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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 73 с., рисунков 14, таблиц 3, источников 

44, приложений 8. 

ПРОГРАММА ПОВЫШЕНИЯ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ, СОТРУДНИКИ 

МВД, МОТИВАЦИЯ, ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ МВД. 

Цель исследования: разработать и апробировать программу повышения 

трудовой мотивации сотрудников МВД. 

Первоначальные результаты показали, что сотрудники имеют слабую 

мотивацию к эффективной работе в своей профессиональной деятельности. Их 

мотивы направлены больше на материальные блага. Сотрудники МВД проявляют 

отрицательную мотивацию, не нацелены на перспективу развития себя в 

профессии и готовы сменить работу при привлекательных условиях труда. В 

коллективе малообщительны, не стремятся работать в тесном контакте с рабочей 

группой. Такие работники не получают удовлетворения от своей деятельности, не 

проявляют инициативы, творческих амбиций, стараются не перерабатывать, 

выполняя только порученную работу. Низко мотивированные сотрудники 

ухудшают качество работы и климата в коллективе. Поэтому разработана 

программа для сотрудников МВД, цель которой повышение трудовой мотивации. 

Повторные (контрольные) результаты респондентов выявили изменения с 

первоначальными данными сотрудников.  

Таким образом, наша гипотеза подтвердилась о том, что разработанная нами 

программа по повышению трудовой мотивации сотрудников МВД будет 

эффективна. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

расчета t-критерия Стьюдента. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Трудовая деятельность является важнейшей стороной жизнедеятельности 

человека, которая обеспечивает наиболее полную самореализацию личности и 

актуализацию всех ее возможностей. Эффективность профессиональной 

деятельности в большей степени связана с трудовой мотивацией специалиста, с 

еѐ внешней и внутренней составляющей. Значительную роль в 

профессиональной деятельности сотрудников МВД играет трудовая мотивация. 

Она во многом определяет качество работы правоохранительных органов в 

целом, следовательно, оказывает значительное влияние на эффективность 

деятельности сотрудников, что в свою очередь положительно отражается на 

имидже и престиже МВД России. 

Мотивировать человека означает создать в его психике интерес к 

необходимости в чем-либо. Трудовая мотивация – это процесс побуждения 

работника к эффективному труду, в котором формируется трудовое поведение 

индивида, работника в соответствии с целями его работы, особенностями и 

условиями труда в организации. 

Трудовая мотивация играет определяющую роль в профессиональной 

деятельности сотрудников МВД. Отсутствие мотива в такой деятельности 

способствует нецелесообразному ее осуществлению. Разнообразие мотивов 

дает возможность с разных сторон воздействовать на психику сотрудника 

МВД, а также различной силой и вызывать направленную или 

противоположную активность в деятельности последнего. 

Трудовая мотивация сотрудников МВД отличается от мотивации других 

профессий тем, что они в данной профессии имеют потребность в развитии, 

карьерном росте, продвижение по службе, повышении квалификации, 

ответственности, реализации своих потребностей, амбиций.  Мотивация в МВД 

имеет целью активизировать его сотрудников, стимулировать их более 

эффективно выполнять возложенные обязанности и поставленные задачи. От 
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результативности своей профессиональной деятельности зависит и их 

материальная сторона (премии, поощрения, денежные довольствия, надбавки). 

Проблема мотивации сотрудников МВД подробно рассматривается 

сегодня в научных и публицистических изданиях. Изучением проблем трудовой 

мотивации  в  российской  науке  занимались  такие  ученые, как: В. Г. Асеев, 

А. П. Егоршин, Е. П. Ильин, А. Я. Кибанов, А. Н. Леонтьев, Н. С. Пряжников, 

С. А. Шапиро, В. А. Ядов, П. М. Якобсон и другие. Из зарубежных авторов 

следует отметить: Дж. Аткинсона, основателя концепции трудовой мотивации, 

С. Гроффа, А. Маслоу, создавшего пирамиду потребностей Д. Мак Клеланда, 

развившего теорию потребности достижений, и других. Особый вклад в 

изучении мотивации труда за рубежом внесли такие ученые как: К. Альдерфер, 

В. К. Вилюнас,   В. Врум,    Ф. Герцберг,  К. Левин, Э. Лоулер, Д. Мак-Грегор, 

Э. Мэйо, Г. Мюррея, Л. Портер, Ф. Тэйлор, Х. Хекхаузен и многие другие. Эти 

ученые создавали различные теории и модели мотивации труда, выработали 

практические рекомендации по применению своих теорий [28].  

Цель исследования: разработать и апробировать программу повышения 

трудовой мотивации сотрудников МВД. 

Объект: трудовая мотивация. 

Предмет: программа по повышению трудовой мотивации сотрудников 

МВД. 

Гипотеза: мы предполагаем, что разработанная нами программа по 

повышению трудовой мотивации сотрудников МВД будет эффективна. 

Задачи: 

1. Описать и проанализировать понятие «мотивации» и подхода к ее 

изучению. 

2. Изучить психологические особенности профессиональной деятельности 

сотрудников МВД.  

3. Организовать и провести исследование трудовой мотивации сотрудников 

МВД, разработать и апробировать программу повышения трудовой мотивации 

сотрудников МВД. 
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4. Проинтерпретировать результаты повторного исследования, 

сформулировать выводы. 

Характеристика выборки: в исследовании приняли участие 26 сотрудников 

МВД. Из них 23 мужчины и 3 женщины и, в возрасте от 29 до 48 лет. 

База: отдел Министерства внутренних дел Российской Федерации по 

Нижнеингашскому району, ул Ленина 156 

Методы исследования:  

-  методика оценки мотивации личности (С. Соловьев);  

- мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана);  

- методика «Мотивация к успеху» (Т. Элерса);  

- расчет t-критерия Стьюдента. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ АСПЕКТ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ 

 

 

1.1 Понятие мотивации. Подходы и подход к ее изучению 

 

 

Формирование мотивации является неотъемлемой частью развития 

личности человека. Проблема мотивации в настоящее время приобретает 

особое значение.  

Этой проблеме посвящены работы  отечественных ученых-психологов 

таких   как:  В. Г. Асеева, И. А.  Васильева В. К. Вилюнаса, И. А. Джидарьяна, 

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

Л. П.    Кичатинова,    А. Н.  Леонтьева, С. Г.   Москвичѐва, П. В.     Симонова, 

П. М. Якобсона, а также зарубежных авторов: Д. В. Аткинсона, А. Г. Маслоу, 

Д. Халла, X. Хекхаузена, и многие другие [19]. 

Термин «мотивация» в психологии имеет два значения:  

– мотивация указывает на область психологических знаний и 

исследований, связанных с определением и изучением факторов, управляющих 

деятельностью  человека  и направляющих ее на достижение определенной 

цели [7];  

– мотивация предполагает включение в число мотивационных факторов 

почти всех психологических и физиологических особенностей человека, а 

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

или иной степени участвуют в регуляции и управлении поведением. Однако в 

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

ничего нового не вносит в общее психологическое понимание и объяснение 

поведения [19]. 

В отечественной психологии мотивация рассматривается как сложный 

многоуровневый регулятор жизнедеятельности человека – его поведения, 

деятельности. Высшим уровнем этой регуляции является сознательно-волевой.  
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Так В. Г. Асеев отмечает, что «мотивационная система человека имеет 

гораздо более сложное строение, чем простой ряд заданных мотивационных 

констант. Она описывается исключительно широкой сферой, включающей в 

себя и автоматически осуществляемые установки, и текущие актуальные 

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

актуально действующей, но выполняет важную для человека функцию, давая 

ему ту смысловую перспективу дальнейшего развития его побуждений, без 

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

Всѐ это, с одной стороны, позволяет определять мотивацию как сложную, 

неоднородную многоуровневую систему побудителей, включающую в себя 

потребности, мотивы, интересы, идеалы, стремления, установки, эмоции, 

нормы, ценности, а с другой, – говорить о полимотивированности 

деятельности, поведения человека и о доминирующем мотиве в их структуре.  

Исследователи определяют мотивацию как один конкретный мотив, как 

единую систему мотивов и как особую сферу, включающую в себя 

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

взаимодействии. 

Наиболее    полным,  является   определение   «мотива»   исследователем 

Л. И. Божович. Автор считает, что в качестве мотивов могут выступать 

предметы внешнего мира, представления, идеи, чувства и переживания, словом, 

все то, в чем нашла воплощение потребность. Такое определение мотива 

снимает многие противоречия в его толковании, где объединяются 

энергетическая, динамическая и содержательная стороны.  

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

которое выступает тем сложным механизмом соотнесения личностью внешних 

и внутренних факторов поведения, который определяет возникновение, 

направление,   а также   способы осуществления конкретных форм 

деятельности [8]. 

Наиболее широким является понятие Л. С. Выгодского «мотивационной 

сферы» включающее и аффективную, и волевую сферу личности, переживание 
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удовлетворения потребности [12].  

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 [7].  

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 [31]. 

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 [32].  

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

– единство процессуальных и дискретных характеристик;  

– двухмодульное, то есть положительное и отрицательное основания ее 

составляющих [2].  

Существенным для исследования структуры мотивации оказалось 

выделение Б. И. Додоновым ее четырех структурных компонентов [15]. 

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

 

 

Первый структурный компонент условно назван «гедонической» 

составляющей мотивации, остальные три – целевыми ее составляющими. 

Вместе с тем первый и второй выявляют направленность, ориентацию на саму 

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

ней, а третий и четвертый фиксируют внешние (отрицательные и 

положительные по отношению к деятельности) факторы воздействия. 

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

наказания, являются, составляющими мотивации достижения. Отметим, что 

подобное структурное представление мотивационных составляющих, 

соотнесенное со структурой учебной деятельности, оказалось очень 

продуктивным [15]. 

Одним   из   ранних  исследователей личностной мотивации, была работа 

Х. Мюррея. Из множества рассматриваемых автором побудителей поведения 

им были   выделены   четыре   основных:  потребность в достижении; 
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потребность в  доминировании;  потребность в самостоятельности; потребность 

в аффиляции [4].  

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, то есть стремление быть в обществе других 

людей, в дружеском отклике, принятия группой, сверстниками;  

- потребность в доминировании, то есть 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, то есть в нанесении вреда, физически или 

вербально;  

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

самоидентификация, то есть в принятии самого себя как значимого [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 [29]. 

В более узком, специальном значении мотивацией называется 

совокупность конкретных причин, объясняющих поведение человека. Его 

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

какой целью человек предпринимает определенные действия или ведет себя 

определенным образом в данной, конкретной ситуации [5]. Исследования 



13 
`` 

 
 

мотивации, понимаемой в узком смысле слова, идут в современной психологии 

в русле трех основных направлений. 

1. Биофизиологическое направление, связанное с изучением 

биологических основ и физиологических механизмов мотивации, связанных с 

динамикой и удовлетворением органических потребностей людей и животных. 

2. Поведенческое, или бихевиористское, направление, в котором 

изучаются непсихологические детерминанты поведения, выступающие в роли 

внутренних (органических) или внешних (средовых) стимулов. 

3. Психологическое направление, в русле которого выделяются и 

изучаются разнообразные психологические факторы, оказывающие влияние на 

поведение людей и животных [4]. 

Психологическое направление изучения мотивации, в свою очередь, 

разделяется на ряд подходов к пониманию мотивации, связанных с 

традиционными направлениями развития психологии как науки. Среди них, в 

частности, можно выделить следующие. 

1. Психоаналитический подход. 

2. Бихевиористский подход. 

3. Гуманистический подход. 

4. Факторно-аналитический подход. 

5. Когнитивистский подход. 

6. Социально-психологический подход [10]. 

Психоаналитический подход отличается повышенным вниманием к 

бессознательным или неосознаваемым мотивационным процессам и 

представлен в теориях личности и мотивации многих известных 

психоаналитиков,  в  том  числе 3.  Фрейда,  А.  Адлера,  К. Юнга,    К. Хорни, 

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

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

определяемая бессознательным в его психике [4, 43]. 

Бихевиористский подход объясняет поведение на основе факторов, 

оказывающих на него влияние со стороны окружающей среды и изнутри, со 
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стороны организма, на основе общей схемы «стимул – реакция», где под 

стимулами понимаются воздействия со стороны среды или организма, а под 

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

Б. Скиннера, А. Бандуры [6]. 

Гуманистический подход является альтернативой как 

психоаналитического, гак и бихевиористкого подходов. Если в психоанализе 

акцент ставится на бессознательном, то в гуманистических теориях мотивации, 

напротив, в центре внимания ученых находятся психологические феномены, 

связанные с сознанием человека. Более того, здесь специально выделяется то, 

что представляет высшие уровни сознания людей и, исходя из этого, 

предлагается объяснение их поведению. Если в бихевиоризме игнорируются 

психологические факторы мотивации поведения человека, то в 

гуманистическом подходе к ее пониманию они выводятся на первый план. Этот 

подход отражен в трудах Л. И. Божович Г. Оллпорта, А. Маслоу, К. Роджерса, 

В. Франкла, Р. Мея, С. Л. Рубинштейна, А. Н. Леонтьева, и многих других 

отечественных психологов [23, 29, 37, 39].  

Факторно-аналитический подход отличается от двух предыдущих 

подходов – психоаналитического и гуманистического – научной строгостью и 

экспериментальной ориентированностью. Здесь каждое мотивационное 

понятие стараются определить как можно точнее, подвести под него 

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

базирующееся на факторном анализе экспериментальное доказательство того, 

что то или иное мотивационное явление действительно существует. Кроме 

того, в русле данного подхода любое объяснение и любой психологический 

закон, относящийся к мотивации, должен быть экспериментально проверен и 

подтвержден.  

Данный   подход   наиболее  отчетливо представлен в работах Р. Кеттела, 

Г. Айзенка  [4]. 

Когнитивный подход к разработке проблем мотивации характеризуется 

тем, что здесь проблематика мотивации отдельно не выделяется и специально 
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не изучается. Предполагается, однако, что достаточно полное и вполне 

удовлетворительное объяснение поведения человека можно получить на основе 

изучения процессов восприятия и переработки им информации, т.е., по 

существу, одних познавательных процессов, не выделяя специально или 

отдельно того, что инициирует, направляет и поддерживает поведение. 

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

понимание когнитивной сферы или процессов получения и переработки 

информации человеком. Отдельных авторов, представляющих и 

разрабатывающих когнитивный подход к мотивации, назвать трудно по двум 

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

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

в работах практически всех когнитивных психологов можно выделить 

отдельные аспекты, относящиеся к когнитивистски понимаемой мотивации 

поведения.  

Социально-психологический подход от предыдущих подходов отличается 

тем, что истоки и детерминанты поведения индивида в данном случае ищутся 

не в нем самом, а в его взаимоотношениях с обществом и другими людьми. 

Здесь для объяснения поведения людей используются многие социально-

психологические понятия и явления, такие, например, как социальные роли, 

групповые процессы, межличностные отношения, социальные нормы и др. В 

контексте этого подхода к изучению мотивации также нелегко назвать все 

теории и их авторов по тем же причинами, которые были указаны выше при 

характеристике когнитивного подхода к изучению мотивации.  

Этот   подход  тем не менее представлен, например, в работах К. Левина, 

Э. Берна и У. Майшела [4, 22]. 

Из всего сказанного выше следует, что больше всего проблемами 

мотивации занимались представители психоанализа, бихевиоризма и 

гуманистической психологии. В их трудах используется огромное количество 

разнообразных понятий, относящихся к области мотивации. Однако среди 

множества понятий, употребляемых в современной психологии мотивации, 
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центральное место занимают и чаще всего используются около десяти 

терминов. Среди них в первую очередь следует назвать понятия потребности и 

мотива. С них мы и начнем знакомство с основной применяемой в данной 

области знаний терминологией. 

Потребность в общем случае определяется как состояние нужды любого 

живого организма или растения в условиях, необходимых для поддержания и 

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

специфические потребности имеются у всех живых форм: растений, животных 

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

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

превосходит и растения, и всех без исключения животных. 

Что касается растений и животных, то у них имеются только 

биологические, или органические, потребности, связанные с поддержанием 

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

например, потребность в определенных химических соединениях, 

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

обеспечивают нормальное существование данного живого организма, его 

сохранение и дальнейшее развитие. Подобные потребности имеются, 

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

биологический организм. Однако даже эти, общие с растениями и животными, 

человеческие потребности у людей удовлетворяются не так, как у растений или 

животных. Человеку необходимы определенные, социально-культурные 

условия для нормального удовлетворения соответствующих потребностей, 

например санитарно-гигиенические, специфическим образом обработанная и 

приготовленная пища, нормальная человеческая окружающая среда для ее 

приема. У людей, в отличие от животных, удовлетворение их органических 

потребностей, кроме того, регулируется принятыми в человеческом обществе 

нормами права и морали [4]. 

Человек принципиально отличается от животных тем, что кроме 

органических у него есть многие другие потребности, в том числе 
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материальные, социальные и духовные. Материальными называют потребности 

людей в предметах человеческой материальной культуры, например в жилище, 

одежде, обуви, предметах домашнего обихода, инструментах, приборах, 

машинах. Число таких предметов и, соответственно, потребности людей в них 

постепенно увеличиваются по мере их социально-культурного развития. 

Перечислить все материальные потребности людей не представляется 

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

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

таких культур в современном мире насчитываются многие сотни и даже 

тысячи. Благодаря новейшим достижениям науки, техники и промышленного 

производства число таких потребностей из года в год и очень быстрыми 

темпами возрастает. Как только появляется какой-либо новый полезный 

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

Поэтому в современном мире увеличение числа человеческих потребностей 

происходит по законам производства соответствующих предметов, а именно – 

появление новых предметов в культуре людей приводит к возникновению и 

распространению новых потребностей. Так, например, за последние несколько 

десятков лет мы стали свидетелями появления многих новых потребностей 

людей в современной технике, прежде всего компьютерной, бытовой и технике 

связи [25]. 

Социальными называют разнообразные потребности, которые связаны с 

жизнью людей в обществе и их взаимоотношениями. Среди них можно назвать 

потребности в общении, аффилиации (объединении с другими людьми, 

установлении с ними нормальных деловых и личных взаимоотношений), в 

достижении успехов, престижа, внимания со стороны людей, уважения, власти, 

занятия определенного места в обществе, приобретения профессии, оказания 

помощи, или противоположные названным потребности, например избегания 

людей, избегания неудач, унижения, подчинения, обращения за помощью и 

многие другие. В отношении этих потребностей наблюдается следующая 

социально-культурная тенденция: чем сложнее и совершеннее общество, в 
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котором человек живет, тем больше у него разнообразных социальных 

потребностей. 

Психологические механизмы мотивации человека изучались немецким 

психологом X. Хекхаузеном. По мнению автора, мотивация – это 

взаимодействие трех основных факторов: личностного, ситуационного и 

мотива, соотносящихся между собой посредством механизма когнитивных 

умозаключений [44].  

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

психологического характера, объясняющих поведение человека, его начало, 

направленность и активность» [34, C. 269].  

Существуют различные теории мотивации. Традиционно их делят на 

содержательные и процессуальные. Содержательные теории, к которым 

относятся теория иерархии потребностей А. Маслоу, теория приобретѐнных 

потребностей Д. Макклелланда [28], двухфакторная теория Ф. Герцберга [33], 

рассматривают мотивационную сферу с точки зрения потребностей и нужд, 

которые стоят за ними.  

Процессуальные теории, среди которых выделяют теорию ожиданий В. 

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

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

побуждающих деятельность, поведение человека определяется не только его 

потребностями, но и его восприятиями и ожиданиями [11].  

Трудовая мотивация работников – это гибкий инструмент управления, 

ориентированный на достижение целей современных предприятий и 

организаций. Мотивация труда – это стремление работника удовлетворить свои 

потребности (получить определенные блага) посредством трудовой 

деятельности [9]. Также мотивация труда рассматривается как внутренний 

процесс, происходящий под воздействием потребностей в благах: он 

выражается в формировании мотива поведения личности с целью активизации 

трудовой деятельности на базе общественного разделения труда и развития 

частной собственности [17].  
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Так Л. В. Карташовой мотивация труда рассматривается как процесс 

сопряжения целей предприятия и целей работника для наиболее полного 

удовлетворения потребностей обоих, это система различных способов 

воздействия на персонал для достижения намеченных целей и работника, и 

предприятия [20]. 

Рассматривая определения трудовой мотивации, мы сталкиваемся с 

упоминанием потребности. Рассмотрим ее роль в системе трудовой мотивации 

сотрудников. Говоря о потребностях, невозможно не вспомнить знаменитую 

пирамиду потребностей А. Маслоу, где в динамике потребностей работника 

можно выделить повторяющийся алгоритм. Движение состояний по этому 

алгоритму осуществляется от низшего удовлетворяемого уровня 

(физиологические потребности) через текущий, включающий 

неудовлетворенную часть, к самому верхнему, социальному и духовному, путь 

к которому лежит через оптимальные условия жизнедеятельности. Потребность 

представляет собой то самое состояние, которое заставляет людей действовать. 

Индивидуальным выражением этого побуждения к деятельности, сложившимся 

для каждого человека под влиянием окружающей действительности, которая 

отражена в его сознании, является мотив [29].  

