедоури. – Москва ; Дело, 2020. – 145 с. 

29. Мухина, Е. Р. Основы теории мотивации / Е. Р. Мухина. – Санкт-

Петербург, 2021. – 343 с. 

30. Нeмoв, Р. С. Психoлoгия / Р. С. Нeмoв. – Москва : Юрайт, 2021. – 639 с. 

31. Патрахина, Т. Н. Сущность и содержание понятия «мотивация» в 

системе управления / Т. Н. Патрахина // Молодой ученый. – 2021. – №7. – С. 461 

– 464. 

32. Петренко, Е. П. Материальное стимулирование – ключевой фактор 

управления мотивацией / Е. П. Петренко // Научный вектор Балкан. – 2021. – № 

3 (5). – С. 83 – 86. 

33. Платонов, К. К. Занимательная психология / К. К. Платонов. – Москва: 

Молодая гвардия, 2021. – 200 с. 

34. Пугачев, В. П. Мотивация трудовой деятельности / В. П. Пугачев. – 

Москва: Гадарики, 2022. – 413 с. 

35. Рассадин, В. В. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности 

персонала / В. В. Рассадин // Известия высших учебных заведений. – 2022. – № 1 

(23). – С. 112 – 120. 



61 

36. Ребров, А. В. Мотивация и оплата труда. Современные модели и 

технологии / А. В. Ребров. – Москва: Инфра-М, 2021. – 346 с. 

37. Рубинштейн, С. Л. Основы oбщeй психoлoгии / С. Л. Рубинштейн. – 

Санкт-Петербург : Питер, 2010. – 713 с. 

38. Савельева О. А. Мотивация профессионального развития педагогов как 

средство повышения эффективности деятельности образовательного 

учреждения (на примере МАОУ СОШ № 40 г. Тюмени) // Молодой ученый. — 

2017. — №35. — С. 98 – 101.  

39. Сербиновский, Б. Ю. Управление персоналом / Б. Ю. Сербиновский. – 

Москва : Дашков и К, 2021. – 462 с. 

40. Скударева, Г.Н. Профессиональная мотивация педагога: научная теория 

и инновационная социально-педагогическая практика / Г. Н. Скударева // 

Вестник Костромского государственного университета. – 2014. – №1. – С. 30 – 

31. 

 

 

 

 

  



62 

Приложение 1 

Табл. 1, п. 1 

Первоначальные результаты респондентов экспериментальной и контрольной 

группы по методике «Мотивация профессиональной деятельности» (методика 

К. Замфир в модификации А. Реана) 

Экспериментальная группа 

№ 

респондента 

Внутренняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешняя 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1 2 3 4 5 

1.  5 4 2 Наилучшая мотивация  

2.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

3.  5 4 1 Наилучшая мотивация  

4.  5 4 2 Наилучшая мотивация  

5.  2 3 4 Наихудшая мотивация 

6.  5 4 3 Наилучшая мотивация  

7.  4 5 3 Наилучшая мотивация  

8.  5 4 2 Наилучшая мотивация  

9.  1 3 5 Наихудшая мотивация 

10.  2 4 5 Наихудшая мотивация 

11.  1 3 5 Наихудшая мотивация 

12.  2 3 4 Наихудшая мотивация 

13.  1 1 4 Наихудшая мотивация 

14.  2 4 5 Наихудшая мотивация 

15.  2 2 4 Наихудшая мотивация 

16.  2 4 5 Наихудшая мотивация 

17.  2 5 4 Наилучшая мотивация 

18.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

Контрольная группа 

19.  5 2 1 Наилучшая мотивация 

20.  2 2 4 Наихудшая мотивация 

21.  1 4 5 Наихудшая мотивация 

22.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

23.  4 5 2 Наилучшая мотивация 
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Окончание приложение 1 

Окончание табл. 1, п. 1 

1 2 3 4 5 

24.  4 5 2 Наилучшая мотивация 

25.  5 2 1 Наилучшая мотивация 

26.  1 3 4 Наихудшая мотивация 

27.  2 2 4 Наихудшая мотивация 

28.  5 3 2 Наилучшая мотивация 

29.  4 2 1 Наихудшая мотивация 

30.  1 2 4 Наилучшая мотивация 

31.  5 4 4 Наилучшая мотивация 

32.  3 4 5 Наихудшая мотивация 

33.  2 2 4 Наихудшая мотивация 

34.  1 2 4 Наихудшая мотивация 

35.  4 3 2 Наилучшая мотивация 

36.  5 4 2 Наилучшая мотивация 
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Приложение 2 

Табл. 1, п. 2 

Первичные результаты экспериментальной и контрольной группы респондентов 

по мотивации успеха 

Экспериментальная группа 

№ респондента Общий балл Уровень мотивации к успеху 

1 2 3 

1.  5 Низкий  

2.  11 Средний  

3.  12 Средний  

4.  4 Низкий 

5.  17 Умеренно высокий  

6.  3 Низкий 

7.  18 Умеренно высокий 

8.  5 Низкий  

9.  4 Низкий  

10.  4 Низкий  

11.  11 Средний  

12.  13 Средний  

13.  4 Низкий  

14.  6 Низкий  

15.  20 Высокий  

16.  2 Низкий 

17.  20 Высокий 

18.  5 Низкий 

Контрольная группа 

19.  18 Умеренно высокий 

20.  3 Низкий 

21.  17 Умеренно высокий 

22.  2 Низкий  

23.  3 Низкий  

24.  4 Низкий  

25.  11 Средний  

26.  11 Средний  

27.  12 Средний 
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Окончание приложение 2 

Окончание табл. 1, п. 2 

1 2 3 

28.  19 Умеренно высокий 

29.  15 Средний  

30.  5 Низкий  

31.  6 Низкий  

32.  6 Низкий  

33.  7 Низкий  

34.  20 Умеренно высокий  

35.  18 Умеренно высокий  

36.  3 Низкий 
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Приложение 3 

Программа по мотивации профессиональной деятельности педагогов ООО 

«Золотая рыбка» 

1 занятие. Цель: сплочение трудового коллектива ООО «Золотая рыбка». 

Организационный момент: 20 мин. 

Знакомство. Упражнение можно проводить, даже если все участники давно знакомы. 

Поскольку мы не все знаем друг друга, давайте познакомимся. Я предлагаю встать в круг и 

взяться за руки. Каждый поочередно делает шаг в центр и говорит свое имя в той форме, в 

которой оно ему больше всего нравится. После этого по моему сигналу мы все делаем шаг 

вперед и вместе повторяем это имя. 

Объявление темы программы и занятий. Освещение плана программы. 

Высказывания ожиданий. Итак, мы с вами познакомились. Теперь запишите в своих 

альбомах, с какой целью вы сюда пришли и что вы ожидаете от занятий в этой группе. 

Сформулируйте свои цели и ожидания максимально четко. Вообразите, себе, что перед вами 

в любом месте аудитории стоит наиболее решительный человек в мире. Вообразили? Теперь 

станьте на это место и сообщите свои цели остальным участникам группы. 

