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Аннотация. В статье рассмотрены основные способы мотива-
ции сотрудников к профессиональному обучению и их срав-
нение. мотивация персонала к обучению остается актуальной 
в свете быстро меняющейся деловой среды и потребности 
компаний в поддержании квалификации своих сотрудников 
на актуальном уровне. Организации, которые уделяют вни-
мание этой теме и разрабатывают эффективные программы 
мотивации к обучению, могут получить конкурентное преи-
мущество и долгосрочный успех.

Abstract. The article discusses the main ways to motivate employ-
ees for professional training and their comparison. motivating staff 
to learn remains relevant in light of the rapidly changing business 
environment and the need of companies to maintain the qualifi-
cations of their employees at an up-to-date level. Organizations 
that pay attention to this topic and develop effective training in-
centive programs can gain a competitive advantage and long-term 
success.

Ключевые слова: мотивация персонала, непрерывное образо-
вание, методы и способы мотивации.

Keywords: staff motivation, continuing education, methods and 
methods of motivation.

Введение. Актуальность исследования. Мотивация 
персонала к обучению остается актуальной и важной 
темой в современных организациях. Основными 
причинами, почему эта тема остается актуальной, 
являются:
• быстрое изменение технологий и рынков. 

Современный бизнес постоянно эволюцио-
нирует, и компании, которые хотят оставаться 
конкурентоспособными, должны быть готовы 
адаптироваться к новым технологиям и требова-
ниям рынка. Это требует постоянного обновления 
навыков и знаний сотрудников;

• увеличение конкуренции. Конкуренция на 
рынке труда остается высокой, и компании, 

которые предоставляют возможности для об-
учения и профессионального роста, имеют 
больше шансов привлечь и удержать талант-
ливых сотрудников;

• улучшение производительности. Обученные со-
трудники имеют больше знаний и навыков, что 
может привести к улучшению производительности 
и эффективности работы;

• инновации и развитие. Сотрудники, мотиви-
рованные к обучению, могут приносить новые 
идеи и инновации в компанию, что может быть 
ключевым фактором в успехе и развитии;

• удовлетворенность сотрудников. Предоставление 
возможностей для обучения и развития может 
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повысить удовлетворенность сотрудников работой 
и укрепить их приверженность компании;

• законодательные требования. В некоторых отраслях 
и странах законодательство требует, чтобы ком-
пании предоставляли определенные обучающие 
программы и возможности для профессионального 
развития своим сотрудникам.
Сохранение актуальности темы мотивации пер-

сонала к обучению является ключевым фактором 
для успешного управления человеческими ресурса-
ми в организации. Регулярное обновление и адап-
тация стратегий мотивации помогут компаниям 
привлекать, удерживать и развивать высококвали-
фицированных сотрудников [13].

Сравним методы и способы мотивации сотруд-
ников к профессиональному обучению с помощью 
метода поощрения и наказания, широко известного 
как метод «кнута и пряника» — совмещение раз-
личных способов воздействия или стимулирования: 
негативного («кнут») и позитивного («пряник») 
[5].

Данный метод мотивирования персонала явля-
ется одним из древнейших и в усовершенствованной 
форме используется многими руководителями по 
сей день.

Методики исследования. Составление опросника 
(автор — Н.Е. Логунова), создание Гугл-форм опро-
сника, проведение опроса, анализ полученных ре-
зультатов.

Методология исследования. Существует множество 
ранних теорий мотивации, разработанных иностран-
ными учеными, которые оказали значительное вли-
яние на понимание мотивации в организациях. Вот 
несколько из них: 
• теория Теодора Врума — эта теория, предложенная 

Врумом, основана на идее, что мотивация зависит 
от ожидания сотрудниками, что их усилия приве-
дут к определенному результату (ожидание), что 
этот результат будет ценен (значимость) и что 
результат будет награжден (вознаграждение). [8]

• теория Дугласа Мак-Грегора, который разделил 
подходы к управлению на Theory X (где считается, 
что сотрудники не любят работать и нуждаются в 
контроле) и Theory Y (где считается, что сотруд-
ники могут быть мотивированы самоуправлением 
и ответственностью);