Мотив – это осознанное индивидом побуждение к деятельности [9]. Но он 

не может определять способ деятельности, ее особенности и структуру, потому 

что потребность может быть удовлетворена различными способами через 

различные формы деятельности. Объединение стимулов и мотивов как раз 

представляет собой тот механизм, который позволяет реализовать потребности 

самым оптимальным образом, – путем реализации своих способностей, а также 

дает возможность руководителю создать систему стимулирования и 

мотивирования труда работника, объединив цели организации и цели 

сотрудника. Эта информация дает нам возможность осознавать безграничность 

возможности воздействия на мотивационное поле сотрудников. Руководителю 

не следует следовать желаниям и потребностям своего сотрудника, а будет 

гораздо эффективнее, если он будет оказывать формирующее воздействие на 
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потенциальные и новые потребности сотрудника, таким образом, расширяя 

свои возможности в интересах развития своего предприятия [21]. 

Классические теории труда рассматривают сотрудника через призму 

механистического подхода, тогда мы видим «человека экономического» 

который предпочитает экономические стимулы.  

Но как показывает практика, зачастую одной лишь системы материальной 

мотивации бывает недостаточно [25]. 

На смену этому взгляду наступает подход «человек социальный» он 

базируется на теории человеческих отношений Э. Мэйо. Такой подход 

усиливает роль нематериальных стимулов, концентрирует внимание на стаже 

труда, лояльности, сотрудничестве. Ключевым моментом влияния является 

особое доверие к работающему человеку [39]. 

В дальнейшем, «человек социальный» получает развитие в новейшем 

подходе к управлению персоналом – «человеческих ресурсов». Он нацелен на 

повышение эффективности индивидуального труда и качества жизни в целом. 

В рамках этого подхода человек рассматривается как капитал, образующий 

основную производительную силу общества. Такой подход позволяет 

поддерживать партнерские отношения между организацией и сотрудником. 

Она создает условия для развития персонала и активно включает сотрудника во 

все направления деятельности [26]. 

Рассмотрим три группы теорий относительно трудовой мотивации. В 

первую группу входят, так называемые содержательные теории. Они ставят 

перед собой цель выявить полный перечень потребностей работников, выявить 

их насущность и применить, соответственно полученной информации 

применить внутренние и внешние вознаграждения.  

Сюда входит теория А. Маслоу [29], рассмотренная нами выше.  

Теория Д. Мак-клелланда [28],  который считал, что необходимо 

дополнить систему такими потребностями как успех, власть и соучастие. Эти 

теории, упускают из поля зрения вероятностный характер мотивации, 

обусловленный психологическими особенностями индивида, полагая, что у 
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всех  будет  одинаковая  реакция  на   определенный   мотивационный фактор. 

К. Альдерфер в своей теории ERG так же выделял отдельные группы 

потребностей: потребности существования – включают в себя потребности 

пирамиды А. Маслоу, при этом движение, в отличие от нее, идет не только 

вверх по иерархии, но и вниз (фрустрация) при невозможности удовлетворить 

потребности верхнего уровня; потребности связи и потребности роста. 

Исследования, проведенные Л. С. Выготским в работе «Учение об эмоциях», 

выявили, что в психике человека присутствуют два параллельных уровня 

развития – низший и высший, – соответственно которым параллельно и 

самостоятельно развиваются низшие и высшие потребности [12]. 

Вторая группа теорий мотивации занимается изучением того каким 

образом среда обитания и организационная культура предприятия («поле») 

стимулируют трудовую деятельность работника и формируют его 

мотивационную сферу. Д. Мак-Грегор, выдвинул концепцию «теории У».  

По его мнению, большинство людей работают так же естественно, как и 

отдыхают. Хотя его более ранняя «теория X» утверждала, что люди по природе 

своей ленивы и ненавидят трудиться. Следовательно, угрозы и принуждение не 

будут эффективными инструментами мотивации в руках руководителя. Стоит 

создавать среды, в которой человек сможет проявить свои лучшие качества и 

преданность организации. В такой среде работники сами создадут себе 

стимулы для того, чтобы успешно решать цели организации.  

В «теории Z», разработанной В. Оучи по итогам изучения японской 

системы мотивации говорится о ситуации отождествления рабочим себя с 

фирмой, в которой он работает.  

Впоследствии, эти теории получили развитие в концепции 

организационного роста Литвина-Стрингера и теории поля К. Левина. «Поле» 

здесь – организационная культура, социальная среда нахождения человека, 

которая формируется из ряда взаимосвязанных факторов и оказывает 

определяющее влияние на его отношение к труду, творчеству, людям и пр. 
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Изменяя параметры «поля», мы, таким образом оказываем глубокое 

воздействие на личность работника формируем и его мотивационную сферу [4].  

Третья группа – процессуальных теорий мотивации.  

Теория ожиданий В. Врума рассматривает уверенность человека в высокой 

вероятности удовлетворения потребностей и достижения цели определяющим 

фактором замотивированности сотрудника к труду. Соответственно, 

разочарование работника в ожиданиях влечет за собой ослабление трудовой 

мотивации.  

Теория справедливости Дж. Адамса утверждает, что то вознаграждение, 

которое работник получает за свой труд, он сравнивает с вознаграждением 

других людей за такой же труд, поэтому субъективная ценность одного и того 

же вознаграждения является относительной и определяется личным чувством 

справедливости. Одной из интереснейших процессуальных теорий можно 

назвать комплексную модель Портера-Лоулера, связующая затраченные усилия 

(через способности, осознание своей роли и характер) с результатами работы 

через внутреннее и внешнее вознаграждение. Вознаграждение при этом 

рассматривается с двух точек зрения: его ценности для данного работника и 

вероятности его прямой связи с усилиями [11]. 

Рассмотрим виды трудовой мотивации [36], которые представлены в 

таблице 1.1. 

Материальная мотивация – это вознаграждение работника, в денежном 

эквиваленте [9]. Назначение, повышение или понижение оклада, доплаты и 

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

комиссионные. Недостаток материальной мотивации: не всегда устраивает 

человека.  

Нематериальная мотивация – вознаграждение за заслуги, имеющее 

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

формирует отношение работника к организации (например: путевки, 

подарочные сертификаты, продукция компании) [9]. 
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Таблица 1.1  

Виды трудовой мотивации 

№ Вид трудовой 

мотивации 

Сущность мотивации 

1 Материальная  Денежная форма вознаграждения 

2 Нематериальная  Не денежная форма вознаграждения 

3 Моральная  Получение удовлетворенности от 

признания труда 

4 Прямая  Получение любого вознаграждения от 

руководителя 

5 Властная 

(принудительная)  

Строится на основе требований, 

указаний и приказов 

6 Внешняя  Обусловлена внешними факторами 

воздействия на человека 

7 Внутренняя  Зависит от содержания деятельности 

8 Положительная  Влияние положительных факторов 

9 Отрицательная  Влияние отрицательных факторов 

 

 

Особенность: нематериальная мотивация дополняет материальную. В 

более широком смысле нематериальная мотивация включает в себя моральные 

и организационные инструменты мотивации [41].  

Моральная мотивация – вознаграждения, не имеющие денежного 

выражения: признание статуса и заслуг, предоставление отдельным 

сотрудникам особых условий работы, расширение полномочий и 

дополнительных возможностей распоряжаться ресурсами организации [9].  

Для работников, занимающихся интеллектуальным трудом очень важна 

именно она, то есть интересная работа, уважение коллег, возможность 

саморазвития, получение удовлетворения от деятельности.  
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Прямая мотивация представляет собой непосредственное воздействие на 

личность работника, на его систему ценностей. Способами прямой мотивации 

являются убеждение, внушение, психологическое заражение, информирование, 

агитация, демонстрирование примера. Прямая мотивация при успешной 

реализации имеет хорошие производственные результаты, способствует 

активизации творческого потенциала исполнителей, способствует тому, что они 

вкладывают душу в выполняемое дело. Прямая мотивация в максимальной 

мере требует индивидуального подхода к подчиненным, проникновения в 

субъективный мир их представлений и убеждений. Она предъявляет основные 

требования к специфическим способностям руководителя – умению занимать 

людей своими идеями, убеждать и переубеждать. Она требует безупречного 

поведения самого руководителя и открытости его мотивов. Недостаток: 

реализация этого метода мотивации требует много времени, которого в 

оперативном управлении всегда не хватает [40].  

Властная (принудительная) мотивация строится на угрозе ухудшения 

удовлетворения каких-либо потребностей подчиненных при невыполнении ими 

предъявленных руководителем требований. Способами реализации этого 

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

требование, угроза. Обычно он используется в иерархических системах власти, 

участники которых связаны отношениями «доминирование – подчинение» [21]. 

Преобладание властной мотивации характерно для авторитарного, волевого, 

командного, волюнтаристского стиля руководства. Властная мотивация имеет 

ряд существенных недостатков, вынуждающих общество постоянно 

ограничивать сферу ее действия.  

И, прежде всего, эти недостатки носят социальный и психологический 

характер. Так, отношения между объектом и субъектом управления по поводу 

труда при властной мотивации характеризуются четкой субординацией, разным 

представлением о целях и функциях, не подотчетностью субъекта управления 

объекту, безусловной подчиненностью последнего, формальной дисциплиной. 
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В коллективах начинает преобладать статусное деление на приближенных и 

неугодных, ухудшается социальный климат на предприятии.  

Внешняя (экстринсивная) мотивация – не связанная с содержанием 

деятельности, но обусловленная внешними по отношению к субъекту 

обстоятельствами [9]. Другое: внешнее материальное или нематериальное 

воздействие на работника.  

Внутренняя (интринсивная) мотивация – мотивация несвязанная с 

внешними обстоятельствами, а зависит от содержания деятельности [9]. 

Другое: самостоятельное развитие мотивации работником, для получения как 

материальной, так и моральной удовлетворенности.  

Положительная мотивация – влияние положительных факторов 

(стимулов),  например: поощрение, уважение, премия. 

Отрицательная    мотивация – влияние отрицательных факторов 

(стимулов) [40].  

При построении гибкой системы мотивации труда на предприятии 

желательно использовать в зависимости от внешних и внутренних факторов 

окружающей среды, специфики и размеров организации, квалификации 

работников, прибыли предприятия, по возможности все виды мотивации труда 

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

системы мотивации труда в организации во многом зависит от методов 

мотивации и стимулирования, от их разнообразия и дальновидности 

менеджеров и руководителей предприятия. 

Основу процесса трудовой мотивации составляют потребности человека, 

то есть нужда в чем-то, объективно необходимом для поддержания 

жизнедеятельности и развития организма, личности или социальной группы. 

Потребности могут быть: 

– естественными и социальными;  

– врожденными и приобретенными;  

– первичными и вторичными; 

– осознанными и неосознанными [36].  
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Различают также материальные, духовные и социальные потребности. 

Однако классификация потребностей А. Маслоу, расположенных в 

иерархическом порядке, по мнению многих исследователей, остается на 

сегодняшний день самой распространенной (рисунок 1.2) [29]. 

 

 

 

Рис. 1.2 Классификация потребностей А. Маслоу, расположенных в 

иерархическом порядке 

 

 

Потребности обладают определенными свойствами:  

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

развитие до определенного рубежа насыщения. По мере приближения к 

рациональному пределу насыщения низших потребностей, удовлетворяемых в 

первую очередь, происходят существенные сдвиги, выражающиеся в 

значительном увеличении высших потребностей;  

– возможность замены одной потребности высшего порядка другой. Так, 

ограниченные возможности повышения содержательности труда могут быть в 

определенной степени компенсированы улучшением условий труда для 

творческой научной работы; 

– относительность: система потребностей развивается в постоянном 

сравнении с уровнем их удовлетворения у других людей  и постоянном их 

«подтягивании» к общепринятым стандартам) [29]. 
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Трудовая мотивация осуществляется на трех взаимосвязанных уровнях, 

каждый из которых имеет свои особенности.  

На личностном уровне осуществляется долгосрочная, среднесрочная, 

краткосрочная и сиюминутная мотивация каждого работника. Здесь действуют 

все три типа трудовой мотивации: привлечения, удержания и эффективного 

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

отношении другого – неэффективной. На данном уровне мотивации 

ситуационный фактор имеет большое значение. Использование одних и тех же 

методов, и подходов к мотивации работника в различных условиях приводит к 

различным результатам. Поэтому основными принципами трудовой мотивации 

на личностном уровне являются своевременность, дифференцированный 

подход и связь с интересами работника.  

Важными факторами эффективной трудовой мотивации работника на 

личностном уровне являются ясность задания, его соответствие компетенции, 

компетентности и интересам работника [40].  

На групповом уровне осуществляется мотивация результативной и 

эффективной групповой работы. Мотивация групповой работы сводится к 

определению круга заданий, эффективное выполнение которых возможно 

групповым способом, и созданию оптимальных условий для группового 

взаимодействия. Ключевыми факторами эффективной групповой мотивации 

являются групповые характеристики, лидерство и стиль управления. 

Принципами групповой мотивации являются продуманность, доверие и 

открытость.  

На организационном уровне стимулирование осуществляется с помощью 

экономических и политических методов стимулирования, поддерживаемых 

всеми подсистемами управления. Важными факторами эффективной трудовой 

мотивации на организационном уровне являются имидж организации и 

репутация, а также ее адекватность стратегическим целям и изменяющейся 

организационной среде. Результативность мотивации определяется ее 

социальной оценкой и ожиданиями работников. Принципами организационной 
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мотивации являются ответственность, управляемость и сбалансированность 

интересов всех категорий работников [17]. 

Высокий уровень трудовой мотивации персонала позволяет достичь 

поставленных задач быстрее. Трудовая активность персонала, стремление к 

достижению целей, а так же определенные знания и навыки позволяют 

обеспечить высокую производительность в компании. От уровня 

квалификации, мотивации, условий труда и уровня заработной платы зависит 

успешное функционирование компании, поэтому следует уделять большое 

внимание методам повышения мотивации персонала [40]. 

Методы мотивирования (мотивации) – это способы воздействия на 

персонал, для повышения производительности труда, получения прибыли 

организации, развития предприятия, обеспечения вознаграждения за труд, 

повышения эффективности труда персонала [9].  

Специалисты по мотивации труда выделяют следующие основные 

направления улучшения мотивации труда: материальное стимулирование, не 

денежное стимулирование, улучшение организации труда, повышение качества 

рабочей силы, вовлечение персонала в процесс управления. Для развития 

каждого направления существуют свои способы мотивирования персонала [18]. 

Методы мотивирования очень разнообразны. Они зависят от многих 

факторов: степени развития системы мотивации труда на конкретном 

предприятии; системы управления организацией и системы управления 

персоналом; особенности деятельности предприятия; размера организации и 

других факторов [13].  

Для трудовой мотивации также важна регулярность и постоянный 

характер, поскольку большие достижения сравнительно редко происходят, то 

использование конкретных мер, направленных на повышение трудовой 

мотивации работников, должно осуществляться по итогам отдельных этапов их 

трудовой деятельности. Критерием также могут выступать и относительно 

небольшие интервалы времени, однако они должны иметь разную 

продолжительность, чтобы меры, направленные на повышение трудовой 
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мотивации работников, не становились легко прогнозируемыми со стороны 

работников. Соответственно, необходима адекватная оценка и должное 

вознаграждение по результатам трудовой деятельности работника. Основные 

элементы системы трудовой мотивации: карьерный рост; денежные выплаты по 

результатам выполнения поставленных задач; денежные вознаграждения по 

конкретным критериям, устанавливаемым на постоянной или разовой основе; 

дополнительные выплаты за социально одобряемое поведение работников 

(например, за поддержание здорового образа жизни); специальные 

вознаграждения (денежные, материальные или нематериальные) за владение 

определенными навыками или высокий уровень профессиональных умений; 

социальная политика или поддержка работников (элементы социальной 

защиты, которая осуществляется организацией); льготы, предоставляемые 

работникам и членам их семей [3]. 

Трудовая мотивация является существенным фактором и 

профессионального развития сотрудников МВД. Разнонаправленная активность 

серьезно влияет на результативность деятельности сотрудников МВД. Поэтому 

очевидно возрастает роль личностного и мотивационного фактора в 

обеспечении эффективности профессиональной деятельности. 

К мотивации труда сотрудников МВД высокие требования предъявляет 

служебная и профессиональная деятельность. Мотивация у сотрудников МВД 

проявляется как процесс и одновременно как результат вырабатывания 

профессионально немаловажных мотивов, возникновению которых 

способствуют осознание сотрудником МВД общественной значимости своего 

труда, реализация в профессиональной деятельности своих возможностей 

посредством выполнения поставленных задач перед ним, а также общественное 

признание деятельности и соразмерная система стимулов [14]. 

Среди трудовых мотивов, которые двигают сотрудников МВД, можно 

выделить: потребность приспособления к быстро меняющимся экономической, 

социальной, и специфической для данной деятельности, криминальной средам; 

необходимость удовлетворения таких базовых потребностей, как еда, одежда, 
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безопасность; стремление успешного выполнения служебных задач; 

профессиональный рост; стремление к более высокому служебному 

положению. 

Данные трудовые мотивы можно разделить на группы: мотивы 

сотрудничества; социально-направленные мотивы (значимость профессии в 

глазах окружающих); мотивы завоевания успеха; утилитарные мотивы 

(стремление к соблюдению всех санитарно - гигиенических норм) [13]. 

Таким образом, обзор работ отечественных и зарубежных психологов 

показывает, что проблема изучения мотивации в психологии остаѐтся 

актуальной.  

Мотивация – это совокупность побуждающих факторов, определяющих 

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

ситуативные факторы, которые определяют поведение человека.  

Мотивация – это силы, существующие внутри и вне человека, которые 

возбуждают в нем энтузиазм и упорство в выполнении определенных действий. 

Психологическое направление изучения мотивации, разделяется на ряд 

подходов к ее пониманию: психоаналитический, бихевиористский, 

гуманистический, факторно-аналитический, когнитивистский и социально-

психологический.  

Так же существуют и различные теории мотивации: содержательные и 

процессуальные. Трудовая мотивация преследует цель создания условий и 

стимулов, которые помогут сотруднику наиболее полно реализовать свой 

трудовой потенциал на рабочем месте. В начале человек осознает свои 

потребности, удовлетворить которые он может посредством трудовой 

деятельности. Далее он анализирует имеющиеся у него представления о тех 

благах, которые он может получить в качестве вознаграждения за свой труд. И 

затем он мысленно представляет процесс, который осуществляет связь между 

потребностями и теми конечными благами, которые их удовлетворяют. Основу 

процесса трудовой мотивации составляют потребности человека. Различают 

несколько видов мотивации, основные: материальное и нематериальное 
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стимулирование. Трудовая мотивация персонала осуществляется на трех 

взаимосвязанных уровнях, каждый из которых имеет свои особенности. 

Грамотная мотивация персонала улучшит качество и производительность 

труда, а следовательно, позволит предприятию достичь намеченных целей за 

короткий промежуток времени. Уровень трудовой мотивации напрямую влияет 

на эффективность деятельности организации и труд. Трудовая мотивация 

является существенным фактором и профессионального развития сотрудников 

МВД. 

 

 

1.2 Психологические особенности профессиональной деятельности 

сотрудников МВД 

 

 

Психологические нюансы сотрудника МВД давно являются объектом 

изучения психологов. Само предназначение данного социального института, 

как отдел внутренних дел, определяет особенные требования к личности всех 

сотрудников. Стабильное нахождение в агрессивной и криминально-

направленной среде, ненормированный рабочий день, доступ к оружию и 

обладание правом его использовать не может не сказываться на адекватности 

реакции.  

Структура отделов МВД обширна, и принадлежность к ним воздействует 

виды работы, объемы, частоту, эмоциональную включенность, характер 

контактов с людьми. Развитие профессиональной компетентности работников 

полиции определяется трудностями, взаимосвязанными с временными 

ограничениями, финансовыми, интеллектуально-информационными и другими 

ресурсами человека. Выделяется период адаптации к условиям службы в МВД, 

в процессе которого реализуется развитие таких основных компетенций как: 

оперативно-розыскные, нормативно-правовые, организационно-аналитические, 

коммуникативно-социальные. Они осуществляют такие главные направления 
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как: относящиеся к самому себе как к личности, как к субъекту 

жизнедеятельности; относящиеся к взаимодействию человека с другими 

людьми; относящиеся к работы [38].  

Процесс развития профессиональной компетентности сотрудников МВД 

определяется как достижение соответствия профессионально-индивидуального 

развития сотрудника требованиям служебной работы и потребностям самого 

индивида в мотивированном исполнении своих служебных, оперативных и 

социальных обязанностей с высоким сознанием общественного долга.  

Даже самый общий обзор главных психологических нюансов и 

структурных элементов работы сотрудника показывает, насколько трудна и 

многогранна его функционирование. Она предъявляет к нему множество 

разных запросов, среди которых одно из самых главных – обладание развитыми 

профессионально существенными качествами личности. В первую очередь к 

ним относят: профессионально-психологическую направленность его личности; 

психологическую устойчивость; развитые волевые качества (умение владеть 

собой в трудных ситуациях, смелость, мужество, разумную склонность к 

риску); хорошо развитые коммуникативные качества (умение быстро 

устанавливать контакт с разными категориями людей, устанавливать и 

поддерживать доверительные отношения); способность оказывать 

психологическое влияние на людей при решении разного рода оперативно-

служебных задач; ролевые умения, способность к перевоплощению; развитые 

профессионально-существенные познавательные качества (профессиональная 

наблюдательность и внимательность, профессионально развитая память, 

творческое воображение); профессионально развитое мышление, склонность к 

напряженной умственной профессиональной деятельности, сообразительность, 

развитую интуицию; быстроту реакции, умение ориентироваться в трудной 

обстановке [30].  

Служба в МВД сопровождается экстремальными нагрузками, деятельность 

протекает в напряженных, трудной обстановке, взаимосвязанных с 

использованием оружия, физической силы, специальных средств. От 
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добросовестности и профессионального мастерства личного состава зависят не 

только итоги служебной работы, но также жизнь и здоровье сотрудников.  