Обсуждение. Что вы ощущали, когда говорили о своей цели? 

Правила поведения в группе: 

1. Я говорю «я», а не «мы» или «все». Когда я говорю «мы», то не несу ответственности 

за свои слова, а кроме того, делаю их поверхностными и менее ценными. 

2. Я не использую общие фразы и штампы. Чем больше я говорю отвлеченно и не 

конкретно, тем менее эффективными становятся мои слова. Общие фразы являются формой 

защиты. Вместо фразы «Все мужчины эгоисты» следует сказать: «Андрей, ты ведешь себя 

слишком эгоистично». 

3. Я говорю о том, что мешает мне принимать участие в работе группы. Если в какой-то 

ситуации я внутренне не готов принимать участие в выполнении задач, но не говорю этого, то 

тем самым лишь мешаю себе продуктивно работать. Я должен сам сказать, что мне мешает: 

«Я не могу сейчас сосредоточиться на нашей теме, так как мне тяжело отвлечься от своих 

проблем». 

4. Я не говорю о других в третьем лице (он, она), а обращаюсь непосредственно к 

ним. Если в присутствия человека о нем говорят в третьем лице, у него возникает чувство, что 

его не замечают или не уважают. 

5. Я избегаю закулисных разговоров. Закулисные разговоры приводят к снижению 

группового единства, а в конце концов, и взаимного доверия участников группы. Поэтому я 

ни с кем не перешептываюсь. Если это делают другие, я спрашиваю их, готовы ли они вынести 

свои закулисные разговоры на групповое обсуждение. 
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6. Я всегда могу сказать «нет». Человек лишь тогда ощущает в себе силы попробовать 

новые способы поведения, когда имеет возможность сам решать, что он может делать 

и о чем говорить. 

7. Все, что я здесь говорю и слышу, не выносится за границы группы. Каждому 

участнику группы легче и проще открыться, если он уверен, что потом никто никому 

постороннему об этом не расскажет. 

8. Я стараюсь придерживаться принципа «здесь и теперь». Если человек сосредоточен 

на своих прошлых или будущих проблемах, он не может сконцентрироваться на том, что 

происходит в группе. Вместо того чтобы обсуждать свои планы или говорить о прошлом, я 

говорю о том, что происходит со мной именно сейчас в группе. 

Основная часть: 140 мин. 

Игра «Голова и хвост». 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? 

Игра «Машинка». Цель: сплочение группы. 

Вся группа должна построить воображаемую машину. Ее детали – это только слаженные 

и разнообразные движения и возгласы игроков. Во время игры нельзя разговаривать. 

Попросите одного добровольца (игрок 1) выйти на середину круга и скажите ему: «Я хочу, 

чтобы сейчас ты начал выполнять какие-нибудь повторяющиеся движения. Может быть, ты 

хочешь попеременно вытягивать руки вверх, или поглаживать живот правой рукой, или 

прыгать на одной ноге. Годится любое действие, но ты должен непрерывно повторять его. 

Если хочешь, можешь свои движения сопровождать возгласами». Когда игрок 1 определится 

со своими действиями, он становится первой деталью машины. Теперь следующий 

доброволец может стать второй деталью. Игрок 2, со своей стороны, выполняет движения, 

которые дополняют действие первого игрока. Если, например, игрок 1 смотрит вверх, 

поглаживает себя по животу и при этом в промежутке попеременно говорит: «Ах» и «Ох», то 

игрок 2 может встать сзади и каждый раз, когда игрок 1 говорит: «Ах», разводить руками, а 

при заключительном «Ох» один раз подпрыгивать. Он может также встать боком к игроку 1, 

класть ему правую руку на голову и при этом говорить: «Ау», причем для своего «Ау» выбрать  
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момент между «Ах» и «Ох». Когда движения первых добровольцев обретут достаточную 

скоординированность, к ним может присоединяться третий игрок. Каждый игрок должен стать 

новой деталью увеличивающейся машины и пытаться сделать ее более интересной и 

многогранной. Каждый может выбрать себе место, где он мог бы расположиться, а также 

придумать свое действие и возгласы. 

Когда задействованы все игроки. Вы можете позволить фантастической машине 

полминуты работать в выбранном группой темпе. Потом предложите, чтобы скорость работы 

несколько увеличилась, затем слегка замедлилась, потом начала останавливаться. В конце 

концов машина должна развалиться. 

Обсуждение: В какой момент вы стали деталью машины? Почему? Как вы придумали 

свои действия? Что происходило, когда ход машины ускорялся или замедлялся? Как влияло 

на работу то, что вам нельзя было переговариваться друг с другом? 

Упражнение «Дюжина». Цель: тренировка навыков уверенного поведения в ситуациях, 

когда нужно оперативно реагировать на изменяющуюся ситуацию. 

Участники расположены в кругу. Водящий показывает на любого из них и называет 

число от 2 до 12. Тот, на кого показал водящий, демонстрирует на пальцах названное число 

(если оно больше 10, то в два приема). Тот, кто стоит справа от него, демонстрирует на пальцах 

число на единицу меньше, следующий правый сосед – еще на единицу меньше и т.д., пока не 

будет достигнут ноль. Кто ошибется или замешкается – выбывает из игры. 

Обсуждение: Какие умения, с точки зрения участников, развиваются в этом 

упражнении? 

Упражнение «Волшебные зеркала». Цель: формирование положительной Я - концепции, 

повышение уверенности в себе, снижение тревожности. 

Материалы: цветные карандаши либо фломастеры, бумага А4. 

Участникам предлагается нарисовать себя в 3-х зеркалах, но не простых, волшебных: в 

первом – маленьким и испуганным, во втором – большим и весёлым, в третьем – не боящимся 

ничего и сильным. 

Обсуждение: Какой человек выглядит симпатичнее? На кого ты сейчас похож? 

В какое зеркало ты чаще всего смотришься в жизни? На кого ты хотел бы быть похож? 

Какие ощущения у тебя возникали в процессе рисования 3-х рисунков? 

Упражнение «Поймай меня». Цель: повышение доверия 

Задание: 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 друг  
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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. 

Медитация «Стрела». Цель: снятие эмоционального напряжения, расслабление. 

Мы пропустили через свое сознание огромное количество информации. Завтра всю ее 

мы используем для самопознания, а потом – и для самоизменений. Но для того, чтобы достичь 

определенных изменений, 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 ощущаете, 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 стрелой – 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). 

Теперь возвращайтесь назад и медленно открывайте глаза. 

Рефлексия: 20 мин. 

Упражнение «Свеча». Цель: услышать впечатления друг друга, поделиться своими 

эмоциями, завершение занятия. 

Материал: свеча. 

«Наш сегодняшний день занятие подходит к концу. Мне очень хотелось бы получить 

обратную связь. Давайте зажжем свечу и будем передавать ее по кругу. У кого свеча окажется 

в руках тот говорит, что ему понравилось, чему он удивился, что он узнал, что было для него 

самым важным. 

- Я научилась…. 
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- Я узнала, что…. 

- Я была удивлена тем, что….. 

