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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 66 с., рисунков 2, таблиц 3, 

источников 41, приложений 2. 

МОТИВАЦИЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ, ТРУДОВОЙ 

СТАЖ РАБОТЫ, ПЕДАГОГИ ДОУ. 

Цель работы: выявление особенностей профессиональной мотивации 

педагогов образовательного учреждения с учетом трудового стажа. 

Результаты исследования мотивации профессиональной деятельности 

педагогов дошкольного образовательного учреждения выявили, что педагоги 

ДОУ со стажем работы до 6 лет, имеют наибольший выраженный внутренний 

мотив, чем педагоги со стажем от 6 лет работы и более. Наиболее выраженную 

внешнюю положительную мотивацию имеют педагоги от 6 и более лет. 

Выраженную отрицательную мотивацию имеют педагоги до 6 лет стажа работы. 

В общем результате наилучший мотивационный комплекс профессиональной 

деятельности имеют педагоги от 6 лет стажа работы и более, а наихудший 

мотивационный комплекс профессиональной деятельности имеют педагоги до 6 

лет стажа работы. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

статистической обработки данных Манна-Уитни. 

Разработана программа, оказывающая влияние на повышение мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ДОУ. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Многие психологи признают, что дошкольное детство – является 

основополагающим в процессе становления личности и способностей человека, 

обеспечивающем его последующую профессиональную деятельность и бытие 

как полноценного члена общества (Л. С. Выготский, И. С. Кон, А. А. Реан, 

С. Л. Рубинштейн). В ситуации, когда большинство родителей обеспокоено 

материальными проблемами и не обладает достаточными знаниями и 

временными ресурсами для работы с ребенком, большая ответственность за 

обучение подрастающего поколения ложится на плечи дошкольных 

образовательных учреждений. В таких условиях одним из главных факторов 

эффективной педагогической деятельности, обеспечивающей направление 

развития детей и общества, становится мотивация профессиональной 

деятельности педагогов.  

Эффективное управление профессиональной деятельностью педагога 

возможно через понимание его мотивации. В современном мире мотивация 

играет немаловажную роль, так как правильное проведение политики по 

повышению мотивации педагогов обеспечивает как улучшение качества 

профессиональной деятельности самих педагогических работников, так и 

увеличение продуктивности деятельности дошкольной организации в целом. 

Анализ исследований показал, что основная часть научных работ посвящена 

теоретико-методологическому анализу и управленческой практике развития 

профессиональной мотивации учителей основного начального и общего 

образования, преподавателей вузов, студентов педагогических учебных 

заведений по сравнению с изучением развития профессиональной мотивации 

педагогов дошкольных образовательных организаций. 

Можно сделать вывод, что проблема мотивации педагогов на сегодняшний 

день достаточно актуальна. Необходимо исследовать их запросы, приоритеты в 

профессиональной деятельности, чтобы выработать определённые механизмы 
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усиления мотивации, их заинтересованности в профессиональном росте, 

постоянном повышении своей квалификации. Перед руководителем дошкольной 

организации постоянно встает задача: каким образом мотивировать педагогов, 

чтобы улучшать эффективность их деятельности, тем самым достигать целей 

организации, заниматься инновационной деятельностью, идти «в ногу» с 

современными тенденциями в образовании, повышать престиж своей 

организации в городе, районе, регионе.  

Поэтому, актуальность проблемы исследования обусловлена 

необходимостью, на данный момент, поиска новых подходов к мотивации 

профессиональной деятельности педагогов дошкольных организаций. 

Различные аспекты деятельности педагога, в том числе и мотивация 

обсуждаются в настоящее время достаточно широко. Организация деятельности 

педагогов ДОУ рассматривается в трудах К. Ю. Белой, А. К. Бондаренко, 

В. Н. Дубровой, Е. А. Панько, Л. В. Поздняк и др. Разработка проблем 

профессионального развития педагогов в процессе профессиональной 

деятельности раскрыта в трудах Э. Ф. Зеер, Н. В. Кузьмина, Л. М. Митина, 

Э. Э. Сыманюк и др. Решением проблемы профессионального развития с точки 

зрения технологической организации профессионального занимались 

А. А. Вербицкий, С. Г. Вершловский, Б. С. Гершунский, В. Ю. Кричевский, 

М. П. Сибирская и др. [33]. 

Исследованиями мотивации занимались зарубежные авторы, такие как: 

Д. Аткинсон, Д. Макклеланд, Х. Хекхаузен, А. Маслоу, отечественные: 

А. К. Маркова, О. С. Виндекер, А. Б. Орлов, Ю. М. Орлов, Т. О. Гордеева, 

Е. Н. Осина и др. Ими были выделены основные виды мотивации: мотивация 

достижений, и мотивация избегания неудач [10]. 

Гипотеза исследования: мотивация профессиональной деятельности 

педагогов с трудовым стажем работы до 6 лет имеет ряд особенностей по 

сравнению с мотивацией профессиональной деятельности педагогов, имеющих 

трудовой стаж от 6 лет и более, а также отличается по содержанию 

преобладающих мотивов профессиональной деятельности. 
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Главные особенности общего педагогического стажа: работник обязан 

отработать не менее 6 лет, чтобы трудовой стаж помог начислению пенсии; 

после шести лет работы каждый год будет прибавлять по небольшому проценту, 

который влияет на размер пенсии. Именно поэтому выгодно работать по 

профессии длительное время, чтобы обладать высокой квалификацией, 

рекомендациями и длительным педагогическим стажем; в 2015 году были 

внесены изменения в законодательство, которые гласят, что при оформлении 

пенсии будут учитываться и отработанные годы, и квалификация, и внесенные 

суммы в личный пенсионный фонд [41]. 

Новизна исследования состоит в исследовании профессиональной 

мотивации педагогов дошкольного учреждения в зависимости от трудового 

стажа работы и разработка рекомендованной программы по ее повышению. 

Практическая значимость исследовательской работы состоит в том, что 

результаты психологического исследования, а также составленная программа, 

оказывающая влияние на повышение мотивации профессиональной 

деятельности педагогов могут быть применены психологом дошкольной 

образовательной организации. 

Целью исследования явилось выявление особенностей профессиональной 

мотивации педагогов образовательного учреждения с учетом трудового стажа. 

Объект: мотивация профессиональной деятельности. 

Предмет исследования: особенности мотивации профессиональной 

деятельности педагогов дошкольного образовательного учреждения в 

зависимости от трудового стажа. 

Задачи исследования: 

1. Описать мотивацию: понятие, подходы к ее изучению, психологические 

особенности мотивации профессиональной деятельности. 

2. Описать особенности профессиональной деятельности педагогов ДОУ. 

3. Описать организацию и ход исследования. 

4. Проанализировать первичные полученные результаты. 

5. Разработать программу, оказывающую влияние на повышение мотивации 
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профессиональной деятельности педагогов и рекомендовать для использования 

в образовательную организацию. 

Характеристика выборки: в исследовании приняли участие 35 сотрудников 

ДОУ г. Красноярска, с разным стажем работы от 1 до 16 лет, все женщины. 

Методы исследования: методика «Изучение мотивации профессиональной 

деятельности» (автор Замфир К., модификация Реана А.); статистическая 

обработка Манна-Уитни. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ПРОБЛЕМЫ ОСОБЕННОСТЕЙ 

МОТИВАЦИИ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ 

ДОУ С УЧЕТОМ СТАЖА РАБОТЫ 

 

 

1.1 Мотивация: понятие, подходы к ее изучению 

 

 

Формирование мотивации является неотъемлемой частью развития 

личности человека. Основной задачей современного отечественного 

образования является его адаптивность и практико-ориентированность, поэтому 

важным моментом в решении этой проблемы является исследование 

профессиональной мотивации.  

В современных психолого-педагогических исследованиях под 

профессиональной мотивацией понимается действие конкретных побуждений, 

которые обусловливают выбор профессии и продолжительное выполнение 

обязанностей, связанных с этой профессией; профессиональная мотивация 

формируется под влиянием факторов окружающей действительности, работы по 

профориентации. 

Проблема профессиональной мотивации в настоящее время приобретает 

особое значение. Именно в ней специфическим образом высвечиваются 

основные моменты взаимодействия индивида и общества, в котором 

образовательный процесс приобретает приоритетное значение. Изучение 

структуры профессионально-ориентированной мотивации педагогов, знание 

мотивов, побуждающих к работе в сфере воспитания и образования, позволит 

психологически обоснованно решать задачи повышения эффективности 

педагогической деятельности: правильно осуществлять отбор, обучение, 

расстановку кадров, планировать профессиональную карьеру [10].  

Этой проблеме посвящены работы отечественных ученых-психологов: 

В. Г. Асеева, И. А. Васильева и М. Ш. Магомед-Эминова, В. К. Вилюнаса, 



10 

 

 

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

Д. А. Кикнадзе, Л. П. Кичатинова, В. И. Ковалёва, А. Н. Леонтьева, 

С. Г. Москвичёва, П. В. Симонова, П. М. Якобсона и др., а также зарубежных 

авторов: X. Хекхаузена, Д. В. Аткинсона, Д. Халла, А. Г. Маслоу[16]. 

Несмотря на то, что единого и общепринятого определения понятия 

мотивации не существует до сих пор и различные авторы характеризуют 

мотивацию с учётом специфики того научного направления, в котором они 

работают, несомненным остаётся то, что мотивация является главной движущей 

силой в поведении и деятельности человека. 

Впервые термин «мотивация» был употреблён А. Шопенгауэром в статье 

«Четыре принципа достаточной причины», после чего данный термин прочно 

вошёл в терминологию психологов для объяснения причин активности и 

поведения человека [38]. 

Важный этап в изучении мотивации начался в XIX в. благодаря появлению 

учения З. Фрейда о бессознательном и влечениях человека. С точки зрения 

автора теории психоанализа, решающую роль в поведении играет 

бессознательное ядро психической жизни, которое образуется мощными 

сексуальными или агрессивными влечениями, требующими удовлетворения. В 

отличие от функционалиста У. Джемса, который считал, что мотивация связана, 

в основном, с сознательным принятием решения, З. Фрейд и его последователи 

считали, что решающая роль принадлежит бессознательному [34].  

В 20-е гг. XX в. в западной психологии возникают первые теории мотивации 

таких авторов, как К. Левин, Г. Олпорт и др., в которых выделяют, помимо 

биологических, вторичные, или психогенные, потребности, появляющиеся в 

процессе обучения и воспитания. К таким потребностям относятся потребность 

в достижении успеха, в независимости, в уважении, в избегании неудач [27]. 

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 [36]. 
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Другой автор Р. С. Немов определяет мотивацию как «совокупность причин 

психологического характера, объясняющих поведение человека, его начало, 

направленность и активность» [26]. 

Изучение мотивации является одной из фундаментальных проблем как в 

отечественной, так и в зарубежной психологии. Ее значимость для разработки 

современной психологии связана с анализом источников активности человека, 

побудительных сил его деятельности, поведения. Ответ на вопрос, что 

побуждает человека к деятельности, каков мотив, «ради чего» он ее 

осуществляет, есть основа ее адекватной интерпретации. П. М. Якобсон 

отмечает, «когда люди общаются друг с другом... то, прежде всего, возникает 

вопрос о мотивах, побуждениях, которые толкнули их на такой контакт с 

другими людьми, а также о тех целях, которые с большей или меньшей 

осознанностью они ставили перед собой» [39].  

В самом общем плане мотив – это то, что определяет, стимулирует, 

побуждает человека к совершению какого-либо действия, включенного в 

определяемую этим мотивом деятельность. 

Сложность и многоаспектность проблемы мотивации обусловливает 

множественность подходов к пониманию ее сущности, природы, структуры, а 

также к методам ее изучения. Существенно подчеркнуть, что основным 

методологическим принципом, определяющим исследования мотивационной 

сферы в отечественной психологии, является положение о единстве 

динамической (энергетической) и содержательно-смысловой сторон мотивации. 

Активная разработка этого принципа связана с исследованием таких проблем, 

как система отношений человека, соотношение смысла и значения, интеграция 

побуждений и их смысловой контекст, направленность личности и динамика 

поведения, ориентировка в деятельности [10]. 

Кроме того, мотивация автором М. Ш. Магомед-Эминовым 

рассматривается как процесс психической регуляции конкретной деятельности. 

По его мнению мотивации как «сложной многоуровневой функциональной 

системы, в которой интегрированы воедино аффективные и когнитивные 
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процессы», позволяет преодолеть одностороннюю трактовку мотива 

достижения, характерную для зарубежных исследователей, как динамического 

образования, либо как когнитивного, а также позволяет противопоставить 

трактовке мотивации, как гипотетического промежуточного процесса, взгляд на 

мотивацию как на психический процесс, регулирующий деятельность 

конкретного субъекта в актуальной ситуации. Считается, что результат 

деятельности сам по себе не реализует мотив достижения, который является 

широко обобщенным по предметному содержанию личностным мотивом, и 

характеризируется тем, какие особенности личности проявляются при 

выполнении деятельности достижения. Таким образом, ожидания и ценность 

результата как ситуационные детерминанты не являются определяющими в 

мотивации достижения успеха. У одного и того же человека мотив достижения 

успеха может проявляться не во всех видах деятельности и не в одинаковой мере, 

то есть для каждого индивида существует характерный круг деятельностей, в 

которых реализуется мотив достижения успеха. Одним из основных механизмов 

актуализации мотивации достижения выступает мотивационно – эмоциональная 

оценка ситуации, складывающаяся из оценки мотивационной значимости 

ситуации и оценки общей компетентности в ситуации достижения [21].  

Для ситуации достижения, по мнению автора, характерны следующие 

особенности:  

– наличие задачи, требующей индивидуального выполнения деятельности;  

– возможность успешного или неуспешного выполнения деятельности;  

– наличие стандартов мастерства выполнения (внешних и внутренних 

критериев оценки результата);  

– переживание субъектом чувства собственной ответственности за исход 

действия;  

– оценка результатов на основе сравнительной шкалы, заданной стандартом 

мастерства (самооценка, оценка со стороны других) [16]. 

Другой автор И. А. Джидарьян рассматривает как процесс действия мотива 

и как механизм, определяющий возникновение, направление и способы 
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осуществления конкретных форм деятельности [13]. Исследователь 

В. К. Вилюнас рассматривает как совокупная система процессов, отвечающих за 

побуждение и деятельность [8]. 

Отсюда все определения мотивации можно отнести к двум направлениям. 

Первое рассматривает мотивацию со структурных позиций, как совокупность 

факторов или мотивов. Например, согласно схеме В. Д. Шадрикова, мотивация 

обусловлена потребностями и целями личности, уровнем притязаний и 

идеалами, условиями деятельности (как объективными, внешними, так и 

субъективными, внутренними – знаниями, умениями, способностями, 

характером) и мировоззрением, убеждениями и направленностью личности. С 

учетом этих факторов происходит принятие решения, формирование 

намерения [37]. 

Второе направление рассматривает мотивацию не как статичное, а как 

динамичное образование, как процесс, механизм. Однако и в том и в другом 

случае мотивация у авторов выступает как вторичное по отношению к мотиву 

образование, явление. Больше того, во втором случае мотивация выступает как 

средство или механизм реализации уже имеющихся мотивов: возникла ситуация, 

позволяющая реализовать имеющийся мотив, появляется и мотивация, т.е. 

процесс регуляции деятельности с помощью мотива. Например, В. А. Иванников 

считает, что процесс мотивации начинается с актуализации мотива. Такая 

трактовка мотивации обусловлена тем, что мотив понимается как предмет 

удовлетворения потребности, т. е. мотив дан человеку как бы готовым. Его не 

надо формировать, а надо просто актуализировать (вызвать в сознании человека 

его образ) [15]. 

Однако при таком подходе остается непонятным, во-первых, что же 

придает побудительность – ситуация или мотив, во-вторых, каким образом 

возникает мотив, если он появляется раньше, чем мотивация. Высказывания 

авторов о соотношении мотива и мотивации не проясняют этого вопроса.  

Так, Р. А. Пилоян пишет, что мотивация и мотив – взаимосвязанные, 

взаимообусловленные психические категории и что мотивы действия 
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формируются на базе определенной мотивации (т.е. мотивы вторичны). И в то 

же время он утверждает, что через выработку отдельных мотивов мы 

можем влиять на мотивацию в целом (т. е. уже мотивация зависит от мотивов, 

которые становятся первичными). Кроме того, автор считает, что мотивы 

относятся к действиям, а мотивация – к деятельности, не давая этому какого-

либо обоснования [28]. 