• теория Абрахама Маслоу который разработал 
иерархию потребностей, которые могут мотиви-
ровать людей. Она включает в себя физиологиче-
ские потребности, потребности в безопасности, 
социальные потребности, потребности в уважении 
и самоактуализации. Сотрудники могут быть мо-

тивированы, когда их более высокие потребности 
начинают удовлетворяться;

• теория Фредерика Герцберга, который выделил 
два типа факторов, влияющих на мотивацию со-
трудников: факторы удовлетворения (внутренняя 
мотивация, такая как признание и достижения) и 
факторы неудовлетворения (внешние мотиваторы, 
такие как зарплата и условия труда).
Эти теории мотивации оказали значительное 

воздействие на понимание того, что мотивирует 
сотрудников на работе и как организации могут 
создавать более эффективные программы мотива-
ции и управления персоналом. Каждая из этих 
теорий предоставляет уникальные инсайты в мо-
тивацию сотрудников и может быть использована 
в практике управления человеческими ресурсами 
[1; 2].

Методологической основой исследования стал 
метод поощрения и наказания, широко известный 
как метод «кнута и пряника».

Сопоставим различные виды мотивации сотруд-
ников к профессиональному обучению с методами 
и способами мотивации (табл. 1).

Таблица 1 

Виды, способы и методы мотивации сотрудников 

к профессиональному обучению
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Вид мотивации

Поощрение / пряник Наказание / кнут

Практическая целесообразность Штрафы

Дополнительная ответственность Выговоры и наказания

Проводить обучение в рабочее 
время

Установление требований 
и сроков:

Элемент соревнования в сочета-
нии с геймификацией процесса

Ограничения возможностей

Свобода выбора

Превратите обучение в приви-
легию

Поощрения и бонусы

Результаты исследования. Для проведения ис-
следования разработана диагностика структуры 
мотивации сотрудников к профессиональному 
обучению. Вначале осуществлено сопоставление 
мотивов сотрудников, проявляемых в рамках про-
фессионального обучения, с видами и способами 
мотивации: 
• поощрение, или метод «пряника»: практическая 

целесообразность, дополнительная ответственность, 
обучение в рабочее время, элемент соревнования 
в сочетании с геймификацией процесса, свобода 
выбора, превращение обучения в привилегию, 
поощрения и бонусы;
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• наказание, или метод «кнута»: штрафы, выговоры 
и наказания, установление требований и сроков, 
ограничение возможностей.
Диагностика основана на выявлении ведущих 

мотивов сотрудников на профессиональное обуче-
ние в соответствии с видами мотивации (табл. 2).

Таблица 2 

Диагностика структуры мотивации сотрудника 

на профессиональное обучение

Вид 
мотивации

Методы 
и способы 
мотивации

Вопросы анкеты

П
о

о
щ

р
ен

и
я 

/ 
п

р
ян

и
к

Практическая 
целесообраз-
ность

Пройду обучение, если новые знания 
помогут мне быстрее выполнять мои 
профессиональные обязанности

Пройду обучение, если после него 
смогу выполнять свою работу с при-
менением новых технологий или 
программ

Пройду обучение, если после этого 
работать будет интереснее

Дополнительная 
ответственность

Пройду обучение, если после него 
появится возможность принимать 
самостоятельные решения в своей 
работе.

Пройду обучение, если после него 
появится возможность принимать 
самостоятельные решения по работе 
других сотрудников

Пройду обучение, если после него 
появится возможность решать важные 
вопросы, которые до обучения не 
входили в сферу моей компетенции

Проводить 
обучение 
в рабочее время

Пройду обучение, если оно будет 
проходить в рабочее время

Пройду обучение, если оно это будет 
дистанционное обучение без отрыва 
от работы

Пройду обучение, если это будет 
специально разработанное учебное 
мероприятие

Элемент 
соревнования 
в сочетании 
с геймификаци-
ей процесса

Пройду обучение, если оно будет 
проходить в формате игры

Пройду обучение, если оно будет 
проводиться совместно с коллегами

Пройду обучение, если оно будет 
проходить в формате соревнования, 
с баллами, местами и наградами

Свобода 
выбора

Пройду обучение, если смогу са-
мостоятельно выбрать формат его 
проведения (курсы, семинары, 
тренинги и пр.)