- Мне понравилось,……… 

- Я была разочарована тем, что…. 

- Самым важным для меня было…. 

Психолог: «И хочу закончить наше общение следующим напутствием: «Давайте будем 

делиться энергией и любовью, которыми мы обладаем, с людьми, находящимися вокруг нас. 

Знайте: то, что исходит из нашего сердца, к нам же потом и возвращается. Давайте откроем 

его и примем каждого с любовью, одобрением и желанием окружить его заботой. Давайте 

поделимся своей заботой и поддержкой с каждым, а принимает он ее или нет, оставим право 

за ним. То, что наша любовь и поддержка может быть отвергнута, не может причинить нам 

боль. Именно благодаря каждому из нас на этой планете, в конкретном месте будет царить 

нечто хорошее. Знайте, что в этом есть ваша заслуга. Радуйтесь тому, что у вас есть 

возможность что-то сделать для ближнего, чтобы этот мир стал счастливым. Вы – прекрасный 

человек, вы так чудесны! И знайте, что это правда. Я благодарю каждого за присутствие и 

участие в занятии. Предлагаю наградить самих себя за успешную работу аплодисментами. 

Спасибо всем за участие!» 

2 занятие. Цель: развитие внутренней мотивации. 

Организационный момент: 20 мин. 

Упражнение «Приветствие». Давайте сейчас поприветствуем друг друга. Предлагаю 

перед началом каждого занятия тренинга приветствовать друг друга пожатием рук. Однако 

это будет не простое рукопожатие. Пусть каждый из участников группы подойдет по очереди 

ко всем остальным, скрестит свои руки, возьмет в них сложенные накрест руки партнера и во 

время рукопожатия скажет ему что-то очень приятное (комплимент, пожелания и т. п.). 

Давайте это станет нашим ритуалом на открытие каждого занятия. 

Разминка. Чтобы обсуждать с кем-то собственную жизнь, в первую очередь ему следует 

доверять. Давайте попробуем проверить, насколько мы доверяем друг другу. Разобьемся 

случайным образом на пары. Пусть один из партнеров станет к другому спиной и отступит на 

один шаг. Теперь вам следует полностью расслабиться и просто упасть назад. За вами стоит 

ваш товарищ, он подхватит вас. Теперь поменяйтесь местами. 

Основная часть – 140 мин. 

Упражнение «Внутренняя мотивация». Цель: осознание своих факторов запускающие 

внутреннюю мотивацию.  

Психолог просит записать 10 конкретных занятий, на которые участников не надо 

мотивировать. «Харуки Мураками сказал «Я очень люблю деньги. На них можно купить 
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свободное время, чтобы писать». 

Харуки Мураками не надо мотивировать, чтобы он писал. Психолог просит участников 

тренинга подумать о том, что мотивирует их, как возможность писать мотивирует Харуки 

Мураками? 

На что их не надо мотивировать? Попросите участников написать 10 таких занятий, 

причем, 5 из них должны быть связаны с работой. 

Примеры: 

- «Меня не надо мотивировать, чтобы готовить вкусную еду и потом есть ее с близкими 

людьми». 

- «Меня не надо мотивировать кататься на горных лыжах». 

- «Меня не надо мотивировать обсуждать будущие цели со своей командой». 

- «Меня не надо мотивировать изучать новое по теме своей работы». 

- «Меня не надо мотивировать продавать на обучение». 

После этого участники объединяются в пары с соседом, обмениваются идеями тех 

занятий, мотивация на которые присутствует изначально, и попробовать проанализировать, 

что именно делает эти занятия такими? В чем мотивирующие факторы? 

Например: 

- Готовить еду – это просто, это можно делать медленно, мозг отдыхает, это отличается 

от повседневной работы, требующей интеллектуальной концентрации. 

- Принимать пищу в компании близких – это просто приятно, и вокруг люди, с которыми 

нравится быть рядом, которые поддерживают, с которыми общие ценности. 

- Обсуждать будущие цели с командой – снова приятные люди, нравится мечтать о 

будущем. 

Далее участники в парах кратко делятся своими факторами – по 2-3 самых значимых 

факторов от каждой пары участников. Запишите факторы высокой внутренней мотивации на 

флипчарте. 

Например: 

- Никто не отвлекает, можно погрузиться в деятельность. 

- Приятные люди вокруг. 

- Что-то новое. 

- Возможность научиться чему-то. 

- Ощущение собственной компетентности. 

- Просто приятное занятие. 

- Планирование будущего. 

- Красота, делать что-то красивое или в красивой обстановке. 
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- Вызов, трудная задача, желание победить. 

Подведение итогов: перефразируйте то, какие факторы чаще всего «включают» 

внутреннюю мотивацию. Обсуждение. 

Мини лекция «Внутренняя мотивация человека». Цель: Цель: формирование знаний о 

внутренней мотивации: термин, факторы, основные ее элементы. 

«Мотивация – это процесс, который стимулирует у людей желание заниматься той или 

иной деятельностью. Изучение механизмов мотивации в процессе обучения, развития и 

достижения целей позволяет выделить две разнонаправленные силы: внутренняя и внешняя. 

Внешняя связана с поощрениями или подкреплениями, идущими из внешней среды: 

оплата труда, премия, престиж, похвальное слово, выигрыш и т.п. Также человека может 

мотивировать страхом наказания 

Внутренняя – пожалуй, самая действенная и эффективная, поощрение возникает 

изнутри. При достижении определенной цели у личности повышается чувство собственной 

значимости, человек получает удовлетворение, испытывает радость, душа празднует победу. 

Три основных элемента внутренней мотивации – это автономия, цель и мастерство. 

Когда вы занимаетесь какой-либо деятельностью ради чистого удовольствия от нее, вы 

делаете это потому, что у вас есть внутренняя мотивация. Ваши мотивы для участия в 

поведении возникают полностью изнутри, а не из желания получить какое-либо внешнее 

вознаграждение, такое как призы, деньги или признание. 

Факторы, влияющие на внутреннюю мотивацию. Малоун и Липер идентифицируют эти 

факторы как повышающие внутреннюю мотивацию: 

 Проблема: Люди более мотивированы, когда они преследуют цели, имеющие личный 

смысл, и когда достижение цели возможно, но не обязательно наверняка. Эти цели также 

могут быть связаны с их самооценкой, когда доступна обратная связь по результатам работы. 

 Контроль: Люди хотят контролировать себя и свое окружение и хотят определять, к 

чему они стремятся. 

 Сотрудничество и конкуренция: Внутренняя мотивация может быть усилена в 

ситуациях, когда люди получают удовлетворение от помощи другим. Это также относится к 

случаям, когда они могут выгодно сравнивать свои результаты с результатами других. 

 Любопытство: Внутренняя мотивация усиливается, когда что-то в физическом 

окружении привлекает внимание человека (сенсорное любопытство). Это также происходит, 

когда что-то в деятельности стимулирует человека хотеть узнать больше (познавательное 

любопытство). 