Невыполнение или ненадлежащее выполнение сотрудником своих 

служебных обязанностей всегда является нарушением того или иного закона. 

Всѐ это в конечном итоге порождает увеличенную ответственность сотрудника 

за свои решения и действия. Это, однако, не означает, что работник не свободен 

в своем волеизъявлении, в выборе средств реализации работы, ее наиболее 

рациональной и результативной организации. К числу психологических 

нюансов работы сотрудника МВД следует отнести и наличие широкого 

тактического простора, который дается им в рамках норм закона и 

профессиональной морали.  

Другой психологической особенностью работы сотрудника МВД является 

наличие властных полномочий. В интересах дела работникам предоставлено 

право в нужных случаях вторгаться в личную жизнь людей, выяснять 

обстоятельства, которые нередко стараются скрыть от окружающих, входить в 

жилище граждан, ограничивать в нужных случаях свободу отдельных людей и 

даже лишать ее. Психологическое состояние сотрудника, облаченного данной 

властью, определяется прежде всего большой степенью ответственности, а 

использование им своих полномочий предполагает решение ряда 

мыслительных задач, позволяющих определить нужность и разумность 

действий, их законную основу.  

Нередко это взаимосвязано с нужностью остановиться на одном из 

вариантов и по этой причине характеризуется особой напряженностью. Умение 

разумно, законно пользоваться предоставленной властью – одно из главнейших 

профессиональных запросов к работникам МВД [27].  

Главной психологической особенностью работы работников является 

постоянное противоборство и противодействие заинтересованных лиц. Это 

придает работы сотрудника по раскрытию, расследованию и предупреждению 

преступлений характер борьбы, принимающей иногда очень острые формы. 

Нужность преодоления опасных ситуаций, устранение препятствий, которые 
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специально создаются на пути сотрудника, вызывают у него разные 

эмоциональные реакции, требуют постоянного волевого напряжения и 

активной умственной работы. В условиях активного противоборства возникает 

нужность постоянной трудной интеллектуальной работы, зашифровки своих 

целей, маскировки действительных социальных ролей.  

Следующей характерной особенностью работы является 

коммуникабельность как способность общения с широкой по своему диапазону 

средой. Коммуникабельность сотрудника – черта, нужная для верной 

организации производства разных следственных, оперативно-розыскных и 

профилактических мероприятий. Отличительной чертой коммуникабельности 

сотрудника является то, что она требует перевоплощения.  

 К характерным особенностям работы сотрудника МВД нужно отнести 

дефицит времени и наличие перегрузок в его профессиональной деятельности. 

Оперативность и быстрота входят в число главных принципов раскрытия и 

расследования преступлений.  

В работе сотрудника МВД можно выделить такие главные элементы как: 

познавательное, конструктивное, организаторское и коммуникативное 

функционирование.  

Чтобы решать задачи борьбы с преступностью, познавательное 

функционирование сотрудника должна обеспечить установление фактов, 

обстоятельств, причинных зависимостей, относящихся как к событиям 

настоящего, прошлого, так и будущего времени [30].  

Конструктивное функционирование – это мыслительное 

функционирование, направленная на планирование действий по раскрытию, 

расследованию, предупреждению преступлений, розыску скрывшихся 

преступников  [9].  

Организаторское функционирование имеет своей целью обеспечение 

оптимальных условий для реализации всех остальных видов работы 

сотрудника. Ее содержанием является управление процессами раскрытия, 

расследования, предупреждения преступлений, что проявляется в оперативном 
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руководстве, учете и контроле, поддержании взаимодействия между 

участниками этих процессов. Она состоит как из передачи и обмена 

информацией, так и организации действий иных лиц, которые должны по роду 

своих обязанностей исполнять указания сотрудника.  

Коммуникативное функционирование сотрудников МВД заключается в 

получении нужных данных посредством общения. Чтобы оказывать 

воздействие на людей в процессе общения, в личности сотрудника должны 

гармонично сочетаться достаточно высокий интеллект и эрудиция с сильной 

волей, а также комплексом личных свойств, определяющих его человеческую 

привлекательность.  

Оперативно-служебное функционирование предъявляет особенные 

требования к индивидуальным качествам сотрудников, в первую очередь к 

профессионально главным. Нюансы данной работы требуют развития 

эмоционально-волевой устойчивости у сотрудников, формирования у них 

психологической надежности при влиянии стрессовых факторов.  

Направленность в психологических нюансах оперативно-служебной 

работы предполагает знание и учет работниками психологических нюансов 

проводимых следственных, оперативно-розыскных и других действий. 

Профессионально существенные познавательные качества обеспечивают 

результативность познавательной работы сотрудников МВД. К таким 

качествам относят профессиональную чувствительность, восприятие, 

наблюдательность, память, мышление, воображение [38].  

Функционирование сотрудника МВД немыслима без постоянного общения 

с разными категориями людей (потерпевшими, свидетелями, подозреваемыми, 

под учѐтными. От умения работников общаться с ними, устанавливать 

психологический контакт, доверительные отношения зависит качество 

приобретаемой оперативно значимых данных, что в свою очередь воздействует 

на успешность работы в общем. У сотрудников МВД должно быть 

сформировано умение быстро устанавливать контакт с незнакомыми людьми и  

располагать   их   к   себе,  умение  выслушивать  людей,  умение  преодолевать 
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психологические барьеры в процессе общения.  

Результативность работы МВД во многом зависит и от умелого 

применения определенных способов психолого-педагогического влияния на 

людей, таких как убеждение, внушение, принуждение, стимулирование 

В повседневной практической профессиональной деятельности 

сотрудники подвергаются влиянию многих неблагоприятных психологических 

обстоятельств, которые могут воздействовать на качество исполнения 

профессиональных действий. И психологическая устойчивость, умение владеть 

собой в напряженных ситуациях оперативно-служебной работы 

рассматриваются как один из главнейших показателей психологической 

подготовленности, которая проявляется в способности работников не 

поддаваться влиянию отрицательных обстоятельств.  

Сотрудник МВД обязан владеть приемами самоконтроля поведения, 

управлять своим поведением и эмоциями. В практической работы работникам 

МВД приходится сталкиваться с разными трудностями, препятствиями, 

которые затрудняют качественное исполнение работы, а порой и препятствуют 

достижению поставленной цели. В этих ситуациях им приходится проявлять 

волевую активность, побуждающую их к преодолению этих трудностей и 

препятствий [27].  

Таким образом, профессиональная деятельность в МВД сопровождается 

экстремальными нагрузками, деятельность протекает в напряженных, трудной 

обстановке, взаимосвязанных с использованием оружия, физической силы, 

специальных средств. В своей профессиональной деятельности сотрудники 

МВД должны обладать такими особенностями как: психологическая 

устойчивость; развитые волевые качества (умение владеть собой в трудных 

ситуациях, смелость, мужество, разумную склонность к риску); хорошо 

развитые коммуникативные качества (умение быстро устанавливать контакт с 

разными категориями людей, устанавливать и поддерживать доверительные 

отношения); способность оказывать психологическое влияние на людей при 

решении разного рода оперативно-служебных задач; ролевые умения, 
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способность к перевоплощению; развитые профессионально-существенные 

познавательные качества (профессиональная наблюдательность и 

внимательность, профессионально развитая память, творческое воображение); 

профессионально развитое мышление, склонность к напряженной умственной 

профессиональной деятельности, сообразительность, развитую интуицию; 

быстроту реакции, умение ориентироваться в трудной обстановке.  

 

 

1.3 Мотивация в профессиональной деятельности сотрудников МВД 

 

 

Министерство внутренних дел Российской Федерации (МВД России) – 

федеральный орган исполнительной власти, осуществляющий функции по 

выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому 

регулированию в сфере внутренних дел, в сфере контроля за оборотом 

наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, в сфере 

миграции, а также правоприменительные функции по федеральному 

государственному контролю (надзору) в сфере внутренних дел [42]. 

Основными задачами МВД России являются:  

– разработка и реализация государственной политики в сфере внутренних 

дел;  

– нормативно-правовое регулирование в сфере внутренних дел;  

– обеспечение защиты жизни, здоровья, прав и свобод граждан Российской 

Федерации, иностранных граждан, лиц без гражданства (далее также – 

граждане, лица), противодействие преступности, охрана общественного 

порядка и собственности, обеспечение общественной безопасности;  

– управление органами внутренних дел РФ (далее – органы внутренних 

дел) и внутренними войсками МВД России (далее – внутренние войска);  

– обеспечение социальной и правовой защиты сотрудников органов 

внутренних дел, военнослужащих внутренних войск, федеральных 
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государственных гражданских служащих системы МВД России, а также 

социально-правовое обеспечение работников системы МВД России, граждан, 

уволенных со службы в органах внутренних дел и с военной службы, членов их 

семей, иных лиц, соответствующее обеспечение которых на основании 

законодательства РФ возложено на МВД России [36].  

Профессиональная деятельность сотрудников МВД Российской Федерации 

сопряжена с физическими, психическими, интеллектуальными нагрузками, с 

высокой степенью ответственности за выполнение служебных обязанностей, 

готовностью к преодолению стрессовых ситуаций. Эффективное выполнение 

профессиональных задач напрямую зависит от высокого уровня 

сформированности необходимых личных, деловых качеств сотрудников и их 

трудовой мотивации [14]. 

Понимание психологии профессиональной служебной деятельности 

необходимо сотрудникам МВД для повышения уровня их психологической 

готовности к выполнению служебных обязанностей, формирования 

положительной мотивации, необходимых личных и деловых качеств. 

Профессиональная деятельность сотрудников МВД сложна и многогранна, она 

протекает в условиях интеллектуальной, эмоциональной и физической 

напряженности и предполагает постоянную коммуникацию. Это правовая 

деятельность в системе «человек – человек», направленная на создание и 

функционирование системы личной и общественной безопасности посредством 

правосудия [27]. 

Способность противодействовать негативным эмоциональным состояниям 

является необходимым качеством для сотрудников органов внутренних дел. 

Поэтому для более эффективной и успешной деятельности у них должна быть 

высокая мотивация к своей работе.  

Одним из самых основных и действенных экономических мотивов 

является материальное стимулирование в виде заработной платы. Следует 

отметить, что применяемая система оплаты труда в сфере МВД значительно 
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дифференцирована и позволяет получать повышенную заработную плату в 

зависимости от достижения определенных условий. 

В настоящее время денежное довольствие сотрудника МВД состоит из 

следующих элементов  [1]: 

Ежемесячный оклад в соответствии с занимаемой должностью. Очевидно, 

что занимание более вышестоящей должности позволяет получать наибольшую 

оплату труда. Именно поэтому сотрудники МВД с целью получения 

соответствующей должности стимулируются к повышению образовательного 

уровня (обязательное высшее юридическое образование), старательности 

исполнения обязанностей. Также хотелось бы отметить, что ряд профессией 

связан с особо опасными условиями несения службы. С целью стимулирования 

несения службы именно по данным должностям (даже не относящимся к 

категории руководителей) также установлены повышенные оклады в 

соответствии с занимаемой должностью. 

Ежемесячный оклад в соответствии с присвоенным специальным званием. 

В данном случае ситуация является сходной с окладом по занимаемой 

должности, потому что фактически получить определенное звание можно 

только в соответствии с той должностью на которой находится сотрудник 

МВД. Более того тут влияет «качество» работы сотрудника, ведь при наличии 

действующего дисциплинарного взыскания присвоение очередного звания 

становится невозможным и приостанавливается до снятия последнего. Забегая 

вперед хотелось бы отметить, что именно получение специального 

офицерского звания для многих сотрудников МВД является и внутренним 

мотивов, так как фактически является общественной и государственной 

признанием каких-либо его заслуг. 

Ежемесячная надбавка к окладу денежного содержания за стаж службы 

(выслугу лет). Данная мера позволяет оказать стимулирующие действие на 

сотрудников с целью максимального срока несения службы. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за квалификационное 

звание. Ежегодная успешная сдача испытаний на соответствие 
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квалификационным требованиям сотрудника полиции позволяет получить 

соответствующее квалификационное звание и соответственно повышение 

заработной платы. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия службы. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за выполнение задач, 

связанных с повышенной опасностью для жизни и здоровья в мирное время. 

Данные надбавки призваны стимулировать к несению службы людей 

сделавших выбор в пользу профессии связанной с особым риском для жизни. 

Ежемесячная надбавка к должностному окладу за работу со сведениями, 

составляющими государственную тайну, надбавка за шифровальную работу, 

ежемесячная юридическая надбавка. Данные выплаты связаны со 

специфическими функциями и призваны обеспечить качественное проведение 

работ по наиболее сложным и ответственным направлениям деятельности. 

Поощрительные выплаты за особые достижения в службе. Данные 

доплаты связаны с достижением следующих условий при несении службы – 

получение научной степени, наличие почетных званий, наличие спортивных 

званий и квалификаций, наличий медицинских квалификационных категорий, 

замещение высших руководящих должностей ОВД, наличие государственных 

наград (кроме юбилейных). Несомненно, все эти показатели качественно 

оценивают кадровый состав органа внутренних дел. Соответственно 

стремление сотрудников к повышению своего профессионального уровня 

имеет соответствующий материальный стимул. 

Премии за добросовестное выполнение служебных обязанностей. 

Несмотря на то, что ранее мною уже было отмечена целесообразность выплаты 

премий по итогам определенного периода с оценкой соответствующих 

результатов, следует отметить, что в данном случае премия направлена на 

выработку стимула добросовестного отношения к обязанностям и 

выплачивается она только тем сотрудникам, которые в течении месяца не 

нарушали свои должностные обязанности. 
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Выплата при временном исполнении обязанности по другой должности. 

Данная поощрительная выплата направлена на тех сотрудников, которые 

фактически берутся за исполнение обязанностей с более высоким объемом 

работы, наиболее сложных. Причем без освобождения от своих обязанностей. 

Фактически рассмотрев только узкий вопрос оплаты труда сотрудников 

МВД видно на сколько направлений направлено стимулирование данного вида. 

Именно благодаря сложному и разноплановому расчету фактически 

стимулируется и добросовестное исполнение обязанностей, и работа связанная 

с риском для жизни, и повышение профессионального и образовательного 

уровня, и поощрение лиц, которые в течение длительного периода служат в 

ведомстве и так далее. 

В профессиональной деятельности МВД кроме материальной мотивации, 

большое внимание уделяется и нематериальной. Сюда входят:  

– определенные льготы;  

– бесплатный проезд на общественном транспорте;  

– оплачиваемые отпуска. Отпуск составляет около 40 дней. К тому же 

следует отметить, что время нахождения в пути по дороге к месту проведения 

отпуска также не входит в данный срок; 

– бесплатное медицинское обслуживание;  

– различного рода меры социальной защиты; 

– предоставление путевок в санатории и дома отдыха сотрудникам и их 

семьям; 

– важным способом мотивации выступает ранний выход сотрудников 

органов внутренних дел (после 20 лет выслуги) на пенсию. Возможность выйти 

на пенсию через 20 лет несения службы мотивирует сотрудников к 

беспрерывной и добросовестной службе не менее указанного срока. Для ряда 

профессий установлены льготные сроки исчисления выслуги (1 год за 1,5 года, 

1 год за 2 года); 

– возможность повышения профессионального и образовательного уровня 

бесплатно. Систематические повышения квалификации, проходящие не только 
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в субъекте несения службы на всей территории России, возможность получения 

бесплатного высшего образования (даже второго); 

– награждение особо отличившихся сотрудников МВД ведомственными 

наградами, размещение их на доске почета – является формой общественного 

признания положительных заслуг сотрудника в деятельности организации; 

– освещение положительных моментов деятельности, в том числе с 

отражением роли конкретного сотрудника в СМИ – данная мера является 

аналогичной предыдущей, с разницей в том положительный результат доводит 

не просто до сослуживцев,а в целом до населения; 

– поддержка династий сотрудников проходящих службу в течении 

нескольких поколений – также является одним из действенных способов 

внутренней мотивации сотрудников. Именно желание повторить пример отца, 

сделать лучше, научить в будущем своих детей настраивать сотрудника на 

добросовестное отношение к своим служебным обязанностям; 

– благодарные обращения граждан за помощь в трудных ситуациях. 

Любой сотрудник МВД полагается на свою собственную способность 

планировать и организовать профессиональную деятельность. Его деятельность 

следует ориентировать на организацию работы так, чтобы мотивация у 

сотрудника на выполнение профессиональной деятельности оставалась 

стабильной, конечно же, при непосредственном участии руководителя 

подразделения [30]. 

Таким образом, следует отметить, что мотивация сотрудников МВД 

совершенствует их личностные профессиональны качества и результаты их 

деятельности, что, соответственно, поднимает их имидж и уважение к МВД в 

обществе. Профессиональную деятельность сотрудников МВД можно 

охарактеризовать как весьма сложную, эмоционально насыщенную и 

отличающуюся стрессогенными воздействиями. Данная деятельность, 

несомненно, предъявляет высокие требования к личности сотрудников, его 

профессиональным навыкам.  
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II РАЗРАБОТКА ПРОГРАММЫ ПО ПОВЫШЕНИЮ ТРУДОВОЙ 

МОТИВАЦИИ СОТРУДНИКОВ МВД 

 

 

2.1 Организация и ход исследования 

 

 

Для выявления трудовой мотивации у сотрудников МВД, проведено 

эмпирическое исследование для дальнейшего его повышения при помощи 

разработанной программы. 

В исследовании приняли участие 26 сотрудников МВД в возрасте от 29 до 

48 лет. Сотрудники имеют такие должности как: 

- оперативные сотрудники, оперуполномоченные. Их деятельность 

связанна с непосредственным выполнением задач оперативно-розыскной, 

уголовно-процессуальной, административной, правоохранительной 

деятельности;  

- инспектора по кадрам. Они ведут кадровое делопроизводство; 

- инженер по охране труда, контролирует соблюдение норм охраны труда; 

- водители, которые осуществляют транспортировку личного состава и 

грузов; 

- инспекторы ведомственной охраны МВД России выполняют задачи по 

защите объектов, находящихся в ведении МВД, а также по конвоированию 

задержанных и заключенных.  

База:   ОМВД   Российской   Федерации   по   Нижнеингашскому району, 

ул Ленина 156. 

Применены следующие методы исследования: методика оценки мотивации 

личности (С. Соловьев);   мотивация профессиональной деятельности 

(методика К. Замфир в модификации А. Реана); методика «Мотивация к 

успеху» (Т. Элерса); расчет t-критерия Стьюдента. Опишем их подробнее. 

1. Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев). 
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Предлагаемая методика служит для оценки мотивации личности к работе. 

В методике 21 вопрос и имеется две группы вопросов.  

Первая группа состоит из вопросов с нечетными номерами. Варианты 

ответов на эти вопросы обозначены буквами (А, Б, В, Г, Д, Е). Необходимо все 

шесть ответов расставить в приоритетном порядке. На первое место ставиться 

тот ответ, который считается наиболее правильным и так по убывающей до 

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

только один ответ. После обработки всех вопросов, начинается подсчет баллов. 

Цифры в каждом столбце с названием мотива складываются, а полученная 

сумма по специальной таблице переводится для удобства в проценты. 

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

коллектив, власть. 

Шкалы методики: 

– трудоголик; 

– искренность; 

– общий уровень мотивации. 

Оценка силы мотивов: 

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

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

–   слабо выраженные мотивы к работе – менее 50%. 

Оценка признаков трудоголика: 

– высокий уровень признаков трудоголика – выше 50%; 

– средний уровень признаков трудоголика – от 30% до 50%; 

– низкий уровень признаков трудоголика – от 0% до 20%. 

Оценка искренности испытуемого: 

– адекватная самооценка (от 0% до 20%) – «откровенный»; 

– небольшое завышение самооценки (30%) – «ситуативный»; 

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

Оценка общего уровня мотивации к работе: 

– высокий общий уровень мотивации к работе – 44 балла и больше; 
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– средний общий уровень мотивации к работе – от 32 до 44 баллов; 

– низкий общий уровень мотивации к работе – меньше 32 баллов. 

2. Мотивация профессиональной деятельности (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана). 

Данная методика применяется для диагностики мотивации 

профессиональной деятельности. В основу положена концепция о внутренней и 

внешней мотивации. Даны 7 мотивов, которые необходимо оценить по 

пятибалльной шкале. После заполнения листа ответов подсчитываются 

показатели внутренней мотивации (ВМ), внешней положительной (ВПМ) и 

внешней отрицательной мотивации (ВОМ) в соответствии со следующими 

ключами: ВМ = (6+7)/2;  ВПМ = 1+2+5)/3; ВОМ = (3+4)/2. 

Показателем выраженности каждого типа мотивации будет число, 

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

определяется мотивационный комплекс личности — соотношение между собой 

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

мотивационным комплексам следует относить следующие два типа сочетаний:  

ВМ > ВПМ > ВОМ и ВМ = ВПМ > ВОМ.  

Наихудшим мотивационным комплексом является тип: 

ВОМ > ВПМ > ВМ.  

Любые другие сочетания являются промежуточными с точки зрения их 

эффективности. 

3. Методика Мотивация к успеху (Т. Элерса).  

Опросник предназначен для диагностики мотивационной направленности 

личности на достижение успеха.  