Нелегко выяснить соотношения между мотивацией и мотивом и в книге  

Джидарьян И. А. Она пишет, что, в отличие от мотивации, 

мотив имеет более узкое значение. В нем фиксируется собственно 

психологическое содержание, а именно тот внутренний фон, на котором 

развертывается процесс мотивации поведения в целом. Именно мотив 

энергизирует и направляет действия человека на каждый момент времени. 

Спрашивается – в чем же тогда состоит роль мотивации, если все осуществляется 

с помощью мотива? В этом случае понятие «мотивация» становится 

лишним [13]. 

Исследователь В. Г. Леонтьев выделяет два типа мотивации: первичную, 

которая проявляется в форме потребности, влечения, драйва, инстинкта, и 

вторичную, проявляющуюся в форме мотива. Следовательно, в данном случае 

тоже имеется отождествление мотива с мотивацией. В. Г. Леонтьев полагает, что 

мотив как форма мотивации возникает только на уровне личности и 

обеспечивает личностное обоснование решения действовать в определенном 

направлении для достижения определенных целей, и с этим нельзя не 

согласиться. Во многих случаях психологи под мотивацией имеют в виду 

детерминацию поведения, потому выделяют внешнюю и внутреннюю 

мотивацию [20]. 

В отечественной психологии мотивация рассматривается как сложный 

многоуровневый регулятор жизнедеятельности человека – его поведения, 

деятельности. Высшим уровнем этой регуляции является сознательно-волевой. 

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

сложное строение, чем простой ряд заданных мотивационных констант. Она 
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описывается исключительно широкой сферой, включающей в себя и 

автоматически осуществляемые установки, и текущие актуальные стремления, и 

область идеального, которая в данный момент не является актуально 

действующей, но выполняет важную для человека функцию, давая ему ту 

смысловую перспективу дальнейшего развития его побуждений, без которой 

текущие заботы повседневности теряют свое значение» [2]. Всё это, с одной 

стороны, позволяет определять мотивацию как сложную, неоднородную 

многоуровневую систему побудителей, включающую в себя потребности, 

мотивы, интересы, идеалы, стремления, установки, эмоции, нормы, ценности, а 

с другой, – говорить о полимотивированности деятельности, поведения человека 

и о доминирующем мотиве в их структуре. Исследователи определяют 

мотивацию как один конкретный мотив, как единую систему мотивов и как 

особую сферу, включающую в себя потребности, мотивы, цели, интересы в их 

сложном переплетении и взаимодействии [10]. 

Трактовка «мотива» соотносит это понятие либо с потребностью, либо с 

переживанием этой потребности и ее удовлетворении), либо с предметом 

потребности. Так, в контексте теории деятельности А. Н. Леонтьева термин 

«мотив» употребляется не для «обозначения переживания потребности, но как 

означающий то объективное, в чем эта потребность конкретизируется в данных 

условиях и на что направляется деятельность, как на побуждающее ее» [19]. 

Отметим, что понимание мотива как «опредмеченной потребности» определяет 

его в качестве внутреннего мотива, входящего в структуру самой деятельности. 

Наиболее полным является определение мотива, предложенное одним из 

ведущих исследователей этой проблемы – Л. И. Божович. Он утверждал, что в 

качестве мотивов могут выступать предметы внешнего мира, представления, 

идеи, чувства и переживания, словом, все то, в чем нашла воплощение 

потребность. Такое определение мотива снимает многие противоречия в его 

толковании, где объединяются энергетическая, динамическая и содержательная 

стороны. При этом подчеркнем, что понятие «мотив» уже понятия «мотивация», 

которое выступает тем сложным механизмом соотнесения личностью внешних 
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и внутренних факторов поведения, который определяет возникновение, 

направление, а также способы осуществления конкретных форм 

деятельности [4]. 

Наиболее широким является понятие «мотивационной сферы», 

включающее и аффективную, и волевую сферу личности, переживание 

удовлетворения потребности. В общепсихологическом контексте мотивация 

представляет собой сложное объединение, «сплав» движущих сил поведения, 

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

идеалов, которые непосредственно детерминирует человеческую деятельность. 

Мотивационная сфера или мотивация в широком смысле слова с этой точки 

зрения понимается как стержень личности, к которому «стягиваются» такие ее 

свойства, как направленность, ценные ориентации, установки, социальные 

ожидания, притязания, эмоции, волевые качества и другие социально-

психологические характеристики. 

Продуктивным в изучении мотивации является представление о мотивации 

как о сложной системе, в которую включены определенные иерархизированные 

структуры. При этом структура понимается как относительно устойчивое 

единство элементов, их отношений и целостности объекта; как инвариант 

системы [16].  

Анализ структуры мотивации позволил В.Г. Асееву выделить в ней:  

– единство процессуальных и дискретных характеристик;  

– двухмодальное, т.е. положительное и отрицательное основания ее 

составляющих [2].  

Существенным для исследования структуры мотивации оказалось 

выделение Б. И. Додоновым ее четырех структурных компонентов:  

– удовольствия от самой деятельности; 

– значимости для личности непосредственного ее результата; 

– «мотивирующей» силы вознаграждения за деятельность; 

– принуждающего давления на личность [14].  

Первый структурный компонент условно назван «гедонической» 
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составляющей мотивации, остальные три – целевыми ее составляющими. Вместе 

с тем первый и второй выявляют направленность, ориентацию на саму 

деятельность (ее процесс и результат), являясь внутренними по отношению к 

ней, а третий и четвертый фиксируют внешние (отрицательные и положительные 

по отношению к деятельности) факторы воздействия. Существенно и то, что два 

последних, определяемых как награда и избегание наказания, являются, по 

Дж. Аткинсону, составляющими мотивации достижения. Отметим, что подобное 

структурное представление мотивационных составляющих, соотнесенное со 

структурой учебной деятельности, оказалось очень продуктивным [3]. 

Одним из ранних исследователей личностной мотивации (в терминах 

потребностей личности), как известно, была работа Г. Мюррея. Из множества 

рассматриваемых автором побудителей поведения им были выделены четыре 

основных: потребность в достижении, потребность в доминировании, 

потребность в самостоятельности, потребность в аффиляции [25]. Эти 

потребности были рассмотрены в более широком контексте М. Аргайлом. Он 

включил в общую структуру мотивации (потребностей): несоциальные 

потребности, которые могут вызвать социальное взаимодействие 

(биологические потребности в воде, еде, деньгах); потребность в зависимости, 

как принятие помощи, защиты, принятия руководства, особенно от тех, кто 

авторитетен и имеет власть; потребность в аффиляции, т.е. стремление быть в 

обществе других людей, в дружеском отклике, принятия группой, сверстниками; 

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

как лидера, которому дозволено говорить большее время, принимать решения; 

сексуальная потребность – физическая близость, дружеское и интимное 

социальное взаимодействие представителя одного пола с привлекательным 

представителем другого; потребность в агрессии, т.е. в нанесении вреда, 

физически или вербально; потребность в чувстве собственного достоинства (self-

esteem), самоидентификация, т.е. в принятии самого себя как значимого. 

Очевидно, что потребность в зависимости, в самоутверждении и одновременно 

в агрессии может в значительной мере представлять интерес для анализа 
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деятельности и поведения обучаемых [1].  

В плане рассмотрения структуры потребностной сферы человека большой 

интерес представляет «потребностный треугольник» А. Маслоу, в котором, с 

одной стороны, очевиднее высвечивается социальная, интерактивная 

зависимость человека, а с другой стороны, – его познавательная, когнитивная 

природа, связанная с самоактуализацией [24]. 

Таким образом, эти отдельные моменты, как и отношение к профессии в 

целом, влияют на эффективность деятельности педагогов и воспитателей. 

Мотивация – это важный элемент любой деятельности. Она включает в себя 

механизмы, определяющие желание человека достигать своих целей и 

потребностей.  

Мотивация – это динамическая система, взаимодействующих между собой 

внутренних факторов (мотиваторов), вызывающих и направляющих 

ориентированное на достижение цели поведение человека. В данной работе мы 

будем придерживаться трактовки мотивации достижения, сформулированной 

М. Ш. Магомед-Эминовым. Мотивация достижения будет пониматься нами как 

психическая регуляция деятельности в ситуациях достижения, в которых 

имеется возможность реализовать мотив достижения. Мотив достижения, в свою 

очередь, мы будем понимать, как обобщенную, относительно устойчивую 

диспозицию личности, стремление человека выполнить дело на высоком уровне 

качества везде, где есть возможность проявить свое мастерство и способности. 

 

 

1.2 Психологические особенности мотивации профессиональной 

деятельности 

 

 

Мотивация достижения – это стремление к успеху, к достижению высоких 

результатов в своей деятельности [5]. Если человек достигает высоких 

результатов в деятельности, то у такого человека достаточно сильная мотивация 
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достижения. А для других людей это менее важно. 

В психологии создана и детально разработана теория мотивации 

достижения успехов в различных видах деятельности. Основателями этой 

теории считаются американские учёные Д. Макклелланд, Д. Аткинсон и 

немецкий учёный Х. Хекхаузен. Опишем некоторые исследования авторов 

посвященные мотивации достижения [10].  

Исследования Д. Аткинсона и Д. Макклеланда. Мотивация достижения у 

них определяется через соотнесение с критерием качества деятельности. Было 

показано, что мотивация достижения больше свойственна представителям 

среднего класса, чем высшего и низшего. Люди, которые мотивируются успехом, 

лучше справляются с задачами, лучше о них помнят, а также склонны брать 

новые задачи. В классическом понимании мотивации достижения 

Д. Аткинсоном, индивид ставит себе средне сложные цели и, таким образом 

добивается успеха [3; 23]. 

Исследования Дж. Роттера. Это исследования когнитивных детерминант 

поведения достижения успеха. Он ввёл понятие «локуса контроля», которое 

описывало, какому источнику человек приписывает происходящие с ним 

события, внешнему – «экстернальный локус», и внутреннему – «интернальный 

локус». Наиболее удачным считается, когда человек приписывает успехи себе, а 

неудачи – внешним силам [31]. 

Исследования Б. Вайнера. Автор предположил, что важно не только то, 

какое последствие имеет действие человека, но и то как он объясняет причины 

этого последствия. Это соображение послужило началом для создания всех 

атрибутивных подходов. Б. Вайнер показал, что то, как человек будет себя вести, 

зависит от того, какого истолкования предыдущего опыта он придерживается, 

какой у него атрибутивный подход. Он ввёл два основных параметра, по 

которым люди определяют причины тех или иных успехов и неудач в своей 

деятельности. Внешняя или внутренняя по отношению к человеку причина, так 

например, влияние других – причина внешняя, а собственные усилия или 

способности причина внутренняя. Стабильность или не стабильность причины, 
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например фактор усилий или удачи – вне зависимости от его локализации 

являются нестабильными, а фактор способностей и сложность задачи 

стабильными. 

Таким образом, люди преимущественно избегают той деятельности, где 

причины неудач ими истолковываются как стабильные и внутренние, например, 

недостаток способностей [7]. 

Исследования Х. Хекхаузена. Мотивация достижения представляет собой 

стремление увеличить или сохранить высокими способности человека там, где 

может быть использован критерий успешности. При этом само это стремление 

предполагает возможность двух исходов – успеха и неудачи. Мотивация 

достижения успеха может быть проявлена только там, где есть возможность 

совершенствовать свою деятельность, она ориентирована всегда на конечный 

результат, цель деятельности. Люди с высокой мотивацией достижения часто 

возвращаются к прерванным задачам, также для них характерен постоянный 

пересмотр целей. Кроме того, Х. Хекхаузену подчёркивает, что мотив – это 

конструкт, искусственно введённый для изучения поведения. Анализируя 

результаты проведённых исследований, он обращает внимание на то, что при 

наличии конфликта мотивов, люди, у которых не доминирует мотив достижения, 

склонны снижать свой уровень притязаний, отказываться от возможного успеха. 

При этом, это не связано со страхом потерпеть неудачу, просто в реальной 

деятельности людей ведущими могут выступить другие мотивы и это может 

негативно сказываться на деятельности, изначально направленной на 

достижений успеха [36]. 

Исследования М. Селигман. Автор, исследуя истоки депрессии у людей, 

сформулировал понятие выученной беспомощности. Он показал, что длительное 

переживание неуспеха является залогом снижения ожиданий об успешности 

субъектом. В его классических экспериментах на собаках было показано, как 

переживание опыта не подконтрольности приводит к беспомощности и 

отсутствию даже попыток избежать ударов тока, даже если это возможно. 

Исследование младенцев также показало, что эти паттерны возникают очень 
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рано, уже в первые годы жизни людей. Дети, которые ранее имели опыт 

манипуляции игрушками, подвешенными над кроватью, в новой ситуации 

быстро учились это делать. Те же дети, которые ранее не могли контролировать 

расположение игрушек, не были способны обучиться этому в новой ситуации 

даже при том, что у них была возможность это сделать [32]. 

Так М. Селигман дополнил подход Б. Вайнера, и ввёл понятие 

пессимистического и объяснительного стиля. Он ввёл три параметра, по которым 

люди интерпретируют исход той или иной ситуации: 

– Постоянство той или иной причины (аналог стабильности у Б. Вайнера). 

– Широта причины, то есть универсальность (причина относится ко всем 

объектам или только к некоторым). 

– Персонализация – то есть локализация причины вовне или внутри 

субъекта. 

Исходя из того, как именно человек определяет причины постигших его 

неудач или достигнутых успехов можно уверенно прогнозировать его поведение. 

Известно, что М. Селигман и его коллеги даже внедрили это своё открытие в 

широкую практику, показав, что люди, с оптимистическим стилем добиваются 

больших успехов и учатся быстрее на работниках страховой компании, после 

чего тестирование на стиль объяснений стало повсеместным [32]. 

Исследования Б. Скиннер. Автор исследовала взаимосвязь 

воспринимаемого контроля и мотивации достижения. Её интересовали факторы, 

которые продуцируют энтузиазм. Ею было отмечено, что уже в раннем возрасте 

одни дети воспринимают трудности как интересные задачи, другие же 

становятся встревоженными, подавленными и испуганными. Э. Скиннер пишет, 

что представления о контроле являются имплицитными теориями о том, как 

устроен окружающий мир и какое место человек занимает в нём, ощущение 

контроля может приносить радость, а потеря контроля быть разрушительной. 

Ощущение контроля влияет не только на то, как человек будет чувствовать и 

вести себя в повседневной жизни, но и на то, как в стрессовых ситуациях 

представления о своём контроле определяют то, будет ли человек проверять свои 
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гипотезы, искать выход, или уходить от ситуации: 

– Люди, верящие в возможность осуществления контроля, действуют так, 

чтобы благоприятные события стали более вероятны, побеждают и таким 

образом укрепляют свои ожидания контроля. Кроме того, вовлечённость в 

деятельность, активная деятельность по решению возникающих проблем 

приводит к повышению компетентности и уровня умений. 

– Люди, которые не верят в контроль, убегают от решения сложных задач, 

что со временем приводит не только к разнице между уровнем субъективного 

контроля, но и уровнем реальных умений и достижений человека. 

Воспринимаемый контроль служит не только надёжным предиктором 

успеха и неуспеха во многих областях человеческой жизни, но и связан с 

уровнем здоровья индивида, профессиональными и школьными достижения, 

компетентностью, мотивационными факторами, политическими убеждениями, 

креативностью, что он проявляется в родительских установках, воспитании 

детей и продолжительности жизни. 

Подход Э. Скиннер базируется на трёх составляющих деятельности: 

– деятель; 

– средства деятельности; 

– результаты (цели) деятельности. 

Также различаются представления об эффективности тех или иных средств 

и представления о владении этими средствами. Э. Скиннер называет свой подход 

деятельностным и рассматривает действие как интенциональное 

целенаправленное поведение. Таким образом, выделяются три составляющих: 

– связывающие деятеля и результат; 

– деятеля и средства достижения; 

– средства и результат. 

Когда человек верит, что он владеет контролем над важными результатами, 

он инициирует поведение, проявляет усилия и настойчивость, пробует разные 

стратегии, ведёт себя активно. В случае, если человек верит, что контроля нет, 

он становится пассивным, беспомощным и легко бросает начатое. Когда уровень 
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контроля высок, человек концентрируется на деятельности, вовлекается в неё, 

переживает свою компетентность, что приводит к постановке новых, сложных, 

ещё незнакомых задач, на грани его возможностей, что в итоге приводит к его 

росту, если уровень контроля низок, человек отвлекается от выполнения 

деятельности, избегает трудных задач, отклоняет возможности и предложения 

попрактиковаться. 