 Признание: Людям нравится, когда их достижения признаются другими, что может 

повысить внутреннюю мотивацию 
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Повышение внутренней мотивации – это не только ключ к достижению целей, но и путь 

к личностному росту и самореализации. Когда мы развиваем свою внутреннюю мотивацию, 

мы начинаем лучше понимать себя, свои страсти, ценности и возможности. Мы открываем 

новые горизонты достижений и самоопределения. В результате, мы не только достигаем 

поставленных целей, но и становимся более автономными, уверенными в себе и 

удовлетворенными жизнью» 

Дискуссия «Влияние вознаграждений на мотивацию». Цель: формирование знаний о 

внутренней мотивации и ее влияния. 

Давайте обсудим такой вопрос: что более побуждает людей к осуществлению 

определенной деятельности – вознаграждение или наказание? А теперь я предлагаю 

познакомиться с рядом реальных экспериментальных ситуаций. Давайте разобьемся на три 

группы. Каждой группе будет дано по одной карточке с описанием эксперимента. Однако там 

не будет указано самое главное — результат эксперимента. Вам необходимо будет за 30 минут 

спрогнозировать его результат, а также сформулировать аргументы в защиту своей мысли. 

Эксперимент 1. Для участия в эксперименте были отобраны дошкольники, которые 

проявляли заметный интерес к рисованию цветными фломастерами. Одним детям из их числа 

за рисование заведомо обещалось вознаграждение (грамота с печатью, цветная лента), другие 

вознаграждались неожиданно после рисования, а третьим не давалось ни обещаний, ни 

вознаграждений. На протяжении двух недель велось скрытое наблюдение за свободной 

игровой деятельностью детей в детском саду. Как вы думаете, какие дети продолжали 

рисовать фломастерами, а какие — почти перестали этим заниматься? Обоснуйте ответ 

(Правильный ответ: дети в первой группе снизили время, отведенное для рисования.) 

Эксперимент 2. Ученикам, которые принимали участие в эксперименте на изучение 

процесса образования понятий ради получения необходимой для них справки, 

недружелюбным тоном сообщалось, что они этой справки не получат. Второй группе 

учеников ничего не говорили, и они, как и ожидали, получили свои справки. После созданной 

таким образом ситуации проводили запланированный эксперимент, во время которого 

измеряли степень приложенных усилий, уровень достижений, интерес к задачам. Как вы 

думаете, в какой группе учеников названные показатели оказались высшими? Обоснуйте 

ответ (Правильный ответ: в первой группе). 

Эксперимент 3. В одной из школ существовала традиция: ученики четвертых и пятых 

классов помогали в занятиях ученикам первых и вторых классов. Одна группа «наставников» 

не получала за это никакого вознаграждения, другая же поощрялась билетами в кинотеатр. 

Между обеими группами наблюдались определенные отличия во взаимодействии со своими 

«учениками». Как вы думаете, в чем состояли эти отличия? Различалась ли между собой  
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успеваемость «учеников» разных групп «наставников»? Обоснуйте ответ (Правильный ответ: 

вторая группа наставников была более жесткой^ их ученики имели более низкий уровень 

успеваемости). 

Каждая подгруппа представляет свою ситуацию, ее решение и объяснение. 

Обсуждение. Кто из вас не согласен с тем решением, к которому пришли члены группы? 

А теперь я представлю вам реальные результаты этих экспериментов. Итак, мы 

выяснили, что вознаграждение и наказание не так уж и важны для мотивации. И при этом они 

имеют скорее тормозящее, чем усиливающее влияние. 

Исследователь Р. де Чармс сделал следующие выводы: 

1. Если человек вознаграждается за что-то, что он делает или сделал по собственному 

желанию, то такое вознаграждение приведет к уменьшению мотивации. 

2. Если человек не вознаграждается за неинтересную деятельность, которую он начал 

делать лишь ради вознаграждения, то мотивация к ней может возрасти. 

Медитация «Источник энергии». Цель: снятие эмоционального напряжения, 

расслабление. 

Сядьте удобно. Расслабьтесь. Представьте деятельность, к которой вы хотите развить 

интерес, и внутреннюю мотивацию как источник энергии. Конкретно и ярко вообразите 

предмет вашей деятельности (определенную тему, закономерность). Сконцентрируйтесь на 

нем. Вообразите, как предмет вашей деятельности согревает вас, дает энергию, вдохновляет 

на работу. Представьте, как эта энергия влияет на ваш мозг, стимулирует нервные клетки. 

Вдыхайте эту энергию. Вообразите, как энергия вливается в мозг. Приятные энергетические 

волны накатываются на вас. Поместите источник энергии справа от себя. Ощутите его влияние 

на правое полушарие мозга. Теперь расположите его слева. Вообразите, источник энергии 

перед собой. Этой творческой энергии у вас так много, что вы хотите ею поделиться с 

окружением. Направьте эту энергию на кого-то, кого вы хотите поддержать, вдохновить на 

работу. 

Рефлексия – 20 мин. 

Давайте простимся, используя наш ритуал. Встанем в тесный круг. Положим руки на 

плечи друг другу. Закроем на минуту глаза и мысленно передадим друг другу все возможные 

положительные эмоции, чувства, пожелания. 

Упражнение «Чемодан в дорогу». Цель: завершение занятия. 

Группа садится по кругу. Психолог: «Мы завершаем нашу работу. Сейчас каждый из вас 

по очереди будет ставить перед собой этот стул (ведущий ставит стул в центр круга). Все 

участники группы в том порядке, в котором вам будет удобно, будут подходить к вам, садиться 

на стул и называть одно качество, которое, на их взгляд помогает вам, и одно, которое мешает.  
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При этом надо помнить, что называть следует те качества, которые проявились в ходе работы 

группы». 

Обсуждение: что полезного и нового узнали? Как ваше настроение? Что понравилось, а 

что нет? 

3 занятие. Цель: развитие мотивации достижения успеха. 

Организационный момент: 20 мин. 

Приветствие. Разогрев. 

Упражнение-активатор «Приветствие». Цель: снятие барьеров в общении, переход в 

позицию «на равных», физическое и эмоциональное раскрепощение. 

Разделитесь на две команды. Я прошу вас поприветствовать друг друга по типу 

футбольных команд. Но делать это мы будем, тем способом, который я вам предложу. 

Старайтесь делать искренне и получить удовольствие от общения в таком необычном 

формате. (ведущий предлагает поздороваться друг с другом взглядом, рукопожатием, 

прикосновением, объятием и т.д.).  

Упражнение «Внутреннее состояние». Начнем сегодняшний день так: бросая мяч друг 

другу, будем называть имя того, кому бросили мяч. Тот, кто получил мяч, принимает позу, 

которая отображает его внутреннее состояние. Все остальные повторяют эту же позу и 

стараются ощутить и понять состояние своего коллеги. 

Обсуждение. Как вы думаете, у кого какое сейчас состояние? 

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

групповой сплоченности, погружение в атмосферу занятия, 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 ли было ответить на вопросы? 

Основная часть: 140 мин. 

Мини-лекция: «Мотивация достижений». Цель: формирование знаний о мотивации 

достижения: термин, отличительные особенности, способ самомотивирования на успех. 