Пройду обучение, если смогу само-
стоятельно выбрать его тематику и 
решить, что может пригодиться в 
моей работе а что нет

Пройду обучение, если смогу са-
мостоятельно выбрать обучающую 
организацию

Вид 
мотивации

Методы 
и способы 
мотивации

Вопросы анкеты

Превратите об-
учение в приви-
легию

Пройду обучение, если оно будет 
не общедоступным для всех со-
трудников, а только для отдельных 
категорий

Пройду обучение, если оно будет 
проходить на дорогих курсах — те, 
которые я сам хотел бы закончить, 
но на которые у меня нет времени 
и средств

Пройду обучение, если оно будет 
предоставлено в виде бонуса за 
особое достижение

Поощрения 
и бонусы

Пройду обучение, если по резуль-
татам обучения получу денежную 
премию

Пройду обучение, если после него 
повысят зарплату

Пройду обучение, если после него 
получу дополнительные бонусы 
(дополнительные дни к отпуску, 
путевки, скидки на продукцию)

Н
ак

аз
ан

и
я 

/ 
к

н
ут

Штрафы Пройду обучение, если отказ от 
него приведет к штрафам

Пройду обучение, если отказ от 
него приведет к снижению зара-
ботной платы

Пройду обучение, если отказ от него 
приведет к уменьшению бонусов и 
поощрений от компании

Выговоры 
и наказания

Пройду обучение, если отказ от него 
приведет к получению выговора и 
демотивации

Пройду обучение, если отказ от 
него приведет к различного видам 
наказаниям

Пройду обучение, если отказ от 
него приведет к ухудшению взаи-
моотношений в коллективе

Установление
требований 
и сроков

Откажусь от обучения, если для его 
прохождения будут установлены 
жесткие сроки

Пройду обучение, если учебная ор-
ганизация будет территориально 
удобно расположена и не придётся 
много времени тратить на дорогу

Откажусь от обучения, если для его 
прохождения будут установлены 
жесткие требования и условия

Ограничения
возможностей

Пройду обучение, если отказ от него 
приведет к ограничению в участии 
в интересных проектах

Пройду обучение, если отказ от 
него приведет к невозможности 
продвижения по карьерной лестнице

Пройду обучение, если отказ от него 
приведет к осложнению взаимоот-
ношений с руководством

Окончание табл. 2 
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С целью диагностики методов и способов моти-
вации к профессиональному обучению разработана 
анкета для сотрудников трех компаний различных 
сфер деятельности.
1. ООО «Империя Фудс» — вид деятельности «Оптовая 

торговля».
2. ООО «Импульс» — вид деятельности «Разработка 

и внедрение информационных услуг».
3. Акционерное общество «Центр строительного 

контроля и экспертиз» — вид деятельности 
«Ремонтно-восстановительные работы, услуги 
генерального подрядчика, строительный контроль, 
обследование зданий и сооружений, судебная 
экспертиза».  Опрос по анкете (автор —  
Н.Е. Логунова), проведено с использованием 
Гугл-формы. Ссылка на google форму анкеты: 

https://forms.gle/HZDaz8sy1rZkpMdm9

Обработка результатов опроса: ответы на вопро-
сы оцениваются от 2 до 0 баллов, где ответ «да» —  
2 балла, «не знаю» — 1 балл, «нет» — 0 баллов, под-
считывается количество баллов по каждой позиции. 
Суммы складываются по видам мотивации. В итоге 
определяется структура мотивации по соотношению 
процентов (сумма — 100%) и ведущий вид мотивации, 
преобладающий показатель. Диагностика позволяет 
выделить преимущественные формы мотивации к 
непрерывному профессиональному обучению. 

Обсуждение результатов исследования. В иссле-
довании приняли участие 76 сотрудников органи-
заций, из них 28 женщин (37% от общего числа 
опрашиваемых работников, принявших участие в 
исследовании) и 48 мужчин (63%). Получено сле-
дующее распределение ответов по показателям мо-
тивации (табл. 3).