Стимульный материал представляет собой 41 утверждение, на которые 

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

Степень выраженности мотивации к успеху оценивается количеством баллов, 

совпадающих с ключом: 

– от 1 до 10 баллов: низкая мотивация к успеху;  

– от 11 до 16 баллов: средний уровень мотивации к успеху;  
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Сильно выражен мотив 

Средне выражен 

Слабо выражен 
15,38 

23,07 

3,84 
15,38 

0 0 

11,53 
15,38 

46,15 
38,46 

30,76 

50 

38,46 

46,15 
38,46 

73,07 
69,23 

84,61 

 

– от 17 до 20 баллов: умеренно высокий уровень мотивации к успеху;  

– свыше 21 балла: слишком высокий уровень мотивации к успеху. 

4. Расчет t-критерия Стьюдента. Данный метод необходим для выявления 

различий (результатов) между до и после реализации программы по 

совершенствованию системы мотивации в организации у сотрудников МВД. 

 

 

2.2 Диагностика первичного уровня трудовой мотивации сотрудников 

МВД 

 

 

Первоначальные результаты респондентов по методики «Оценка 

мотивации личности» (С. Соловьева) изложены на рисунке 2.1, в приложении 1.  

 

 

Рис. 2.1 Мотивы  респондентов по методике «Оценка мотивации личности»  

(С. Соловьев) (в %) 
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На рисунках 2.2-2.4,  отображены результаты шкал: «трудоголик», 

«искренность» и «общий уровень мотивации» сотрудников МВД. 

  Таким образом, первоначальное диагностирование показало, что у 

сотрудников МВД наиболее выражен материальный мотив – 69,23% (18 

человек). У 30,76% (8 человек) - данный мотив на среднем уровне. Сотрудники 

МВД нацелены на любую деятельность независимо от ее направленности и 

характера, способную за минимальный период времени принести максимальное 

количество денег, для удовлетворения своих потребностей и амбиций в 

основном не связанных с работой. 

Такие сотрудники мотивируются материальной формой, например 

«поощрение» и «партнерство». Нематериальные формы мотивации к труду, как 

правило, заметного воздействия на них не оказывают. Отношения с трудовым 

коллективом у таких сотрудников сложные, так как свои личные интересы 

ставят выше интересов коллектива. Такая позиция приводит к частым 

конфликтам. Положительные стороны данных сотрудников МВД в том, что они 

умеют проявить себя в работе для достижения желанной цели, предприимчивы, 

изворотливы и настойчивы, готовы жестко отстаивать свои интересы, права, 

точку зрения. Умеют применять любые средства, невзирая на приличия и 

условности ради достижения желанной цели. Отрицательные стороны таких 

сотрудников МВД: низкая мотивация к работе, низкая эффективность работы в 

команде, требующей тесного взаимодействия с другими специалистами. 

Чуть менее выражен мотив «власть».  

Наиболее сильно она выражена - у 38,46% (10 человек); средне выражена - 

у 46,15% (12 человек) и низко выражена у 15,38% (4 человека). 

Сотрудники с сильным и среднем выраженным мотивом власти 

предпочитают управлять людьми и реализовать через работу свои лидерские 

амбиции и организаторские способности. Их мотивирует партнерство во всех 

его формах, большое значение имеют организационные методы мотивации. Их 

мотивируют как материальные и нематериальные формы метода «Поощрения». 

Не терпят наказания. Данные сотрудники прагматики, нацеленные на карьеру, 
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чаще всего лояльность у них отступает на второй план, если есть возможность 

подняться на более высокую ступеньку служебной лестницы. Особенно 

характерна такая позиция для молодых специалистов. Стоимость своего труда 

оценивает реально или даже завышают ее.  

Система оплаты труда и размер денежного вознаграждения до 

определенных пределов влияют на интенсивность и качество их работы. Их 

отношения с коллективом достаточно сложные из-за постоянных попыток 

командовать и управлять сотрудниками. Положительные стороны таких 

сотрудников МВД: лидерство, целеустремленность, способность оказывать 

влияние на окружающих людей, организаторские способности, готовность 

взять на себя ответственность за решение сложных задач поставленных перед 

трудовым коллективом, стремление к новым знаниям и опыту работы. 

Отрицательные стороны: низкая мотивация к работе не связанной с 

управлением персоналом, возможные интриги и конфликты на почве 

стремления расширить сферу своего влияния, подчинить себе как можно 

больше людей, завышенная самооценка. 

Еще чуть менее выражен мотив «коллектив».  

Наиболее сильно выражен - у 23.07% (6 человек); средне выражен мотив - 

у 73,07% (19 человек) и низко выражен у 3,84% (1 человека).  

Сотрудники МВД с выраженным высоким и средним мотивом данным 

мотивом стремятся работать в тесном контакте с группой сотрудников, которых 

объединяют не только функциональные связи, общие интересы, но и 

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

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

но и нематериальные. Большое влияние на специалистов оказывают 

доверительные, неформальные отношения с руководителем, они чувствительны 

к комфортной, доброжелательной атмосфере в трудовом коллективе, активно 

участвуют в мероприятиях по формированию корпоративной культуры. Они 

преданы трудовому коллективу, их связывает с большинством коллег по работе 

неформальные дружеские отношения. Такие сотрудники МВД не 
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переоценивают стоимость своего труда. Более того, ради комфортного 

окружения и доброжелательного коллектива они готовы работать за более 

скромное вознаграждение. Размер заработной платы на интенсивность и 

качество работы существенного влияния не оказывает. Интересы коллектива 

они готовы ставить выше своих личных интересов. Любой, даже 

незначительный конфликт с коллективом переживается такими сотрудниками 

очень болезненно. Индивидуальное мнение, собственная позиция часто 

растворяется в позиции и мнении коллектива. Сотрудники МВД в управлении 

достаточно просты, активного желания управлять людьми, как правило, нет. 

Положительные стороны: высокая эффективность в работе, требующей от 

специалистов, согласованности, взаимозаменяемости, партнерства и других 

командных действий, стремление к неформальным отношениям, 

бесконфликтной и доброжелательной атмосфере внутри трудового коллектива, 

ответственное отношение к порученной работе, высокая лояльность по 

отношению к коллективу и профессии. Отрицательные стороны: низкая 

мотивация при длительной работе в автономном режиме, в отрыве от своего 

трудового коллектива, низкая эффективность на позиции руководителя, 

нежелание работать в условиях острой конкуренции между специалистами 

внутри трудового коллектива, зависимость от коллективного мнения, 

отсутствие самостоятельной, принципиальной позиции. 

Мало выражен мотив «работа».  

Наиболее сильно выражен - у 15,38% (4 человека);  средне выражен мотив-  

у 38,46% (10 человек) и низко выражен у 46,15% (12 человек). Сотрудники 

МВД с выраженным высоким и среднем мотивом работы лояльно относятся к 

своей работе, стремятся выполнять ее добросовестно и качественно. Они 

отличные исполнители и помощники, без ярко выраженных профессиональных, 

творческих и лидерских амбиций. Для них эффективны не только 

материальные, но и нематериальные формы «поощрения». Данные сотрудники 

МВД привязаны к работе, трудовому коллективу, рабочему месту, преданы 

своей профессиональной деятельности и без серьезных причин ее не оставят. 
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Стоимость своего труда оценивают реально или даже занижают ее. Размер 

заработной платы на качество работы специалистов большого влияния не 

оказывает. Достаточно терпимо они относятся к «уравнительной» системе 

оплаты труда. Сотрудники с такой мотивацией пользуются уважением за свое 

трудолюбие, надежность, хорошую совместимость в работе с другими 

специалистами. Они не претендуют на лидерство, готовы довольствоваться 

ролью «ведомого». Положительные стороны: терпеливые, имеют способность 

выполнять, монотонную и однообразную работу, у них хорошая концентрация 

внимания, способность к скрупулезной работе, высокая исполнительность, 

безотказность, готовность выполнять «черновую», неквалифицированную 

работу, они честные, ответственные. Отрицательные стороны: недостаточная 

эффективность при выполнении сложных заданий, требующих незаурядного 

интеллекта, отсутствие лидерских и организаторских способностей. 

Сотрудники МВД с низким уровнем выраженности данного мотива наоборот. 

Они стараются не перерабатывать и не брать на себя ответственность. Несут 

службу по уставу, выполняют все положенные инструкции и задачи. Данная 

профессия удовлетворяет их в денежном доходе и престиже организации. 

Могут с легкостью поменять работу, если будут предложены более 

оплачиваемая должность или другой вид профессии. 

Мало выражен мотив «профессия».  

Наиболее сильно выражен - у 11,53% (3 человека); средне выражен мотив- 

у 50% (13 человек) и низко выражен у 38,46% (10 человек). Сотрудники МВД с 

выраженным высоким и средним данным мотивом нацелены на определенную 

профессиональную деятельность, они стремятся за счет постоянного 

совершенствования своих знаний и навыков продвинуться по должности выше, 

удовлетворить через работу свои основные потребности и профессиональные 

амбиции. Для них наиболее эффективны материальные формы мотивации 

таких методов как «поощрение» и «признание». Положительные результаты 

дают «организационные» методы мотивации, такие как разные формы 

обучения, совершенствование системы управления, установка на рабочем месте 
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современного оборудования. Стоимость своего труда оценивают реально, но 

иногда и завышают ее. Они занимают в коллективе нейтральную позицию и 

стараются со всеми сотрудниками поддерживать ровные отношения, но при 

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

своя позиция, бездумно следовать за большинством они не будут.  

Положительные стороны: преданность избранной профессии, забота о 

своей профессиональной репутации, готовность к конкуренции внутри 

организации, стремление к новым знаниям и опыту работы, постоянная 

нацеленность на профессиональную карьеру. Отрицательные стороны: 

уклонение от любой дополнительной работы, которая не связана с основной 

профессиональной деятельностью, отрицательное отношение к «уравниловке», 

отсутствию стимулирования за высокие достижения в работе, негативное 

отношение к отсутствию в организации условий для профессионального 

развития и карьерного роста, повышенная чувствительность к 

неблагоприятным условиям труда. Сотрудники МВД с низкой мотивацией 

«профессия» наоборот. Они не нацелены на продвижении должности, к 

лидерству, к достижениям. Предпочитают размеренный режим работы, 

действуют только по требованию выполнения поставленных задач. 

Предпочитают не выделяться в рабочем коллективе. 

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

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

человека). Сотрудники МВД не нацелены на проявление инициативы, 

интеллекта, воображения, изобретательности и творческих амбиций в своей 

профессиональной деятельности. Они работают строго в рамках закона, устава 

и инструкций. Некоторые сотрудники чувствительны к похвале, одобрению и 

поддержке со стороны коллег. Стоимость своего труда они оценивают реально. 

Такие сотрудники МВД стараются не конфликтовать с трудовым коллективом, 

для них важна поддержка и одобрение со стороны коллег по работе. 

Конфликты чаще возникают на принципиальной основе, когда идет 

столкновение с носителями консервативного, косного мышления в коллективе. 
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Положительные стороны сотрудников со средним уровнем данного мотива: 

нацеленность на инновационную деятельность, готовность быть проводником 

новых идей, прогрессивных технологий, методов работы; нестандартное 

мышление, достижения желаемой цели, неприхотливость к условиям работы. 

Отрицательные стороны: низкая эффективность в работе, требующей 

скрупулезности, точности, длительной концентрации внимания, нестабильная 

работоспособность, неорганизованность.  

Далее рассмотрим первоначальные результаты сотрудников МВД по 

шкале «Трудоголик». 

 

 

 

Рис 2.2 Первоначальные результаты респондентов по шкале «Трудоголик» (в%) 

 

 

Из рисунка 2.2 видно, что по шкале «Трудоголик» высокий уровень имеют 

7,69% сотрудников МВД (2 человека). Средний уровень – 38,46% (10 человек) 

и низкий – 53,84% (14 человек). Это говорит о том, что сотрудники МВД с 

выраженным высоким и среднем уровне данной шкалы увлечены и 

заинтересованы в своей работе. Нацелены к карьеру, результаты, достижения в 

своей профессии. Их устраивает имидж и содержание данной работы. Они 

ответственно подходят к выполнению поставленных перед ними задач, готовы 
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решать даже самые трудные цели, добиваясь успехов, тем самым выделяются 

из всего коллектива. Материальная мотивация их мало интересует, они 

удовлетворены заработной платой и условиями труда. Низко мотивированные 

сотрудники МВД по данному мотиву наоборот не заинтересованы в 

переработке для достижения каких-либо целей. Предпочитают спокойный 

режим работы. Не проявляют себя полностью в своей должности, стараются не 

выделяться в достижениях и трудовом коллективе. 

Далее рассмотрим первоначальные результаты сотрудников МВД по 

шкале «Искренность». 

 

 

 

Рис. 2.3 Первоначальные   результаты   респондентов  по   шкале 

«Искренность» (в%) 

 

 

Из рисунка 2.3 видно, что по шкале «Искренность» адекватную 

самооценку имеют 76,92% (20 человек). Данные сотрудники МВД искренно 

отвечали на вопросы исследования, они открытые личности. Им нечего 

скрывать. Небольшую завышенную самооценку имеют 19,23% (5 человек). 

Сотрудники отвечали на вопросы завышая свои некоторые способности и 
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мотивы. И завышенную оценку имеют - 3,84% (1 человека). Сотрудник не 

совсем честно отвечал на вопросы, скрывая некоторые мотивы.  

 

 

 

Рис 2.4 Первоначальные результаты респондентов по шкале «Общий уровень 

мотивации» (в%) 

 

 

Из рисунка 2.4 видно, что высокий общий уровень мотивации ни кто из 

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

Они удовлетворительно относятся к своей работе и больше мотивированы как 

материально, так и не материально (отношения с коллективом, продвижение по 

должности, престиж работы, лидерство). У 88,46% (23 человека) - низкий 

уровень общей мотивации. Причиной может быть устойчивое пренебрежение к 

работе, разочарование в своей профессии, напряженность и опасность данной 

профессии. Испытывая физическую и эмоциональную нагрузку они не 

испытывают удовлетворения в своей профессии, поэтому больше 

мотивированы материально. Из нематериального мотива нацелены на поднятие 

в должности. 

Первоначальные результаты респондентов, по методике «Мотивация 

профессиональной деятельности»    (методика   К.  Замфир   в    модификации 

А. Реана) представлены на рисунке 2.5 и изложены в приложении 2.  
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Рис. 2.5 Первоначальные результаты респондентов по методике «Мотивация 

профессиональной    деятельности»   (методика    К. Замфир   в  модификации 

А. Реана) (в %) 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников МВД выражена 

отрицательная мотивация к профессиональной деятельности – 53,84% (14 

человек). Сотрудники не дорожат своим трудоустройством в данной 

организации и готовы сменить работу при поступлении им привлекательного 

предложения: выше должность, или заработная плата, меньше ответственности 

и труда, но при той же оплате или выше. Их не устраивает денежная оплата, 

режим и нагрузка. 

Положительная мотивация - у 34,61% (9 человек). Для таких сотрудников 

МВД значима их профессиональная деятельность сама по себе. Так же они 

стремятся подняться в должности и принести пользу своей организации, тем 

самым удовлетворить свои потребности. 

Промежуточная мотивация - у 11,53% (3 человека). 

Первоначальные результаты респондентов по методике «Мотивация к 

успеху» (Т. Элерса) представлены на рисунке 2.6 и в приложении 3.  
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Рис. 2.6 Первоначальные результаты уровня мотивации к успеху сотрудников 

МВД (в %) 

 

 

Из рисунка 2.6 видно, что выражен низкий уровень мотивации к успеху - у 

57,69% (15 человек). Это говорит о том, что данные сотрудники МВД не готовы 

рисковать ради положительных результатов и достижений в своей профессии. 

Они не стремятся к успехам, продвижению выше по должности. Не любят 

выделять себя. Некоторые сотрудники МВД имеют средний уровень мотивации 

к успеху – 30,76% (8 человек). Они стараются выполнять хорошо все 

поставленные сложные задачи, но не рискуют ради этого своим здоровьем. 

Умеренно высокий уровень мотивации к успеху имеют - 11,53% (3 человека). 

Данные сотрудники готовы рисковать ради достижений. Они настроены на 

продвижение в профессии. Смело берутся за сложные задачи. Ответственно 

подходят к делу. 

Таким образом, можно сделать вывод, что сотрудники МВД больше 

мотивированы денежно и карьерного роста. Поэтому для повышения трудовой 

мотивации сотрудников МВД, разработана и апробирована психологическая 

программа, которая направлена на формирование нематериальной мотивации 

сотрудников МВД. 
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2.3 Разработка и внедрение программы по повышению трудовой 

мотивации сотрудников МВД 

 

 

Выявив, что многие сотрудники МВД имеют наихудшую (отрицательную) 

мотивацию, обладают слабой мотивацией к эффективной работе, успеху и 

мотивированы больше материально, нами была разработана программа по 

повышению трудовой деятельности. В нее включены разные психологические 

упражнения, методы и техники направленые на формирование нематериальной 

мотивации сотрудников МВД. 

Цель программы: повышение трудовой мотивации сотрудников МВД. 

Задачи: 

1. Формирование у сотрудников МВД нематериальной мотивации. 

2. Развитие мотивации направленной на успех в профессии и будущего. 

3. Формирование позитивной мотивации. 

4. Развитие внутренней мотивации, знакомство со способами ее развития. 

5. Формирование навыка мотивирования других. 

6. Формирование навыка самомотивации, уверенности в себе, повышение 

самооценки. 

Форма: групповая. 

Участники: сотрудники МВД 26 человек. 

Продолжительность программы: 7 занятий.  

Продолжительность занятия: 150 мин. 

Структура занятия: 

Организационный момент: приветствие, разогрев. 

Основная часть: проведение психологических упражнений. 

Заключительная часть: рефлексия, обмен мнениями, завершение. 

Применяемые методы и техники: игры, релаксация, дыхательная 

гимнастика, арт-терапия, лекция, притча, психогимнастические упражнения. 
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План реализации программы представлен в таблице 2.1 ниже. Полный 

вариант программы представлен в приложении 4. 

 

 

Таблица 2.1 

План реализации   программы  по повышению трудовой мотивации 

сотрудников МВД 

№ занятия, тема Цель Содержание 

1 2 3 

1 

«Мотивация в 

профессии» 

Формирование навыка 

мотивации, настрой на 

успех в профессии, 

анализ неудач в работе 

Упражнение «Знакомство с именем» 

Упражнение-активатор «Приветствие».  

Правила работы в тренинге. 

Лекция «Важность трудовой мотивации в 

профессии».  

Упражнение «Мотивация» 

Упражнение «Работа над ошибками». 

Психогимнастическое упражнение. 

Упражнение «Даже если…». 

Упражнение «Обмен впечатлениями». 

2 

«Мотивационна

я сфера» 

Развитие 

нематериальной 

мотивации и 

мотивационной сферы 

на успех в 

профессиональной 

деятельности и 

будущего 

Упражнение «Хорошие события»  

Лекция «Что такое нематериальная 

мотивация? 

Упражнение «Активизируй воображение». 

Упражнение «Десять бесплатных способов 

мотивации» 

Упражнение «Картина будущего»  

Глубокое дыхание 4-8-8 

Упражнение «Подарок» 

3 

«Внутренняя 

мотивация». 

Развитие внутренней 

мотивации, знакомство 

со способами ее 

развития и сплочение 

коллектива. 

Упражнение «Продолжи фразу…» 

Лекция «Наша внутренняя мотивация». 

Упражнение «Психодраматическая 

зарисовка». 

Упражнение «Сформируй позитивный образ 
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Продолжение таблицы 2.1 

1 2 3 

   «Я»» 

Упражнение «Тарелка с водой» 

Релаксация «Радуга».  

Упражнение. «Что вас мотивирует?» 

Задание «Плоды».  

Раздача памяток «10 советов, как повысить 

свою мотивацию» 

4 

«Мотивация на 

успех» 

Овладение приемами 

позитивного мышления 

и формирования 

вектора стремление к 

успеху, установки на 

личностный и 

профессиональный 

рост 

Упражнение «Веселое настроение». 

Упражнение «Путанка» 

Упражнение «Щит». 

Упражнение «Я расту». 

Упражнение «Самоподкрепление» 

Притча. Сухое дерево и птица 

Упражнение «Девиз».  

 

5 

«Мотивация 

окружающих 

людей». 

Формирование навыка 

мотивирования других, 

отработка навыков 

оказания поддержки. 

Упражнение «Яркие моменты».  

Упражнение «Предложение» 

Упражнение «Борьба мотивов» 

Ролевая игра «Контракт» 

Упражнение «Автономизация мотива». 

Ролевая игра «Руководитель и сотрудник» 

Упражнение: «Оказание поддержки, не 

снимая ответственности ». 

Игра «Мотивирующее обращение».  

Упражнение «Обмен впечатлениями».  

6 

«Положительная 

мотивация» 

Формирование 

положительной 

мотивации, сплочение 

коллектива, настрой на 

позитивное будущее. 

Игровое упражнение «Общее дело».  

Лекция «Положительная и отрицательная 

мотивация в нашей жизни» 

Игра «Моя профессия».  

Упражнение «Мое будущее».  
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 

  Упражнение «Включение позитивной 

мотивации» 

Раздача памяток «Способы процветать, даже 

когда у тебя нет на это мотивации» 

7  

«Мои 

возможности» 

Формирование навыка 

самомотивации, 

поднятии уверенности 

в себе, положительного 

настроя на свою 

профессию 

Упражнение «Машина». 

Лекция «Самомотивация» 

Игра «Тренировка». 

Упражнение «Волшебные зеркала» 

Упражнение «Два круга». 

Упражнение Похвала самому себе 

Упражнение «Самомотивация». 