Мотивационная сфера человека развивается всю его жизнь и может влиять на те 

жизненные сферы, где можно говорить о благополучии и успехе, а можно говорить о неудачах. 

Мотивационная сфера человека – это развивающаяся в течение жизни целостная 
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система, которая имеет иерархию, является подвижной и отражает предмет потребности и 

состояния самого индивида. Соответственно, главные отношения, описывающие 

мотивационную сферу личности – это иерархия мотивов или побуждений. Имеет большое 

значение степень их осознания, интенсивность и способность управлять нижележащими 

побуждениями. 

Согласно В. Д. Шадрикову на мотивационную сферу влияет: потребности и цели 

личности, уровень притязаний с идеалами, условия деятельности, как объективными, 

внешними, так и субъективными, внутренними – знаниями, умениями, а также способности, 

темперамент, характер, мировоззрение, убеждение и направленность личности и т. д. 

Чем больше у человека разнообразных мотивов, потребностей, интересов и целей, тем 

более развитой является его мотивационная сфера. 

Мотив – это то, что приводит в движение. 

Главными отличительными особенностями мотивации достижения от мотивации 

избегания неудачи являются следующие категории мотивации достижения: 

1) Самостоятельная постановка цели субъектом; 

2) Стремление достичь самостоятельно поставленной цели; 

3) Отсутствие стремления понравиться кому-либо в целях, средствах и результатах 

деятельности; 

4) Предпочтение средних или чуть выше средних по сложности задач. 

Некоторые фразы помогают людям настроить себя на успех, обрести уверенность: 

Эффективные слова: «нужно идти вперед»; «все получится»; «я знаю, чего хочу»; 

«нельзя сдаваться»; «терпение и целеустремленность»; «нет ничего невозможного». 

Подобные утверждения можно постоянно проговаривать про себя или вслух. Также 

можно их записывать в блокнот и постоянно перечитывать. 

Обсуждение: что полезного для себя усвоили? 

Упражнение: «Мотивация».  Цель: развитие положительной Я-концепции участников и 

повышение уровня взаимопонимания, осознание собственного мотивационного фактора 

выбранной деятельности. 

Оборудование: листы, ручки. 

Психолог: «У каждого из нас есть определенное представление о самом себе, о тех ролях, 

которые он хотел бы играть в жизни, о сильных и слабых сторонах своей личности. Мы 

чувствуем себя счастливыми тогда, когда можем жить в соответствии с этим образом себя, 

причем как в личной жизни, так и в профессиональной. Однако нередко мы считаем, что в 

профессиональной деятельности не следует проявлять свою личность. Но тогда мы довольно 

скоро начинаем чувствовать напряжение и неудовлетворенность работой. У вас есть 
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возможность более глубоко познакомиться друг с другом, для того чтобы найти способы 

организации совместной тренинговой работы, в которой учитывались бы ваши личностные 

особенности, узнать о профессиональной мотивации участников тренинга, работающих на 

различных должностных уровнях в данной сфере деятельности. Каждому из вас надо будет 

сейчас нарисовать следующую схему: в середине листа нарисуйте квадрат и впишите в него 

такие особенности вашей личности, которые вам кажутся важными для работы в коллективе. 

Вокруг квадрата напишите те личностные качества, которые вы не можете использовать в 

профессиональной деятельности, потому что, с вашей точки зрения, они не нужны и, более 

того, являются даже неуместными. И последнее, что именно вас побуждает заниматься данной 

деятельностью». 

Обсуждение: зачитывание личностные качеств. Трудно ли было? Почему? 

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: 

Я хочу…. 

Я не хочу… 

Мои планы… 

Мои достижения (или чем я горжусь) 

Обсуждение результатов. 

Психогимнастическое упражнение. Цель: 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. 

Вся группа становится по кругу. Тренер 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. Обратите внимание на одно ограничение: нельзя передавать ход обратно, т.е. тому, 

кто только что передал его вам». В ходе упражнения психолог побуждает участников 

https://rybokean.ru/emocionalnye-sostoyaniya-harakteristika-emocionalnyh-sostoyanii.html
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действовать быстрее. По окончании упражнения можно задать вопрос: «Какие у вас были 

трудности?», «Каково ваше настроение?». 

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

посредством самоанализа и отождествления. 

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. 

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. 

Оборудование: лист бумаги, ручка. 

Психолог произносит инструкцию: «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: сложно ли задание? Что было трудно и легко? 

Медитация «Путь к цели».  

Мы с вами сегодня сформулировали цели, создали образы и роли, которые вам предстоит 

играть. Для того чтобы удержаться в игре, необходимо приложить усилия и не отступать. 

Подумайте еще раз про те цели, которые вы сегодня себе поставили. Сядьте удобно, 

закройте глаза. Наберите в легкие воздух и медленно выдохните. Представьте, что с воздухом 

вас покидают хлопоты, мысли о неотложных делах, проходит напряжение. Сосредоточьтесь 

на избранной цели. 
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Пусть в вашем сознании появится картина или образ, который символизирует избранную 

цель. Это ваш личный, индивидуальный символ, и потому образом может быть что угодно. 

Вообразите, что перед вами длинная и прямая тропа, которая ведет на вершину горы. И 

над горой вы видите именно тот образ, который символизирует вашу цель. А по обе стороны 

тропинки вы ощущаете присутствие разных сил, которые стараются заставить вас свернуть с 

пути, помешать вам достичь вершины горы (1 минута). 

Эти силы могут сделать буквально все, что захотят, но не могут лишь одного – 

уничтожить прямую, как луч солнца, тропинку, которая ведет к цели. Эти силы – символы 

разных ситуаций, которые отвлекают от цели, это менее важные цели, это люди, негативные 

переживания. В их арсенале есть много способов заставить вас свернуть с пути. Они будут 

стараться забрать у вас мужество или чем-то обольстить. Они приведут массу логических 

доказательств, что двигаться дальше нет смысла. Они захотят испугать вас или вызвать 

чувство вины (1 минута). 

Ощутите себя сгустком ясной воли и идите вперед. Не спешите, давайте себе достаточно 

времени, чтобы понять стратегию каждой из сил. Вы можете даже обменяться парой слов с 

какой-нибудь из них. Однако после этого продолжайте свой путь и ощущайте себя 

направленной вперед силой (3 минуты). 

Когда вы достигнете вершины горы, посмотрите на тот образ, который символизирует 

вашу цель. Ощутите его присутствие, будьте с ним рядом, наслаждайтесь его близостью. 

Прочувствуйте, что означает для вас этот образ, прислушайтесь к тому, что он вам может 

сказать (1 минута). 

Вот и пришло время, чтобы позволить всем образам побледнеть и отойти на второй план. 

Заберите с собой то, что оказалось для вас важным, и возвращайтесь назад. Откройте глаза, 

потянитесь. 

Запишите свои раздумья по поводу цели и тех сил, которые хотят заставить вас свернуть 

в сторону. 

Рефлексия: 20 мин. 

Упражнение «Два круга». Цель: формирование дружеских чувств, эмпатии, повышение 

эмоционального тонуса группы. 