Таблица 3

Распределение ответов сотрудников по показателям

№ Методы и способы мотивации Да Не знаю Нет
Сумма 
баллов

Процент 
достижения

Метод поощрения, или «метод пряника»

1 Практическая целесообразность      

 Пройду обучение, если новые знания помогут мне быстрее выполнять мои 
профессиональные обязанности

63 13 0 418 10,3

 Пройду обучение, если после него смогу выполнять свою работу с приме-
нением новых технологий или программ

76 0 0

 Пройду обучение, если после этого работать будет интереснее 63 0 13

2 Дополнительная ответственность      

 Пройду обучение, если после него появится возможность принимать 
самостоятельные решения в своей работе

76 0 0 392,7 9,7

 Пройду обучение, если после него появится возможность принимать 
самостоятельные решения по работе других сотрудников

51 13 13

 Пройду обучение, если после него появится возможность решать важные 
вопросы, которые до обучения не входили в сферу моей компетенции

51 25 0

3 Проводить обучение в рабочее время

 Пройду обучение, если оно будет проходить в рабочее время 63 13 0 392,7 9,7

 Пройду обучение, если это будет дистанционное обучение без отрыва от 
работы

51 13 13

 Пройду обучение, если это будет специально разработанное учебное 
мероприятие

63 13 0

4 Элемент соревнования в сочетании с геймификацией процесса      

 Пройду обучение, если оно будет проходить в формате игры 38 38 0 342 8,4

 Пройду обучение, если оно будет проводиться совместно с коллегами 63 0 13

 Пройду обучение, если оно будет проходить в формате соревнования, с 
баллами, местами и наградами

38 25 13

5 Свобода выбора      

 Пройду обучение, если смогу самостоятельно выбрать формат его прове-
дения (курсы, семинары, тренинги и пр.)

63 13 0 405,3 10,0

 Пройду обучение, если смогу самостоятельно выбрать его тематику и 
решить, что может пригодиться в моей работе, а что нет

63 13 0

 Пройду обучение, если смогу самостоятельно выбрать обучающую орга-
низацию

51 25 0

Психологические особенности в профессиональном образовании
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№ Методы и способы мотивации Да Не знаю Нет
Сумма 
баллов

Процент 
достижения

6 Превратить обучение в привилегию      

 Пройду обучение, если оно будет доступным не для всех сотрудников, а 
только для отдельных категорий

38 25 13 316,7 7,8

 Пройду обучение, если оно будет проходить на дорогих курсах — те, которые 
я сам хотел бы закончить, но на которые у меня нет времени и средств

38 13 25

 Пройду обучение, если оно будет предоставлено в виде бонуса за особое 
достижение

51 25 0

7 Поощрения и бонусы      

 Пройду обучение, если по результатам обучения получу денежную премию 63 13 0 443,3 10,9

 Пройду обучение, если после него повысят зарплату 76 0 0

 Пройду обучение, если после него получу дополнительные бонусы (до-
полнительные дни к отпуску, путевки, скидки на продукцию)

76 0 0

Метод наказания, или метод «кнута»

1 Штрафы

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к штрафам 25 25 25 278,7 6,9

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к снижению заработной платы 38 25 13

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к уменьшению бонусов и 
поощрений от компании

38 25 13

2 Выговоры и наказания      

 Пройду обучение, если отказ от него приведет получению выговора и 
демотивации

51 25 0 354,7 8,7

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к различного видам наказаниям 51 25 0

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к ухудшению взаимоотно-
шений в коллективе

38 25 13

3 Установление требований и сроков      

 Пройду обучение, если для его прохождения не будут установлены жест-
кие сроки

38 13 25 380 9,3

 Пройду обучение, если учебная организация будет территориально удобно 
расположена и не придётся много времени тратить на дорогу

76 0 0

 Пройду обучение, если для его прохождения не будут установлены жесткие 
требования и условия

63 13 0

4 Ограничения возможностей      

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к ограничению в участии 
в интересных проектах

38 38 0 342 8,4

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к невозможности продви-
жения по карьерной лестнице

38 38 0

 Пройду обучение, если отказ от него приведет к осложнению взаимоот-
ношений с руководством

38 38 0

  