Упражнение «Источник энергии» 

Создание коллажа: «Моя жизнь через 10 лет» 

Упражнение «Похвальная грамота». 

Общая рефлексия 

 

 

2.4 Контрольная диагностика уровня трудовой мотивации сотрудников 

МВД 

 

 

Контрольные сравнительные результаты респондентов по методике оценки 

мотивации личности (С. Соловьев), расположены в приложение 5 

Проанализировав их, на рисунке 2.7 отображены сравнительные результаты 

мотивов респондентов в процентном соотношении до и после апробирования 

программы. Так же на рисунках 2.8, 2.9, 2.10 отображены сравнительные 

результаты шкал: «трудоголик», «искренность» и «общий уровень мотивации» 

сотрудников МВД, в процентном соотношении. 
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Рис. 2.7 Сравнительные результаты мотивов респондентов по методике 

«Оценка мотивации личности»  (С. Соловьев) (в %) 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников МВД высокий уровень 

материального мотива снизился на 38,47% и составил – 30,76% (8 человек). 

30,76% (8 человек) оценивают данный мотив на среднем уровне без изменений. 

Данные сотрудники мотивируются материальной формой, имеют низкую 

лояльность к своей профессиональной деятельности, поэтому с легкостью 

могут сменить работу на более оплачиваемую. Результат их работы зависит от 

системы оплаты труда. Низкий уровень материального мотива составил 38,46%. 

Данные сотрудники МВД имеют нематериальные мотивы в своей профессии. 

Они ценят больше свои отношения в коллективе, успех в работе. 
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Далее стал, выражен мотив «коллектив». Высокий уровень увеличился на 

30,77% и составил 53,84% (14 человек), средний уровень составил 46,15% (12 

человек) и низкий уровень составил - 0%. Данные сотрудники МВД стали 

больше стремится работать в сплоченном коллективе и доброжелательной 

атмосфере. Размер заработной платы на интенсивность и качество работы 

существенного влияния не оказывает. Интересы коллектива они готовы ставить 

выше своих личных интересов.  

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

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

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

предпочитают лидерские амбиции и имеют организаторские способности. Их 

мотивируют как материальные и нематериальные формы мотивации. Данные 

сотрудники нацеленные на карьеру, повышении по службе. Стоимость своего 

труда оценивает реально или даже завышают ее.  

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

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

уровень – 11,53% (3 человека). Данные сотрудники МВД стали стремится за 

счет постоянного совершенствования своих знаний и навыков сделать свою 

карьеру, удовлетворить свои потребности и профессиональные амбиции.  

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

средний уровень – 38,46% (10 человек) и низкий уровень снизился – 26,92% (7 

человек). Данные сотрудники МВД стараются выполнять работу добросовестно 

и качественно. Имеют профессиональные и лидерских амбиций. Ответственно 

относятся ко всем служебным задачам. 

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

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

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

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

творческих амбиций в своей профессиональной деятельности. Стоимость 

своего труда они оценивают реально. 
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Рис 2.8 Сравнительные результаты сотрудников МВД по шкале «Трудоголик» 

(в %) 

 

 

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

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

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

наиболее увлечены и заинтересованы в своей работе, не только материально, но 

и нематериально. 

 

 

 

Рис. 2.9  Сравнительные результаты сотрудников МВД по шкале 

«Искренность» (в %) 
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По шкале «Искренность» адекватная самооценка сотрудников МВД 

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

искренно отвечали на вопросы исследования, они открытые личности. 

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

завышенная оценка ни у кого не обнаружена.  

 

 

 

Рис 2.10 Сравнительные результаты сотрудников МВД по шкале «Общий 

уровень мотивации» (в %) 

 

 

Высокий общий уровень мотивации сотрудников МВД увеличился на 

42,30% и составил 42,30% (11 человек). Сотрудники стали видеть в своей 

профессии нематериальные мотивы, положительные стороны. Средний уровень 

отмечен у 34,61% (9 человек), что увеличилось на 23,08%. Они 

удовлетворительно относятся к своей работе. У 23,07% (6 человек) - низкий 

уровень общей мотивации, который снизился на 65,39%. Причиной может быть 

устойчивое пренебрежение к работе, разочарование в своей профессии. 
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Контрольные сравнительные результаты респондентов по методике 

«Мотивация профессиональной деятельности» (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана) изложены в приложение 6. Проанализировав данные на 

рисунке 2.11 отображены сравнительные данные в процентном соотношении до 

и после апробировании программы. 

 

 

 

Рис. 2.11 Контрольные сравнительные результаты респондентов по методике 

«Мотивация профессиональной деятельности» (методика К. Замфир в 

модификации А. Реана) (в %) 

 

 

Таким образом, выявлено, что у сотрудников МВД стала выражена 

положительная мотивация на 38,46% и составила 73,07% (19 человек). Для 

сотрудников стала значима их профессиональная деятельность. Они стремятся 

подняться в должности и принести пользу своей организации, тем самым 

удовлетворить свои потребности. 

Отрицательная мотивация к профессиональной деятельности у 

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

сотрудники так же готовы сменить работу при поступлении им 

привлекательного предложения. Промежуточной мотивации не выявлено. 
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Контрольные сравнительные результаты респондентов по методике 

«Мотивация к успеху» (Т. Элерса) представлены в приложении 7.  

Данные представлены на рисунке 2.12. 

 

Рис. 2.12 Сравнительные результаты уровня мотивации к успеху сотрудников 

МВД (в %) 

 

 

Из рисунка 2.12 видно, что выражен низкий уровень мотивации к успеху 

снизился на 38,46% и составил 19,23% (5 человек). Это говорит о том, что 

данные сотрудники МВД не готовы рисковать ради положительных 

результатов и достижений в своей профессии. Они не стремятся к успехам, 

продвижению выше по должности. Не любят выделять себя. Некоторые 

сотрудники МВД стали иметь средний уровень мотивации к успеху который 

повысился на 3,85% и составил 34,61% (9 человек). Они стараются выполнять 

хорошо все поставленные сложные задачи, но не рискуют ради этого своим 

здоровьем. Умеренно высокий уровень мотивации к успеху повысился на 

14,39% и составил 26,92% (7 человек). Данные сотрудники готовы рисковать 

ради достижений. Они настроены на продвижение в профессии. Смело берутся 

за сложные задачи. Ответственно подходят к делу. Высокий уровень мотивации 

к успеху повысился на 19,23% составил 19,23% (5 человек). Данные 

сотрудники МВД очень мотивированы в своей профессии и на успех, и на 

продвижение на службе. 
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Для выявления различий (результатов) между до и после реализации 

программы по повышению трудовой мотивации в организации у сотрудников 

МВД проведен расчет t-критерия Стьюдента. Критерий Стьюдента направлен 

на оценку различий величин средний значений двух выборок, которые 

распределены по нормальному закону. Результаты изложены в приложении  

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

Достоверность различий:  

Н1 – существуют различия; 

Н0 – различий нет. 

Результаты t-критерия Стьюдента показали достоверность различий по 

шкалам: «работа», «профессия», «деньги», «коллектив», «искренность», 

«общий уровень мотивации», внешняя положительная мотивация», «внешняя 

отрицательная мотивация», «мотивация к успеху».  

Таким образом, наша гипотеза подтвердилась о том, что разработанная 

нами программа по повышению трудовой мотивации сотрудников МВД будет 

эффективна. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Мотивация – это силы, существующие внутри и вне человека, которые 

возбуждают в нем энтузиазм и упорство в выполнении определенных действий. 

Психологическое направление изучения мотивации, разделяется на ряд 

подходов к ее пониманию: психоаналитический, бихевиористский, 

гуманистический, факторно-аналитический, когнитивистский и социально-

психологический. Так же существуют и различные теории мотивации: 

содержательные и процессуальные. Различают несколько видов мотивации, 

основные: материальное и нематериальное стимулирование. 

Министерство внутренних дел Российской Федерации (МВД России) – 

федеральный орган исполнительной власти, осуществляющий функции по 

выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому 

регулированию в сфере внутренних дел, в сфере контроля за оборотом 

наркотических средств, психотропных веществ и их прекурсоров, в сфере 

миграции, а также правоприменительные функции по федеральному 

государственному контролю (надзору) в сфере внутренних дел. Трудовая 

мотивация является существенным фактором и профессионального развития 

сотрудников МВД. Служба в МВД сопровождается экстремальными 

нагрузками, деятельность протекает в напряженных, трудной обстановке, 

взаимосвязанных с использованием оружия, физической силы, специальных 

средств. Данная деятельность, несомненно, предъявляет высокие требования к 

личности сотрудников, его профессиональным навыкам. 

Для выявления трудовой мотивации у сотрудников МВД, проведено 

эмпирическое исследование для дальнейшего его повышения при помощи 

разработанной программы. В исследовании приняли участие 26 сотрудников 

МВД. Из них 23 мужчины и 3 женщины и, в возрасте от 29 до 48 лет. 

Применены следующие методы исследования: методика оценки мотивации 

личности (С. Соловьев); мотивация профессиональной деятельности (методика 
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К. Замфир в модификации А. Реана); методика Мотивация к успеху (Т. Элерса); 

расчет t-критерия Стьюдента. 

Первоначальные результаты показали, что сотрудники имеют слабую 

мотивацию к эффективной работе в своей профессиональной деятельности. Их 

мотивы направлены больше на материальные блага. Сотрудники МВД 

проявляют отрицательную мотивацию, не нацелены на перспективу развития 

себя в профессии и готовы сменить работу при привлекательных условиях 

труда. В коллективе малообщительны, не стремятся работать в тесном контакте 

с рабочей группой. Такие работники не получают удовлетворения от своей 

деятельности, не проявляют инициативы, творческих амбиций, стараются не 

перерабатывать, выполняя только порученную работу. Низко мотивированные 

сотрудники ухудшают качество работы и климата в коллективе. Поэтому 

разработана программа для сотрудников МВД, цель которой повышение 

трудовой мотивации. 

Повторные (контрольные) результаты респондентов выявили изменения с 

первоначальными данными сотрудников. Результаты t-критерия Стьюдента 

показали достоверность различий.  

Таким образом, наша гипотеза подтвердилась о том, что разработанная 

нами программа по повышению трудовой мотивации сотрудников МВД 

эффективна. 
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Приложение 1 

Табл. 1, п.1 

Первоначальные результаты респондентов по методике оценки мотивации 

личности (С. Соловьев) 

№ 

респондент

а 

Мотивы Шкалы 

Р

абота 

П

рофесс

ия 

Д

еньги 

Т

ворчес

тво 

К

оллект

ив 

В

ласт

ь 

Т

рудог

олик 

И

скрен

ность 

О

бщи

й 

уров

ень 

1.  33 44 45 55 32 5 56 52 5 

2.  40 36 45 58 45 3 26 45 8 

3.  59 59 33 59 33 9 55 54 36 

4.  40 55 34 42 44 42 58 45 5 

5.  59 45 44 59 33 41 55 55 18 

6.  35 55 41 58 45 35 59 45 13 

7.  56 35 46 55 41 41 40 51 11 

8.  56 41 32 58 59 40 39 59 22 

9.  41 42 34 57 42 34 58 58 7 

10.  52 55 35 55 45 41 37 57 12 

11.  42 44 33 55 44 35 16 55 5 

12.  59 59 34 59 42 59 56 54 36 

13.  32 45 41 55 44 42 57 51 5 

14.  59 44 35 59 45 59 39 58 27 

15.  56 37 42 41 41 33 40 55 6 

16.  45 44 33 55 44 45 42 55 5 

17.  57 42 34 54 44 33 57 55 11 

18.  58 58 33 59 33 59 43 59 34 

19.  40 59 34 55 45 32 39 45 14 

20.  39 41 41 45 44 42 38 55 0 

21.  56 54 33 54 44 35 44 58 14 

22.  45 44 35 58 43 40 58 57 8 
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Окончание приложения 1 

Окончание табл.1, п.1 

23.  41 55 33 57 42 33 57 55 12 

24.  54 40 35 45 33 44 58 56 4 

25.  42 44 35 57 45 36 58 45 7 

26.  45 52 33 55 32 44 59 16 7 
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Приложение 2 

Первоначальные результаты респондентов по мотивация профессиональной 

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

№ 

респондента 

Внутр

енняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешня

я 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1.  34 31 4 Наилучшая 

мотивация  

2.  23 15 21 Промежуточная 

мотивация 

3.  30 30 14 Наилучшая 

мотивация  

4.  26 14 9 Наилучшая 

мотивация  

5.  9 12 19 Наихудшая 

мотивация 

6.  28 18 4 Наилучшая 

мотивация  

7.  32 25 3 Наилучшая 

мотивация  

8.  29 21 7 Наилучшая 

мотивация  

9.  8 16 19 Наихудшая 

мотивация 

10.  6 10 23 Наихудшая 

мотивация 

11.  10 13 25 Наихудшая 

мотивация 

12.  8 12 33 Наихудшая 

мотивация 
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Окончание приложения 2 

Окончание табл.1, п.2 

13.  10 17 24 Наихудшая 

мотивация 

14.  5 8 15 Наихудшая 

мотивация 

15.  3 18 21 Наихудшая 

мотивация 

16.  6 11 24 Наихудшая 

мотивация 

17.  12 25 32 Наихудшая 

мотивация 

18.  25 16 24 Промежуточная 

мотивация 

19.  32 14 5 Наилучшая 

мотивация 

20.  6 9 12 Наихудшая 

мотивация 

21.  6 11 21 Наихудшая 

мотивация 

22.  22 14 6 Наилучшая 

мотивация 

23.  25 33 32 Промежуточная 

мотивация 

24.  33 12 11 Наилучшая 

мотивация 

25.  11 15 27 Наихудшая 

мотивация 

26.  7 15 18 Наихудшая 

мотивация 
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Приложение 3 

Первоначальные результаты респондентов по методике «Мотивация к успеху» 

№ 

респондента 

Общий балл Уровень мотивации к успеху 

1.  15 Средний  

2.  5 Низкий  

3.  18 Умеренно высокий  

4.  6 Низкий 

5.  11 Средний  

6.  17 Умеренно высокий 

7.  2 Низкий  

8.  4 Низкий  

9.  3 Низкий  

10.  14 Средний  

11.  18 Умеренно высокий 

12.  7 Низкий 

13.  2 Низкий 

14.  12 Средний  

15.  3 Низкий  

16.  6 Низкий  

17.  4 Низкий  

18.  4 Низкий  

19.  13 Средний  

20.  11 Средний  

21.  2 Низкий 

22.  14 Средний  

23.  5 Низкий 

24.  12 Средний  

25.  5 Низкий  

26.  2 Низкий  
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Приложение 4 

1 занятие «Мотивация в профессии». Цель: формирование навыка мотивации, 

настрой на успех в профессии, анализ неудач в работе. 

Организационный момент. Знакомство и приветствие. 10 мин. 

Упражнение «Знакомство с именем» 

Цель: познакомиться с участниками занятия. 

Ход: Участникам предлагается записать на листочке тот вариант своего имени, 

который они считают наиболее приемлемым для общения в дан ном кругу, а затем 

«расшифровать» имя, восприняв его как аббревиатуру, называя при этом присущие себе 

характеристики. Если участник называет себя по имени отчеству, «расшифровать» 

достаточно только имя. Например, ИРИНА: И – искренняя, Р – решительная, И – 

инициативная, Н – независимая, А – альтруистка. Затем участникам предлагается назвать 

свое имя, а также его «расшифровку».  

Упражнение-активатор «Приветствие».  

Цель: снятие барьеров в общении, переход в позицию «на равных» (партнерское 

взаимодействие), физическое и эмоциональное раскрепощение. 

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

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

Старайтесь делать искренне и получить удовольствие от общения в таком необычном 

формате (предлагается поздороваться друг с другом взглядом, рукопожатием, 

прикосновением, объятием и т.д.). 

Правила работы в тренинге. 

Ход: Для того чтобы наше занятие было эффективным, надо принять правила работы 

группы. Я буду зачитывать пословицу, а вы – подбирать к ней правило. 

Знание делает жизнь красивой – Быть открытым для новых знаний 

Как тут говорить, коль не дают и рта раскрыть – Не перебивать 

Надо знать, что и где сказать – Придерживаться темы 

В труде быстро время бежит – Соблюдать регламент 

Сказал куме, а та – всей слободе – Соблюдать конфиденциальность 

Не плюй в колодец – пригодится воды напиться– Быть доброжелательной к другим 

Основная часть. 130 мин. 

Лекция «Важность трудовой мотивации в профессии».  

Цель: формирование знаний о роли трудовой мотивации в профессии 

Ход: Мотивация – динамический процесс внутреннего, психологического управления 

поведением; стремление человека удовлетворить свои потребности посредством 
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определенной деятельности. 

Потребность – проявление объективной необходимости для человека определенных 

благ, предметов или форм поведения. 

Мотив – преимущественно осознанное внутреннее побуждение человека к 

определенному поведению, направленному на удовлетворение его потребностей. 

Стимул – внешнее обстоятельство, воздействующее на поведение человека. 

Стимулами считаются некоторые блага (предметы, ценности), способные удовлетворить 

потребность при осуществлении определенных действий. Можно сказать, что стимул – это 

инструмент, вызывающий действие определенных мотивов. Если мотив характеризует 

стремление работника получить определенные блага, то стимул – сами эти блага. 

Если в этой замкнутой схеме отсутствует потребность, то нужной мотивации не 

возникает, поэтому при отсутствии внутренних мотивов работника к труду для запуска 

мотивационного механизма вводят внешние стимулы, которые смогут вызвать действие 

мотивов. 

Исходя из этого, мотивация трудовой деятельности – это стремление работника 

удовлетворить свои потребности в определенных благах посредством труда, направленного 

на достижение целей организации. В процессе мотивации трудовой деятельности 

формируются и функционируют мотивы труда. 

Мотив труда – это побудительная причина трудовой деятельности индивида, 

вызванная его интересами и потребностями, удовлетворение которых возможно 

посредством получения благ, являющихся жизненной необходимостью, с наименьшими 

моральными и материальными издержками. 

Стимул труда – побудительная причина заинтересованности в труде. В процессе 

трудовой деятельности в качестве стимулов рассматриваются блага, имеющиеся в 

распоряжении организации. 

Стимулирование трудовой деятельности – это стремление организации с помощью 

моральных и материальных средств воздействия побудить работников к труду, его 

интенсификации, повышению производительности и качества труда для достижения целей 

организации. 

Большое значение для формирования мотивов труда имеет оценка вероятности 

достижения целей. Если получение искомого блага не требует особых усилий, либо это 

благо очень трудно получить, т. е. требуются сверхусилия, то мотив труда чаще всего не 

формируется. И в том и в другом случае работник пассивен. При частом повторении таких 

ситуаций появляется так называемый феномен выученной беспомощности, исключающий 

трудовую активность. 
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Мотив труда формируется только в том случае, когда трудовая деятельность является 

если не единственным, то основным условием получения блага. Если же критерием в 

распределительных отношениях служат статусные различия (должность, 

квалификационные разряды, степени, звания и т.п.), стаж работы, принадлежность к 

определенной социальной группе (ветеран, инвалид, участник войны, мать-одиночка и др.), 

то формируются мотивы служебного продвижения, получения разряда, степени или звания, 

закрепления за рабочим местом и т.д., которые не обязательно предполагают трудовую 

активность работника, так как могут достигаться другими способами. 

Мотивы труда разнообразны. Они различаются: 

– по потребностям, которые человек стремится удовлетворить посредством трудовой 

деятельности; 

– по тем благам, которые требуются человеку для удовлетворения своих 

потребностей; 

– по той цене, которую работник готов заплатить за получение искомых благ. 

Профессиональная мотивация побуждает людей к достижению успеха в трудовой 

деятельности. Это чувство внутреннего желания и стремления к развитию, которое 

позволяет добиваться высоких результатов и сохранять интерес к своей профессии на 

протяжении всей жизни. 

Когда мы мотивированы, мы склонны к действию и готовы принимать риски, что 

может привести к новым возможностям и достижениям. Кроме того, более склонны к 

сотрудничеству и помощи другим людям, так как чувствуем себя уверенно и энергично. 

Можем стать лидером и вдохновителем для других людей. Коллектив, в котором все 

участники мотивированы лично, – это благоприятное место с позитивными отношениями и 

стремлением к достижению общих целей и результатов. Мотивация дисциплинирует, 

позволяет перерабатывать и использовать во благо даже отрицательные эмоции. 

Обсуждение: как вы считаете, мотивированы ли вы в своей профессии? Понятна ли 

данная информация? Чем оказалась вам полезна? 

Упражнение «Мотивация» 

Цели: включить участников в совместную групповую деятельность; выявить 

мотивацию и готовность каждого из участников к продуктивной совместной работе; 

выявить и поддержать Я-концепцию участников, а также сделать ее достаточно понятной 

для других; предоставить участникам возможность сравнить уровень своей самооценки с 

оценкой своих способностей и возможностей окружающими. 

Ход: упражнение проводится в три этапа. На первом этапе ведущий предлагает 

каждому из участников нарисовать следующую схему: в середине листа нарисуйте квадрат 

https://dropt.ru/calculations/programmy-dlya-risovaniya-i-rascheta-kovanyh-izdelii-proektnye/
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и впишите в него такие особенности вашей личности, которые вам кажутся важными для 

работы в этой команде. Вокруг квадрата напишите те личностные качества, которые вы не 

можете использовать в профессиональной деятельности, потому что, с вашей точки зрения, 

они не нужны и, более того, являются даже неуместными. На эту процедуру отводится 20 

минут.  