Я прошу вас искренне, от всей души поблагодарить друг друга. Обнимитесь, скажите 

друг другу что-нибудь приятное. 

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

определение степени осознания и освоения полученной ими информации. 

Участники делятся впечатлениями: Что было важным для меня в течение сегодняшнего 

дня? Что было наиболее запоминающимся? 
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4 занятие. Цель: формирование нематериальной мотивации. 

Организационный момент: 20 мин. 

Приветствие. Необходимо поздороваться за руку с сотрудниками. Приветствовать: «Рад 

тебя видеть!» 

Упражнение «Поездки на такси». Цель: активизация участников, позитивный настрой на 

занятие. 

Выберите несколько. Эти участники будут выполнять роль таксистов. Их задача – 

двигаться по помещению, останавливаясь по команде ведущего. Предложите остальным 

участникам представить, что они садятся в такси. В такси может поместиться только 

определенное число участников, например 2, 4 или 8. Когда такси останавливается, участники 

должны бежать «занимать места в такси». 

Обсуждение: как настроение? 

Основная часть: 140 мин. 

Мини-лекция «Материальная и нематериальная мотивация». Цель: формирование 

знаний о нематериальной мотивации: термин, способы. 

«Выделяют материальные и нематериальные мотивации.  

Материальная мотивация – это деньги, нематериальная – всё, что получает от компании 

сотрудник, кроме зарплаты. 

Материальная мотивация. Это стимулирование сотрудника деньгами. Оклад менять 

сложно, но можно увеличивать или уменьшать переменную часть вознаграждения, 

использовать проценты, бонусы, доплаты и штрафы. 

Способы материальной мотивации сотрудников: премии, подарки, льготы, компенсации. 

Нематериальная мотивация. Это вознаграждение в виде дополнительного комфорта, 

помощи в реализации своего потенциала или в решении проблем, которые повышают уровень 

удовлетворённости и производительность работника. 

Способы нематериальной мотивации персонала: похвала, гибкий график, общение, 

уважение, почет, внимание, комфортные условия труда, перспективы карьерного и 

профессионального роста, бесплатные обучения, теплая дружеская атмосфера коллектива и 

т.д.». 

Обсуждение: какую мотивацию применяют у вас в организации? Какая лучше и 

эффективнее?  

Упражнение «Мой айсберг». Цель: помочь участникам проанализировать себя и 

расширить зону осознанных действий, направляемых различными мотивами. 

Оборудование: бумага, ручки. 

Айсберг: 
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1/10 часть над водой; 

9/10 -под водой. 

Мотивация: 

1/10 часть – осознаваемые мотивы; 

9/10 часть – неосознаваемые мотивы. 

Мотивы, которые мы осознаем, нам кажутся очевидными и с ними, как правило, работает 

сам человек. Неосознаваемые мотивы – наши истинные мотивы, часто остаются в «подводных 

глубинах» психики. Наши действия могут быть не осознаваемые, а зачастую и 

несознательными, т.е. иногда мы плохо понимаем сами наши поступки и действия. Наша 

задача – помочь сотрудникам расширить зону осознанных действий и активизацию 

позитивных мотивов, превратить полуосознанное мотивирование в управляемую мотивацию, 

проведением работы с осознанием и анализом не только своих действий, но и того, что 

побудило к их осуществлению. 

Чтобы представить себе, что же такое игра с подсознанием с точки зрения ее внутренних 

психолого-педагогических механизмов, давайте немного пофантазируем. Вообразим себе свое 

сознательное и бессознательное в виде некоего айсберга. Мы все знаем, что айсберг – это 

ледовое образование, только 10% которого находится на поверхности, а остальные 90% 

скрыты от глаз. Видимый слой – это его функциональное назначение, именно «верхушка», 

которая будет видоизменяться («таять» или «леденеть») в зависимости от других 

составляющих, которые не видны глазу. 

А теперь перейдем к упражнению, если мы хотим не просто «хорошо провести время», 

но добиться какого-то конкретного качественного результата, необходимо четко 

сформулировать цель и определить задачи, которые нужно решить. 

Процедура: ведущий объясняет задание и просит участников сделать зарисовку «Мой 

айсберг сегодня». Наиболее полная схема рисунка прикрепляется к флипчарту. После 

выполнения задания – целесообразно провести обсуждение или анализ игрового 

взаимодействия, затрагивая только те задачи и цели, которые участники тренинга могли 

увидеть и понять. 

Обсуждение: какие мотивы у вас видимые, а какие нет? 

Игра «Замотивируй». Цель: формирование навыка мотивации других сотрудников. 

Участники делятся на две группы. Им необходимо придумать, как замотивировать 

соседнюю подгруппу на обучение. 

Следующая ситуация. «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 
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подгруппы. Каждая подгруппа должна подготовить мотивирующее обращение к 

подчиненным» 

Следующая ситуация. «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: сложно ли было? Какие мотивы использовали бы еще? 

Игра «Создание мотивации». Цель: формирование навыка создания мотивации. 

Перед группой ставится задача смоделировать абстрактную компанию. Каждый член 

группы должен занять одну из иерархических ступеней в этой виртуальной компании, 

например: генеральный директор, директор, руководитель подразделения, начальник отдела и 

т.д. При этом роли рядовых сотрудников не задействуются. Каждый из членов группы, 

получив ту или иную руководящую должность, должен разработать систему мер по мотивации 

своих подчиненных. Далее будет проведено общее совещание по принятию единой концепции 

мотивационного климата в компании. 

Рефлексия: 20 мин. 

Заключительное упражнение: «Плоды». Цель: подвести итоги проведенного занятия по 

теме. 

Оборудование: лист ватмана с символично изображенным деревом или растением 

стикеры в форме плодов, маркеры. 

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

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

полученные результаты озвучиваются ведущим. Проводится заключительная беседа, 

участники обмениваются впечатлениями о проведенном занятии.  

Обсуждение: Понравилось ли Вам занятие? Что Вы узнали нового? Что Вас удивило, 

порадовало, расстроило? Что вы вынесли для себя из проведенной работы, какой 

положительный опыт? Изменилось ли что-нибудь для Вас? 

5 занятие. Цель: формирование навыка самомотивации. 

Организационный момент: 20 мин. 

Приветствие. 
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Упражнение «Ассоциация». Цель: настрой на работу. Осознание некоторых качеств 

своего характера. 

Участникам предлагается записать ответы на вопросы. 

1.Если бы тебе пришлось превратиться в животное, то какое? 

2.Если бы ты выбирал, то, сколько лет тебе было? 

3.Если бы ты был деревом, то каким? 

4.Если бы тебе предложили роль в кино, то кого бы ты хотел играть? 

5.Если бы ты был музыкальным инструментом, то каким? 

Обсуждение: расшифровка ответов и значения. 

Упражнение «Члены семьи». Цель: активизация участников, сплочение коллектива. 