Окончание табл. 3

Таблица 4

Ранжирование по видам мотивации

Вид 
мотивации

Методы и способы мотивации
Процент 

достижения

Поощрения Поощрения и бонусы 10,9

Практическая целесообразность 10,3

Свобода выбора 10

Дополнительная ответственность 9,7

Обучение в рабочее время 9,7

Установление требований и сроков 9,3

Выговоры и наказания 8,7

Вид 
мотивации

Методы и способы мотивации
Процент 

достижения

Наказания Ограничение возможностей 8,4

Элемент соревнования в сочетании 
с геймификацией процесса

8,4

Превращение обучение в привилегию 7,8

Штрафы 6,9

 ИТОГО: 100 %

Анализ структуры мотивации продемонстриро-
вал лидирующие позиции  у методов поощрения. 

Окончание табл. 4
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Первое место занимает метод «поощрений и 
бонусов». Он является одним из действенных спо-
собов мотивации сотрудников к профессионально-
му обучению. Этот метод основан на предоставлении 
финансовых или нематериальных стимулов сотруд-
никам в зависимости от их участия и успехов в об-
учении [14]. Вот почему он может быть действенным:
• мотивация через награду — предоставление фи-

нансовых бонусов или других видов наград за 
успешное обучение может стать мощным моти-
ватором. Сотрудники видят конкретную выгоду 
от участия в обучении и достижении успехов;

• признание усилий — награды и бонусы признают 
усилия сотрудников в обучении и повышении их 
профессиональных навыков. Это может повысить 
чувство удовлетворенности от участия;

• укрепление культуры обучения — применение 
метода поощрений и бонусов может способствовать 
созданию культуры обучения внутри организации, 
где обучение признается и поощряется;

• индивидуальный подход — награды могут быть 
адаптированы к индивидуальным потребностям 
и интересам сотрудников, что делает этот метод 
более персонализированным.
Чтобы этот метод был действенным, важно учесть 

следующие аспекты. 
1. Ясные и честные критерии награды: критерии 

для получения награды или бонуса должны быть 
четко определены и объявлены заранее, чтобы 
избежать недопонимания или недовольства.

2. Разнообразие вознаграждений: предоставление 
разнообразных видов наград (финансовых, гра-
мот, повышений и др.) может удовлетворить 
разные потребности сотрудников.

3. Своевременная выдача наград: награды и бону-
сы должны выдаваться вовремя, чтобы сохранить 
их мотивационный эффект. 
В целом метод поощрений и бонусов может быть 

действенным способом стимулирования сотруд-
ников к профессиональному обучению, особенно 
если он интегрирован в общую стратегию мотива-
ции и поддержки развития персонала в организа-
ции [6].

Второе место занял метод «практической целе-
сообразности». Он предполагает, что сотрудники 
будут мотивированы к профессиональному обучению, 
если они видят практическую пользу и применение 
полученных знаний и навыков в своей работе. Этот 
метод уделяет внимание тому, как обучение влияет 
на результаты и успешность выполнения задач на 
рабочем месте. Вот некоторые способы, каким об-
разом этот метод может быть эффективным:

• адаптация к рабочей среде: профессиональное 
обучение должно быть тесно связано с реальными 
задачами и ситуациями, с которыми сотрудники 
сталкиваются на своих рабочих местах. Конкретные 
кейсы и примеры из практики могут сделать 
обучение более интересным и полезным;

• цели и результаты: определение конкретных целей 
обучения и то, как они связаны с достижением 
более общих целей организации. Сотрудники 
должны видеть, как обучение поможет им решать 
актуальные задачи и повышать эффективность;

• оценка и обратная связь: предоставление сотруд-
никам обратной связи и возможность оценки их 
успехов при применении новых знаний и навы-
ков на практике. Положительная обратная связь 
может быть мощным мотиватором;

• возможности для практического применения: 
предоставление сотрудникам возможности не-
медленно применить полученные знания и на-
выки на рабочем месте. Это может включать в 
себя проекты, задачи или симуляции, которые 
позволяют им практиковаться;

• поддержка и ресурсы: обеспечьте сотрудников 
необходимыми ресурсами, инструментами и 
поддержкой для успешного применения новых 
знаний на практике.
Метод «практической целесообразности» под-

черкивает практическую применимость обучения 
к реальным рабочим задачам и способствует вну-
тренней мотивации сотрудников, так как они видят 
непосредственную пользу от обучения в своей про-
фессиональной жизни [11–14].