Обсуждение представленных схем строится вокруг двух центральных вопросов: 

Какими личностными проявлениями надо пожертвовать во время работы? Какие свойства 

личности все же можно интегрировать в профессиональную жизнь? Наиболее острые этапы 

обсуждения снимаются на пленку. 

Третьим этапом является демонстрация участникам видеопленки и обсуждение 

наиболее ярких стилей ведения дискуссии (20-25 минут). 

Упражнение «Работа над ошибками». 

Цель: анализ неудач в профессии. 

Ход: Проанализируйте неудачу, которую вы пережили в прошлом в профессии. 

Поразмышляйте над каждой ошибкой, определите, что полезного вы приобрели в 

результате этой неудачи (опыт, качества характера, понимание каких-то процессов в жизни 

и т.д.).  

Обсуждение: Подумайте, что стало для вас возможным в результате пережитой 

неудачи? 

Психогимнастическое упражнение. 

Цель: поддержание и восстановление работоспособности участников. Упражнение 

позволяет повысить сплоченность группы, улучшить, выровнять эмоциональное состояние, 

преодолеть или снизить возникшую на предыдущем этапе по тем или иным причинам 

напряженность. 

Ход: 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». 

Обсуждение: Какие у вас были трудности? Каково ваше настроение?. 

https://dropt.ru/terms/professionalnye-i-lichnostnye-kachestva-gossluzhashchih-delovye-kachestva/
https://dropt.ru/calculations/celi-kak-professionalnye-tak-i-lichnye-chto-napisat-v-celi-rezyume/
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Упражнение «Даже если…». 

Цель: позитивное формулирование цели, повышение уровня притязаний. 

Ход: «Подумайте и сформулируйте то, что вы хотите. При этом, если у вас имеются 

какие-либо препятствия, сообщите нам в следующем виде: «Я хочу…….., но…». А теперь, 

вместо «но…» скажите: «Я хочу…….., а…..». А теперь, вместо «а…» скажите: «Я хочу….., 

даже если….». 

Обсуждение: что было сложно? 

Заключительная часть.10 мин. 

Упражнение «Обмен впечатлениями». 

Цель: развитие обратной связи с участниками, определение степени осознания и 

освоения полученной ими информации. 

Ход: Участники делятся впечатлениями.  

Обсуждение: Что было важным для вас в течение сегодняшнего дня? Что было 

наиболее запоминающимся? Как ваше настроение? Что оказалось для вас трудным, а что 

простым? 

Прощание. 

2 занятие «Мотивационная сфера» Цель: развитие нематериальной мотивации и 

мотивационной сферы на успех в профессиональной деятельности  

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 

Упражнение «Хорошие события»  

Цель: создание позитивного настроя на выполнение тренинга 

Ход: Каждый по кругу рассказывает как минимум об одном хорошем событии, 

произошедшем с ним за последнее время. 

Обсуждение: Сложно ли было вспомнить хорошие события? Как думаете, почему? 

Основная часть. 130 мин. 

Лекция «Что такое нематериальная мотивация? 

Цель: формирование знаний о нематериальной мотивации людей» 

Ход: Мотивация бывает разных видов, но рассмотрим материальную и подробно 

нематериальную мотивацию, т.к. именно данные мотивы более часто используются. 

Итак, материальная мотивация – это зарплата, в том числе тринадцатая, 

комиссионные, премии — календарные и за достижения целевых показателей. Деньги — 

это далеко не единственное, что побуждает людей эффективно трудиться. 

Нематериальная мотивация в свою очередь некоторые исследователи разделяют ее на: 

Социальную. Человек – существо общественное, поэтому для него важно признание 

его заслуг в социуме. К данному типу можно отнести медицинское страхование, 
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планирование карьеры, личное и профессиональное развитие.  

Моральную. Этот вид стимулирования основан на потребности людей в уважении и 

признании. Наиболее значимыми формами являются публичная похвала, признание заслуг 

и достижений. Это делается в различных формах: от устной до размещения на доске почѐта 

или корпоративном портале.  

Психологическую. Например, создание комфортной атмосферы в коллективе, 

регулярное обучение, мероприятия по формированию корпоративного духа компании, 

проведение совместных праздников, привилегии, значимые для конкретного человека. 

Организационную. К данному типу относятся административно-хозяйственные меры, 

создающие комфортные условия труда и отдыха для сотрудников. Как правило, это 

проявляется в обустройстве рабочих мест, зон отдыха и питания. В некоторых компаниях 

существуют специальные службы, которые решают личные бытовые вопросы сотрудников, 

чтобы они могли лучше концентрироваться на работе и не отвлекаться. 

Рассмотрим эффективные способы нематериальной мотивации персонала, которые 

приносят результат. Зачастую для их исполнения требуется совсем немного усилий. По 

сути, это готовые примеры нематериальной мотивации, которые можно взять на 

вооружение:  

Персональная публичная похвала. 

Соревнования. 

Карьерная лестница и перспективы. 

Повышение квалификации. 

Поздравление со значимыми датами. 

Комфорт и атмосфера. 

Поддержание корпоративного духа. 

Гибкий график. 

Дополнительные выходные дни и т.д 

Упражнение «Активизируй воображение». 

Цель: настрой на успешное будущее при помощи активирования воображения. 

Это упражнение разработано на основе идей НЛП. Для его выполнения нужно 

активизировать свое воображение: чем ярче вы способны вообразить успех, славу и счастье 

в будущем, чем более крепкую связь установите с определенными формами деятельности – 

тем более сильным будет эффект от упражнения. Основная идея – сформировать новое 

отношение к вашей деятельности, сделать ее более интересной и привлекательной для вас. 

Одноразового выполнения упражнения, конечно же, недостаточно. Чем чаще вы выполните 

предложенные вам задания, тем сильнее они повлияют на вашу мотивационную сферу. 
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Задания: 

1. Вообразите как можно ярче, что вы достигли своей цели, что ваша мечта 

осуществилась, что успех, слава, богатство и счастливая жизнь наконец стали реальностью. 

Создайте картинку приятного, счастливого будущего. 

2. Вообразите, как вы настойчиво (но с удовольствием) много работаете ради вашей 

цели. Следует как можно ярче «прокрутить» в воображении картинки того, как вы с 

огромным наслаждением занимаетесь определенной деятельностью (например, это может 

быть учеба или профессиональная деятельность). Иногда эта деятельность достаточно 

сложна, вы ощущаете трудности, но вам интересно и вы стремитесь преодолеть препятствия 

и достичь своей цели. 

3. Попробуйте эти две картинки связать друг с другом. Например, как результат 

длительной работы и значительных усилий – успех, счастье, богатство и слава. Пытайтесь 

сочетать эти картинки в определенной последовательности. 

Упражнение «Десять бесплатных способов мотивации» 

Цель: показать участникам возможные способы нематериального мотивирования 

подчиненных. 

Ход: делим участников на 2 команды. Каждой выдаем по блоку стикеров. Задача 

групп – написать возможные способы нематериальной мотивации сотрудников. Через 10 

минут между командами проводится соревнование. Участники по очереди зачитывают 

способы, следя за тем, чтобы не было повторов. Выигрывает группа, придумавшая большее 

количество вариантов. В конце каждый записывает себе на листок десять способов, которые 

ему более всего понравились. 

Обсуждение: легко ли было выполнить задание? Что было трудным? Почему? 

Упражнение «Картина будущего»  

Цель: формирование убежденности в том, что многое зависит от нас самих, при 

условии систематического планирования деятельности и регуляции уровня своей 

активации. 

 Ход: 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, 

https://rybokean.ru/podklyuchenie-provodnogo-interneta-podklyuchaem-internet-na-noutbuke-vse.html
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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.  

Обсуждение: Все ли получилось? Легко ли было придумать девиз? 

Глубокое дыхание 4-8-8 

Цель: повысить уровень кислорода во всем организме и снизить эмоциональное 

напряжение. 

Ход: 

1. Сядьте на стул со спинкой или лягте на спину на кровать. 

2. Вдыхайте через нос в течение 4 секунд. 

3. Постарайтесь задержать дыхание на 8 секунд 

4. Медленно выдыхайте через сложенные в трубочку губы (будто задуваете свечи) в 

течение 8 секунд. 

5. Отдохните 1–2 секунды и повторите упражнение 3 раза. 

Заключительная часть.10 мин. 

Упражнение «Подарок» 

Цель: положительное завершение тренинга, рефлексия. 

Ход: «Давайте подумаем, что мы могли бы подарить Вашей группе, чтобы 

взаимодействие в ней стало еще эффективнее, а отношения в ней – более сплоченными? 

Давайте скажем, что каждый из нас дарит группе. Я, например, дарю вам оптимизм, 

взаимное доверие и уверенность в успехе». Далее каждый из участников высказывается, что 

он хотел бы подарить группе. «Давайте наградим себя за успешное плавание 

аплодисментами!» 

Прощание. 

3 занятие «Внутренняя мотивация». Цель: развитие внутренней мотивации и 

сплочение коллектива. 

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 
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Упражнение «Продолжи фразу…» 

Цель: установление доверия в группе, формирование групповой сплоченности, 

погружение в атмосферу занятия, актуализация личностных установок. 

Ход: 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… 

Основная часть. 130 мин. 

Лекция «Наша внутренняя мотивация». 

Цель: формирование знания о внутренней мотивации и способах ее развития. 

Ход: Существует внешняя и внутренняя мотивация. Внешнюю мотивацию 

определяют внешние факторы и условия – заработать денег, получить премию, награду, 

работать в престижной компании, получить признание. Внешняя мотивация как морковка 

перед осликом – она висит перед тобой, а ты хочешь до неѐ дотянуться и двигаешься 

вперѐд. 

Внутренняя мотивация – это стремление узнать или получить что-то, что относится в 

первую очередь к нематериальной ценности. Например, новые компетенции, уверенность в 

своих силах, удовлетворение от достигнутых результатов, самореализацию. 

Внутренняя мотивация на то и внутренняя, что никто извне не придѐт и не даст 

конфету за саморазвитие. Получается, надо мотивировать себя самому. Вот несколько 

рекомендаций, которые помогут с этим: 

 развивай принятие: как хорошего, так и плохого – чтобы не слишком зацикливаться 

на внешнем; 

 тренируй здоровый эгоизм, также известный, как самоуважение; 

 концентрируйся на большем: почаще задавать себя вопрос «делаю это, чтобы что?», 

пока не дойдѐшь до большой цели; 

 уделяй больше внимания вещам, не связанным с работой; 

 цени себя и наращивай «толстую кожу» к неконструктивной критике. 

Повышение внутренней мотивации – это не только ключ к достижению целей, но и 

путь к личностному росту и самореализации. Когда мы развиваем свою внутреннюю 

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

открываем новые горизонты достижений и самоопределения. В результате, мы не только 
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достигаем поставленных целей, но и становимся более автономными, уверенными в себе и 

удовлетворенными жизнью. 

Обсуждение: понятна ли информация? Полезна ли она вам? Какие выводы можете 

сделать? 

Упражнение «Психодраматическая зарисовка». 

Цель: самоутверждение и повышение уровня притязаний; актуализация интрисивной 

(внутренней) мотивации. (Чем сильнее человек чувствует себя хозяином положения, тем 

больше он получает радости от своей деятельности и тем выше его мотивация). 

Ход: У каждого из нас есть нечто, к чему мы стремимся, однако при этом у нас 

остаются сомнение: действительно ли я этого хочу? Сейчас у вас будет возможность это 

узнать. Подумайте о том, к чему вы стремитесь: какие вы испытываете сомнения. Вызвать 

участника (по желанию) для исполнения упражнения. Человек, вызвавшийся это 

осуществить, исполняет главную роль – он играет себя. Из участников он выбирает 

необходимых для проигрывания своей ситуации людей. Сообщает им кто они такие и как 

им следует себя вести, где стоять, что и как говорить, каким образом двигаться, т.е. 

пытается смоделировать свою ситуацию. Когда роли распределены, разыгрывается сценка. 

Обсуждение: понравилось ли упражнение? 

Упражнение «Сформируй позитивный образ «Я»» 

Цель: повышение самооценки, уверенности в себе. 

Ход: Часто чувство собственной беспомощности, низкая самооценка являются 

следствием негативного самовосприятия: человек видит в себе много нежелательных черт 

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

на мотивацию и деятельность личности. Когда вы чувствуете себя беспомощными и 

бессильными в определенной деятельности, то, как правило, не будете прилгать 

значительных усилий; ваша мотивация в таком случае будет низкой. А когда вы уверены в 

себе, то ваше отношение к деятельности будет совсем иным. 

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

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

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

особенности (способности) обусловили эти достижения. 

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

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

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

методов развития даст вам значительный мотивационный заряд. 

4. Вспомните и запишите позитивные высказывания, одобрения в ваш адрес со 
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стороны друзей, родителей, сотрудников (3 варианта). Какое мотивационное влияние они 

имели? 

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

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

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

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

у него позитивный образ «Я». 

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

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

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

очередь это касается вашей профессиональной деятельности). Осознание перспектив, 

возможностей усовершенствования является не только существенным мотивационным 

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

вариантов. 

Обсуждение: легко ли вам удалось записать свои успехи, придумать перспективы и 

возможности развития? В чем были трудности? 

Упражнение «Тарелка с водой» 

Цель упражнения: развивать взаимопонимание и поддержку в коллективе, сплочение. 

Ход: Участники группы по команде психолога закрывают глаза и молча, по очереди 

(по кругу) передают тарелку с водой друг другу. 

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

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

Релаксация «Радуга».  

Цель: релаксация, снятие напряжения, расслабление. 

Ход: 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, 
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спокойный. Зеленый. 

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

взмахнуть руками, то можно взлететь. Голубой. 

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

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

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

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

покой и комфорт. Фиолетовый. 

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

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

позитивной энергии. Всѐ, что вы задумали сегодня, исполнится. Вы готовы решать любые 

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

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

И давайте поблагодарим друг друга за работу. 

Упражнение. «Что вас мотивирует?» 

Цель: выявить и анализировать доминирующую мотивацию. 

Ход: Задания. 1. Запишите качество или характеристику, которыми вы хотели бы 

обладать в ИДЕАЛЕ. 2. Запишите качество или характеристику, которыми вы ОБЯЗАНЫ 

обладать. Пишите как можно больше (не менее 10) и быстрее. Определить, каким типом 

мышления вы обладаете – упреждающим или нацеленным на успех, – можно, поняв, какие 

характеристики вам было легче написать – про идеалы нацеленные на движение вперѐд или 

обязанности нацеленные на осмотрительность. Если идеальные качества приходили вам в 

голову быстрее, значит вы привыкли смотреть на мир через призму идеалов и настроены на 

достижение успеха. Если вам проще было придумать обязательные качества, значит вы 

настроены на всяческое избежание неудач. Если вам было несложным придумать, как 

обязательные качества, так и идеальные качества, значит вы преуспели как в стремлении к 

успеху, так и в умении избегать неудачи. Необязательно иметь одну доминирующую 

мотивацию (хотя так происходит с большинством людей). 

Обсуждение: Что у вас получилось? Вы удивлены результатом? 

Заключительная часть.10 мин. 

Задание «Плоды».  

Цель: подвести итоги проведенного занятия  

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, 
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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? 

Раздача памяток «10 советов, как повысить свою мотивацию» 

Мотивация очень важна для успеха, по сути являясь главной движущей силой его 

достижения. Обычно человек получает ее со стороны: награды, зарплата, бонусы, 

признание окружения и прочее. Но самая сильная мотивац Если ты читаешь эту надпись, 

значит кто-то взял эту статью с BroDude.ru ия та, что исходит изнутри, которая личными 

установками связывает все внешние причины в одну. Вот несколько советов, как развить 

свою внутреннюю мотивацию до предела.  

1 Цель должна быть высокой, но осуществимой. 

Даже если она такой не кажется изначально. Жизнь одна, поэтому каждый мечтает 

прожить ее невероятно интересно, желая получить самое лучшее. Соответственно, и мечта у 

тебя, скорее всего, амбициозная. Это не страшно. Мечтать о собственной яхте гораздо 

лучше, чем хотеть быть матросом на ней. Но высокая цель потому так и называется, что 

идти к ней нужно очень долго. И чтобы не свернуть на полпути, равнодушно махнув на нее 

рукой, тебе необходима подзарядка в виде регулярных побед. Разбей свою цель на подцели, 

составь план краткосрочных задач и выполняй их поэтапно. Это подарит тебе нужный 

стимул и даст шанс поверить в свои силы.  

2 Прислушивайся к отзывам Будь открыт для обратной связи. Всегда. Даже если тебя 

критикуют. Ну а если хвалят, то закрываться и нет смысла. Здоровая критика стимулирует 

твою производительность, заставляет работать лучше, указывает на изъяны. Конечно, если 

на регулярной основе ты получаешь лишь негативные отзывы, в конечном счете это может 

привести к стрессу и депрессии. Но ключ к успеху состоит в том, как ты им противостоишь. 

Обрати своего врага в союзника, преврати отрицательные отклики в стимул, который 

подарит стремление работать лучше вопреки ожиданиям твоих критиков.  

3 Избавься от плохих привычек В твоей жизни, вполне вероятно, есть привычки, 

которые вовсе не обязательны, при этом сильно мешают производительности. Например, 

приходить на работу в понедельник с глубокого похмелья после куражных выходных, а 

затем полдня восстанавливаться, мечтая о ведре минералки и домашней постели. А тут еще 

этот дурацкий отчет! Или распространенная привычка ложиться поздно спать по будням, 

зная, что принципиальный будильник разбудит тебя еще до восхода солнца. Все это вредит 

твоей работе, а значит, и оттягивает момент достижения цели. Избавься от того, что мешает 

тебе выполнять обязанности максимально эффективно. Замени плохие привычки на что-то 

более полезное, как бутылку светлого пива с похмелья можно заменить на стакан воды. 4 
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Не прекращай учиться Если ты думаешь, что твое образование заканчивается с окончанием 

учебного заведения, то так далеко от истины ты еще не находился! Настоящая учеба 

приходит потом, с осознанием того, что она действительно необходима. Для успеха тебе 

неизбежно придется повышать свой профессионализм и совершенствовать навыки. 

Огромный массив информации в интернете, различные курсы и тренинги — способов 

много, и они гораздо доступнее, чем раньше. Рассматривай неудачи как стимул узнать что-

то новое и никогда не переставай учиться.  

5 Празднуй свои победы 

Победа (даже незначительная) заслуживает соответствующего вознаграждения. 

Всякий раз, когда достигаешь желаемой цели, сделай себе подарок. Это может быть что-

угодно: небольшой кутеж с друзьями или покупка нового автомобиля. Главное, чтобы 

повод действительно того заслуживал. Награждение даст тебе еще больший стимул для 

хорошей работы.  

6 Не бойся рисковать Ты никогда не достигнешь чего-то грандиозного, если не 

выйдешь из зоны комфорта и не начнешь рисковать. Страх использовать новые шансы 

ограничивает потенциал роста, а соответственно, и вознаграждение, которое ты мог бы 

получить. Принятие рисков сопряжено с оценкой потенциальной выгоды, а потому они 

выглядят оправданными и заставляют действовать.  

7 Делай перерывы Они нужны каждому, и ты не исключение. Долгий путь требует 

перевалов. Давно доказано, что непрерывная работа без отдыха приводит к потере 

производительности. Возьми отпуск и отвлекись от бесконечного давления. Это 

необходимо, чтобы, вернувшись в офис, ты взялся за работу с еще большим энтузиазмом.  

8 Примиряйся с неудачами Успех — это не гладкая дорога, вымощенная мягким 

суфле. Путь к успеху невозможен без неудач или потерь. Развивай устойчивость, поскольку 

она учит справляться с неблагоприятными обстоятельствами. Умение признавать неудачи и 

решать проблемы не просто поможет избежать их в будущем, но и сохранит мотивацию 

идти дальше.  

9 Устанавливай сроки Установленный дедлайн позволяет более ответственно 

относиться к выполнению задач. Ставь реальные сроки, чтобы сосредоточиться на 

определенной цели, не отвлекаясь на другие. После выполнения одной задачи у тебя 

прибавится мотивации для реализации следующей. Устанавливай даты выполнения для 

каждой и следуй плану. Но не откладывай работу слишком надолго. Зачастую промедление 

равносильно провалу, поскольку оно ослабляет мотивацию, а вместе с ней и веру в успех.  

10 Вдохновляй себя 

Нет лучшего стимула для работы, чем вдохновляющий процесс ее выполнения. Какой 
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бы трудовой дисциплины ты ни придерживался, шансы на успех будут невелики, если твоя 

деятельность не приносит тебе удовольствия. Любовь к своему делу, осознание 

причастности к чему-то важному и гордость за воплощенные проекты являются гораздо 

большей мотивацией, чем пресловутое желание разбогатеть. 

Прощание  

4 занятие «Мотивация на успех». Цель: овладение приемами позитивного 

мышления и формирования вектора стремление к успеху 

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 

Упражнение «Веселое настроение». 

Цель: разминка, выработка умения говорить и выслушивать комплименты. 

Ход: Начнем сегодняшний день с игры. Бросая по очереди, друг другу этот мяч, будем 

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

внимательны, чтобы мяч побывал у каждого. 

Упражнение «Путанка» 

Цель : Сплочение, улучшение взаимопонимания участников. 

Ход 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. 130 мин. 

Упражнение «Щит». 

Цель: формирование жизненных приоритетов, упорядочивание планов, оптимизация 

будущего, подведение промежуточных итогов жизни, личных достижений; формирование 

позитивного отношения к себе. 