Представления о доступности средств показывают насколько человек 

владеет теми или иными средствами, представления о средствах показывают 

убеждения индивида касательного того, что определённые средства служат 

достаточными условиями для достижения цели, а общие представления о 

контроле отражают веру индивида в саму возможность достичь того или иного 

результата. Наиболее важное значение эти представления имеют при постановке 

новых целей и интерпретации уже полученных результатов деятельности, так 

человек определяет причины и значения своих успехов и неудач [26]. 

Исследования А. Бандуры. Проблематику достижения в когнитивно- 

бихевиоральном подходе также описывает теория самоэффективности 

А. Бандуры. Он предположил, что ключевым фактором является не просто вера 

в достижение успеха, или надежда на успех, или привлекательность цели, а вера 

в то, что человек способен осуществить деятельность, которая может привести к 

желаемому результату. Самоэффективность не сводится к навыкам или 

способностям человека, а сводится к тому, что он о них думает, насколько 

компетентным себя ощущает, в процессе деятельности. А. Бандура 

подчёркивает, что самоэффективность касается будущего, а не прошлого, это 

прогноз справляюсь или нет, самоэффективность показывает оценку своей 

компетентности, а не является личностной чертой или диспозицией. Теория 

самоэффективности прогнозирует, что люди будут участвовать в ситуациях, с 

которыми, как они считают, они могут справиться и будут избегать ситуаций, с 

которыми они справиться не могут. 

Выделяют уровень, обобщённость и силу самоэффективности: 

Уровень показывает насколько трудные задания в одной и той же области 
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человек считает, что может решить. 

Обобщённость: А. Бандура определяет общую самоэффективность, или 

глобальную, касающуюся веры индивида вообще в свои способности, 

самоэффективность касающуюся какой-то областей деятельности и 

самоэффективность в конкретном деле в конкретных условиях. 

Сила самоэффективности отражает степень уверенности в том, что человек 

справится. Именно от силы самоэффективности зависит, сдастся ли он перед 

лицом трудностей или продолжит действовать [40]. 

Исследования Э. Деси и Р. Райана. Теория самодетерминации Эдвард 

Л. Деси и Ричард М. Райан, в отличие от атрибутивных теорий показывает 

значимость именно потребностей человека. В этой теории описаны внешняя и 

внутренняя мотивации: 

Внешняя мотивация, это когда деятельность, которую выполняет человек, 

служит не целью, а средством для какой-то другой цели или деятельности, или 

когда человек выполняет под действием внешнего контроля: поощрений или 

наказаний 

Внутренняя мотивация, это когда человек делает что-то, просто потому что 

это ему интересно и привлекает его. Экспериментально было показано, что 

награда уменьшает интерес к деятельности, то есть внешняя мотивация 

негативно сказывается на внутренней [12]. 

Деси Э. и Р. Райан выделяют 3 подтеории: 

Теория самодетерминации. Теория гласит, что самыми важными являются 

следующие потребности: 

Потребность в автономии – чувствует, считает ли себя субъект сам 

источником своей деятельности, или его деятельность, его цели поставлены 

извне 

Потребность в компетентности, то есть стремление достичь поставленных 

целей. Итоговый конструкт они называют самодетерминированной 

компетентностью. 

Потребность во взаимосвязи с другими людьми, то есть потребность иметь 
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хорошие, надёжные, удовлетворительные отношения с другими. 

Удовлетворение этой потребности особенно важно для реализации потребности 

в автономии, в детском возрасте, имеет ли ребёнок возможность выбирать и сам 

ставить свои цели или за него решают взрослые. 

Теория когнитивной оценки. Теория говорит о том, как человек 

воспринимает происходящие с ним события и как они влияют на его 

внутреннюю и внешнюю мотивацию. События описываются как 

контролирующие, информирующие и амотивирующие. Контролирующие и 

амотивирующие события (невозможность достичь цели, угрозы и поощрения) 

негативно сказываются на внутренней мотивации, а информирующие (успех, 

положительная обратная связь), наоборот, укрепляют её. 

Организмическая интегративная теория. Теория детально разбирает 

понятия внутренней и внешней мотивации и то, что на них оказывает влияние. 

Эдвард Л. Деси и Ричард М. Райан считают, что внутренняя и внешняя 

мотивации являются сложными конструктами и складываются из многих 

факторов. Они показывают, как индивид может интроецировать цели и задачи, 

поставленные ему извне, и считать их своими собственными и это будет 

интернальной саморегуляцией, хотя и не внутренне мотивированной, а может 

считать, что цели навязаны ему извне и это будет экстернальной 

саморегуляцией, то есть чисто внешней мотивацией и не стремится их достичь. 

При этом важно уметь, отмечают они, интроецировать значимые цели, снимая 

дихотомию контролирующий – контролируемый [12]. 

Исследования Т. О. Гордеевой. Анализ современных теорий мотивации 

продуктивной деятельности и позволил Т. О. Гордеевой сформулировать 

целостную (обобщающую) модель процесса мотивации деятельности, 

состоящую из четырёх основных блоков, которые определённым образом 

связаны между собой. Данная модель описывает конструкты и соответствующие 

им психологические феномены, которые на сегодняшний день выделены 

разными исследователями как соответствующие деятельности, ориентированной 

на достижения. 
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Мотивационно-целевой блок представляет собой систему мотивов, целей и 

ценностей, запускающих поведенческие, когнитивные и эмоциональные 

процессы мотивации деятельности, ориентированной на достижение. Он может 

быть охарактеризован, во-первых, через выраженность у субъекта мотивов 

достижения и развития, а также выраженность и конкретное содержание 

внутренней и внешней мотивации рассматриваемой деятельности; во-вторых, 

через цели, которые ставит перед собой субъект; в-третьих, его ценности. 

Мотивационно-целевой блок имеет приоритетное значение для 

определения наличия у субъекта мотивации. Он запускает все остальные 

компоненты мотивации. Именно на его изучение были направлены 

исследования, осуществляемые в первой половине XX в. С самого начала вопрос 

состоял не в том, влияют ли мотивы и потребности на поведение, а в том, какие 

именно базовые потребности его запускают. 

Когнитивный блок представляет собой подсистему (образование), 

включающую в себя прежде всего представления о контролируемости процесса 

и результата деятельности, описываемые через такие конструкты, как 

представления о личной ответственности за успехи и неудачи, вера в свои 

способности справиться с определённой деятельностью и ожидания. 

Эмоциональный блок мотивации деятельности достижения может быть 

охарактеризован через:  

– наличие переживания удовольствия от усилий;  

– особенности эмоциональных реакций, которые демонстрирует субъект 

при встрече с трудностями и неудачами.  

В соответствии с моделью такие эмоциональные состояния, как 

тревожность, депрессия и некоторые другие, активно изучаемые в психологии, 

могут быть рассмотрены в качестве эмоциональных предикторов мотивации 

деятельности. 

Поведенческий блок мотивации деятельности достижения представляет 

систему поведенческих компонентов мотивации и может быть охарактеризован 

через такие психологические конструкты, как настойчивость, проявляющаяся во 
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времени, уделяемом решению задачи, упорстве в процессе её решения, а также 

доведении её до конца, несмотря на возможные помехи; интенсивность 

усилий(уровень энергии и энтузиазма); стратегии преодоления трудностей 

(активные, адаптивные или беспомощные, избегающие); выбор задач 

оптимального уровня трудности [11]. 

Отечественными психологами проведено огромное количество 

исследований, касающихся проблемы механизмов мотивации. В структуру 

мотивации достижения входят два мотива, функционально связанных с 

деятельностью. Это – мотив достижения успеха и мотив избегания неудачи. 

Поведение людей, мотивированных на достижение успеха и на избегание 

неудачи, различается следующим образом. Люди, мотивированные на успех, 

обычно ставят перед собой в деятельности некоторую положительную цель, 

достижение которой может быть однозначно расценено как успех. Они 

отчётливо проявляют стремление во что бы то ни стало добиваться только 

успехов в своей деятельности, ищут такую деятельность, активно в неё 

включаются, выбирают средства и предпочитают действия, направленные на 

достижение поставленной цели. У таких людей в их когнитивной сфере обычно 

имеется ожидание успеха, т.е., берясь за какую-нибудь работу, они обязательно 

рассчитывают на то, что добьются успеха, уверены в этом. Они рассчитывают 

получить одобрение за действия, направленные на достижение поставленной 

цели, а связанная с этим работа вызывает у них положительные эмоции. Для них, 

кроме того, характерна полная мобилизация всех своих ресурсов и 

сосредоточенность внимания на достижении поставленной цели [22]. 

Совершенно иначе ведут себя индивиды, мотивированные на избегание 

неудачи. Их явно выраженная цель в деятельности заключается не в том, чтобы 

добиться успеха, а в том, чтобы избежать неудачи, все их мысли и действия в 

первую очередь подчинены именно этой цели. Человек, изначально 

мотивированный на неудачу, проявляет неуверенность в себе, не верит в 

возможность добиться успеха, бояться критики. С работой, особенно такой, 

которая чревата возможностью неудачи, у него обычно связаны отрицательные 
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эмоциональные переживания, он не испытывает удовольствия от деятельности, 

тяготится ею. В результате он часто оказывается не победителем, а 

побеждённым, в целом – жизненным неудачником. 

Индивиды, ориентированные на достижение успеха, способны правильнее 

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

профессии соответствующие имеющимся у них знаниям, умениям и навыкам. 

Люди, ориентированные на неудачи, напротив, нередко характеризуются 

неадекватностью профессионального самоопределения, предпочитая для себя 

или слишком лёгкие, или слишком сложные виды профессий. При этом они 

нередко игнорируют объективную информацию о своих способностях, имеют 

завышенную или заниженную самооценку, нереалистичный уровень 

притязаний. 

Люди, мотивированные на успех, проявляют большую настойчивость в 

достижении поставленных целей. При слишком лёгких и очень трудных задачах 

они ведут себя иначе, чем те, кто мотивирован на неудачу. При доминировании 

мотивации достижения успеха человек предпочитает задачи средней или слегка 

повышенной степени трудности, а при преобладании мотивации избегания 

неудачи – задачи, наиболее лёгкие и наиболее трудные. 

Интересным представляется ещё одно психологическое различие в 

поведении людей, мотивированных на успех и неудачу. Для человека, 

стремящегося к успеху в деятельности, привлекательность некоторой задачи, 

интерес к ней после неудачи в её решении возрастает, а для человека, 

ориентированного на неудачу, – падает. Иными словами, индивиды, 

мотивированные на успех, проявляют тенденцию возвращение к решению 

задачи, в которой они потерпели неудачу, а изначально мотивированные на 

неудачу – избегания её, желание больше к ней никогда не возвращаться. 

Оказалось, также, что люди, изначально настроенные на успех, после неудачи 

обычно добиваются лучших результатов, а те, кто был с самого начало настроен 

на неё, напротив, лучших результатов добиваются после успеха. Отсюда можно 

сделать вывод, сто успех учебной и других видах деятельности тех детей, 
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которые имеют выраженные мотивы достижения успеха и избегания неудачи, 

может быть на практике обеспечен по-разному [10]. 

Индивиды, определённо ориентированные на успех, обычно стараются 

получить правильную, достоверную информацию о результатах своей 

деятельности и поэтому предпочитают задачи средней степени трудности, так 

как при их решении старание и способности могут проявиться наилучшим 

образом. Избегающие неудачи, напротив, стремятся уклониться от такой 

информации и поэтому чаще выбирают или слишком лёгкие, или через чур 

сложные задачи, которые практически невыполнимы. 

Кроме мотива достижения на выбор задачи и результаты деятельности 

влияет представление человека о самом себе, которое в психологии именуют по-

разному: «Я», «образ Я», «самосознание», «самооценка» и т.д. Люди, 

приписывающие себе такое качество личности, как ответственность, чаще 

предпочитают иметь дело с решением задач средней, а не низкой или высокой 

степени трудности. Они же, как правило, обладают и более соответствующим 

действительным успехом уровнем притязаний. 

Другой важной психологической особенностью, влияющей на достижения 

успехов и самооценку человека, являются требования, предъявляемые им к 

самому себе. Тот, кто предъявляет к себе повышенные требования, в большей 

мере старается добиться успеха, чем тот, чьи требования к себе невысоки [22]. 

Немаловажное значение для достижения успеха и оценки результатов 

деятельности имеет представление человека о присущих ему способностях, 

необходимых для решаемой задачи. Установлено, например, что те индивиды, 

которые имеют высокое мнение о наличии у них такой способностей, в случае 

неудачи в деятельности меньше переживают, чем те, кто считает, что 

соответствующие способности у них развиты слабо. 

Люди с сильно развитым мотивом достижения успехов как правило, идут на 

конфронтацию; люди с развитым мотивом аффилиации чаще предпочитают 

сотрудничество; люди с преобладающим мотивом власти нередко, склоняя 

своего партнёра на сотрудничество, сами обманывают его и стараются извлечь 
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максимальную пользу только для себя. Однако при увеличении размера 

ожидаемого выигрыша и, соответственно проигрыша эти различия во взаимном 

поведении сглаживаются, и почти все индивиды независимо от характера их 

мотивации начинают проявлять склонность к соперничеству. оказалось, что 

оптимальным для руководителей является следующее сочетание различных 

мотивов: высоких мотивов достижения и власти и сравнительно низкого мотива 

аффилиации, причём из этих трёх мотивов менее значимой является величина 

мотива власти. Наиболее благоприятное для успешного руководства людьми 

сочетание данных мотивов образуется при среднем, а не сильно выраженном 

мотиве власти  

Рассматривая в работе мотивацию педагогов ДОУ – это важный фактор 

результативности их работы, и в этом качестве она составляет базу трудового 

потенциала каждого работника, то есть всей совокупности параметров, какие 

воздействуют на их трудовую активность. Мотивация педагогов как одна из 

важных функций управления в современных условиях должна стать рычагом для 

наиболее эффективного достижения установленных больших целей [35]. 

Все факторы, участвующие в мотивационном процессе и обусловливающие 

поведение работника в процессе труда, принято называть мотивационными. Они 

составляют мотивационную структуру личности, которая подвержена 

непрерывным изменениям, но в то же время сохраняет устойчивость благодаря 

системе ценностей, регулирующей способы удовлетворения потребностей. По 

природе возникновения потребностей выделяются внутренняя и внешняя 

мотивационные доминанты. Внутренняя домината формирует такую 

деятельность, которая является самоценной для работника. Она не нуждается в 

стимулах со стороны руководства. Что касается педагогов, то у них выделяются 

специфические внутренние потребности, такие как причастность к социально 

значимому труду, желание передать свои знания воспитанникам [16]. 

Можно выделить пять групп педагогов ДОУ с различным соотношением 

мотивационных доминант в зависимости от стажа их работы. 

I группа – педагоги с доминированием внутренней мотивации, для которой 
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характерно стремление к творческому росту, активность в инновационной 

деятельности, желание иметь интересную работу. Чаще всего педагоги с этой 

мотивационной доминантой встречаются в группе имеющих педагогический 

стаж от 2 до 10 лет, а также после 15 лет. 

II группа – педагоги с доминированием внутренней и внешней 

положительной мотивации. Для них характерно стремление к достижению 

различных успехов в своей профессиональной деятельности, желание добиться 

признания, ориентация на саморазвитие. Эта группа педагогов является самой 

многочисленной, ее представители в процентном отношении достаточно 

равномерно представлены в различных стажевых группах. 

III группа – педагоги с доминированием внешней положительной 

мотивации ориентируются на внешние оценки своей деятельности, они весьма 

чувствительны к материальным стимулам. Именно такие педагоги наиболее 

подвержены воздействию разнообразных стимулов, что позволяет 

руководителям даже при ограниченном количестве организационных, включая 

финансовые, ресурсов эффективно влиять на их труд. Наибольшее количество 

педагогов с доминирующими внешними положительными мотивами встречается 

среди педагогов со стажем работы менее 5 лет и со стажем от 10 и до 20 лет. 

IV группа – педагоги с ведущими внешними положительными и 

отрицательными мотивами. Так же как педагоги предыдущей группы, они 

ориентируются на внешние оценки своей работы, но при этом для них в большей 

степени актуальны потребности в гарантиях и безопасности со стороны 

руководства, поскольку педагоги этой категории стремятся избегать 

дисциплинарных взысканий и критики. Чаще всего к таким можно отнести 

педагогов, имеющих стаж работы свыше 20 лет. 