Подготовьте карточки по числу участников. Разделите их на такое количество стопок, 

сколько групп кооперативного обучения вам необходимо образовать. Напишите на каждой 

карточке одну из семейных ролей и профессию так, чтобы в каждой стопке семейные роли 

были разные, а профессия одна, например: Мама Фермер, Папа Фермер, Сестра Фермер и Брат 

Фермер. Перемешайте все карточки и предложите участникам взять по одной из общей 

стопки. Можете также использовать имена и названия различных животных или фруктов. 

Кроме того, можно изобразить на карточках фигуры, например: звезда, солнце, месяц, цветок 

и т. д. В каждой семье (подгруппе) должно быть 4 или 5 членов. После того, как каждый 

участник получил по карточке, все участники начинают ходить по комнате, создавать «семьи» 

по своему признаку, стараясь создать семью (подгруппу) как можно быстрее. 

Обсуждение: как настроение? 

Основная часть: 140 мин. 

Мини-лекция «Самомотивация». Цель: формирование знаний о самотивации. 

«Самомотивация – очень важный психический процесс, отвечающий 

за пропорциональность и поступательность естественного развития человека, а также 

за продуктивность его деятельности в целом. Самомотивация — принятие человеком новых 

условий деятельности с ответственностью за результат и с внутренним контролем над 

достижением цели. Чтобы что-то сделать, надо ощущать внутреннюю осознанную 

необходимость, внутреннюю неизбежность этого шага. Самомотивация возникает вследствие 

умения работать с негативной информацией, существующей в данной значимой для Вас 

ситуации. 

Самомотивация является чувством долга, ответственности, внутренней установкой 

на качественный, производительный труд; осознанным желание м быстрее достичь 

результата. 

Самомотивация это всегда преодоление себя, это всегда выбор или гармонизация своего 
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«хочу» и своего «должен». Знаменитый психолог Владимир Леви утверждает, что успех 

невозможен без переведения «надо» в «хочу». И второй компонент – будущее удовольствие 

от достижения данной цели. 

Достаточно вспомнить, что мотивация – это своего рода материализованная цель. 

Можно ли двигаться к цели без удовольствия от ее будущего достижения? Ответ ясен. 

Третье – процесс не должен затягиваться. Если же он все-таки предполагает 

длительность, то он не должен быть рутинным, однообразным. Выводы: 

1. Для самомотивации, как впрочем, и для любой мотивации нужно ставить перед собой, 

либо перед мотивируемым, выполнимые цели. 

2. Процесс достижения целей должен быть приятным. 

3. Визуализация успеха должна вызывать удовольствие от применения этого 

достижения. 

Самомотивация – это способность в сложных и ответственных условиях обходиться без 

внешнего «подкрепления», поощрения, кого-то более сильного, умного или значимого 

человека. 

Самомотивация свойственна зрелой личности, стремящейся к самопознанию 

и личностному росту. 

Проблемы мотивации. 

Лень, Требования других. 

Отсутствие желания. 

Мерзость эгоистической натуры. 

Удовольствие от нынешнего положения. 

Отсутствие стремления двигаться вперед. 

Страх. 

Неверие в себя. 

Кризис (энергетический, материальный, физический, духовный) — движение К… и 

движение ОТ… 

Неясность цели и перспектив. 

«Застой», «болото». 

Проблематика ценностей / целей. 

Собственная ограниченность (приоритеты). 

Потеря интереса к задаче при необходимости решать ее систематично. 

Начинаю и не заканчиваю. 

Признаки высокой самомотивации. 

Ясность цели. 
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Уверенность в себе. 

Фокус на реализации именно этого желания. 

Бодрость, не утомляемость. 

Желание отдавать. 

Предвкушение от удовлетворения результатом. 

Легкость от деланья в процессе действия. 

Радость, прилив энергии действия. 

Удовлетворение, радость. 

 Подъем, легкость». 

Обсуждение: как вы себя самомотивируете? 

Упражнение «Составь наставления другим людям». Цель: формирование навыка 

мотивации. 

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

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

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

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

легко справиться. Стремитесь внушить уверенность в успехе. Запишите свою речь. 

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

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

•Успех приходит к тому, кто верит в него, кто много работает и не отклоняется от своей 

цели. 

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

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

шагом приближаясь к цели, – все возможно. 

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

на табличку еще одно изречение. 

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

своей цели. 

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

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

тренинга) содействовала заметному росту его мотивации достижения. 

Обсуждение: выслушав каждого делаем выводы. 

Упражнение «Сформируй позитивный образ «Я»». Цель: повышение самооценки, 

позитивный настрой на будущее, самомотивация.  

Часто чувство собственной беспомощности, низкая самооценка являются следствием 
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негативного самовосприятия: человек видит в себе много нежелательных черт характера, 

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

и деятельность личности. Когда вы чувствуете себя беспомощными и бессильными в 

определенной деятельности, то, как правило, не будете прилгать значительных усилий; ваша 

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

деятельности будет совсем иным. 

Задания: 

1. Поразмышляйте и запишите ваши положительные черты характера (5 вариантов, 

особенности личности, которые помогают вам в работе и в жизни. 

2. Вспомните и запишите ваши успехи (5 вариантов). Поразмышляйте, какие ваши 

особенности (способности) обусловили эти достижения. 

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

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

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

развития даст вам значительный мотивационный заряд. 

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

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

имели? 

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

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

и запишите, каким образом, используя их, можно было бы поддержать, подбодрить человека, 

который разочаровался в своей деятельности, и помочь сформировать у него позитивный 

образ «Я». 

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

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

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

очередь это касается вашей профессиональной деятельности). Осознание перспектив, 

возможностей усовершенствования является не только существенным мотивационным 

фактором, но и повышает самооценку и влияет на позитивность образа «Я». Запишите шесть 

вариантов. 

Обсуждение: полезно ли оказалось упражнение? Какие плюсы вы нашли? 

Упражнение «Похвала самому себе». Цель: научиться одобрять, подбадривать и 

вдохновлять самого себя, поскольку это очень помогает в работе.  

Вспоминая и эмоционально подкрепляя действия, которые в прошлом приводили к 

успеху, вы вдохновляете себя на дальнейшие достижения. 
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Задания 

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

целенаправленность, смекалку и т. п. Вспомните эмоциональное состояние (удовлетворение, 

подъем, в котором пребывали в ситуации успеха и победы. 

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

«Молодец! Чудесная работа/ Так и дальше держать!» 

3. Обяжите себя и далее так работать (например, проявить настойчивость и т. п.). 

Обсуждение: ваши впечатления? 

Упражнение «Стимулы». Цель: увидеть разнообразие стимулов, побуждающих людей 

лучше работать. 

Участники просматривают список стимулов и отмечают, какой из них годится для 

индивидуального применения, а какой – для группового (что-то относится к обоим 

вариантам). Общие стимулы, побуждающие людей лучше работать. 

 возможность учиться; 

 возможность сделать карьеру; 

 товарищеские отношения в коллективе; 

 признание заслуг; 

 вознаграждение; 

 возможность чаще бывать дома; 

 бесплатная газировка в буфете; 

 скидки в магазинах компании; 

 пенсионные льготы; 

 независимость; 

 наличие премий; 

 творческая атмосфера; 

 благодарность за сверхурочную работу; 

 чувство уверенности в себе; 

 возможность сотрудничества с другими людьми; 

 устоявшийся рабочий процесс; 

 доверие со стороны руководства. 

