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Н 
а современном этапе развития обще-

ства в сфере ценностных ориентаций 

отмечаеются факты, свидетельствую-

щие о подмене моральных и духовных ценностей 

у молодежи. Последнее приводит к снижению 

престижа военной службы и снижению мораль-

но-психологического состояния военнослужащих 

армии и силовых структур. В этой связи осу-

ществляется поиск эффективных способ стиму-

лирования личного состава подразделений, что 

может рассматриваться в качестве компенса-

торного механизма, противостоящего возникно-

вению профессиональной деформации. С дру-

гой стороны, один из путей эффективного управ-

ления военнослужащим (сотрудником) войск 

национальной гвардии Российской Федерации 

или подразделений Министерства Российской 

Федерации по делам гражданской обороны, 

чрезвычайным ситуациям и ликвидации послед-

ствий стихийных бедствий (далее – МЧС России) 

лежит через создание полноценной системы сти-

мулирования личного состава.  

В обыденном сознании преобладает пред-

ставление о том, что решающее значение для 

молодых военнослужащих имеют стимулы мате-

риальные. Однако, как отмечает ряд авторов  

[1; 2; 6; 7; 11], моральные стимулы в жизни моло-

дых людей тоже играют значимую роль. Как бы то 

ни было, но в учебной группе курсантов происхо-

дит внутригрупповое сравнение, и его результаты 

влияют на самочувствие каждого курсанта, его 

п о в е д е н и е  и  с а м о а к т у а л и з а ц и ю  

[8; 12; 13; 19]. 

Поскольку проблема стимулирования часто 

рассматривается в общем контексте психологии 

воспитания, желательно выполнить теоретический 

анализ основных подходов к ее содержанию для 

определения в дальнейшем потенциала обоб-

щенных способов воздействия на личность воен-

нослужащего, получающего высшее професси-

ональное образование в военной образователь-

ной организации высшего образования (далее – 

ВООВО). 

Значительная часть исследователей рассмат-

ривает заявленную проблему в контексте про-

фессионального самоопределения [5; 14; 16] и 

его совпадения с содержанием государственно-

го заказа на личность современного военного 

специалиста. Также часто предметом исследо-

ваний выступает военно-профессиональная 

направленность, как система доминирующих 

мотивов и их внутренняя динамика на различных 

этапах служебной деятельности [14].  Особая 

роль отводится обеспечению позитивной динами-

ки учебно-профессиональной деятельности и ее 

центрального компонента – внутренней положи-

тельной мотивации [16]. 

В литературе отмечается противоречие между 

возрастанием психологических нагрузок на воен-

нослужащих Росгвардии и МЧС России в ситуа-

циях стихийных бедствий, а также связанных с 

пандемией и иными ситуациями, при которых 

действующая система стимулирования может 

восприниматься не всегда, как адекватно ком-

пенсирующая дистресс, потенциальные и реаль-

ные угрозы жизни и здоровью и др. 

Представляется важным, с учетом генетиче-

ского принципа (принцип развития) в его понима-

нии Л.С. Выготским [4], выяснять предысторию 

возникновения угроз, чтобы не тиражировать или 

повторять ошибки, уже выявленные в предшествую-

щие годы или эпохи, но и не воспринимать их как 

следствие профнепригодности молодого офице-

ра к решению задач служебно-боевого характера. 

В этой связи объектом анализа может выступить 

система ценностных ориентаций и их динамика в 

образовательном пространстве ВООВО. 

Опираясь на результаты исследований по вы-

явлению основных ценностей курсантов ВООВО  

(аксиологический подход к проблеме ценност-

ных ориентаций личности), можно отметить, что 

основными ценностями курсантов являются воен-

но-профессиональные, индивидуально-

личностные и общественно-социальные ценно-

сти. Группировка ценностей приводит к выделе-

нию близких по своему значению ценностей. Так, 

в  п е р в у ю  г р у п п у  в х о д я т  в о е н н о -

профессиональные ценностные ориентации 

(патриотизм, воинский долг и честь воина, дисци-

плина и боевые традиции). Вторая группа включа-

ет ценности, связанные с индивидуально-

психологическими особенностями личности вои-

на, формируемые в период обучения в образо-

вательной организации высшего образования 

(далее – ООВО). Они предполагают обеспечение 

смыслового, эмоционально переживаемого от-

ношения к жизни и воинской службе. Третья груп-

па включает совокупность общественно социаль-

ных ценностей (гражданственность, гуманизм, 

трудолюбие, свобода совести и др.) [17].   