V группа – педагоги с доминирующими внешними отрицательными 

мотивами, которые отрицательно относятся к различным организационным 

изменениям и новациям в педагогической деятельности. При выборе места 

работы повышенное внимание они уделяют условиям труда и психологическому 

климату в организации. В процессе труда эти педагоги, как правило, стремятся 
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удовлетворить свои физиологические потребности, обеспечить себе защиту от 

различных претензий, наказаний, избежать санкций. Поскольку удовлетворить 

перечисленные выше потребности можно благодаря приобретению 

определенного статуса, то потребность в признании также очень часто является 

одной из наиболее актуальных для данной категории работников. Следует 

отметить, что нередко педагоги с доминирующими отрицательными мотивами 

встречаются среди педагогов, имеющих педагогический стаж более 20 лет, и тех, 

кто находится на пенсии, но продолжает трудиться [35]. 

Таким образом, дна из разновидностей мотивации деятельности, связанная 

с потребностью индивида добиваться успеха и избегать неудач. важной 

психологической особенностью, влияющей на достижения успехов и 

самооценку человека, являются требования, предъявляемые им к самому себе, а 

так же способности решать поставленные задачи. Мотивация педагогов ДОУ как 

одна из важных функций управления в современных условиях должна стать 

рычагом для наиболее эффективного достижения установленных больших 

целей. 

 

 

1.3 Особенности профессиональной деятельности педагогов ДОУ 

 

 

Детские сады, в настоящее время, работая по ФГОС ДО, имеют уникальную 

индивидуальную образовательную систему, которая складывается из того какая 

программа легла в основу основной программы детского сада, какие были 

выбраны парциальные программы, какие специалисты работаю в детском саду, 

какие выбраны темы самообразования воспитателями, какую мотивацию имеют 

педагогические работники для осуществления своей деятельности. 

В Российской Федерации сейчас ступень дошкольного образования – один 

из наиболее развивающихся «шагов» системы образования. Новые нормативные 

требования к определению структуры, условий реализации 
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общеобразовательной программы дошкольного образования оказывают 

значительное влияние на работу с педагогическими кадрами, предназначенными 

для реализации учебно-воспитательного процесса в изменяющихся условиях.  

Основными видами профессиональной педагогической деятельности 

воспитателя дошкольного образовательного учреждения традиционно являются 

образование и подготовка [33]. 

Особенности педагогической деятельности ДОУ, согласно 

Г. М. Коджаспировой, в значительной степени проявляются в ее созидательном 

аспекте. С помощью творческих усилий воспитатель пробуждает потенциальные 

возможности воспитанников, создавая условия для развития и 

совершенствования их личности. Содержание образования играет важную роль, 

так как этого напрямую зависит развитие человека. Дошкольное образование 

обладает особой важностью, так как именно в этот период закладываются 

основы личности. В плане психического развития дошкольный возраст 

характеризуется как время «фактического складывания личности ребенка» [17]. 

То есть это особое время в жизни человека, когда закладываются основы 

формирования всесторонне развитой личности.  

Дошкольный период детства является временем знакомства ребенка с 

человеческой действительностью. В этом возрасте ребенок начинает осознанно 

воспринимать окружающий мир, осваивая различные его формы и проявления. 

Главной особенностью роста и развития дошкольника является стремительное 

качественное развитие его личности. То есть в структуре личности появляются 

новые механизмы и процессы: дети учатся воспринимать различные стороны 

явлений и событий, различать целое и части, анализировать связи между 

разными сторонами объекта и многому другому. В этом отношении дошкольный 

возраст проявляет себя как время активного познания, приобретения полезного 

опыта в социальной жизни, общении, осознания самого себя [33].  

Социальная потребность определяет развитие новых тенденций 

образования и воспитания. Воспитательный процесс в современном ДОУ должен 

соответствовать педагогическим задачам сегодняшнего дня. Эти задачи 
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заключаются не только в снабжении воспитанников определенными знаниями, 

умениями и навыкам, но и развития способностей ребенка уметь 

взаимодействовать с другими людьми, с природой, со всем социумом и в 

дальнейшем успешно реализовывать себя в обществе. Целью такого учебно-

воспитательного процесса выступает гармоничный, нравственный, духовно-

развитый человек, умеющий не только вписаться в окружающий мир, но и 

активно действовать в нем, быть субъектом своей жизнедеятельности, стратегом 

своей собственной судьбы.  

Профессиональная деятельность педагога дошкольного звена обладает 

особой спецификой. Педагогическое решение, принимаемое воспитателем, в 

определенном смысле соответствует исследовательской деятельности. Сначала 

производится анализ педагогической ситуации (то есть ставится диагноз), затем 

выполняется проектирование результата на основе исходных данных (делается 

прогноз), производится анализ имеющихся средств, затем получается 

ожидаемый результат, связанный с реализацией учебно-воспитательного 

процесса, после чего проводится анализ и оценка полученных результатов и на 

этой основе формулируются новые задачи. С этих позиций, природа 

педагогической деятельности выражается в «индивидуально-творческом 

развитии педагога и детей, в сочетании приемов алгоритмизации деятельности и 

творчества, в способности педагога к импровизации, к усвоению чужого опыта 

путем творческого переосмысления, переработки и его органичного включения 

в собственную теорию и практику» [6].  

Важным аспектом профессиональной деятельности воспитателя ДОУ 

выступает способность выделить свое профессиональное «Я» как 

самостоятельного педагога, воспринимать себя как субъекта по отношению к 

воспитанникам как соучастникам своей деятельности, рефлексировать по 

отношению к собственным действиям, мыслям и словам [35].  

Личностно-творческий компонент педагогической деятельности 

выражается в способности проявлять инициативу, индивидуальную свободу, 

самостоятельность и ответственность, готовность к риску, независимость 
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суждений. Профессиональное становление является одним из аспектов развития 

личности воспитателя. Согласно Я. А. Пономареву, «личностное пространство 

шире профессионального, личностное лежит в основе профессионального, 

личностное определяет начало, ход и завершение профессионального» [29]. То 

есть общий процесс становления личности определяет содержание и ход 

профессионализации человека, следовательно, понятие «творческое 

саморазвитие личности» является ключевым для понимания процесса 

формирования творческих способностей у участников педагогического 

процесса.  

В процессе развития профессиональной деятельности педагогов-

дошкольников важную роль играют «яркие впечатления, события, явления и 

пики положительных эмоций у воспитателя и детей» [33]. Такая форма 

погружения педагога и воспитанников в творческую среду неизбежно 

сопровождается эмоциональным подъемом. Педагог и воспитанники 

обмениваются зарядом эмоций и энергии, возникающих в результате 

совместного творчества, группа настраивается на новый творческий виток, что 

стимулирует повторение и развитие дальнейшего творческого процесса.  

Показатели проявлений творческого подхода воспитателя в 

профессиональной деятельности можно подразделить на внешние и внутренние.  

Среди внешних показателей творческого подхода выделяются авторские 

программы и методические разработки; реализованные идеи, например, в форме 

творческих занятий и других мероприятий; собственные продукты творчества – 

рисунки, поделки, костюмы и т.д.  

Внутренние признаки творческой натуры воспитателя не так очевидны, как 

внешние, поэтому о них можно судить по самому стилю педагогической 

деятельности. Например, к внутренним признакам относят «уточнение 

отношения к различным подходам в образовании, изменение в характере 

организации педагогического процесса, совершенствование профессионального 

мастерства, развитие профессиональных способностей педагога и т.д.» [6]. 

Так Г. М. Коджаспирова выделяет следующие критерии педагогического 
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творчества:  

– наличие глубоких и всесторонних знаний и их критическая переработка и 

осмысление;  

– умение перевести теоретические и методические положения в 

педагогические действия;  

– способность к самосовершенствованию и самообразованию;  

– разработка новых методик, форм, приемов их оригинальное сочетание;  

– вариативность, диалектичность, изменчивость системы деятельности;  

– эффективное применение имеющегося опыта в новых условиях;  

– способность к рефлексивной оценке собственной деятельности и ее 

результатов;  

– формирование индивидуального стиля педагогической деятельности на 

основе сочетания и выработки эталонных и индивидуально неповторимых черт 

личности педагога;  

– способность к импровизации, основанной на знании и интуиции;  

– умение видеть «веер вариантов» [17].  

Воспитательная работа подчинена цели гармоничного и всестороннего 

развития личности. В рамках образовательной деятельности педагог 

дошкольного образовательного учреждения должен организовать группу 

учеников и направить свою деятельность на решение задач, ведущих к 

достижению поставленной цели. Успешность решения задач воспитания 

определяется наличием положительных изменений в сознании воспитанников, 

которые проявляются в поведении, эмоциях и повседневной деятельности. 

Воспитательная деятельность отличается отсутствием формализации 

конкретных действий педагога: он может только прогнозировать действия и 

направлять воспитанников. В каждом конкретном случае выбор средств и 

методов воспитания зависит от индивидуальных особенностей воспитанника 

или атмосферы и состав группы учащихся. Это довольно трудно оценить 

результат работы воспитателя дошкольного образовательного учреждения, 

поскольку он не имеет строго определенных критериев и оценок, во многом 
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определяется начальным состоянием воспитанности подопечного. 

Педагогическая профессия предъявляет определенные требования к 

личности воспитателя дошкольного образования, а именно: он должен обладать 

устойчивой социальной и профессиональной позиции, которая выражается в его 

отношении к окружающему миру, профессии и субъектам педагогики. В 

позиции воспитателя, его личность, характер социальной ориентации, тип 

гражданского поведения и деятельности показаны [33]. 

Есть также профессионально обусловленные требования к воспитателю, 

они подразделяются на две группы. Первая включает психологическую, 

психофизиологическую и физическую готовность, а для второй – научно-

теоретическую и практическую профессиональную деятельность как основу 

профессионализма.  

Профессиональная готовность воспитателя дошкольного образовательного 

учреждения определяется соответствием его личностных и профессиональных 

качеств.  

Важную роль в профессиональной деятельности педагога дошкольного 

образовательного учреждения играет его личная направленность, 

характеризующая его социально-нравственную, профессиональную и 

педагогико-познавательную направленность.  

Основой всех видов деятельности воспитателя дошкольного 

образовательного учреждения является его идеологическая убежденность, 

определяющая его нравственную основу. Выбор профессии педагога должен 

быть основан, прежде всего, на любви к маленьким детям, желании помочь им в 

самосовершенствовании и самореализации путем открытия для них это более, 

чем способами достижения. Важными и неотъемлемыми качествами репетитора 

являются его самоотверженность, готовность работать вопреки временным 

территориальным рамкам, ставя выше всех профессиональных достижений.  

Новые стандарты направлены на активизацию работы педагога с 

родителями, на создание взаимодействия с семьями учащихся для полноценного 

развития каждого ребенка, в склонности семей к учебному процессу, 
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основанному на сотрудничестве всех участников педагогического процесса. 

Новая цель в образовании поставлена: воспитание, формирование и развитие 

высокоморального, ответственного, инициативного, компетентного гражданина 

России, и решить ее можно только вместе с семьей [35]. 

Существует несколько основных целей, направленных на обеспечение 

всестороннего развития и образования ребенка в возрасте до семи лет:  

– ознакомление детей со здоровым образом жизни;  

– развитие положительного чувства малыша;  

– обеспечение эмоционального благополучия;  

– стимулирование активности, любознательности, стремления к 

творческому самовыражению;  

– развития навыков общения со сверстниками и взрослыми;  

– выявление и развитие способностей ребенка [33].  

Это общие задачи, которым должны следовать не только воспитатели в 

детских садах, но и родители (законные представители) учеников. 

Н. П. Сакулина, И. Логинова, Т. И. Бабаева, обратите внимание, что при решении 

задач дошкольного образования важно создать для каждого ребенка 

дошкольного условий для наиболее полного раскрытия его возможностей, 

возраста и способностей [30].  

Добросовестное отношение к выполнению заданий воспитателя в детском 

саду и окружающих его людей позволит обеспечить малышу полное 

психологическое и физическое развитие и подготовит его к более взрослой, 

школьной жизни.  

Необходимо также отметить, что современные исследователи отмечают, 

что любовь к детям следует считать важнейшей личностной и профессиональной 

линии воспитательница, без чего эффективная педагогическая деятельность 

невозможна. В. А. Крутецкий добавляет к этому склонность человека работать и 

общаться с детьми. Подчеркнем также важность для педагога дошкольного 

образовательного учреждения, желания самосовершенствования, 

саморазвития [18].  
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Согласно Профессиональному стандарту воспитатель дошкольного 

образования должен выполнять ряд трудовых функций:  

– знать специфику дошкольного образования и особенности организации 

образовательной работы с детьми раннего и дошкольного возраста;  

– знать общие закономерности развития ребенка в раннем и дошкольном 

детстве; особенности формирования и развития детской деятельности в раннем 

и дошкольном возрасте;  

– уметь организовывать виды деятельности, проводимой в дошкольном 

возрасте: предметно-манипулятивную и игровую, обеспечивающую развитие 

детей. Организовать совместную и самостоятельную деятельность 

дошкольников;  

– владеть теорией и педагогическими методиками физического, 

познавательного и личностного развития детей раннего и дошкольного возраста;  

– уметь планировать, реализовывать и анализировать образовательную 

работу с детьми раннего и дошкольного возраста в соответствии с ФГОС 

дошкольного образования;  

– уметь планировать и корректировать образовательные задачи (совместно 

с психологом и другими специалистами) по результатам мониторинга, с учетом 

индивидуальных особенностей развития каждого ребенка раннего или 

дошкольного возраста;  

– реализовать педагогические рекомендации специалистов (психолога, 

логопеда, дефектолога и др.) в работе с детьми, испытывающими трудности при 

разработке программы или детьми с особыми образовательными потребностями;  

– участвовать в создании психологически комфортной и безопасной 

образовательной среды, обеспечивая безопасность жизни детей, сохранение и 

укрепление их здоровья, поддерживая эмоциональное благополучие ребенка в 

период пребывания в образовательной организации;  

– владеть методами и средствами анализа психолого-педагогического 

мониторинга, позволяющего оценить результаты освоения детьми 

образовательных программ, степень сформированности у них необходимых 
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интегративных качеств детей дошкольного возраста, необходимых для 

дальнейшего обучения и развития в начальной школе;  

– владеть методами и средствами психолого-педагогического просвещения 

родителей (законных представителей) детей раннего и дошкольного возраста, 

уметь выстраивать партнерское взаимодействие с ними для решения 

образовательных задач;  

– владеть ИКТ-компетенциями, необходимыми и достаточными для 

планирования, реализации и оценки образовательной работы с детьми раннего и 

дошкольного возраста [33].  

Федеральные государственные стандарты задают ориентиры развития 

системы дошкольного образования и вносят ряд изменений в организацию 

воспитательно-образовательного процесса в дошкольном образовательном 

учреждении. Отсюда, соответственно, повышаются требования к качеству 

образования.  

Сегодня от педагогов и руководителей дошкольного образовательного 

учреждения активное включение в инновационную деятельность, процесс 

внедрения новых программ и технологий взаимодействия с детьми и родителями 

является обязательным. В этих условиях особое значение имеет всесторонняя и 

объективная оценка профессиональных компетенций дошкольных педагогов. 

Сейчас происходит серьезное несоответствие между реальным и необходимым 

уровнем профессиональной деятельности воспитателей. 

Исходя из современных требований, можно определить основные пути 

развития профессиональной деятельности педагога:  

– работа в методических объединениях, творческих группах;  

– научно-исследовательская, экспериментальная деятельность; 

– инновационная деятельность, освоение новых педагогических 

технологий;  

– различные формы педагогической поддержки для молодых педагогов и 

педагогов с опытом, наставничество;  

– активное участие в педагогических конкурсах, мастер – классах;  
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– обобщение собственного педагогического опыта;  

– работа педагогов с научно-методической литературой и дидактическими 

материалами;  

– организация практических семинаров;  

– рефлексивно-практические работы;  

– ролевая игра;  

– психолого-педагогические тренинги.  

Не один из перечисленных способов не будет эффективным, если педагог 

сам не осознает необходимости повышения собственной профессиональной 

деятельности. Для этого необходимо создать условия, в которых педагог 

осознает необходимость повышения уровня профессиональных качеств [35]. 