Третье место занял метод «свободы выбора». 
Свобода выбора может быть действенным методом 
мотивации к профессиональному обучению, осо-
бенно среди взрослых и самостоятельных сотруд-
ников. Вот несколько способов, как свобода выбо-
ра может стимулировать мотивацию:
• автономия и контроль: свобода выбора дает со-

трудникам ощущение контроля над своим про-
цессом обучения. Когда они могут самостоятельно 
выбирать темы, курсы или методы обучения, это 
может повысить их уровень удовлетворенности 
и мотивации, так как они чувствуют, что сами 
владеют процессом;

• релевантность: сотрудники могут лучше оценить, 
что для них более релевантно и полезно в их 
текущей работе. Когда они могут выбирать обу-
чение, которое напрямую связано с их задачами и 
целями, это повышает их интерес и мотивацию;

• интересы и страсти: свобода выбора позволяет 
сотрудникам следовать своим интересам и страстям. 

Психологические особенности в профессиональном образовании
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Когда они обучаются тому, что их действительно 
интересует, это может сделать процесс обучения 
более приятным и мотивирующим;

• самоопределение: предоставление свободы выбора 
способствует самоопределению сотрудников, что 
может поддержать их внутреннюю мотивацию. 
Когда они чувствуют, что их собственные цели и 
ценности учитываются при выборе обучения, это 
способствует более высокому уровню мотивации;

• ответственность за результат: когда сотрудники 
сами выбирают обучение, они чувствуют большую 
ответственность за его результаты. Это может 
подтолкнуть их к более усердному и ответствен-
ному обучению.
Однако важно заметить, что свобода выбора 

должна сопровождаться поддержкой и ресурсами, 
чтобы сотрудники могли успешно выбирать и про-
ходить обучение. Кроме того, не всегда возможно 
предоставить полную свободу выбора, так как не-
которые обязательные обучающие программы могут 
быть необходимы для обеспечения соответствия 
стандартам и требованиям компании. Важно нахо-
дить баланс между свободой выбора и необходимо-
стью достижения конкретных целей организации.

Самыми недейственными методами мотивации 
стали «штрафы», «превращение обучения в приви-
легию», «ограничение возможностей», «элемент 
соревнования в сочетании с геймификацией про-
цесса».

Использование штрафов как метода мотивации 
к профессиональному обучению может быть неэф-
фективным или даже контрпродуктивным по не-
скольким причинам:
• негативное воздействие на мотивацию: штрафы, 

такие как угроза увольнения или штрафные санк-
ции, могут вызвать негативные эмоции и стресс 
у сотрудников. Это может привести к снижению 
их мотивации и удовлетворенности работой;

• фокус на избегании наказания: когда сотрудники 
мотивируются избежать штрафов, их внимание 
сосредоточивается на избегании негативных по-
следствий, а не на достижении положительных 
результатов через обучение. Это может снизить 
их интерес к учебным материалам и их активное 
участие в обучении;

• уменьшение творчества и самостоятельности: 
штрафы могут сделать сотрудников менее склон-
ными к инициативе и самостоятельному обуче-
нию. Они могут чувствовать, что их обучение не 
является результатом их собственного интереса 
или стремления, а, скорее, обусловлено страхом 
перед наказанием;

• создание негативной рабочей атмосферы: по-
стоянное использование штрафов может создать 
напряженную и недовольную рабочую атмосферу, 
что может негативно повлиять на отношения в 
коллективе и общую производительность;

• недолгосрочный эффект: штрафы могут иметь 
временный эффект и прекращать действовать 
после того, как негативные санкции прекращают-
ся. Это означает, что сотрудники могут перестать 
обучаться, как только уберут угрозу штрафов.
Превращение обучения в привилегию, где доступ 

к профессиональному обучению предоставляется 
только определенным сотрудникам или считается 
чем-то эксклюзивным, может иметь ряд недостатков 
и быть недейственным методом мотивации. Вот 
некоторые из них:
• исключение части персонала: когда обучение 