Ценностные ориентации обусловливаются 

жизненным опытом личности и детерминируют 

её поведение в типовых ситуациях, как и отноше-

ние к окружающей действительности. Армия и 

силовые структуры, как специфический социаль-

ный институт, способствуют принятию характер-

ной для них системы ценностных ориентаций, 

связанных со спецификой служебно-боевой дея-

тельности. Тем самым, детерминируется и при-

нятый тип психологического стимулирование. 

Прежде чем перейти к понятию стимулирова-

ния, целесообразно провести сравнительный 

анализ категорий мотивации и стимулирования, 

как методами управления служебной деятельно-

стью. Хотя они реализуют противоположное по 

своей направленности воздействие на военно-

служащих (сотрудников), однако их практическая 

сущность аналогична: они выступают как побуж-

дение к активным действиям. Преимущественно 

это разделение производится авторами по источ-

нику возникновения. Так, мотивация представляет 

собой побуждение к действию, исходящее от 

самого субъекта (военнослужащего), которое 

формирует мотивы для службы в войсках. Стиму-
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лирование рассматривается как побуждение к 

действию, исходящее от государства, что выра-

жается в виде предоставления желаемых военно-

служащему благ, которые указаны в Федераль-

ном законе «О статусе военнослужащих», 

направленных на удовлетворение имеющиеся у 

него потребностей в обмен на активную служеб-

ную деятельность.  

Под стимулом чаще всего понимают предмет 

или явление, ситуативно приобретающие в кон-

кретной ситуации некоторое значение для объек-

та управления, и выполняющего функцию пуско-

вого механизма поисковой или исполнительской 

активности в силу положительной оценки предо-

ставляемого шанса и перспективы обладания 

(или избегания) желательным предметом или 

средством, а также способствующие достиже-

нию цели, осознаваемой субъектом управления. 

Соответственно стимулирование может высту-

пать для субъектов деятельности как процесс или 

действие. В первом случае речь может идти о 

переборе вариантов воздействия стимулов по 

типу встречи потребности с предметом, по 

А.Н. Леонтьеву [10]. Во втором случае – это отно-

сительно непродолжительный, но завершенный 

момент деятельности, направленной на измене-

ние поведения субъекта или субъектов управле-

ния, или взаимовоздействия, по В.Н. Куликову [9]. 

Целесообразно определить его функции сти-

мулирования в сфере человеческой жизнедея-

тельности. Так, можно выделить экономическую, 

социальную, социально-психологическую и нрав-

ственную, воспитательную функции стимулиро-

вания труда.  

– Экономическая функция реализуется в повы-

шении эффективности и работоспособности 

военнослужащего (сотрудника) при предъявле-

нии государством определенных стимулов, что 

также выражается в слаженности, производитель-

ности и устойчивости воинского подразделения 

или силовых структур в целом.  

– Социальная функция проявляется в форми-

ровании социальной структуры общества через 

различный уровень доходов, а также сказывается 

на формировании потребностей и развитии лич-

ности, что связывается с организацией и стимули-

рованием труда в обществе.  

– Социально-психологическая функция стиму-

лирования проявляется в воздействии системы 

стимулирования на формирование внутреннего 

мира военнослужащего.  

– Нравственная функция состоит в воздействии 

стимулов на жизненную позицию личности, нрав-

ственный климат в обществе.  