Таким образом, особенности педагогической деятельности воспитателя 

проявляются в самом подходе к детям, манере создания атмосферы в группе, 

подаче образовательного материала, выборе методов и средств обучения и 

воспитания. При этом творческий подход к построению занятия в детском саду, 

способность подобрать интересный материал и увлекательно его преподнести, 

придумать необычное занятие обеспечивает лучшую образовательную 

эффективность, способствует успешному усвоению детьми необходимых 

знаний, умений и навыков, вызывает познавательный интерес у детей и, в свою 

очередь, стимулирует их собственную творческую активность. Основными 

видами профессиональной педагогической деятельности воспитателя 

дошкольного образовательного учреждения традиционно являются образование 

и подготовка. Современная деятельность воспитателя дошкольного 

образовательного учреждения требует постоянного повышения качества 

педагогического процесса, профессионального мастерства за счет внедрения 

инновационных технологий, умения творчески применять знания, анализировать 

результаты своей деятельности. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ОСОБЕННОСТЕЙ МОТИВАЦИИ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ ДОУ С УЧЕТОМ 

СТАЖА РАБОТЫ 

 

 

2.1 Организация и ход исследования 

 

 

Для выявления особенностей профессиональной мотивации педагогов 

образовательного учреждения с учетом трудового стажа проведено 

эмпирическое исследование, в котором приняло участие 35 сотрудников ДОУ 

г. Красноярска, с разным стажем работы от 1 до 16 лет, все женщины. 

Респондентов мы разделили на 2 группы по стажу работы: 

1 группа – респонденты со стажем работы до 6 лет; 

2 группа – респонденты со стажем работы от 6 лет и более. 

Методы исследования: методика «Изучение мотивации профессиональной 

деятельности» (автор Замфир К., модификация Реана А.); статистическая 

обработка Манна-Уитни. Опишем их подробнее. 

Для выявления мотивации профессиональной деятельности нами выбрана 

методика Замфир К. (модификация Реана А.), так как для нашего исследования 

она достаточна, и позволяет изучить внутреннюю и внешнюю мотивацию 

профессиональной деятельности педагогов. 

Методика «Изучение мотивации профессиональной деятельности» (автор 

Замфир К., модификация Реана А.) имеет цель: диагностики мотивации 

профессиональной деятельности. В основу положена концепция о внутренней и 

внешней мотивации. О внутреннем типе мотивации следует говорить, когда для 

личности имеет значение деятельность сама по себе. Если же в основе мотивации 

профессиональной деятельности лежит стремление к удовлетворению иных 

потребностей внешних по отношению к содержанию самой деятельности 

(мотивы социального престижа, зарплаты и т.д.), то в данном случае принято 
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говорить о внешней мотивации. Сами внешние мотивы дифференцируются здесь 

на внешние положительные и внешние отрицательные. Внешние положительные 

мотивы, несомненно, более эффективны и более желательны со всех точек 

зрения, чем внешние отрицательные мотивы. 

Методика имеет 7 вопросов с вариантами ответов. 

Подсчитываются показатели внутренней мотивации (ВМ), внешней 

положительной (ВПМ) и внешней отрицательной (ВОМ) в соответствии со 

следующими ключами. 

ВМ = (оценка пункта 6 + оценка пункта 7)/2. 

ВПМ = (оценка пункта 1 + оценка пункта 2 + оценка пункта 5)/3. 

ВОМ = (оценка пункта З + оценка пункта 4)/2. 

Показателем выраженности каждого типа мотивации будет число, 

заключенное в пределах от 1 до 5 (в том числе возможно и дробное). 

На основании полученных результатов определяется мотивационный 

комплекс личности. Мотивационный комплекс представляет собой тип 

соотношения между собой трех видов мотивации: ВМ, ВПМ и ВОМ.  

К наилучшим, оптимальным, мотивационным комплексам следует относить 

следующие два типа сочетания: ВМ>ВПМ>ВОМ и ВМ=ВПМ>ВОМ.  

Наихудшим мотивационным комплексом является тип ВОМ>ВПМ>ВМ.  

Между этими комплексами заключены промежуточные с точки зрения их 

эффективности иные мотивационные комплексы. При интерпретации следует 

учитывать не только тип мотивационного комплекса, но и то, насколько сильно 

один тип мотивации превосходит другой по степени выраженности. 

Чем оптимальнее мотивационный комплекс, чем более активность 

мотивирована самим содержанием деятельности, стремлением достичь в ней 

определенных позитивных результатов, тем ниже эмоциональная 

нестабильность. И наоборот, чем более деятельность обусловлена мотивами 

избегания, порицания, желанием «не попасть впросак» (которые начинают 

превалировать над мотивами, связанными с ценностью самой деятельности, а 

также над внешней положительной мотивацией), тем выше уровень 



44 

 

 

эмоциональной нестабильности. 

Статистическая обработка Манна-Уитни необходима для выявления 

различий в мотивации профессиональной деятельности педагогов с разным 

стажем работы. 

U-критерий Манна-Уитни – это непараметрический статистический 

критерий, использующийся для сравнения выраженности показателей в двух 

несвязных выборках. Измеренные признаки располагаются на этой шкале в 

порядке возрастания, а затем нумеруются целыми числами. Эти числа и 

называются рангами. Значение имеет не сама величина признака, а лишь 

порядковое место, который она занимает среди других величин. Мерой отличия 

является число Т-сумма рангов для каждой из групп.  

Этот метод определяет, достаточно ли мала зона перекрещивающихся 

значений между двумя рядами (ранжированным рядом значений параметра в 

первой выборке и таким же во второй выборке). Чем меньше значение критерия, 

тем вероятнее, что различия между значениями параметра в выборках 

достоверны. 

 

 

2.2 Анализ первичных результатов исследования 

 

 

Первичные результаты мотивации профессиональной деятельности 

педагогов дошкольного образовательного учреждения представлены в 

приложении 1.  

Проанализировав данные, на рисунке 2.1 изложены сравнительные 

результаты по компонентам мотивации 1 группы педагогов ДОУ со стажем от 6 

и более лет работы и 2 группы педагогов ДОУ со стажем до 6 лет работы в 

процентном соотношении. 
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Рис. 2.1 Результаты по компонентам мотивации педагогов ДОУ с разным стажем 

работы  

 

 

Таким образом, выявлено, что педагоги ДОУ со стажем работы до 6 лет, 

имеют наибольший выраженный внутренний мотив 40% (8 человек), в отличие 

от педагогов со стажем от 6 лет работы и более – 13% (2 человека) в разнице на 

27%. Это говорит о том, что для педагогов ДОУ со стажем работы до 6 лет имеет 

значение сама профессия.  

Молодые педагоги стремятся в повышении квалификации как способ 

самоутверждения себя в профессии. Они получают удовлетворение от самой 

педагогической деятельности, ее освоении, в достижении результатов, с 

удовольствием выражают свою любовь к детям. В то время как педагоги с 

большим стажем уже имеют опыт, успехи в профессии. 

Наиболее выраженную внешнюю положительную мотивацию имеют 

педагоги от 6 и более лет – 67% (10 человек), в отличии от педагогов до 6 лет 

стажа – 5 % (1 человек), в разнице на 62%. Это говорит о том, что для педагогов 

ДОУ со стажем работы от 6 лет и выше имеет значение их социальный престиж, 

заработная плата, накопленный опыт, успех и уважение в коллективе и 

окружающих. Молодые же педагоги ДОУ еще только начинают осваивать 

данную профессию. 

Наиболее выраженную отрицательную мотивацию имеют педагоги до 6 лет 
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стаж 55% (11 человек), в отличие от педагогов от 6 лет и больше – 20% 

(3 человека), в разнице на 35%. Это говорит о том, что молодые педагоги 

стараются избегать конфликтов с родителями и руководством. Они работают 

так, чтобы не выслушивать бесконечные обвинения и упрёки. Такие педагоги 

испытывают физическую усталость, эмоциональное напряжение, нежелание иди 

на работу. Они имеют небольшую заработную плату, их напрягает бумажная 

волокита, постоянные участия в мероприятиях и конкурсах, а также режим дня. 

Далее на рисунке 2.2 сравним общую мотивацию профессиональной 

деятельности педагогов ДОУ с разным стажем работы в процентном 

соотношении. 

 

 

 

Рис 2.2 Сравнительный результат мотивации профессиональной деятельности 

педагогов ДОУ (в %) 

 

 

Таким образом, выявлено, что наилучший мотивационный комплекс 

профессиональной деятельности имеют педагоги от 6 лет стажа работы и более 

– 80% (12 человек), в отличие от молодых педагогов со стажем до 6 лет работы 

– 45% (9 человек), разница на 35%. Это означает, что педагоги ДОУ от 6 лет 

стажа работы и более получают удовлетворение от воспитательного процесса, ее 

результативности, получают полную самореализацию от данной деятельности. 
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Их так же устраивает денежный заработок и поощрения, престиж организации и 

их востребованный статус. Они не испытывают критики, наказаний или 

неприятностей со стороны руководства и родителей. Знают свою работу и 

выполняют ее без затруднений, успешно. 

Наихудший мотивационный комплекс профессиональной деятельности 

имеют педагоги до 6 лет стажа работы – 55% (11 человек), в отличие от педагогов 

со стажем от 6 лет работы и более – 20% (3 человека), разница на 35%. Это 

говорит о том, что молодые педагоги со стажем до 6 лет работы стараются 

избегать неприятностей с родителями и руководством. Иногда получают 

выговор или критику, не довольствие от родителей. Считают, что получают 

денежный заработок в достаточно незначительной мере, не имеют стремлений 

по продвижению в должности. В небольшой, но и в немаленькой мере имеют 

потребность в достижении социального престижа и уважения со стороны других. 

В очень незначительной мере получают удовлетворение от работы, и не имеют 

возможность в наиболее полной самореализации в профессии. 

Таким образом, мы выявили особенности мотивационной 

профессиональной деятельности педагогов с разным трудовым стажем (таблица 

2.1) 

 

 

Таблица 2.1 

Особенности мотивационной профессиональной деятельности педагогов с 

разным трудовым стажем 

Группы 

педагогов с 

учетом стажа 

работы 

Особенности мотивации профессиональной деятельности 

педагогов с разным трудовым стажем 

Мотив 

профессиональной 

деятельности 

Мотивационный комплекс личности 

1 2 3 
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 

Педагоги до 6 

лет. 

Внутренняя 

мотивация.  

Внешняя 

отрицательная 

мотивация.  

Мотивированы на самоутверждение 

себя в профессии; на удовлетворении 

от педагогической деятельности; на 

достижения результативности в 

профессии. 

Мотивированы на избегание 

конфликтов, споров, осуждений, 

наказаний.  

Педагоги от 6 

и более лет.  

Внешняя 

положительная 

мотивация.  

Мотивированы на социальный 

престиж; на статус в профессии; на 

материальное мотивирование; на успех 

и уважение в коллективе.  

 

 

Далее для выявления различий в мотивации профессиональной 

деятельности педагогов с разным стажем работы применен метод U-критерий 

Манна-Уитни.  

Значение: Uкр. 0,01 (80); Uкр. 0,05 (100) 

При выявлении достоверности различий в данных респондентов отмечается 

Н1, при не выявления различий Н0. 

Результаты представлены в таблице 2.2 ниже 

 

 

Таблица 2.2 

Статистическая обработка данных методом U-критерий Манна-Уитни  

Шкалы Значения Достоверность различий 

1 2 3 
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Окончание таблицы 2.2 

1 2 3 

Внутренняя мотивация 76,5 Н1 

Внешняя отрицательная мотивация 65,5 Н1 

Внешняя положительная мотивация 75,5 Н1 

 

 

Статистическая обработка данных выявила достоверность различий по 

каждому компоненту мотивации профессиональной деятельности педагогов с 

разным стажем работы. 

Наша гипотеза доказана, о том, что мотивация профессиональной 

деятельности педагогов с трудовым стажем работы до 6 лет имеет ряд 

особенностей по сравнению с мотивацией профессиональной деятельности 

педагогов, имеющих трудовой стаж от 6 лет и более, а также отличается по 

содержанию преобладающих мотивов профессиональной деятельности. 

Проанализировав полученные результаты для педагогов ДОУ с разным 

стажем работы необходимо провести психологическое мероприятие по развитию 

мотивации достижения в профессиональной деятельности. 

 

 

2.3 Программа, оказывающая влияние на повышение мотивации 

профессиональной деятельности педагогов ДОУ 

 

 

Исследование выявило, что большинство педагогов ДОУ со стажем работы 

до 6 лет имеют выраженный наихудший мотивационный комплекс, так же 

некоторые педагоги с большим стажем работы от 6 лет так же имеют эту 

тенденцию. Для повышения мотивации профессиональной деятельности этих 

педагогов ДОУ разработана программа. 

Данная программа создана в рекомендательных целях. Ее может 
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реализовать штатный психолог ДОУ. При ее составлении мы опирались на 

другие разработанные программы по мотивации трудовой деятельности таких 

авторов как: Антиповой Е. П., Мамаевой С. Б., Садыковой Т. Н., Трипуть, Я. Ю. 

Согласно Осиповой А. А., при составлении психокоррекционных программ 

необходимо опираться на принципы. Мы тоже придерживались некоторых из 

них: 

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 

развитие за счет интенсификации сильных сторон личности посредством 

механизма компенсации; (в докладе содержание принципов не раскрываем, 

только перечисляем название, но знать содержание надо!). 

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. 
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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 программы: развитие мотивации профессиональной деятельности 

педагогов ДОУ. 

Задачи: 

1. Создание благоприятной атмосферы в коллективе педагогов, сплочение 

коллектива для улучшения взаимоотношений педагогов, формирования доверия 

друг другу, уважения. 

2. Самосовершенствование мотивации к успехам, эффективности, карьере и 

росту в своей профессиональной деятельности. 

3. Совершенствование нематериальной мотивации сотрудников. 

4. Повышение самооценки у педагогов. 

5. Формирование навыков мотивации других сотрудников. 

6. Формирование достижения оптимального уровня удовлетворенностью 

профессиональной деятельностью педагогов. 

Программа состоит из 9 блоков. 

Продолжительность 1 занятия: 90 мин, 1 занятие в неделю. 

Участники: педагоги ДОУ с наихудшим мотивационным комплексом 

профессиональной деятельности. 

Методы: игровые упражнения, арт-терапия, психогимнастические 

упражнения, медитация, релаксация, деловая игра, задания. 

Организационный момент – приветствие, разогрев. 

Основная часть – упражнения направленные на совершенствование 

мотивации сотрудников. 

Заключительная часть – рефлексия, подведение итогов, обмен мнением 

Структура психологической программы представлена в таблице 2.3 (см. 

Приложение 2). 



Таблица 2.3 

Структура психологической программы по развитию мотивации профессиональной деятельности педагогов ДОУ 

Блоки Общая цель Содержание Цели упражнений 

1. Повышение 

сплоченности 

коллектива 

 

 

 

 

 

 

 

Знакомство. Правила. 

Упражнение: «Разминка». 

Мини мотивационная беседа 

«Мотивация трудовой 

деятельности». 

Игровое упражнение «Есть 

контакт». 

Игровое упражнение «Фигура». 

Игровое упражнение «Доверие». 

Игровое упражнение «Общее 

дело». 

Упражнение «Передать одним 

словом». 

Упражнение «Тарелка с водой». 

Упражнение «Мой коллектив». 

Упражнение «Обмен  

Представление о содержании программы, цели, 

продолжительности, структуре проведения, 

определение дней занятий. 

Теоретически информировать педагогов с 

мотивами трудовой деятельности. 

Установить контакт между участниками. 

Формирование благоприятного взаимодействия 

коллектива друг с другом. 

Повышение доверия в коллективе друг к другу. 

Сплочение коллектива общим делом. 

Подчеркнуть важность интонаций в процессе 

общения. 

Развивать взаимопонимание и поддержку в 

коллективе. 

Творческий подход к завершению занятия, тем 

самым сплотить коллектив, развить творческий  
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

  впечатлениями». потенциал. 

Развитие обратной связи с участниками тренинга, 

определение степени осознания и освоения 

полученной ими информации. 

2. Формирование 

позитивного отношения 

к себе и своему 

будущему. 

Упражнение «Комплимент» 

Упражнение «Продолжи фразу. 

Упражнение «Щит». 

Упражнение «Избавление от 

самокритики». 

Упражнение «Принятие себя». 

Упражнение «Мои социальные 

роли». 

Упражнение «Мое будущее». 

Упражнение «Плоды» 

Создание положительного эмоционального 

настроения в группе, овладение техникой 

комплимента. 