Я прошу вас заполнить эти карточки.  

Я хочу…. 

Я не хочу… 

Мои планы… 

Мои достижения (или чем я горжусь) 

Обсуждение результатов: быстро и легко ли получилось заполнить карточки? Были ли 

трудности? 

https://rybokean.ru/kak-rasstavit-zhiznennye-prioritety-kak-rasstavit-prioritety-v.html
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Упражнение «Я расту». 

Цель: формирование установки на личностный и профессиональный рост на 

психосоматическом уровне. 

Ход: 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: как ощущения? 

Упражнение «Самоподкрепление» 

Цель: формирование чувства самоуважения, позитивного взгляда. 

Ход: Самоподкрепление – очень полезный метод формирования самоуважения. Вы 

учитесь замечать что-то позитивное в своих действиях и тем самым развиваете чувство 

самоуважения. Человек должен уметь самостоятельно поддерживать свою мотивацию на 

надлежащем уровне и побуждать себя к деятельности. В мотивационной саморегуляции 

большое значение имеет умение одобрять самого себя, признавать результаты своей 

деятельности, поскольку другие не всегда их замечают. Владение приемами 

самоподкрепления является очень важным в работе над собой. Человек может просить и 

побуждать к деятельности не только других, но и самого себя. Иногда, когда нет желания 

работать (но вы осознаете важность дела), общение с самим собой, убеждение и просьба, 

обращенные к самому себе, помогают преодолеть трудности самоорганизации. Прибегая к 

разнообразным вариантам влияния на себя, вы можете найти наилучшие приемы 

самопобуждения (которые в большей мере, чем другие, отвечают вашей 

индивидуальности). Человек накапливает опыт влияния на других людей; так же он может 

тренироваться и в самоподкрепление.  

Задание. Учитывая принципы и правила, которые использовались для одобрения 

других, поразмышляйте, как бы вы одобряли себя (признавая, позитивно оценивая 

конкретные результаты своей деятельности). Запишите не менее 10 вариантов одобрений, 

убеждений, просьб. 

Обсуждение: Какие из приведенных вариантов для вас были более эффективны в 

достижении цели? Какие вы могли бы добавить в свой репертуар самомотиваций? 

Притча. Сухое дерево и птица 

Цель: подведение к анализу своей жизни и ее переменам. 
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Ход: Каждый день птица находила себе укрытие в ветвях сухого дерева, стоявшего 

посреди огромной необитаемой пустыни. Но однажды налетел ураган и вырвал дерево с 

корнем. Поэтому пришлось бедной птице пролететь сотни миль в поисках укрытия – пока 

она не прилетела, наконец, в сад, где журчала вода и благоухали увешанные плодами 

деревья. 

Так если бы сухое дерево уцелело, никакая сила не заставила бы птицу покинуть 

насиженное место.  

Если у вас есть потребность к перемене в своей жизни, то вам придѐтся сделать к 

этому шаг. Изменения к улучшению качества жизни само по себе не происходит. Здесь 

необходимо делать определѐнные действия или как сейчас модно говорить «Покинуть зону 

комфорта». 

Обсуждение: Как давно в вашей жизни были перемены? Какими они были: 

отрицательными или положительными? Какие действия для этого вы делали? Приведите 

пример. Что помогало двигаться вперѐд, а что мешало? 

Заключительная часть.10 мин. 

Упражнение «Девиз».  

Цель: отражение с помощью девиза жизненных установок. 

Ход: 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. 

Обсуждение: Какой опыт вы получили для себя на данном занятии сегодня? Что 

нового вы узнали о себе? Какие выводы вы сделали для себя? 

5 занятие «Мотивация окружающих людей». Цель: формирование навыка 

мотивирования других 

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 

Упражнение «Яркие моменты».  

Цель: позитивный настрой на занятие, разогрев. 

Ход «Предлагаю вам начать с ярких впечатлений. Давайте вспомним самые радостные 

и смешные моменты в вашей жизни». Высказываются все кто вспомнил.  

Основная часть. 130 мин. 

Упражнение «Предложение» 
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Цель: научиться выбирать способы и методы создания и усиления мотивации другого 

человека. 

Ход: 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 или не перейти в другую команду. 

Упражнение «Борьба мотивов» 

Цель: анализ и согласование собственных противоречивых мотивов. 

Ход: 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 вы испытывали 

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

временно вам хотелось чего-то другого. Постарайтесь вспомнить такую ситуацию. Будет 

даже лучше, если эта ситуация актуальна для вас сейчас: хотите сделать что-то, но при этом 

вам хочется чего-то другого. Кто мог бы рассказать о своей борьбе мотивов?  

Сначала нужно дать высказаться тем участникам, которые пожелают рассказать о 

подобных ситуациях. Затем выбрать ту ситуацию, которая кажется тренеру 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: легко ли выполнить было задание? 

Ролевая игра «Контракт» 

Цель: определить, какие мотивы способствуют налаживанию, изменению или 

нарушению взаимодействия. 

Ход: Сейчас мы разделимся на две команды. Теперь предлагаю каждой из команд 

подумать о том, какой контракт она могла бы заключить с другой командой. Контракт 
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должен состоять из четырех частей: 

Часть 1 Предполагаемое обязательство нашей команды. Наша команда сделает для 

вашей команды то-то и то-то (например споем). 

Часть 2 Предполагаемое обязательство вашей команды. В обмен на это ваша команда 

сделает для нашей то-то и то-то (например нарисует портрет ведущего). 

Часть 3 Неустойка нашей команды. Если наша команда не выполнит обязательств, 

предусмотренных Частью I, мы должны будем выплатить такую-то неустойку (например 

станцевать танец «Маленьких утят»). 

Часть 4 Неустойка вашей команды. Если ваша команда не выполнит обязательств, 

предусмотренных Частью 2, она должна будет выплатить такую-то неустойку (например 

сочинить стихотворение о мотивации). 

Итак, сейчас каждой команде дается 10 минут для формулирования условий 

предлагаемого ею контракта. Очень важно, чтобы все условия вашего контракта были в 

принципе выполнимыми и чтобы их можно было выполнить до истечения срока нашего 

занятия. Напишите контракт на бумаге и передайте его другой команде. Каждая из команд 

должна будет решить, согласны ли вы принять предложенный вам контракт со всеми его 

условиями. Если какое-то из условий предложенного контракта команду не устраивает, она 

готовит свои предложения по изменению условий контракта. Теперь, когда вы узнали 

предложения другой команды, вам дается 5 минут для обсуждения предлагаемого контракта 

и всех условий. Прошу команды сообщить мне результаты своего обсуждения. 

После того как контракты заключены, обсуждение того, что мотивировало принять 

условия контракта, изменить их или отклонить. Соответственно, проследить, какие мотивы 

вызывали желание сотрудничать, а какие мешали этому. 

Упражнение «Автономизация мотива». 

Цель: спроектировать и реализовать ситуацию, в которой у других людей происходила 

бы автономизация мотива. 

Ход: Автономизация мотива это превращение средства реализации первоначального 

мотива в самостоятельный мотив. 

Группа делится на две команды. Команда 1 должна будет вызвать автономизацию мо-

тива 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 



98 
`` 

 
 

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

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

Добейтесь ого, чтобы у них активизировалась внутренняя мотивация, наградой для которой 

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

Если возникнет необходимость, можно использовать следующие задания: 

1. Дать одному из участников противоположной команды словосочетание (например, 

«мартовский заяц») и дать задание показать это словосочетание без помощи слов так, чтобы 

противоположная команда отгадала словосочетание. 

2. «Создайте рекламу какому-нибудь знаменитому певцу. Вы не должны обсуждать 

то, как вы это будете делать. Вы будете сидеть спиной к доске. Один из вас, крайний справа, 

выйдет к доске и нарисует на ней какой-нибудь элемент этой рекламы. После того, как он 

вернется на место, следующий за ним участник встанет, подойдет к доске и нарисует там 

следующий элемент. После того как он вернется на место, встанет третий и добавит свой 

элемент. И все это нужно делать молча! Остальные участники групп могут наблюдать, но не 

должны высказывать вслух свои комментарии». 

Ролевая игра «Руководитель и сотрудник» 

Цель: формирование навыков эффективной мотивации других людей. 

Описание игры. Группа делится на пары. Один человек из пары становится 

руководителем, другой – сотрудником. Задача «руководителя» – донести цель (связанную с 

эффективностью деятельности организации) до «сотрудника», мотивируя его при этом на ее 

достижение (например подготовить проект мероприятий по увеличению объема продаж 

производимого товара). Задача «сотрудника» – вступить в диалог с «руководителем» и в 

зависимости от степени мотивации согласиться или нет с предложением руководства. 

Обсуждение длится 5-10 минут. Затем участники по 10-балльной системе оценивают 

степень эффективности своего взаимодействия (каждый в зависимости от своей цели). 

Затем участники меняются ролями (и желательно партнерами). 

Обсуждение: Что помогало мотивировать к достижению цели? Что мешало этому? 

Упражнение: «Оказание поддержки, не снимая ответственности ». 

Цель: актуализация ситуативных факторов; отработка навыков оказания поддержки. 

Ход: 1 вариант. Участникам предлагается обсудить следующую ситуацию: Новый 

сотрудник первично поступил на службу ФПС МЧС России, взялся за новую для него, 

незнакомую работу и попросил вас встретиться с ним. Новичок: «Спасибо, что уделили мне 

время. Я впервые приступил к выполнению служебных обязанностей и хочу 

удостовериться, что составляю отчет в нужном виде. Вы не могли бы посмотреть? Я знаю, 

что вы на меня рассчитываете, и я хочу, чтобы все было правильно». Что бы вы сказали? 
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2 вариант. Сотрудник N недавно начал служить в вашем подразделении. Он часто 

предлагает интересные идеи и варианты усовершенствования исполнения служебных 

обязанностей, но коллектив не всегда с готовностью воспринимает его предложения. Вы 

чувствуете, что N иногда слишком критично относится к уже существующим методам 

работы коллектива и слишком настойчиво и жесткой форме высказывает собственные идеи. 

И все же, вы не хотите препятствовать его стремлению внести свой вклад в общую работу 

коллектива подразделения. После совещания он остался поговорить с вами. N: 

"Послушайте, я знаю, что я здесь человек новый, и мне не хотелось, показаться чересчур 

критичным, но я абсолютно уверен, что есть способы улучшить и вывести нашу работу на 

новый уровень качественного исполнения". Что бы вы сказали? 

Обсуждение: получилось ли все?  

Игра «Мотивирующее обращение».  

Цель: формирование навыков мотивации при общении. 

Ход: «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? 

Заключительная часть.10 мин. 

Упражнение «Обмен впечатлениями».  

Цель: развитие обратной связи с участниками. 

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

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

пожелания друг другу. 

Прощание. 

6 занятие «Положительная мотивация». Цель: формирование положительной 

мотивации, сплочение коллектива, настрой на позитивное будущее.  

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 

Игровое упражнение «Общее дело».  

Цель: сплочение коллектива общим делом, разогрев. 

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

Соревновательный дух улучшает отношения и способствует сплочению команды. 

Обсуждение: ваши впечатления? Как настроение? Продолжаем? 

Основная часть. 130 мин. 

Лекция «Положительная и отрицательная мотивация в нашей жизни» 

Цель: формирование знаний и представления о положительной и отрицательной 

мотивации 

Ход: Отрицательная мотивация почти всегда строится только на негативе. Основные 

методы такого типа мотивации – это наказание и страх. Как это работает? Например, 

человек решает бросить курить, когда из-за сигарет умирает его близкий друг или 

родственник. Но не надо смотреть на отрицательную мотивацию в слишком негативном 

свете, отталкиваясь от страха смерти. Если бы все только об этом и думали, вряд ли бы в 

мире было столько хороших вещей. Так, отрицательная мотивация может помочь вам 

выполнять свою работу лучше, опираясь на ваш страх ее потерять. Она же может помочь 

стать более ответственным, например вовремя платить. Из других примеров такого типа 

мотивации может быть критика со стороны друзей, конечно объективная, благодаря 

которой в следующий раз вы справитесь с поставленной задачей намного лучше, чем 

сейчас. Еще один яркий представитель типа людей, склонных исходить из негатива, – 

любители дедлайнов. Вы можете всю неделю пинать то самое причинное место, а потом 

резко делать все в последний момент. Это не плохо, если вы умеете так работать, а 

выполнять задание удается на высоком уровне. Но если вы просто любитель 

прокрастинировать, это не очень хорошо. 

Положительная мотивация прочно сидит в наших внутренних мотивах, которые вывел 

еще мистер А. Маслоу в своей пирамиде потребностей. Коротко говоря, положительная 

мотивация начинается там, где рождается стремление человека к будущему удовольствию. 

Вы активнее действуете, если понимаете, что результаты ваших попыток что-то сделать 

положительно влияют на какую-то потребность или необходимость. Но это работает не 

только так. Можно воссоздать в себе положительную мотивацию искусственным путем. 

Например, порой достаточно размышлений о том, что большое количество денег может 

сделать вас более независимым или что высокое звание позволит получить 

профессиональное признание. Чтобы не упустить такой тип мотивации, достаточно чаще 

напоминать себе о плюшках, которыми осыплет тебя жизнь, после того как твоя цель будет 

достигнута. Плюс могут помочь небольшие презенты, которые вы делаете себе сами. 

Например, вы мотивируете себя тем, что всю неделю будешь усиленно работать, но 

отдохнете на выходных в клубе, посидите в баре, поедете на природу и так далее. В общем, 
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по такому принципу работает положительная мотивация. А теперь давай рассмотрим ее 

полную противоположность. 

Как вы уже убедились, у каждого типа мотивации есть свои несомненные плюсы. 

Теперь давай немного поговорим о не всегда очевидных минусах. При положительной 

мотивации всегда находится что-то, что заставляет тебя идти к цели. Как правило, это либо 

сама цель, либо обещанные после ее достижения результаты. Правда, стоит немного 

задуматься над тем, что порой человек становится слишком одержимым исполнением своей 

мечты, что может не очень хорошо сказаться на методах, направленных на ее исполнение. 

Это один из вариантов. Другой – слишком завышенные ожидания, которые ставит 

положительная мотивация. Потом можно сильно расстроиться. Но это не значит, что нам 

надо сразу откидывать этот тип в сторону, отдаваясь в руки мотивации отрицательной. У 

нее тоже свои недостатки. Так, например, она может доставить больше вреда вашему 

психическому здоровью, если вы будете не подготовлены. Плюс ко всему если при 

положительной мотивации слишком ярко видна будущая цель, то при отрицательной она 

может иногда выглядеть слишком тускло и недостаточно привлекательно на фоне 

грядущего наказания и страха последствий. Если пользоваться ей слишком часто, 

мотивация вообще может пропасть. Поэтому рекомендуется комбинировать эти два типа, 

чтобы лучше оставаться в равновесии. Действуй по проверенному методу кнута и пряника. 

Не стоит забывать о негативных последствиях в случае провала, но и увлекаться ими не 

следует. Лучше подумайте о том удовольствии, что вас ждет на финише. Помните, что сила 

в совмещении. 

6 причин, которые убивают твою мотивацию: восприятие ситуации отрицательно, 

зависть, не терпение, отсутствие мини-привычек, неумение распределять время. 

Обсуждение: что полезного для себя усвоили? 

Игра «Моя профессия».  

Цель: актуализировать новые смыслы и ценностные основания профессиональной 

деятельности. 

Ход: 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... 
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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? 

Упражнение «Мое будущее».  

Цель: формирование убежденности в том, что многое зависит от нас самих, при 

условии систематического планирования деятельности и регуляции уровня своей 

активации. 

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

поможет нам регулировать собственную мотивацию. Сейчас вам необходимо определить 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

год и примите на себя определенные обязательства, предусматривающие некоторые 

лишения в том случае, если цель не будет достигнута и в следующем году. Что вы можете 

сделать? Например, сообщить как можно большему количеству близких значимых людей о 

своем намерении добиться поставленной цели. На карту будет поставлено ваше имя. Если 

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

например, заключите с собой контракт, который предусматривал бы определенные 

материальные лишения в случае, если поставленная цель не будет вами достигнута». 

Обсуждение: пригодиться ли это для вас? Ваше мнение. 

Заключительная часть.10 мин. 

Упражнение «Включение позитивной мотивации» 

Цель: развитие навыков проявления эмоций, сплочение группы. 

Ход: психолог предлагает участникам занять удобное положение, закрыть глаза и 

расслабиться, сосредоточиться на своих ощущениях. Далее психолог задает вопрос для 
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всех: «Что делает вашу жизнь интересной (радостной, творческой и т.п.)? Что является 

«спусковым крючком» для возникновения интереса (радости, творчества и т.п.) в вашей 

жизни?». Через некоторое время (1-2 минуты), после индивидуальной визуализации на 

заданную тему и выхода из состояния расслабленности, ведущий предлагает участникам 

поделиться на мини-группы по 3-4 человека. В группах участники делятся своими 

представлениями, обсуждают результаты и оформляют свою работу. 

Обсуждение: что понравилось? Что возьмете на заметку? Что было трудным? 

Раздача памяток «Способы процветать, даже когда у тебя нет на это мотивации» 

Когда нет мотивации к жизни, то кажется, что она начинает распадаться на маленькие 

кусочки. Ничто тебя не радует, ничто не двигает тебя вперед. Это ужасно, но это можно 

пережить. Каждый раз, когда мы чувствуем, что драйв к жизни угасает, мы выбираем одну 

из стратегий, возвращающих былой огонь в сердце. Опробуй наши советы и на своей жизни 

— результат гарантирован. 

1. Используй действие, чтобы создать мотивацию, а не наоборот. Фокус в том, что 

тебе нужно чем-то заняться, чтобы чувство заинтересованности появилось само собой. Если 

ты ничего не будешь делать, то ничего и не произойдет. Мы уверены, что само действие 

способно родить желание.  

2. Смакуй процесс, а не результат Когда ты борешься с собой, чтобы найти 

мотивацию, то ты борешься с ветряными мельницами. Визуализации желаемого результата 

недостаточно. Например, все знают о долгосрочной пользе физических упражнений, но 

этого знания не хватает, чтобы мотивировать многих из нас пойти в зал. Поэтому старайся 

получать удовольствие от самого процесса. Перенеси внимание с будущего результата на 

то, что ты имеешь сейчас. Это полезно и работает в любом деле. Когда находишь 

удовольствие в самом деле, тогда ты не волнуешься о том, что ты «должен сделать» в 

будущем. Это улучшает твой результат.  

3. Перенеси внимание в пользу других. Нельзя застревать в собственном «я». Это 

грозит тебе самокопанием, которое часто приводит к деморализации. Вместо этого 

сосредоточься на других людях. Это поможет тебе понять, что у посторонних людей нет 

никакого негативного мнения о тебе, они тебя воспринимают как равного, а значит, ты 

можешь добиться своих целей. К тому же если ты делаешь полезные дела в жизни других 

людей, то ты выстраиваешь доверие к себе – твоя самооценка повышается, а значит, 

укрепляется мотивация.  

4. Сосредоточься на небольших победах. Это одна из самых простых формул, которая 

работает безотказно. Тебе всего-то и нужно, что ценить небольшие победы в своей жизни. 

Когда ставки высоки, то ты чувствуешь себя разбитым и беспомощным – не можешь 
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сделать шаг вперед. Но когда ты видишь, что твои действия приносят пользу, хотя бы в 

мелочах, то ты находишь дополнительную энергию, которая поможет тебе решить крупные 

проблемы. Сдал отчет быстрее других? Отпразднуй это. Проснулся на час раньше? 

Сомнительная, но тоже небольшая победа.  

5. Используй игровой подход. Когда ты начинаешь смотреть на цель или проект как на 

игру, то напряжение растворяется в удовольствии. Этот метод похож на тот, который мы 

описывали выше, за исключением того, что игра обязывает человека получать 

удовольствие. Можешь добавить в игру «правила» и «награды», тогда ты внедришь в свою 

жизнь еще и соревновательный дух. Вообще рекомендует относиться к жизни проще, как к 

большой такой игре, где серьезность – зло в чистом виде. 

6. Используй искусственные ограничения, чтобы стимулировать творчество. Говорят, 

что творчество не терпит ограничений, но это не так – творчество рождается из них. 

Например, если ты делаешь презентацию для начальника, то поставь себе ограничение – 

заголовок должен состоять только из четырех слов. Такая преграда позволит тебе 

сосредоточиться на конкретной задаче. Подобные «ограничения» можно создавать всюду, и 

они будут работать позитивно в рамках дела, потому что они стимулируют твой мозг 

проявлять большую активность.  

7. Смотри на жизнь как на 2-3х недельный эксперимент Этот подход полезен для тех, 

кто страдает от полного отсутствия мотивации. Почему? Во-первых, он позволяет разбивать 

большие цели на более мелкие куски, но также подход помогает смотреть на жизнь как на 

процесс, где есть конечный результат. 2-3 недели – это оптимальный вариант, который 

позволяет сохранить хватку и интерес к процессу. Представь себе, что ты ученый, который 

должен получить «информацию», необходимую для исследования. Информацией может 

быть что угодно: рутинная работа, учеба, просто жизнь. Смысл в том, чтобы поставить себе 

цель на ближайшие недели и постараться ее выполнить. 