– Эффективность системы стимулирования 

зависит от обеспечения комплексного подхода 

(единства предъявления моральных, материаль-

ных и административных стимулов; дифферен-

циации и индивидуализации при стимулирова-

нии различных групп военнослужащих; готовно-

сти и способности вносить изменения в систему 

стимулирования; ее оперативное реагирование 

на изменения внешней и внутренней среды). 

Мотивацию служебной деятельности в литера-

туре характеризуют по-разному. В одном вари-

анте она связывается со стремлением и способ-

ностью военнослужащего удовлетворять свои 

потребности посредством труда в интересах 

военной организации. Различия между мотиваци-

ей и стимулированием состоят в том, что мотива-

ция направлена на изменение существующего 

положения военнослужащего, которое по каким-

то причинам может его не устраивать. Стимули-

рование же направлено на закрепление данного 

положения, и при этом они взаимно дополняют 

друг друга. Мотивация способствует достижению 

глобальных целей военнослужащего, которые 

одновременно должны сочетаться с целями соот-

ветствующих силовых структур. Стимулирование 

же не ставит перед военнослужащим личных це-

лей, а соответствует определенным мотивам, 

позволяя ему более эффективно служить. 

Подводя итог, можно отметить следующие ба-

зовые характеристики стимулирования.  

1. Под стимулированием понимается внеш-

ний по отношению к военнослужащим процесс 

управленческого воздействия, основывающийся в 

основном на субъективном понимании команди-

рами, как субъектами системы управления, его 

направленности на систему мотивов поведения 

военнослужащих. 

2. Основой процесса стимулирования слу-

жебной деятельности военнослужащих является 

применение набора стимулов, который должен 

обеспечивать стремление к осуществлению ак-

тивной служебной деятельности. В силу избира-

тельности действия стимулов на личность военно-

служащего, наиболее рациональным считается 

варьирование методов воздействия и использова-

ние разных стимулов. Последнее также объясня-

ют наличием так называемого «порога действия 

стимула», за которым стимул перестает влиять, 

поскольку бывшая ранее актуальной потреб-

ность, теряет свою привлекательность 

(напряженность) для военнослужащего. Стимулы 

(ценности или блага) не оказывают воздействия 

на военнослужащего, если они не отвечают по 

составу, содержанию потребностей военнослу-

жащего, недостаточны по своему размеру или 

несовершенны. В таком случае необходимо вно-

сить корректировки в процесс стимулирования в 

войсках. 

Исследований в области стимулирования и 

мотивации проведено довольно много [1; 3; 15; 18]. 

В одних авторы обосновывают классификации 

потребностей, в других выясняется проблема со-

держательной специфики мотивирования и сти-

мулирования.  

Так, стимул в физиологии трактуют как раз-

дражитель, воздействующий на организм и вызы-

вающий активную реакцию. По сути, стимул, дей-

ствующий определенным образом на организм 

или какую-то его часть и создает мотивацию. Он 

рассматривается как «внешняя побудительная 
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причина к какой-нибудь деятельности, не завися-

щая от работника» [3, с. 41]. 

Наиболее распространенной является дуали-

стическая схема стимулирования: позитивное и 

негативное, «кнут и пряник», поощрение и наказа-

ние и др. Позитивное проявляется в демонстра-

ции благодарности, а также материальном воз-

награждении, повышении по службе. И, напро-

тив, стимулирование негативное выражается в 

лишении каких-либо благ и препятствовании ка-

рьерному росту. 

Интересен такой аспект, как соотношение 

стимулов и антистимулов и их различение. Так, 

считается, что стимулы действуют на стенические 

эмоции или предоставление благ. Напротив, де-

мотиваторы (антистимулы) вызывают астениче-

ские эмоции, порождая реакцию страха и все-

ляя неуверенность в результате своей деятельно-

сти, тем самым блокирую активность личности. 

По сути, антистимулы выполняют организующую и 

сдерживающую деструктивные тенденции роль в 

группах с недостаточным уровнем внутренней 

мотивации. Однако в системе профессиональ-

ного образования их роль обычно оценивается 

как отрицательная, дезорганизующая деятель-

ность и приводящая к психологическим травмам. 