Установление доверия в группе, формирование 

групповой сплоченности, погружение в 

атмосферу тренинга, актуализация личностных 

установок. 

Формирование жизненных приоритетов, 

упорядочивание планов, оптимизация будущего, 

подведение промежуточных итогов жизни, 

личных достижений; формирование позитивного 

отношения к себе. 
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

   Нахождение своих лучших качеств, повышение 

самооценки. 

Развитие готовности работать над собой, 

понимать себя и доверять другим, осуществлять 

самоанализ. 

Личностное позиционирование, переоценка 

собственного ролевого репертуара. 

Формирование убежденности в том, что многое 

зависит от нас самих, при условии 

систематического планирования деятельности и 

регуляции уровня своей активации. 

Подведение итога занятия. 

3. Повышение самооценки Беседа «Самооценка как 

важнейшая составляющая 

личности». 

Упражнение «Самооценка». 

Теоретически познакомить педагогов с 

самооценкой человека. 

Определить уровень своей самооценки. 

Развитие уверенности в себе. 
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

  «Упражнение «Похвала». 

Упражнение «Я в лучах солнца». 

Упражнение «Девиз». 

Поднятие самооценки. 

Отражение с помощью девиза жизненных 

установок. 

4. Формирование 

позитивных личностных 

установок. 

Упражнение «Вспышка». 

Игра «Мотивация к обучению». 

Игра «Мотивирующее 

обращение». 

Игра сказка «Волк и 7 козлят». 

Игра «Спасение медведя». 

Упражнение «Самомотивация». 

Упражнение «Обмен 

впечатлениями». 

Настрой на занятие, активизация полученных 

знаний. 

Формирование навыков мотивирования к 

повышению квалификации своей должности. 

Формирование навыка мотивирования других 

при помощи обращения. 

Формирование навыка мотивации других. 

Формирование навыка положительного 

разрешения проблем. 

Развитие умения себя самостоятельно 

самомотивировать. 

Развитие обратной связи с участниками тренинга, 

определение степени осознания и освоения  
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

   полученной ими информации. 

5. Самосовершенствование 

педагогов в 

потребности 

саморазвития, 

осознания своих 

возможностей 

профессионального 

роста 

Упражнение «Похвали себя». 

Упражнение «Я расту». 

Игровое упражнение «Десять 

бесплатных способов мотивации». 

Упражнение «Обмен 

впечатлениями». 

Поднятие настроения, самооценки. 

Формирование установки на личностный и 

профессиональный рост на психосоматическом 

уровне. 

Показать участникам возможные способы не 

материального мотивирования подчиненных. 

Развитие обратной связи с участниками, 

определение степени осознания и освоения 

полученной ими информации. 

6. Повышение уровня 

мотивации достижения 

в профессиональной 

деятельности 

Разминка «Мяч» 

Упражнение 

«Персонаж успеха». 

Мини-лекция: «Подкрепление 

эффективности деятельности». 

Упражнение «Борьба мотивов». 

Разминка, выработка умения говорить и 

выслушивать комплименты. 

Повышение уровня мотивации достижения 

посредством самоанализа и отождествления. 

Теоретическое просвещение на оказании помощи 

педагогам в трудовой деятельности. 
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

  Упражнение «Автономизация 

мотива». 

Заключительная беседа-опрос. 

Анализ и согласование собственных 

противоречивых мотивов. 

Формирование навыка проектировать и 

реализовать ситуацию, в которой у других людей 

происходила бы автономизация мотива. 

Завершение занятия, обмен мнениями. 

7. Самосовершенствование 

трудовой мотивации 

сотрудников. 

Упражнение «Путаница». 

Деловая игра: «Новый начальник». 

Упражнение «Мой идеал». 

Упражнение «Надо – хочу». 

Упражнение визуализация 

«Радуга». 

Рефлексия. 

Сплочение, улучшение взаимопонимания 

участников. 

Выявление потребностей, повышение 

побуждающей силы мотивов, формирование 

навыков эффективного взаимодействия 

руководителя и подчиненного. 

Актуализация мотива идентификации, 

соотнесение мотива достижения каждым 

участником со своим идеалом, духовными 

ценностями, а также личностное принятие  
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Продолжение таблицы 2.3 

1 2 3 4 

   мотивов группы. 

Развитие умения определять и трансформировать 

мотивы. 

Релаксация, снятие напряжения, расслабление. 

Обмен мнениями. 

8. Содействие процессу 

личностно-

профессионального 

развития, развитию 

творческой 

уникальности, 

достижению 

оптимального уровня 

удовлетворенности в 

профессиональной 

деятельности и жизни в  

Психогимнастическая разминка 

«Совместное рисование». 

Упражнение «Угадай меня». 

Игра «Интервью» 

Рефлексивная самодиагностика «О 

смысле жизни». 

Упражнение «Жизненное кредо». 

Упражнение «Дерево». 

 

Улучшение самочувствия, повышение 

активности и настроения. 

Выявление представлений слушателей о себе, 

формирование установки о значимости своей 

личности, создание условий для самораскрытия. 

Актуализировать новые смыслы и ценностные 

основания профессиональной деятельности. 

Осмысление своей жизни. 

Актуализация, трансформация и интеграция 

различных представлений о счастье и успехе у 

разных людей. 
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Окончание таблицы 2.3 

1 2 3 4 

 целом.  Актуализация, трансформация и интеграция 

различных представлений о счастье и успехе у 

разных людей. 

9. Анализ 

результативности всех 

занятий, рефлексия. 

Игра «Предложение». 

Психогимнастическое упражнение. 

Упражнение «Подарок». 

Анкета обратной связи участника 

Научиться выбирать способы и методы создания 

и усиления мотивации другого человека. 

Поддержание и восстановление 

работоспособности участников. 

Развитие умения выражать симпатию другим 

людям. 

Анализ результативности занятия, рефлексия. 

 



ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

В отечественной психологии мотивация рассматривается как сложный 

многоуровневый регулятор жизнедеятельности человека – его поведения, 

деятельности. Мотивация –это динамическая система, взаимодействующих 

между собой внутренних факторов (мотиваторов), вызывающих и 

направляющих ориентированное на достижение цели поведение человека. Под 

профессиональной мотивацией понимается действие конкретных побуждений, 

которые обусловливают выбор профессии и продолжительное выполнение 

обязанностей, связанных с этой профессией; профессиональная мотивация 

формируется под влиянием факторов окружающей действительности, работы по 

профориентации. 

Мотивация профессиональной деятельности – это стремление к успеху, к 

достижению высоких результатов в своей деятельности. Мотивация педагогов 

ДОУ как одна из важных функций управления в современных условиях должна 

стать рычагом для наиболее эффективного достижения установленных больших 

целей. 

Основными видами профессиональной педагогической деятельности 

воспитателя дошкольного образовательного учреждения традиционно являются 

образование и подготовка. Профессиональная деятельность педагога 

дошкольного звена обладает особой спецификой. Есть профессионально 

обусловленные требования к воспитателю, они подразделяются на две группы. 

Первая включает психологическую, психофизиологическую и физическую 

готовность, а для второй – научно-теоретическую и практическую 

профессиональную деятельность как основу профессионализма. Сегодня от 

педагогов и руководителей дошкольного образовательного учреждения 

активное включение в инновационную деятельность, процесс внедрения новых 

программ и технологий взаимодействия с детьми и родителями является 

обязательным. В этих условиях особое значение имеет всесторонняя и 

объективная оценка профессиональных компетенций дошкольных педагогов. 
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Сейчас происходит серьезное несоответствие между реальным и необходимым 

уровнем профессиональной деятельности воспитателей. 

Для изучения мотивации достижения профессиональной деятельности 

педагогов ДОУ проведено эмпирическое исследование, в котором приняло 

участие 35 сотрудников ДОУ г. Красноярска, с разным стажем работы от 1 до 16 

лет, все женщины. Для подтверждения гипотезы, мы разделили педагогов ДОУ 

на 2 группы по стажу работы. Методы исследования: методика «Изучение 

мотивации профессиональной деятельности» (автор Замфир К., модификация 

Реана А.); статистическая обработка данных Манна-Уитни. 

Первичные результаты мотивации профессиональной деятельности 

педагогов дошкольного образовательного учреждения выявили, что педагоги 

ДОУ со стажем работы до 6 лет, имеют наибольший выраженный внутренний 

мотив 40% (8 человек), в отличие от педагогов со стажем от 6 лет работы и более 

– 13% (2 человека) в разнице на 27%. Наиболее выраженную внешнюю 

положительную мотивацию имеют педагоги от 6 и более лет – 67% (10 человек), 

в отличие от педагогов до 6 лет стажа - 5 % (1 человек), в разнице на 62%. 

Наиболее выраженную отрицательную мотивацию имеют педагоги до 6 лет стаж 

55% (11 человек), в отличие от педагогов от 6 лет и больше – 20% (3 человека), 

в разнице на 35%. 

Таким образом, наилучший мотивационный комплекс профессиональной 

деятельности имеют педагоги от 6 лет стажа работы и более – 80% (12 человек), 

в отличие от молодых педагогов со стажем до 6 лет работы – 45% (9 человек), 

разница на 35%. Наихудший мотивационный комплекс профессиональной 

деятельности имеют педагоги до 6 лет стажа работы – 55% (11 человек), в 

отличие от педагогов со стажем от 6 лет работы и более – 20% (3 человека), 

разница на 35%. 

Статистическая обработка данных U-критерий Манна-Уитни выявила 

достоверность различий по каждому компоненту мотивации профессиональной 

деятельности педагогов с разным стажем работы. 

Проанализировав полученные результаты для педагогов ДОУ с разным 
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стажем работы необходимо провести психологическое мероприятие по развитию 

мотивации достижения в профессиональной деятельности. 

Наша гипотеза доказана, о том, что мотивация профессиональной 

деятельности педагогов с трудовым стажем работы до 6 лет имеет ряд 

особенностей по сравнению с мотивацией профессиональной деятельности 

педагогов, имеющих трудовой стаж от 6 лет и более, а также отличается по 

содержанию преобладающих мотивов профессиональной деятельности. 
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Приложение 1 

Табл. 1, п. 1 

Первичные результаты мотивации профессиональной деятельности педагогов 

ДОУ 1 и 2 группы 

1 группа – педагоги со стажем до 6 лет 

№ респондента ВМ ВПМ ВОМ 

1 2 3 4 

1.  5 4 2 

2.  1 3 4 

3.  2 3 5 

4.  2 3 4 

5.  4 5 3 

6.  2 3 5 

7.  4 3 1 

8.  5 4 2 

9.  2 3 5 

10.  1 3 4 

11.  4 3 2 

12.  2 3 5 

13.  5 4 2 

14.  4 3 1 

15.  2 3 5 

16.  1 3 4 

17.  2 3 5 

18.  5 4 2 

19.  1 3 5 

20.  4 3 2 

2 группа – педагоги со стажем после 6 лет и более 

21.  4 5 2 

22.  1 3 4 

23.  2 3 4 

24.  4 5 2 

25.  4 5 2 
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Окончание приложения 1 

Окончание табл. 1, п. 1  

1 2 3 4 

26.  4 5 2 

27.  4 5 2 

28.  2 3 4 

29.  4 5 2 

30.  5 3 1 

31.  4 5 3 

32.  3 4 2 

33.  5 4 1 

34.  2 4 3 

35.  2 4 3 
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Приложение 2 

Психологическая программа по развитию мотивации профессиональной 

деятельности педагогов ДОУ 

 

Блок 1. Вводное занятие. Вводное занятие. Цель: повысить сплоченность коллектива, 

сформировать положительное представление о нем. 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Знакомство. Представление о содержании программы, цели, 

продолжительности, структуре проведения, определение дней занятий. 

Принятие правил работы на занятии: 

- Быть активными; 

- Здесь и сейчас; 

- Проявление терпимости к мнению других; 

- Без оскорблений и перебивания другого участника; 

- Анализ без оценки; 

- Конфиденциальность; 

- Очередность высказываний; 

- «Я» высказывания от себя лично; 

- Посещение всех занятий; 

- Правило «стоп». 

- Право отказаться от выполнения любого упражнения. 

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

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

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

и вешаются на флипчарт. 

Обсуждение. 

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

дальнейшей эффективной работы.  

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

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

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

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

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

отвечать тремя шагами влево или вправо или оставаться на месте. Обратите внимание, я  
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предлагаю вам отождествиться с этими словами (идентифицировать себя) во всей полноте 

значений, которые вы им приписываете». 

Первая серия вопросов такая: «Вы- Вчера? (если да, переместитесь влево)»; «Вы- 

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

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

воспрещен?» или «Скоро вернусь?». 

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

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

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

При необходимости вопросы повторяются несколько раз. Психолог наблюдает и делает 

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

пассивен и позволяет двигать себя, подчиняясь чужому мнению? Разрешается поменять свое 

место, если кто-либо из участников не понял инструкцию или поменял свое решение. 

Основная часть – 60 мин. 

Мини мотивационная беседа «Мотивация трудовой деятельности». Цель: теоретически 

информировать педагогов с мотивами трудовой деятельности. 

Мотивы, связанные с трудовой деятельностью человека, можно разделить на три 

группы: мотивы трудовой деятельности, мотивы выбора профессии и мотивы выбора места 

работы; конкретная деятельность определяется в конечном итоге всеми этими мотивами 

Рассмотрим те побудительные причины, которые заставляют человека заниматься 

трудом. 

Первая группа причин – побуждение общественного характера. Это и осознание 

необходимости приносить пользу обществу, это и желание оказывать помощь другим людям 

(что может проявляться в обучении детей, в лечении больных, в защите своего отечества), это 

и общественная установка на необходимость трудовой деятельности («кто не работает – тот 

не ест»), и нежелание прослыть тунеядцем. 

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

зарабатывание денег для удовлетворения материальных и духовных потребностей. 

Третья группа – удовлетворение потребности в самоактуализации, самовыражении, 

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

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

удовлетворение от творчества, оправдывает смысл своего существования. К этой же группе 

относится и мотив, связанный с удовлетворением потребностей в общественном признании, в 

уважении со стороны других. 
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Эффективность организации, производительность труда непосредственно зависят от 

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

организации. Способы улучшения мотивированности труда 

Рассмотрим способы улучшения мотивации труда. Они объединяются в пять 

относительно самостоятельных направлений: 

1. Материальное стимулирование. 

2. Улучшение качества рабочей силы. 

3. Совершенствование организации труда. 

4. Вовлечение персонала в процесс управления. 

5. Не денежное (моральное) стимулирование. 

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

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

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

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

игра начинается сначала. 

Обсуждение: понравилось упражнение? Продолжаем? 

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

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

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

суетой и спорами. Это происходит до тех пор, пока не будет выявлен лидер игры, который 

расставит участников. После того как задание будет выполнено, сотрудники должны ответить 

на вопрос, уверены ли они в том, что фигура ровная. Открывать глаза нельзя до тех пор, пока 

вся команда не будет убеждена в победе.  

Обсуждение: выяснить варианты более быстрого и качественного прохождения 

испытания.  

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

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

и упасть на руки коллегам. Правила: члены команды должны удержать падающего человека; 

при падении необходимо скрестить руки на груди, чтобы никого не ударить; «принимать» 

коллегу следует не на ладони, а предплечья, держась за запястья друг друга сцепленными 

руками. Можно упасть с высоты (например, с подоконника) или просто откинуться назад. 

Упражнение вызывает множество эмоций и впечатлений, которыми по завершении игры 

делятся все участники. 

После проведения тренинга коллеги обсуждают наблюдения и стратегии выполнения  
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заданий, оценивают свою и чужую работу в коллективе. Во время процесса каждый вправе 

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

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

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

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

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

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

Соревновательный дух улучшает отношения и способствует сплочению команды. 

Обсуждение: ваши впечатления? Как настроение? Продолжаем? 

Упражнение «Передать одним словом» Цель: подчеркнуть важность интонаций в 

процессе общения.  

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

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

должны сказать слово «Здравствуйте» с интонацией, соответствующей эмоции, написанной 

на карточке. Остальные отгадывают, какую эмоцию пытался изобразить участник. Список 

эмоций: Радость, удивление, сожаление, разочарование, подозрительность, грусть, веселье, 

равнодушие, спокойствие, заинтересованность, уверенность, желание помочь, усталость, 

волнение, энтузиазм.  

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

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

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

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

Упражнение «Тарелка с водой». Цель упражнения: развивать взаимопонимание и 

поддержку в коллективе. 

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

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

коммуникации, поиск рук партнеров до момента передачи тарелки, предупреждение о 

передаче прикосновением. 