8. Вопрос «Почему я это делаю?» важен для твоей мотивации. Если ты ответишь на 

него, то ты сможешь восстановить свою энергию. Но ты должен помнить, что сам факт 

преследования какой-либо цели – это не ответ на вопрос. Ответ должен быть конкретным, 

честным и идти из глубины сердца. Есть история о трех каменщиках, которая прекрасно 

иллюстрирует правильный ответ на этот сложный вопрос. Итак, три каменщика строили 

церковь. Когда их спросили, что они делают, то каждый отвечал тремя различными 

способами. Первый сказал: «Я кладу кирпичи». Второй ответил: «Я делаю стену». А третий, 

улыбаясь, сказал: «Я строю самый красивый в мире собор». Можем с тобой поспорить, но 

мы уверены, что третий каменщик чувствует себя гораздо лучше, чем два других.  

9. Посмотри в будущее и уточни приоритеты Одна из причин, по которой мы теряем 
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мотивацию -— это отсутствие четкого видения своего будущего. Не нужно быть пророком, 

чтобы смотреть в него. Но нужно быть реалистом, чтобы смотреть в него правильно. 

Смотри в будущее не с позиции мечты, а с позиции приоритетов. Представь себя в конце 

этого месяца, а потом в конце года. Чего ты реально можешь достичь, а чего хочешь? Как 

приблизить свои возможности к тому, что ты хочешь? Делай то, что находится в пределах 

досягаемости, и тогда у тебя появится мотивация делать что-то еще большее.  

10. Понизь планку ожиданий. Это хорошо, что у тебя есть мечта стать космонавтом и 

президентом, но будь справедлив к себе – вряд ли ты этого достигнешь. Утрата мотивации 

говорит о том, что ты начинаешь понимать, что не всѐ зависит от тебя. Мы рекомендуем 

тебе просто понизить планку, чтобы ты мог радоваться тому, что имеешь, и мог находить 

силы для того, что жаждешь.  

11. Заправляйся вдохновением. Если тебе нравятся все эти мотивирующие цитаты, то 

тебе нечего стыдиться – они способны поднять настроение, способны подвигнуть тебя 

совершить действие. В них нет ничего плохого, поэтому заряжайся цитатами, вырванными 

из контекста, если они работают в твоем случае.  

12. Организуй свое пространство Помнишь детский сад? Мы помним смутно, но нас 

там точно заставляли организовывать свое рабочее место, где мы делали рисунки либо 

пытались читать. Нам не давали быть «грязнулями», а теперь ты опустился до того, что 

держишь заплесневелую кружку кофе третью неделю на своем столе. Меж тем, когда 

рабочее место содержится в чистоте, тогда и работа идет лучше – в этом мы убедились на 

собственном опыте.  

13. Составляй отчеты, чтобы поднять ставки Иногда тебе не хватает мотивации лишь 

потому, что тебе не ясны ставки. Ты, будто бы идешь по бесконечному пути, где каждый 

последующий день похож на предыдущий. Но если ты будешь фиксировать свою работу, то 

ты увидишь, насколько ты «крут» в своей сфере.  

14. Ставь странные цели, чтобы повысить настрой. Раннее мы говорили о том, что 

надо ставить небольшие цели, чтобы была возможность их выполнить да насытиться 

позитивом от их выполнения. Но это еще не всѐ. Попробуй ставить перед собой странные 

цели, которые безумным образом связаны с основной целью. Возможности для этого 

безграничны.  

15. Пиши дневник, чтобы прояснить разум Дневник — это твой лучший друг, если у 

тебя начали путаться мысли, цели и дела. Когда ты записываешь в него мысли, то 

начинаешь ощущать себя гораздо спокойнее. Это помогает тебе наметить план действий, 

приблизиться к лучшему решению проблемы, либо обнаружить в себе дар рассказчика. Не 

волнуйся о том, что тебе «нечего сказать» пустым страницам. Если ты сядешь и задашься 
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целью что-то написать, то ты напишешь – твоему мозгу будет скучно сидеть и ничего не 

делать. Когда ты начнешь описывать свой день, свои планы и мысли, то у тебя сразу же 

начнут появляться очертания мотивации, которую, как ты думал, ты ранее утратил.  

16 Визуализируй процесс и план Визуализация – это не спасение, но и она хорошо 

помогает, особенно когда идет полный перегруз с работой. Старайся прибегать к 

визуализации процесса и плана в те моменты, когда больше ничего не помогает. Это 

несложно – возьми календарь либо доску и записывай на ней свой прогресс. Не забудь 

указать конечную цель своих действий. Если ты будешь это делать, то у тебя на физическом 

уровне появится ощущение прогресса – это полезно для мотивации. 

17. Притворись счастливым Некоторые актеры настолько углубляются в свои роли, 

что потом с трудом выползают из них. Используй эту зависимость во благо своей жизни. 

Притворись, что у тебя есть мотивация. Притворись, что ты познал смысл. Постарайся 

вести себя как целеустремленный человек. Некоторые психологи так и советуют свои 

пациентам: «Притворяйтесь счастливыми, пока не станете счастливы».  

18. Выйди из здания Если ты зациклился на одной вещи, и твоя мотивация исчезла в 

тот момент, когда ты битый час думаешь о ней в какой-нибудь комнате, каком-нибудь 

офисе или другом замкнутом пространстве, то мы дадим простой совет: выйди из здания. 

Это можно понимать буквально, а можно фигурально. В первом случае тебе надо выйти на 

улицу, подышать холодным и свежим бодрящим воздухом, чтобы расслабиться и насытить 

свой мозг кислородом, который обеспечит должный настрой. Во втором случае тебе нужно 

выйти за пределы проблемы, которую ты никак не можешь решить, — посмотри на себя со 

стороны, почувствуй себя другим человеком, который как бы хочет дать совет тебе 

реальному. Поверь, со стороны многие проблемы кажутся гораздо проще. 

7 занятие «Мои возможности». Цель: формирование навыка самомотивации, 

поднятие уверенности в себе 

Организационный момент. Приветствие. 10 мин. 

Упражнение «Машина». 

Цель: разогрев, сплочение группы. 

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

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

разговаривать. Попросите одного добровольца (игрок 1) выйти на середину круга и скажите 

ему: «Я хочу, чтобы сейчас ты начал выполнять какие-нибудь повторяющиеся движения. 

Может быть, ты хочешь попеременно вытягивать руки вверх, или поглаживать живот 

правой рукой, или прыгать на одной ноге. Годится любое действие, но ты должен 

непрерывно повторять его. Если хочешь, можешь свои движения сопровождать 
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возгласами». Когда игрок 1 определится со своими действиями, он становится первой 

деталью машины. Теперь следующий доброволец может стать второй деталью. Игрок 2, со 

своей стороны, выполняет движения, которые дополняют действие первого игрока. Если, 

например, игрок 1 смотрит вверх, поглаживает себя по животу и при этом в промежутке 

попеременно говорит «Ах» и «Ох», то игрок 2 может встать сзади и каждый раз, когда 

игрок 1 говорит «Ах», разводить руками, а при заключительном «Ох» один раз 

подпрыгивать. Он может также встать боком к игроку 1, класть ему правую руку на голову 

и при этом говорить «Ау», причем для своего «Ау» выбрать момент между «Ах» и «Ох». 

Когда движения первых добровольцев обретут достаточную скоординированность, к ним 

может присоединяться третий игрок. Каждый игрок должен стать новой деталью 

увеличивающейся машины и пытаться сделать ее более интересной и многогранной. 

Каждый может выбрать себе место, где он мог бы расположиться, а также придумать свое 

действие и возгласы. Когда задействованы все игроки. Вы можете позволить 

фантастической машине полминуты работать в выбранном группой темпе. Потом 

предложите, чтобы скорость работы несколько увеличилась, затем слегка замедлилась, 

потом начала останавливаться. В конце концов машина должна развалиться. 

Обсуждение: понравилось упражнение? В какой момент вы стали деталью машины? 

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

Как ваше настроение? 

Основная часть. 130 мин. 

Лекция «Самомотивация» 

Цель: формирование знаний о самомотивации и ее пользе. 

Самомотивация — очень важный психический процесс, отвечающий 

за пропорциональность и поступательность естественного развития человека, а также 

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

условий деятельности с ответственностью за результат и с внутренним контролем над 

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

необходимость, внутреннюю неизбежность этого шага. Самомотивация возникает 

вследствие умения работать с негативной информацией, существующей в данной значимой 

для Вас ситуации. 

Самомотивация является чувством долга, ответственности, внутренней установкой 

на качественный, производительный труд; осознанным желание м быстрее достичь 

результата. Самомотивация это всегда преодоление себя, это всегда выбор или 

гармонизация своего «хочу» и своего «должен». Знаменитый психолог Владимир Леви 

утверждает, что успех невозможен без переведения «надо» в «хочу». И второй компонент – 
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будущее удовольствие от достижения данной цели. Достаточно вспомнить, что мотивация – 

это своего рода материализованная цель. Можно ли двигаться к цели без удовольствия от ее 

будущего достижения? Ответ ясен. Третье – процесс не должен затягиваться. Если же он 

все-таки предполагает длительность, то он не должен быть рутинным, однообразным. 

Самомотивация – это способность в сложных и ответственных условиях обходиться 

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

человека. Самомотивация свойственна зрелой личности, стремящейся к самопознанию и 

личностному росту. 

Проблемы мотивации:  

Лень 

 Требования других 

Отсутствие желания 

Мерзость эгоистической натуры 

Удовольствие от нынешнего положения 

Отсутствие стремления двигаться вперед 

Страх 

Неверие в себя 

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

движение ОТ… 

Неясность цели и перспектив 

«Застой», «болото» 

Проблематика ценностей / целей 

Собственная ограниченность (приоритеты) 

Потеря интереса к задаче при необходимости решать ее систематично 

Начинаю и не заканчиваю. 

Признаки высокой самомотивации: 

Ясность цели 

Уверенность в себе 

Фокус на реализации именно этого желания 

Бодрость, неутомляемость. 

Желание отдавать 

Предвкушение от удовлетворения результатом 

Легкость от деланья в процессе действия 

Радость, прилив энергии действия 

Удовлетворение, радость 
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Подъем, легкость. 

Игра «Тренировка». 

Цель: тренировка навыков уверенного поведения в ситуациях, когда нужно 

оперативно реагировать на изменяющуюся ситуацию. 

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

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

названное число (если оно больше 10, то в два приема). Тот, кто стоит справа от него, 

демонстрирует на пальцах число на единицу меньше, следующий правый сосед – еще на 

единицу меньше и т.д., пока не будет достигнут ноль. Кто ошибется или замешкается – 

выбывает из игры. 

Обсуждение : какие умения развиваются в этом упражнении? Почему не получилось 

сразу? 

Упражнение «Волшебные зеркала» 

Цель: формирование положительной Я -концепции, повышение уверенности в себе, 

снижение тревожности. 

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

волшебных: в первом – маленьким и испуганным, во втором – большим и весѐлым, в 

третьем – небоящимся ничего и сильным. 

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

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

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

Упражнение – визуализация «Радуга». 

Цель: релаксация, снятие напряжения, расслабление. 

Ход: 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 какого-

либо плода или цветка. Пусть этот красный цвет заполнит все ваше поле зрения. Красный 

цвет всюду. 

Оранжевый цвет . Лучистый, подвижный. Если вы чувствуете, что ваше внимании е 

рассеивается, направьте его на оранжевый цвет. Оранжевый. 

Желтый цвет . Желтый, как солнце. Золотистый. Почувствуйте тепло солнца в своем 

теле. Фонтан тепла! Позвольте этому теплу струиться по всему вашему телу. Особенно в 

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

Зеленый цвет . Зеленый как огромный луг на солнце. Зеленый. 

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

https://rybokean.ru/k-chemu-snitsya-zheltyi-vo-sne-sonnik-videt-zheltyi-chto-oznachaet.html
https://rybokean.ru/smeshat-cveta-chtoby-poluchit-zelenyi-pravila-i-osobennosti-smeshivaniya-dvuh-i.html
https://rybokean.ru/stalker-chistoe-nebo-limansk-sekrety-s-t-a-l-k-e-r-chistoe-nebo.html
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взмахнете руками, то можете взлететь. Голубой. 

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

прохладные воды подарят вам покой и умиротворение. Синий. 

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

Дышите свободно. Расслабьтесь. Фиолетовый поглотит все ваши страхи и волнения. 

Подарит покой и комфорт. Фиолетовый. 

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

их. Посвятите эти минуты только себе. Вы прекрасные. Вы успешны. Вы молоды и полны 

сил. У вас все замечательно. Вы – чудо! 

Когда вы откроете глаза, ваш ум будет ясным, свободным от напряжения. И вы будите 

готовы решать любые, ожидающие вас сегодня 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. 

Упражнение «Два круга». 

Цель: формирование дружеских чувств, эмпатии, повышение эмоционального тонуса 

группы. 

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

скажите друг другу что-нибудь приятное. 

Упражнение Похвала самому себе 

Цель: Научиться одобрять, подбадривать и вдохновлять самого себя, поскольку это 

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

прошлом приводили к успеху, вы вдохновляете себя на дальнейшие достижения. 

Задания 

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

целенаправленность, смекалку и т. п. Вспомните эмоциональное состояние 

(удовлетворение, подъем, в котором пребывали в ситуации успеха и победы. 

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

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

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

Обсуждение: ваше настроение? Как вам упражнение? 

Упражнение «Самомотивация». 

Цель: формирование навыка самомотивации, настрой на успех в профессии. 

Ход: В нескольких словах опишите вашу обычную работу или обязанность, которую 

вы считаете неинтересной и обременительной, и постоянно откладываете ее выполнение. 

https://rybokean.ru/harakteristika-mechtatelya-iz-povesti-belye-nochi-dostoevskogo.html
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Как бы вы могли мотивировать себя для выполнения этой работы? 

1. Эту деятельность я постоянно откладываю в долгий ящик. 

2. Если я выполняю, в конце концов, эту работу. 

3. Преуменьшайте проблемы. 

4.В основном я не могу свыкнуться с этим видом деятельности: Первый 

шаг________________ 

Упражнение «Источник энергии» 

Цель: вдохновение и положительный настрой на свою профессию 

Вообразите вашу деятельность (к которой стремитесь развить интерес) как источник 

энергии. Конкретно, ярко вообразите предмет вашей деятельности (конкретные тему, 

законы, закономерности и т. п.). Сконцентрируйтесь на теме, которая вам нравится, интерес 

к которой вы хотели бы развить. 

Вообразите, как этот предмет вашей деятельности согревает вас, дает энергию, 

вдохновляет на работу. Пытайтесь вообразить, как эта энергия влияет на ваш мозг, 

стимулируя его нервные клетки. 

Вдыхайте, воспринимайте эту энергию. Вообразите, как энергия из учебника, из 

формул и закономерностей вливается в ваш мозг. Вообразите, как легкие, приятные волны 

энергии накатываются на вас, пробуждая вашу активность. 

Поместите источник энергии с правой стороны (а потом с левой). Почувствуйте 

влияние энергии на правое полушарие вашего мозга. 

Вообразите источник энергии перед собой. Почувствуйте, как энергия влияет на мозг 

сверху, как энергия легко, непринужденно входит в ваш мозг. 

Теперь вообразите, что этой творческой энергии у вас так много, что вы хотите 

поделиться ею с окружающими (не со всеми, конечно). Вообразите, как вы направляете эту 

энергию определенному человеку, которого хотели бы вдохновить на деятельность и 

творчески поддержать. 

Заключительная часть.10 мин. 

Создание коллажа: «Моя жизнь через 10 лет» 

Цель: настрой целей на будущее. 

Ход: « Вырежьте из журналов фигуры людей, животных и пр., а затем оформите их в 

композицию. С элементами можно делать все, что угодно, можно дополнить работу 

надписями, комментариями, закрасить и декорировать пустоты, быть конкретным или 

абстрактным». Каждый участник с помощью вырезок из журнала изображает свою жизнь 

через 10 лет. Затем каждый участник презентует свой коллаж, группа может задавать 

вопросы. 
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Обсуждение Что было важным для Вас? Чему Вы научились? С какими чувствами Вы 

уходите? Какие выводы для себя сделали? 

Упражнение «Похвальная грамота». 

Цель: завершение занятия. 

Ход: завершите фразы: 

Я ценю в тебе...  

Мне нравится, как ты…  

Дописать и вручить кому-нибудь. Если согласны, то зачитать. 

Общая рефлексия: Как вы оцените занятия? Что понравилось? Что возьмете в 

пользование? Изменились ли ваши цели? Отношение к работе и жизни? Будете ли 

мотивировать себя дальше на успех, результативность?  

Обмен мнениями. Прощание. 
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Приложение 5 

Табл. 1, п. 5 

Повторная Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев) 

№

 

респо

ндент

а 

Мотивы Шкалы 

Р

абота 

П

роф

есси

я 

Д

еньги 

Т

ворче

ство 

К

оллект

ив 

В

ласть 

Т

рудого

лик 

И

скренн

ость 

Об

щий 

уровень 

1.  34 34 9 59 30 58 34 59 35 

2.  41 35 25 45 15 33 26 45 41 

3.  59 45 29 59 30 59 49 59 36 

4.  21 59 30 58 26 58 58 59 33 

5.  45 35 4 59 30 41 55 59 14 

6.  30 59 10 58 45 35 59 59 35 

7.  59 34 6 45 41 41 49 59 18 

8.  59 35 25 58 59 40 32 59 26 

9.  23 42 34 57 16 34 15 58 15 

10.  58 45 35 55 45 41 33 58 41 

11.  43 45 33 55 30 35 20 58 42 

12.  59 59 34 59 42 59 50 58 44 

1.  30 45 4 55 44 42 50 58 41 

2.  55 44 35 59 26 59 40 59 32 

3.  58 34 25 41 41 33 40 58 41 

4.  45 44 33 55 44 45 42 55 40 

5.  44 43 2 54 30 33 50 58 44 

6.  59 45 33 59 20 59 59 59 45 

7.  24 59 31 59 25 32 30 45 18 

8.  35 21 30 45 44 42 31 58 44 

9.  45 45 33 54 44 35 45 58 12 

10.  45 45 8 58 43 40 58 58 32 

11.  41 55 5 59 42 33 59 59 32 

12.  58 18 5 45 20 44 30 59 15 

13.  59 15 8 59 30 36 59 58 44 

14.  35 45 33 55 30 44 30 59 14 
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Приложение 6 

Табл. 1, п. 6 

Повторная методика мотивации профессиональной деятельности (методика К. 

Замфир в модификации А. Реана). 

№ 

респондента 

Внутр

енняя 

мотивация 

Внешняя 

положительная 

мотивация 

Внешня

я 

отрицательная 

мотивация 

Тип мотивации 

1.  35 32 3 Наилучшая 

мотивация  

2.  29 14 6 Наилучшая 

мотивация 

3.  30 30 14 Наилучшая 

мотивация  

4.  29 18 6 Наилучшая 

мотивация  

5.  20 12 6 Наилучшая 

мотивация 

6.  29 18 4 Наилучшая 

мотивация  

7.  32 28 1 Наилучшая 

мотивация  

8.  30 26 4 Наилучшая 

мотивация  

9.  8 16 18 Наихудшая 

мотивация 

10.  29 11 5 Наилучшая 

мотивация 

11.  10 13 21 Наихудшая 

мотивация 

12.  8 12 29 Наихудшая 

мотивация 
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Окончание приложения 6 

Окончание табл. 1, п. 6 

13.  10 17 21 Наихудшая 

мотивация 

14.  29 11 4 Наилучшая 

мотивация 

15.  3 18 20 Наихудшая 

мотивация 

16.  6 11 20 Наихудшая 

мотивация 

17.  30 15 3 Наилучшая 

мотивация 

18.  29 17 6 Наилучшая 

мотивация 

19.  33 14 4 Наилучшая 

мотивация 

20.  23 5 1 Наилучшая 

мотивация 

21.  6 10 20 Наихудшая 

мотивация 

22.  22 14 5 Наилучшая 

мотивация 

23.  30 13 5 Наилучшая 

мотивация 

24.  35 12 2 Наилучшая 

мотивация 

25.  26 14 6 Наилучшая 

мотивация 

26.  16 5 1 Наилучшая 

мотивация 
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Приложение 7 

Табл. 1, п.7 

Повторные результаты респондентов по методике «Мотивация к успеху» 

№ 

респондента 

Общий балл Уровень мотивации к успеху 

1.  15 Средний  

2.  20 Высокий  

3.  19 Умеренно высокий  

4.  16 Средний 

5.  16 Средний  

6.  19 Умеренно высокий 

7.  20 Высокий  

8.  20 Высокий  

9.  20 Высокий  

10.  16 Средний  

11.  19 Умеренно высокий 

12.  20 Высокий 

13.  2 Низкий 

14.  16 Средний  

15.  17 Умеренно высокий 

16.  18 Умеренно высокий 

17.  18 Умеренно высокий 

18.  19 Умеренно высокий 

19.  16 Средний  

20.  16 Средний  

21.  2 Низкий 

22.  14 Средний  

23.  5 Низкий 

24.  16 Средний  

25.  5 Низкий  

26.  2 Низкий  
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Приложение 8 

Табл. 1, п.8 

Результаты t-критерия Стьюдента 

Шкалы Значен

ия 

Достоверность 

различий 

Работа 3 Н1 

Профессия 3,8 Н1 

Деньги 3,2 Н1 

Творчество 1 Н0 

Коллектив 2,9 Н1 

Власть 2 Н0 

Трудоголик 1,6 Н0 

Искренность 2,9 Н1 

Общий уровень мотивации 6,4 Н1 

Внутренняя мотивация 3.8 Н1 

Внешняя положительная мотивация 3.3 Н1 

Внешняя отрицательная мотивация 2.9 Н1 

Мотивация к успеху 4,1 Н1 

 

 