рассматривается как привилегия, оно может быть 
доступно только ограниченному числу сотрудников, 
что может привести к неравенству и исключению 
остальных. Это может вызвать недовольство и 
создать разрывы в коллективе;

• уменьшение мотивации: если сотрудники видят, 
что доступ к обучению зависит от факторов, таких 
как должность, статус или отношения, это может 
снизить их мотивацию и интерес к обучению. 
Они могут почувствовать, что у них нет равных 
возможностей;

• потеря талантов: талантливые сотрудники, ко-
торым отказывают в доступе к обучению, могут 
решить уйти из компании, чтобы найти место, где 
им предоставят такие возможности. Это может 
привести к потере ценных сотрудников;

• ограничение инноваций: если доступ к обучению 
ограничен, это может привести к ограничению 
потока новых знаний и идей в организации, что 
может затруднить инновации и развитие.
Вместо того чтобы превращать обучение в при-

вилегию, более эффективным методом мотивации 
является создание открытой и инклюзивной куль-
туры обучения, где доступ к обучению предостав-
ляется всем сотрудникам на основе их потребностей 
и интересов, а не на основе статуса или иных фак-
торов. Это может способствовать более широкой 
мотивации, разнообразию и развитию в организа-
ции.

Элемент соревнования в сочетании с геймифи-
кацией процесса обучения может быть эффектив-
ным методом мотивации для некоторых сотрудни-
ков, но он также может оказаться недейственным 
или даже вредным, особенно если не учитывать 
индивидуальные потребности и особенности пер-
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сонала. Вот несколько аспектов, которые могут 
сделать этот метод недейственным:
1) создание стресса и давления: соревнование мо-

жет создавать стресс и давление на сотрудников, 
что может отрицательно сказаться на их эмоци-
ональном состоянии и мотивации. Некоторые 
люди реагируют на соревнование негативно и 
испытывают страх неудачи;

2) отсутствие коллективной работы: соревнование 
может способствовать индивидуализму и конку-
ренции между сотрудниками, что может повре-
дить коллективный дух и сотрудничество в ко-
манде. В некоторых ситуациях сотрудничество 
и взаимная поддержка могут быть более важны-
ми, чем конкуренция;

3) неучтенные индивидуальные потребности: не 
все сотрудники мотивируются соревнованием. 
Некоторым людям более важны другие стимулы, 
такие как развитие навыков, внутреннее удов-
летворение от выполненных задач или социаль-
ное признание. Игнорирование этих индивиду-
альных потребностей может сделать метод мо-
тивации неэффективным;

4) опасность создания антимотивации: если сорев-
нование становится слишком интенсивным и 
нереалистичным, сотрудники могут чувствовать, 
что им невозможно достичь поставленных целей, 
что в итоге может привести к демотивации и 
отсутствию интереса к обучению;

5) неэффективность в долгосрочной перспективе: 
соревнование и геймификация могут быть эф-
фективными для мгновенной мотивации, но они 
могут не обеспечивать долгосрочное внутреннее 
мотивирование к постоянному обучению и раз-
витию.
Для создания более эффективных программ 

мотивации к профессиональному обучению важно 
учитывать разнообразные потребности и предпо-
чтения сотрудников. Хорошо сбалансированный 
подход, включающий разнообразные методы мо-
тивации, может быть более эффективным в сти-
мулировании учебных и профессиональных дости-
жений.

Выводы. В данной статье были рассмотрены и 
изучены способы и методы повышения мотивации 
сотрудников к профессиональному обучению в 
разрезе метода «поощрения и наказания», что пред-
ставляет собой комбинированный подход к моти-
вации сотрудников, включающий в себя как поло-
жительные стимулы («пряник»), так и негативные 
санкции («кнут»). Он может быть использован в 
контексте мотивации к профессиональному обуче-

нию, но его эффективность зависит от правильно-
го применения и соблюдения баланса. 

Использование метода поощрений стимулов в 
мотивации сотрудников к профессиональному об-
учению имеет множество плюсов и может способ-
ствовать более успешной и эффективной реализации 
обучающих программ. Вот некоторые из преимуществ 
этого подхода.
1. Повышение мотивации. Положительные стимулы, 

такие как награды, бонусы, похвала и признание, 
могут значительно повысить мотивацию сотруд-
ников к участию в обучении. Они создают ожи-
дание приятных результатов за участие и успеш-
ное завершение обучения.