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

необходимо для этого сделать? Какие эмоции испытывали во время данного упражнения? 

Заключительная часть – 20 мин. 

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

самым сплотить коллектив, развить творческий потенциал. 

Все участники тренинга собираются вокруг стола и создают общую работу на заданную  
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темы: «Дружный коллектив», «Один за всех…», «Трудовые будни». Совместное творчество 

помогает сплотиться, реализовать свои способности, продемонстрировать коллегам умения и 

таланты. Участникам необходимо прислушиваться друг к другу, искать компромиссные 

решения для создания целостной и гармоничной картины. 

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

тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что было 

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

Прощание до следующего занятия. 

Блок 2. Цель: Формирование позитивного отношения к себе и своему будущему. 

Организационный момент – 10 мин. 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Разогрев. Упражнение «Комплимент». Цель создание положительного эмоционального 

настроения в группе, овладение техникой комплимента. 

Психолог произносит слова из стихотворения: 

«Давайте восклицать, друг другом восхищаться, 

Высокопарных слов не стоит опасаться. 

Давайте говорить друг другу комплименты, 

Ведь это все любви счастливые моменты…! 

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

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

руку, следующие пары формируются по данному принципу). Обмен комплиментами будет 

происходить в форме диалога. Нужно не только получить комплимент от собеседника, но и 

обязательно сделать ему комплимент в ответ (вернуть комплимент). Комплимент принимается 

в определенной форме: «Да, это так! А еще я...» (добавляется положительное качество), а затем 

говорит свой комплимент собеседнику в ответ. Например: 

- Галина, ты очень отзывчивый человек! 

- Да, это так! А еще, я добрая! 

- А у тебя Оля, такие красивые глаза! 

Обсуждение: С какими трудностями вы столкнулись при выполнении данного 

упражнения? Были ли приятными моменты в упражнении, какие? 

Основная часть – 60 мин. 

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

групповой сплоченности, погружение в атмосферу тренинга, актуализация личностных  
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установок. 

Участники по очереди, вытягивают записки с неоконченными предложениями, 

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

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

Больше всего я ценю в своей профессии…; Мои близкие относятся к моей работе…; Я люблю 

свою профессию, когда…; Я, как и все мы…; Мои коллеги для меня…; Я учусь у своих 

коллег…; Моя профессия делает меня…; Если б я могла, то сменила свою работу на… . 

Обсуждение: легко далось задание? В чем трудности? 

Упражнение «Щит». Цель: формирование жизненных приоритетов, упорядочивание 

планов, оптимизация будущего, подведение промежуточных итогов жизни, личных 

достижений; формирование позитивного отношения к себе. 

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

Я хочу….______________________________________ 

Я не хочу…_____________________________________ 

Мои планы…_____________________________________ 

Мои достижения (или чем я горжусь)___________________________________ 

Обсуждение результатов, рефлексия. 

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

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

постоянно анализируют свое поведение с точки зрения его неудачности, неэффективности (А 

почему я не сделал вот так? Я должен был ему ответить так-то и так-то. Что я натворил?!) Эти 

и подобные им самоукоряющие вопросы порождают чувство вины, что приводит к еще 

большему самобичеванию. Человек оказывается в капкане самообвинений, превращается в 

этакого мученика самокритики. Спастись от этого необходимо и возможно». Воспользуйтесь 

следующим приемом. Возьмите чистый лист бумаги и составьте перечень наиболее ценных 

своих качеств. Например, я хороший специалист. Меня уважают коллеги. Я прекрасно 

готовлю. Я кое-чего достиг в жизни. Я признаю свои ошибки. В некоторых сферах я очень 

способен (например, умею выращивать на даче хороший урожай). Я стараюсь быть добрым. 

Я культурно развит. Затем положите этот листок в записную книжку и, когда вас начнет 

мучить самокритика, достаньте и прочитайте ваши записи. 

Обсуждение: получилось ли составить список? 

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

себя и доверять другим, осуществлять самоанализ. 

Задание. Определение своих достоинств и недостатков. Возьмите лист чистой бумаги,  
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разделите его на две колонки: «Мои недостатки» и «Мои достоинства», предельно откровенно 

запишите в них все, что считаете нужным. 

Обсуждение: получилось определить? Сложно ли было? 

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

собственного ролевого репертуара. 

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

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

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

тренинга зачитывают свои записи.  

Психолог комментирует по необходимости ответы участников. 

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

зависит от нас самих, при условии систематического планирования деятельности и регуляции 

уровня своей активации. 

Психолог: «Давайте попробуем построить картину будущего, используя алгоритм. Она 

поможет нам регулировать собственную мотивацию. Сейчас вам необходимо определить 

свою цель на 5 лет вперед. Нарисуйте в своем воображении картину будущего – запишите ее. 

Теперь разбейте этап 5 лет на несколько этапов, определите, что вам необходимо сделать в 

течение каждого года, затем в течение ближайших 3-х месяцев, для продвижения к цели. Я 

раздаю вам карточки, чтобы вы могли написать на них свой девиз, эти девизы помогут нам 

мотивировать себя в течение ближайших 3 месяцев. Карточку лучше всего носить с собой в 

кармане. Доставайте ее всякий раз, когда будете чувствовать себя растерянным, 

обескураженным, потерявшим цель. Через 3 месяца нужно будет сформулировать новый 

девиз, и затем повторять это через каждые 3 месяца. В конце года сопоставьте полученный 

результат с вашей целью на год. Если цель будет достигнута, поощрите себя. Подарите себе 

что-то, что вы цените, в чем давно отказываете себе, то, что вы любите. Затем уточните цель 

на следующий год. Если цель не достигнута, все равно поощрите себя. Помните, что вы 

боролись, но пока у вас не получилось. После этого уточните свою цель на следующий год и 

примите на себя определенные обязательства, предусматривающие некоторые лишения в том 

случае, если цель не будет достигнута и в следующем году. Что вы можете сделать? Например, 

сообщить как можно большему количеству близких значимых людей о своем намерении 

добиться поставленной цели. На карту будет поставлено ваше имя. Если самолюбие не 

является одной из ваших главных черт, вы можете выбрать другой путь. Или, например, 

заключите с собой контракт, который предусматривал бы определенные материальные 

лишения в случае, если поставленная цель не будет вами достигнута». 
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Обсуждение: пригодиться ли это для вас? Ваше мнение. 

Заключительная часть – 20 мин. 

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

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

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

полученные результаты озвучиваются психологом. Проводится заключительная беседа, 

участники обмениваются впечатлениями о проведенном занятии: понравился ли Вам занятие? 

Что Вы узнали нового? Что Вас удивило, порадовало, расстроило? Изменилось ли что-нибудь 

для Вас? 

Блок 3 Цель: повышение самооценки педагогов. 

Организационный момент – 15 мин. 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Беседа «Самооценка как важнейшая составляющая личности». Цель: теоретически 

познакомить педагогов с самооценкой человека. 

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

недостатков. Термин самооценка» подчеркивает оценочный характер представлений о себе, 

где присутствуют элементы сравнения себя с неким внешним эталоном, другими людьми или 

нравственным идеалом. Самооценка может быть адекватной, заниженной и завышенной. 

Адекватная самооценка – человек реально оценивая себя, видит, как свои положительные, так 

и отрицательные качества. Он способен адаптироваться к изменяющимся условиям среды. 

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

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

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

пений, необходимость настоять на своем. Они очень чувствительны. 

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

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

отказаться от привычного взгляда на вещи и признать чужую правоту. 

Самооценка отражает степень развития у человека чувства самоуважения, ощущения 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

мешает поставить отметку выше?  

Обсуждение. 

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

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

положительные стороны, успехи и нужность в коллективе. 

Обсуждение: как ваше настроение? Почувствовали себя нужным в коллективе? 

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

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

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

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

Задача – вспомнить как можно больше хорошего. Носите солнце с собой всюду. Добавляйте 

лучи. А если станет особенно плохо на душе и покажется, что вы ни на что не годны, достаньте 

солнце, посмотрите на него и вспомните, о чем думали, когда записывали то или иное свое 

качество. 

Заключительная часть – 15 мин. 

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

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

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

идею, цель деятельности владельца. Ваш девиз должен заставить вас сконцентрироваться на 

главном, отражать ваше кредо, отношение к миру в целом, к самому себе – ответить на 

вопросы: что я умею в жизни, ради чего живу, чем дорожу. Можете дать к девизу пояснения, 

приготовьтесь к оглашению девиза перед другими участниками группы. 

Рефлексия: 

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

- Что нового вы узнали о себе? 

- Какие выводы вы сделали для себя? 

Блок 4. Цель: Формирование позитивных личностных установок. 

Организационный момент – 10 мин. 
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Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

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

знаний. 

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

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

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

предыдущего дня. 

Основная часть – 75 мин. 

Игра «Мотивация к обучению». Цель: формирование навыков мотивации  

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

замотивировать соседнюю подгруппу на обучение по повышению квалификации в своей 

должности. Нельзя применять материальный мотив. 

Обсуждение: получилось ли? Сложно было? Почему? 

Игра «Мотивирующее обращение». Цель: формирование навыков мотивации при 

общении. 

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

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

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

подгруппа должна подготовить мотивирующее обращение к подчиненным». Во время 

выступления представителя каждой из подгрупп все остальные члены группы становятся 

рядовыми сотрудниками фабрики. 

Обсуждение: что получилось, а что нет? 

Игра сказка «Волк и 7 козлят». Цель: формирование навыков мотивации 

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

волка не традиционна. Он вегетарианец. Ест свежие овощи со своего огорода. Козлята в это 

не очень верят и побаиваются волка. Огород у волка большой. Волку надо прополоть капусту, 

морковку и редиску. Он хочет использовать для этого наемную рабочую силу – козлят» 

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

выполняют последовательно 3-5 участников 

3. Психолог отдельно инструктирует «волков»: «Ваша задача – замотивировать козлят 

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

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

случае, если предложение волка будет отвечать вашим потребностям, интересам, желаниям» 

5. «Волк» и «козлята» садятся за стол и обсуждают условия сотрудничества. Через  
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некоторое время «волка» сменяет другой участник и т.д. 

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

или иного волка 

Обсуждение: 

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

 Какие потребности «волки» определили у «козлят»? 

 Какие мотивирующие и стимулирующие приемы использовались? 

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

 Что является основной идеей игры? 

Игра «Спасение медведя». Цель: формирование навыков разрешения проблем. 

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

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

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

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

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

была подготовлена новая, тщательно оборудованная, обширная территория. Однако за время 

путешествия медведь так привык к своей клетке, что, когда ее поставили в этот новый вольер, 

не захотел ее покидать. Дальнейшее пребывание медведя в клетке грозило ему гиподинамией, 

ожирением и т. д. Поэтому срочно была созвана группа экспертов для разрешения проблемы». 

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

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

зоопарка. По итогам реализации этой программы медведь должен добровольно, без 

психических травм, покинуть клетку и начать осваивать территорию вольера». 

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

Упражнение «Самомотивация». Цель: развитие умения себя самостоятельно 

засамомотивировать. 

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

которую вы считаете неинтересной и обременительной, и постоянно откладываете ее 

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

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

необходимо ее выполнить: 

А — на работе 

_______________________________ 

Б — дома 
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_______________________________ 

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

преимущества: 

А _______________________________ 

Б _______________________________ 

1. Настраивайтесь на положительный итог. 

2. Преуменьшайте проблемы. 

3. Приступайте к работе сразу. 

В основном я не могу свыкнуться с этим видом деятельности: 

А _______________________________ 

Б _______________________________ 

Эту работу я начинаю выполнять следующим образом: 

А 

Первый шаг_________________________ 

Время_______________________________ 

Б 

Первый шаг_________________________ 

Время_______________________________ 

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

настраивает на успех. 

Обсуждение результатов. 

Заключительная часть – 5 мин. 

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

тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что было 

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

Блок5. Цель: Самосовершенствование педагогов в потребности саморазвития, осознания 

своих возможностей профессионального роста. 

Организационный момент – 10 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Разогрев. Упражнение «Похвали себя». Цель: поднятие настроения, самооценки. 

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

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

приводили к успеху, вы вдохновляете себя на дальнейшие достижения. 
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1. Вспомните событие, когда вы достигли успеха, проявив настойчивость, 

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

подъём), в котором пребывали в ситуации успеха и победы. 

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

3. Убедите себя и дальше так работать». 

Обсуждение: сложно было себя похвалить? Много причин похвал?  

Основная часть – 60 мин. 

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

профессиональный рост на психосоматическом уровне. 

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

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

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

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

расти под счет: на каждый счет добавляйте следующую стадию вашего роста. Постарайтесь 

вырасти до счета «восемь», а на счет «девять» и «десять» постарайтесь еще подрасти, 

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

Обсуждение: ваши ощущения?  

Игровое упражнение «Десять бесплатных способов мотивации». Цель упражнения: 

показать участникам возможные способы не материального мотивирования подчиненных. 

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

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

написать, как можно больше способов нематериальной мотивации. Через 10 минут 

представитель от каждой группы выйдет, чтобы их озвучить. Выиграет команда, которая 

найдет больше способов. Начинайте!» 

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

Продолжаем? 

Заключительная часть – 20 мин. 

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

тренинга, определение степени осознания и освоения полученной ими информации. 

Обсуждение. Участники делятся впечатлениями. Психолог задает вопросы: Что было 

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

Блок 6. Цель: Самосовершенствование трудовой мотивации сотрудников. 

Организационный момент – 10 мин. 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 
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Разминка «Мяч». Цель разминка, выработка умения говорить и выслушивать 

комплименты. 

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

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

внимательны, чтобы мяч побывал у каждого». 

Основная часть – 70 мин. 

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

посредством самоанализа и отождествления. 

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

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

преодолевая препятствия стремление достичь результата. Попробуйте отождествиться, 

ассоциироваться с персонажем, который в вашем воображении будет настойчиво, невзирая на 

трудности и препятствия, направляться к своей цели и добьется ее. Побудьте в образе этого 

персонажа, и попытайтесь не менее пяти минут, также преодолевая в воображении трудности, 

достичь своего. Когда мы отождествляемся с героем, мы пытаемся перенять его качества, в 

воображаемой ситуации успешно находим решения проблем – это имеет определенное 

влияние на нашу личность. Данное упражнение помогает избавиться от неуверенности, 

предвосхитить ситуацию для достижения своей цели, найти причины неудач, способствует 

настойчивости и повышению мотивации достижения. В конце упражнения ответьте для себя 

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

добиться определенной цели? и т.д. 

Обсуждение, обмен мыслями, эмоциями, чувствами. 

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

просвещение на оказании помощи сотрудникам в трудовой деятельности. 

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

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

желаемому результату. Организации тратят много времени и сил на то, чтобы определить 

требования, предъявляемые к сотруднику, занимающему ту или иную должность. Затем 

руководители проводят большую работу, готовя людей к успешному осуществлению этих 

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

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

поощряя эффективную работу. 

Есть много путей подкрепления эффективной деятельности. Примерами их могут 

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

https://dogmon.org/?q=%D0%BB%D0%B5%D0%BA%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://dogmon.org/i-obuchenie-rukovodyashego-zvena-effektivnoe-upravlenie-v-situ.html
https://dogmon.org/vedushie-paradigmi-obrazovaniya.html
https://dogmon.org/the-restoration-of-the-self-heinz-kohut-hajnc-kohut.html
https://dogmon.org/the-restoration-of-the-self-heinz-kohut-hajnc-kohut.html
https://dogmon.org/programma-raboti-s-semeej-socialeno-opasnogo-polojeniya.html
https://dogmon.org/situaciya-uspeha-v-studii-triumf-kak-faktor-razvitiya-lichnost.html
https://dogmon.org/v-a-suhomlinskij.html
https://dogmon.org/v-a-suhomlinskij.html
https://dogmon.org/instrukciya-konflikti-kak-i-ryad-drugih-negativnih-faktorov-na.html


83 

 

 

Продолжение приложения 2 

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

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

и доступна всегда — это один из самых мощных инструментов для совершенствования и 

мотивации людей. Люди ценят позитивную обратную связь, особенно когда она исходит от 

тех, кого они уважают. Они захотят повторить действия, приведшие к такой обратной связи. 

Этот тип подкрепления удовлетворяет обе базовых потребности, практическую и личную. 