Сейчас мы с вами рассмотрели внешние стимулы, а существует множество различных 

внутренних стимулов, часть из которых: 

1. Личные бонусы. Поощрение своей деятельности различными вкусностями, вещами, 

подарками и т. д. Не должно быть поощрения деятельности как таковой – это пустая трата  
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времени, личных ресурсов и ресурсов, при помощи которых это поощрение осуществляется. 

Важна продуктивность. 

2. Амбиции и цели. Адекватные амбиции и серьезные цели. 

3. Осознание важности своей деятельности. Серьезность. Мол, если я не сделаю эту 

работу вовремя – мало того без сникерса останусь, так мне и в магазин за продуктами (не 

говоря уже о сникерсе) не на что сходить будет, вот и все. 

4. Осознание значимости процесса непрерывного саморазвития и личностного 

прогресса. Все просто – важно понимать (самому) зачем, что, как и когда развивать в себе. 

5. Борьба с ленью. 

Обсуждение. Обсуждаются стимулы, реально используемые в данной организации, их 

эффективность. 

Упражнение «Похвальная грамота». Цель: формирование навыка похвалы. 

Я ценю в тебе... 

 Мне нравится, как ты…  

Дописать и вручить кому-нибудь. 

Обсуждение: какие чувства? 

Рефлексия: 20 мин. 

Упражнение «Закончи предложения». Цель упражнения: осознание своих жизненных 

целей. 

Участникам предлагается написать окончания к предложениям: «Я очень хочу, чтобы в 

моей жизни было ...»; 

«Я пойму, что счастлив, когда ...»; 

«Чтобы быть счастливым сегодня, я должен...». 

Рефлексия: с каким предложением было справиться легко и какое вызвало затруднение? 

Упражнение «Похвалилки» Цель: приятное завершение занятия. 

Все участники встают в круг. Ведущий выходит на середину круга и говорит: «Я умею 

хорошо …». Он называет то, что ему удается хорошо. Например, готовить. Если кому-то из 

круга тоже это умение тоже хорошо получается, он делает шаг вперед и го ворит: «И я тоже 

умею хорошо это делать». Остальные им аплодируют, говоря: «Вот это здорово». Каждый 

может похвалиться в центре круга только один раз. Например, я умею хранить секреты, я умею 

дружить, Я умею любить друзей и т.д. 

По окончании задания подводятся итоги и обсуждаются впечатления. 

Раздача памяток «Советы по самомотивации» 

1. Поддерживайте контакт с другими мотивированными педагогами это заразительно. 

2. Составьте список того, что может вас мгновенно внутренне мотивировать (ваши 

Окончание приложения 3 
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устремления, идеалы, мечты). Имейте под рукой «педагогическую аптечку». 

3. Держите всегда этот список недалеко от себя, чтобы обращаться к нему каждый раз 

по мере необходимости (со временем вы будете нуждаться в этом меньше). 

4. Всегда ищите способы стать еще более хорошим педагогом читайте книги и сайты по 

педагогической тематике). 

5. Учите других делать то, что ВЫ любите. Помогайте другим педагогам 

мотивироваться. 

6. Помогайте коллегам совершенствоваться. Мы становимся сильнее, когда делаем 

сильнее других. 

7. Просите мир усилить вашу веру в себя и подпитывать ваше желание. Поступайте так, 

будто у вас непоколебимая вера в себя. Если вы просите и верите, вы это получите. Проверено! 
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Приложение 4 

Табл. 1, п. 4 

Результаты после проведения программы экспериментальной и контрольной 

группы по методике «Мотивация профессиональной деятельности» (методика 

К. Замфир в модификации А. Реана) 

Экспериментальная группа 

№ 

респондента 

Внутренняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешняя 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1 2 3 4 5 

1.  4 5 1 Наилучшая мотивация  

2.  4 5 2 Наилучшая мотивация 

3.  5 5 1 Наилучшая мотивация  

4.  4 5 1 Наилучшая мотивация  

5.  1 5 1 Наилучшая мотивация 

6.  5 4 2 Наилучшая мотивация  

7.  5 5 1 Наилучшая мотивация  

8.  4 5 2 Наилучшая мотивация  

9.  1 5 1 Наилучшая мотивация 

10.  4 5 2 Наилучшая мотивация 

11.  4 5 2 Наилучшая мотивация 

12.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

13.  5 4 1 Наилучшая мотивация 

14.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

15.  4 5 1 Наилучшая мотивация 

16.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

17.  4 5 2 Наилучшая мотивация 

18.  5 4 1 Наилучшая мотивация 

Контрольная группа 

19.  5 4 1 Наилучшая мотивация 

20.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

21.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

22.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

23.  4 3 2 Наилучшая мотивация 
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Окончание приложения 4 

Окончание табл.1, п. 4 

24.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

25.  4 3 5 Наихудшая мотивация 

26.  4 5 1 Наилучшая мотивация 

27.  2 2 5 Наихудшая мотивация 

28.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

29.  2 2 5 Наихудшая мотивация 

30.  1 2 4 Наихудшая мотивация 

31.  5 4 2 Наилучшая мотивация 

32.  3 4 5 Наихудшая мотивация 

33.  1 1 4 Наихудшая мотивация 

34.  1 2 5 Наихудшая мотивация 

35.  3 5 5 Наихудшая мотивация 

36.  5 4 2 Наилучшая мотивация 
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Приложение 5 

Табл. 1, п. 5 

Результаты после проведения программы экспериментальной и контрольной 

группы респондентов по мотивации успеха 

Экспериментальная группа 

№ респондента Общий балл Уровень мотивации к успеху 

1 2 3 

1.  20 Высокий 

2.  22 Слишком высокий 

3.  16 Средний  

4.  8 Низкий 

5.  19 Умеренно высокий  

6.  8 Низкий 

7.  20 Умеренно высокий 

8.  20 Умеренно высокий  

9.  19 Умеренно высокий  

10.  19 Умеренно высокий  

11.  16 Средний  

12.  18 Умеренно высокий  

13.  20 Умеренно высокий  

14.  19 Умеренно высокий  

15.  20 Высокий  

16.  20 Высокий 

17.  25 Слишком высокий 

18.  20 Умеренно высокий 

Контрольная группа 

19.  18 Низкий  

20.  3 Низкий  

21.  5 Низкий  

22.  4 Низкий  

23.  5 Низкий  

24.  20 Умеренно высокий  

25.  19 Умеренно высокий  

26.  20 Умеренно высокий  

27.  13 Средний 
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Окончание приложения 5 

Окончание табл. 1, п. 5 

1 2 3 

28.  18 Умеренно высокий 

29.  14 Средний  

30.  3 Низкий  

31.  5 Низкий  

32.  5 Низкий  

33.  6 Низкий  

34.  19 Умеренно высокий  

35.  14 Средний   

36.  4 Низкий 

 

 

 