2. Поддержка личного и профессионального развития. 
Поощрения могут способствовать развитию на-
выков и компетенций сотрудников, что в конеч-
ном итоге может повысить их профессиональную 
квалификацию. Это может привести к улучшению 
результатов работы и карьерному росту.

3. Укрепление положительной корпоративной куль-

туры. Использование поощрений и положитель-
ных стимулов способствует созданию атмосферы 
благоприятной корпоративной культуры. Сотрудники 
видят, что их усилия и стремление к обучению 
признаются и ценятся в организации.

4. Усиление внутренней мотивации. Положительные 
стимулы могут способствовать формированию 
внутренней мотивации у сотрудников. Когда они 
видят, что обучение и развитие помогают им 
достичь личных и профессиональных целей, это 
стимулирует их внутренний рост и удовлетво-
ренность работой.

5. Продвижение культуры обучения. Использование 
поощрений может способствовать формированию 
культуры обучения в организации, где обучение 
признается и активно поддерживается. Это может 
стать обязательным элементом стратегии управ-
ления человеческими ресурсами.

6. Повышение удовлетворенности сотрудников. 

Сотрудники, получающие признание и возна-
граждение за свои обучающие усилия, часто бо-
лее удовлетворены своей работой и организаци-
ей в целом. Это может снизить текучесть кадров 
и повысить уровень вовлеченности.
Важно, чтобы поощрения были справедливы-

ми, прозрачными и связанными с достижением 
конкретных результатов в обучении. Кроме того, 
метод поощрений следует адаптировать под кон-
кретные потребности и особенности персонала и 
организации для достижения наилучших резуль-
татов.

Психологические особенности в профессиональном образовании
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Метод наказания в мотивации сотрудников к 
профессиональному обучению может иметь как 
положительные, так и отрицательные стороны. Вот 
некоторые из плюсов и минусов использования 
метода наказания.

Плюсы использования метода наказания

1. Соблюдение стандартов и дедлайнов. Угроза 
наказания может мотивировать сотрудников к 
соблюдению сроков и выполнению обучения в 
соответствии с установленными стандартами и 
требованиями.

2. Создание ответственности. Наказание может 
помочь сотрудникам осознать свою ответствен-
ность за профессиональное развитие и обучение, 
что может повысить их активность.

3. Уровень контроля. Метод наказания дает руко-
водству определенный уровень контроля над 
процессом обучения и позволяет обеспечить 
соблюдение важных норм и политик.

Минусы использования метода наказания

1. Демотивация и стресс. Угрозы наказания могут 
создавать стресс и демотивацию среди сотруд-
ников, особенно если они чувствуют себя под 
давлением или испытывают страх ошибок.

2. Сопротивление и недовольство. Сотрудники 
могут реагировать на наказание сопротивлением 
и недовольством, что может привести к конфлик-
там и ухудшению отношений в организации.

3. Краткосрочность мотивации. Метод наказания 
может обеспечивать краткосрочную мотивацию, 
но он часто не способствует развитию внутренней 
мотивации и интереса к обучению в долгосроч-
ной перспективе.

4. Ограничение творчества и инициативы. Наказание 
может ограничивать творческий подход сотруд-
ников к обучению и участию в новых проектах, 
так как они могут опасаться негативных послед-
ствий.
Нужно подходить к использованию метода на-

казания осторожно и с учетом конкретных обстоя-
тельств и потребностей организации. Часто более 
эффективным методом мотивации к профессио-
нальному обучению является комбинирование ме-
тодов наград и поощрений с методами поддержки 
и развития, чтобы создать более положительную и 
вдохновляющую обучающую среду.

Важно подчеркнуть, что эффективность метода 
«кнута и пряника» зависит от сбалансированности 
и справедливости его применения. Негативные 
санкции следует использовать осторожно, чтобы 
избежать создания негативной атмосферы и уровня 
стресса, который может ухудшить результаты обу-
чения. Ключевым моментом является обеспечение 
того, чтобы мотивация через поощрение всегда была 
более привлекательной и сильной, чем мотивация 
через наказание.
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