Сотрудник доволен результатом своей работы. Сотрудник доволен собой. Это способствует 

повышению уровня мотивации на успешную профессиональную деятельность. Признание 

будет еще более значимым, если включает описание того, как эффективная работа повлияла 

на другие участки деятельности. Помните также, что подкрепление может убедить в 

правильности любого действия. Будьте осторожны и подкрепляйте только те действия, 

повторения которых вы хотите. 

Очень важно своевременно предоставлять обратную связь для подкрепления 

результатов. Позитивная обратная связь, полученная сотрудником непосредственно после 

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

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

– подумайте и о тех действиях, которые предпринял человек, чтобы их добиться. Подкрепляя 

метод достижения результатов, вы: 

- Определяете действия, которые вы считаете эффективными. 

- Подчеркиваете, что эти действия помогут сотруднику эффективно справиться с 

подобными ситуациями и в дальнейшем. 

- Повышаете уровень мотивации достижения сотрудника, направляя его на более 

высокий результат. 

Выбирайте подкрепление в зависимости от конкретного человека и задания. 

Подкрепление может быть различным: продвижением по службе, денежным вознаграждением 

или простой запиской со словами благодарности, а искреннее устное признание может быть 

не менее действенным, чем дорогая награда. 

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

противоречивых мотивов. 

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

известен в психологии под названием «борьба мотивов о. Иногда нам даже трудно понять, 

чего мы больше хотим. Предлагаю сейчас каждому вспомнить ситуацию, в которой вы 

испытывали борьбу мотивов. Вы хотели сделать что-то важное, но не делали этого, потому 

что одно-временно вам хотелось чего-то другого. Постарайтесь вспомнить такую ситуацию.  
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Будет даже лучше, если эта ситуация актуальна для вас сейчас: хотите сделать что-то, но при 

этом вам хочется чего-то другого. 

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

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

которая кажется психологу наиболее перспективной для анализа, и предложить группе 

рассмотреть ее по вопросам. 

Хочу ли я достичь своей цели? 

Хочется ли мне сейчас этим заниматься? 

Что мне хочется делать? 

Как соединить это с тем, что я решила сделать? 

Обсуждение: понравилось ли упражнение? 

Упражнение «Автономизация мотива». Цель: спроектировать и реализовать ситуацию, в 

которой у других людей происходила бы автономизация мотива. 

Психолог: «Автономизация мотива – это превращение средства реализации 

первоначального мотива в самостоятельный мотив. Например: Начальнику отдела продаж 

предложили пройти психологический тренинг для того, чтобы научиться мотивировать своих 

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

центр, в котором проходил тренинг. 

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

автономизацию мотива у команды 2, команда 2 – у команды 1. Ваша задача – добиться того, 

чтобы команда, которую вы будете мотивировать, настолько увлеклась работой, что забыла о 

первоначальной ее цели. Часто успех дела зависит от того, насколько заинтересован человек 

тем, что он делает. Согласитесь, если вам нравится какое-либо занятие, то вы наслаждаетесь 

даже самим процессом работы, вы не мучаетесь, не заставляете себя постоянно думать о цели. 

К тому же вы находите новые методы и способы решения, творчески подходите к делу. 

Добейтесь того, чтобы команда-адресат увлеклась процессом выполнения данного вами 

задания, забыв обо всем остальном. Добейтесь того, чтобы у них активизировалась внутренняя 

мотивация, наградой для которой является сам процесс деятельности. На обдумывание 

задания вам дается 5 мин.» 

Обсуждение: просто ли было выполнить? Какие решения самые наилучшие мотивации? 

Заключительная часть – 10 мин. 

Обмен мнениями. Психолог задает вопросы: Что было важным для меня в течение 

сегодняшнего дня? Что было наиболее запоминающимся? 

Блок 7. Цель: содействие процессу личностно-профессионального развития, развитию  



85 

 

 

Продолжение приложения 2 

творческой уникальности, достижению оптимального уровня удовлетворенности в 

профессиональной деятельности и жизни в целом. 

Организационный момент – 5 мин 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Психогимнастическая разминка «Совместное рисование». Цель: улучшение 

самочувствия, повышение активности и настроения. 

Участника предлагается нарисовать на одном общем плакате их профессиональную 

деятельность. Отразив все то хорошее, что они видят в ней. 

Основная часть -75 мин. 

Упражнение «Угадай меня». Цель: выявление представлений слушателей о себе, 

формирование установки о значимости своей личности, создание условий для самораскрытия. 

Процедура. Каждый участник делает визитку со своим именем. Далее последовательно 

в нескольких разных парах участники делятся своими впечатлениями друг о друге и пытаются 

угадать что-нибудь о своих партнерах, например: какие-то события из прошлого, интересы, 

хобби, мечты о будущем, тревоги и т.д. После этого, в общем круге каждый представляет 

своего последнего партнера по общению - говорит о том, что необыкновенного в нем открыл 

в процессе общения. 

Обсуждение: сложно ли было? 

Игра «Интервью». Цель: актуализировать новые смыслы и ценностные основания 

профессиональной деятельности. 

Процедура. Участники тренинга объединяются в пары, в которых поочередно 

опрашивают друг друга о своем отношении к профессиональной деятельности. При 

проведении интервью можно использовать следующие незаконченные предложения: 

1. Люди работают ради... 

2. Мой выбор профессии явился... 

3. Я выбрал профессию воспитателя, потому что... 

4. Профессия педагога требует от меня... 

5. Я надеюсь, что избранная мною профессия... 

6. Я хочу, чтобы моя профессия позволила мне... 

7. Со временем моя профессия... 

8. Когда я думаю о своем профессиональном будущем, меня... 

Обсуждение: какие выводы сделали для себя? 

Рефлексивная самодиагностика «О смысле жизни». Цель: осмысление своей жизни. 

Процесс диагностики состоит из двух этапов. Первый - заполнение анкеты «Смысл  
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жизни», участникам тренинга предлагается ответить на следующие вопросы: 

1. Что такое, по Вашему представлению, смысл жизни? 

2. Какое значение имеет наличие смысла жизни для каждого человека? 

3. Всегда ли наличие смысла жизни положительно сказывается на судьбе? 

4. Чего, по Вашему мнению, в жизни человека больше: смысла или бессмыслицы? 

5. Изменяется ли смысл жизни с возрастом? 

6. Произошли ли у Вас изменения в понимании смысла жизни в последние годы? 

7. Что, по Вашему мнению, в большей мере влияет на становление смысла жизни 

(поставьте в порядке значимости): 

а) пример родителей, 

б) общение со сверстниками, 

в) общение с педагогами, 

г) собственный жизненный опыт, 

д) влияние средств массовой информации, 

е) чтение литературы (желательно назвать художественные произведения, которые 

помогли Вам в становлении смысла жизни), 

ж) ... (свой вариант) 

8. Какую роль играет ваша профессиональная деятельность в поиске смысла жизни? 

9. Можете ли Вы сформулировать смысл своей жизни? 

Второй этап - выявление и обсуждение эмоций и размышлений, возникших в ходе 

работы с методикой. Особое внимание ведущий уделяет рефлексии участниками изменения 

взгляда на свою жизнь, произошедшего в ходе заполнения анкеты. Эта процедура позволяет 

каждому участнику сформулировать свой собственный итог работы с методикой, выявить 

свои личные результаты и сравнить их с опытом других участников. 

Обсуждение: Какие мысли вас посетили? Хотели бы изменить свою жизнь и как? 

Упражнение «Жизненное кредо» Цель: актуализация, трансформация и интеграция 

различных представлений о счастье и успехе у разных людей 

Процедура. Участники каждой группы, сформированной по результатам упражнения 

«Типология амплуа» определяют в метафорической форме жизненное кредо, которое 

отражало бы образ жизни и отношение к жизни их героев. Затем каждая пара представляет 

свое групповое кредо в рисунке (в символе, образе, картине и т.п.). Далее каждая группа 

представляет всем остальным участникам свой символ, посредством которого предлагается 

угадать жизненное кредо, объединяющее героев данной группы. Затем все жизненные кредо 

персонажей анализируются и помещаются участниками в координатной плоскости с двумя  
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осями «успех - счастье». В завершении в общем кругу обсуждается, какое понимание счастья 

и успеха зашифровано в каждом рисунке и благодаря каким качествам сказочные герои 

достигают или не достигают счастья и успеха в жизни. При этом выявляется существование 

различных представлений о счастье и успехе у разных типов персонажей и, соответственно, 

участников тренинга. 

Обсуждение: сложно ли далось упражнение? 

Заключительная часть – 10 мин. 

Упражнение «Дерево». Цель: помочь педагогам осознать позитивные моменты 

педагогической деятельности, вербализация негативных и позитивных моментов своей 

педагогической деятельности; сплочение группы. 

Материалы: макет с деревом; самоклеющиеся стикеры в форме листочков; ручки для 

каждого участника. 

Инструкция: написать на листочках одного цвета положительные стороны работы, а на 

листочках другого цвета – отрицательные стороны. Участники пишут, а потом по очереди 

прикрепляют свои листочки с плюсами и минусами к дереву. Каждый участник озвучивает то, 

что он написал. 

Рефлексия. Участники обсуждают, чего больше получилось – плюсов педагогической 

деятельности или минусов – и почему. Педагоги должны увидеть, что плюсов в работе все-

таки больше, и прийти к выводу, что работа педагога тяжела, но приятна. А также увидеть все 

стороны педагогической деятельности, осознать, что затруднения у педагогов похожи. 

Блок 8. Цель: самосовершенствование трудовой мотивации педагогов. 

Организационный момент – 5 мин. 

Приветствие. Напоминание правил на занятии. 

Упражнение «Путаница». Цель: сплочение, улучшение взаимопонимания участников. 

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

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

огромного зверя. Теперь срочно необходимо определить, где находиться его голова, а где 

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

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

в том числе и назад. А потом, зверь должен пробежаться, и может быть даже кого-то, 

попавшегося по пути, «съесть» 

Обсуждение: какие ощущения и эмоции испытывали при выполнении задания? 

Основная часть – 75 мин. 

Деловая игра: «Новый начальник». Цель: выявление потребностей, повышение  
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побуждающей силы мотивов, формирование навыков эффективного взаимодействия 

руководителя и подчиненного. 

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

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

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

выполнения служебных обязанностей (имеется отсутствие карьерного роста по причине не 

соответствия нужного профильного образования). Время от времени он опаздывал на работу 

или уходил раньше, тем самым нарушая трудовую дисциплину, но эффективность его работы 

в основном удовлетворяло руководство. Новый руководитель подразделения, в котором 

работает С 1, присматриваясь к своим подчиненным, заметил некоторую пассивность и низкий 

уровень результативности сотрудника С1, и решил обсудить с ним это. С1 во время беседы 

нервничает, сообщает, что все служебные обязанности, которую ему дают он делает и что от 

него еще хотеть? Он всего лишь рядовой в подразделении, с соответствующим уровнем 

оплаты труда, и ему нет ни смысла ни желания стремиться к большему». 

Обсуждение: что было самое сложное? 

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

мотива достижения каждым участником со своим идеалом, духовными ценностями, а также 

личностное принятие мотивов группы. 

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

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

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

участниками составьте модель идеального коллектива сотрудников, и назовите мотивы, 

которые приведут его к успешной и эффективной деятельности. 

Обсуждение: все ли получилось? 

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

мотивы, т.к. знание мотива – понимание и осознание необходимости выполнения 

определенной деятельности, не всегда побуждает к ней. Поэтому важно трансформировать 

«знаемые» мотивы в реально действующие. Для этого наделяем мотивы личностным смыслом. 

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

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

мешают осуществить запланированные дела, начиная с фразы: «я не могу…». А теперь у 

каждой фразы, вместо «мне надо» напишите: «я хочу», и соответственно вместо «я не могу», 

напишите «я не хочу». 

Обсуждение: Легко ли было написать причины? 
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Упражнение – визуализация «Радуга».Цель: релаксация, снятие напряжения, 

расслабление. 

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

поочередно представить цвета радуги. Закройте глаза, сядьте поудобнее. 

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

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

Красный цвет всюду. 

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

рассеивается, направьте его на оранжевый цвет. Оранжевый. 

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

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

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

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

спокойный. Зеленый. 

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

руками, то можно взлететь. Голубой. 

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

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

Фиолетовый. Фиолетовый – это гармоничный цвет. Он даёт вам полное расслабление. 

Дышите свободно. Расслабьтесь. Фиолетовый забирает ваши страхи и волнения. Дарит покой 

и комфорт. Фиолетовый. 

Погрузитесь в эти приятные ощущения, которые наполнили ваше тело. Прочувствуйте 

их. Посвятите эти минуты только себе. Вы прекрасны. Вы успешны. Вы полны сил и 

позитивной энергии. Всё, что вы задумали сегодня, исполнится. 

Вы готовы решать любые проблемы. 

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

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

давайте поблагодарим друг друга за работу. 

Заключительная часть – 10 мин. 

Рефлексия: 

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

Сможете ли Вы применить полученные знания на практике? 

Как ваше самочувствие после занятий? 

Насколько Вы удовлетворены работой психолога? 
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Что вам особенно не понравилось? Поделитесь мнением 

Блок 9. Итоговое занятие. Цель: анализ результативности всех занятий, рефлексия. 

Продолжительность 60 мин. 

Игра «Предложение». Цель: научиться выбирать способы и методы создания и усиления 

мотивации другого человека. 

Сейчас я предлагаю вам разбиться на две команды. Задача каждой из команд – 

разработать план создания или усиления мотивации у участника противоположной команды. 

Кого вы будете мотивировать, вы выбираете сами. Главная ваша цель – суметь использовать 

такие мотивы, которые помогли бы вам переманить участника другой группы в вашу команду. 

Вы можете использовать самые разные мотивы, главное, чтобы они мотивировали участника 

противоположной команды на переход в вашу команду. Командам дается 5 минут на 

совещание. 

Теперь начинаем мотивирующие воздействия. Пожалуйста, первая команда. Вы 

работаете с одним из участников этой команды. Кто это будет, кого вы выбрали в качестве 

адресата? (Команда называет своего адресата.) Хорошо. Вы можете расположиться в 

пространстве так, как считаете нужным, (Команда организует пространство.) 

Обсуждение. Далее все участники обсуждают, какие мотивы оказали наиболее 

существенное влияние на решение игроков перейти/не перейти в другую команду. 

Психогимнастическое упражнение. Назначение психогимнастики на данном этапе 

работы – поддержание и восстановление работоспособности участников. 

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 тренер побуждает участников 

действовать быстрее. По окончании упражнения можно задать вопрос: «Какие у вас были 

трудности?», «Каково ваше настроение?». Упражнение позволяет повысить сплоченность 

группы, улучшить, выровнять эмоциональное состояние, преодолеть или снизить возник шум 

на предыдущем этапе по тем или иным причинам напряженность. Кроме того, повышается  
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внимание, интеллектуальная и физическая активность участников, снижается усталость, 

улучшается настроение. 

Упражнение «Подарок». Цель: развитие умения выражать симпатию другим людям. 

Завершение занятия. 

Самочувствие членов группы зависит от того, насколько свободно они могут выражать 

свою симпатию к дру-гим участникам, и знают ли о том, что симпатичны кому-то. 

Предлагаемое упражнение предоставляет участникам группы возможность поработать в этом 

направлении. 

Инструкция: Я хочу предоставить вам возможность выразить ваши дружеские чувства 

друг к другу. Вы можете сейчас выбрать кого-нибудь из членов группы, кому вы хотели бы 

сделать небольшой подарок. Не говорите заранее о том, кого вы выбрали. У вас есть 20 минут 

для того, чтобы придумать подарок. Это может быть что-то готовое или сделанное вашими 

руками, важно только, чтобы вы сосредоточились прежде всего на человеке, которому вы 

хотите что-нибудь подарить. Теперь по очереди передайте друг другу свои подарки. 

Анкета обратной связи участника. Цель: анализ результативности занятия, рефлексия. 

Психолог: «Уважаемый участник! Вам предлагается оценить прошедшее мероприятие (5 

– отлично, 4 – выше среднего, 3 – нормально, 2 – ниже среднего, 1 – плохо). 

Узнали ли Вы что-нибудь новое для себя? 

Насколько глубоко была раскрыта тема занятия? 

Насколько важна тема прошедшего занятия для вас лично? 

Сможете ли Вы применить полученные знания на практике? 

Насколько последовательно и логично был изложен материал? 

Насколько комфортно вы себя чувствовали во время проведения занятия? 

Насколько сложно Вам было воспринимать материал? 

Насколько Вы удовлетворены работой психолога? 

Что бы вы посоветовали изменить в занятии?  

Что вам особенно не понравилось? 

 

  