Существует мнение о т ом, что антистимулов 

не должно превышать 20 % в структуре средств 

стимулирования [5, с. 40–53]. 

Существуют общие правила или принципы 

стимулирования. А именно: 

1) Доступность. Каждый стимул должен быть 

доступен для всех работников. Условия стимули-

рования должны быть понятными. 

2) Ощутимость. Требуется учитывать границы 

его влияния, т. е. нижний порог чувствительности 

разных специалистов. 

3) Постепенность. Следует помнить, что завы-

шенное по объему вознаграждение, не подтвер-

жденное последующим качеством исполнитель-

ской деятельности, порождает еще более высо-

кие притязания. При этом не допускается пони-

жение уровня материального стимулирования. 

4) Минимизация разрыва между результатами 

труда и его оплатой. Одномоментность действия 

стимула замечена давно. Возможно даже пони-

жение уровня вознаграждения в начале работы, 

так как многих устраивает формула «лучше 

меньше, … но сразу». В то же время, если возна-

граждение учащается, то для большинства ра-

ботников важно, чтобы каждый последующий 

«транш», соотносимый с реальным результатом 

является достаточно сильным мотиватором, при-

нося не только материальное, но и моральное 

удовлетворение. 

5) Комбинирование видов стимулирования. 

При этом и материальные, и социально-

психологические и моральные стимулы оказыва-

ются достаточно действенными, естественно, с уче-

том организационной культуры подразделения. 

Принимая во внимание данное обстоятель-

ство, необходимо грамотно сочетать эти виды 

стимулов с учетом их целенаправленного дей-

ствия на отдельного работника. Крайности в при-

менении видов стимулирования создают опас-

ность для системы внутригрупповых отношений и 

приводят к уменьшению качества работы и эф-

фективности управленческой деятельности. 

При оценивании мотивации и стимулирова-

ния, как методов управления трудовой деятельно-

стью, руководитель должен помнить, что, мотиви-

руя подчиненных, он добивается изменения до-

стигнутого положения, а стимулирование должно 

закреплять позитивное новое. 

Принципиальное различие стимулирования и 

мотивирования можно увязывать с субъектностью 

личности, так как субъект самостоятельно и осо-

знанно направляет энергию на достижение цели. 

Он мотивирован, поскольку, по А.Н. Леонтьеву, в 

результате личного успеха у него осуществлен 

«сдвиг мотива на цель» [10]. Он не просто желает 

получить что-то, но знает, что представляет собой 

предмет его потребности и имеет соответствую-

щий способ ее удовлетворения. При стимулиро-

вании на его сознание осуществляется внешнее 

влияние, когда стимулы, в частности, речевые вы-

сказывания, должны вызвать (но могут и не вы-

звать) желательный мотив. Во многом это связано 

с иерархией ценностных ориентаций и отсутстви-

ем психологических барьеров на пути такого сти-

мулирования у конкретной личности. 

В детской психологии отмечается, что стимулы 

призваны обеспечить подчинение или изменить 

направленность поведения, хотя уже дошкольни-

ки пытаются соподчинять мотивы и реагировать на 

стимулы избирательно. Общим правилом счита-

ется, что чем короче время действия стимула, тем 

больше человек нуждается в ассоциируемых с 

этим стимулом благах. Во многом поэтому в то-

талитарных сектах и группах с асоциальной 

направленностью новичкам стараются макси-

мально ограничить время на размышление и 

стремятся включать стимулы в процесс манипуля-

тивного воздействия. 

Методы стимулирования личного состава 

войск национальной гвардии и подразделений 

МЧС могут быть самыми разнообразными и зави-

сят от проработанности системы стимулирова-

ния в воинской части (соединении), общей систе-

мы управления и особенностей деятельности 

самой воинской части. 

В зависимости от ориентации на воздействие 

на те или иные потребности методы стимулиро-

вания делятся: 

1. На экономические методы стимулирования, 

обусловленные экономическими стимулами. 

Они помогают осуществить функцию ориенти-

ровки в выполнении результативных действий, в 

результате выполнения которых личность получает 

подтверждение обоснованности своих ожиданий 

вознаграждения или других вариантов поощрения. 

2. Организационно-административные мето-

ды, отрабатываемые в практике служебной дея-

тельности и базирующиеся на властной мотива-
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ции, основанной на подчинении закону, старше-

му по должности и т. п., и опирающиеся на воз-

можность принуждения. Они включают организа-

ционное планирование, соответствующее нор-

мирование, инструктирование и контроль про-

цесса и результата деятельности. С учетом сло-

жившейся организационной культуры и стиля ру-

ководства наиболее действенными и приемле-

мыми для стимулирования являются следующие 

организационно-административные методы: 

– осуществление распорядительного воздей-

ствия на подчиненных путем повседневного опе-

ративного обеспечения слаженной работы всех 

подразделений и служб управления; 

– дисциплинарное воздействие, заключающе-

еся в установлении ответственности 

(материальной, административной, моральной и 

уголовной) и ее практической реализации. 

3. Социально-психологические методы, при-

меняемые с целью повышения социальной актив-

ности военнослужащих (сотрудников). К числу 

этих методов относятся анкетирование, тестиро-

вание, опрос, интервью и т. п. 

В целях совершенствования системы стимули-

рования целесообразно использовать также из-

вестные методы социально-психологического 

характера: 

Принципы стимулирования: 

– комплексность, предполагающая оптималь-

ное сочетание всех его видов; 

– индивидуальный подход; 

– понятность; 

– ощутимость; 

– постоянный поиск новых методов; 

– использование наряду со стимулами анти-

стимулов, снижающих заинтересованность в по-

лучении результата. 

В результате теоретического анализа пробле-

мы стимулирования личного состава подразде-

лений войск национальной гвардии и МЧС, целе-

сообразно отметить высокую актуальность дан-

ной проблематики и для лиц, обучающихся в  

ООВО соответствующих силовых структур. 

Планирование мотивирующего и стимулирую-

щего влияния на личность и группу должно учиты-

вать предысторию существования и возникнове-

ния данного подразделения. Опыт, полученный 

офицером и преподавателем в предшествую-

щие годы не должен абсолютизироваться, но мо-

жет и должен рассматриваться в качестве ин-

струментальной основы выстраиваемой системы 

взаимоотношений с обучаемыми. 

Ценностные ориентации имеют внутреннюю 

динамику, выяснение которой у курсантов позво-

лит более адресно использовать группы стимулов 

в зависимости от стадии развития учебной группы 

курсантов.  

Мотивация и стимулирование, оцениваемые 

как единство противоположностей, могут выяв-

ляться при помощи диагностики формализован-

ной и в процессе анализа активности курсантов 

и учебных групп. В этой связи особой задачей 

психологических служб является уточнение систе-

мообразующего звена мотивационно-

потребностной сферы личности военнослужа-

щего на каждом курсе обучения. Практика мето-

дов стимулирования личного состава зависят от 

проработанности системы стимулирования в 

каждой воинской части (соединении), а также 

общей системы управления и особенностей дея-

тельности самой воинской части. 

Не следует абсолютизировать такую распро-

страненную форму стимулирования, как финан-

совое поощрение, не принижая, в то же время, 

его роль в воздействии на мотивационно-

потребностную сферу личности. Что же касается 

личного состава, то на него оказывают воздей-

ствие не только сам факт такого стимулирова-

ния. Он нуждается в оценивании субъективной 

динамики своего профессионального выбора и 

внутригрупповом сравнении. Фактор объектив-

ной оценки деятельности, заставляющий поддер-

живать определенное качество работы, и фактор 

социальной значимости, как в своем подразде-

лении, но и за его рамками, особенно значим 

для молодых людей, получающих воинскую  

специальность в ВООВО и нуждающихся в  

позитивной оценке своих достижений представи-

телями родительской семьи, друзьями,  

преподавателями и др.  
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