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Представлен ретроспективный анализ исследования социальных ожиданий в теориях мотивации 

личности. Подчеркнуто, что процессуальные теории мотивации, в отличие от содержательных, более 

современные, базируются на поведении человека, учитывают его восприятие и приобретённый опыт, а 

также более динамичны, обладают высоким уровнем практичности и удобны в применении. 

Сделан вывод, что главная идея процессуальных теорий мотивации проста: чем больше ценность 

определённого исхода и чем выше вероятность вознаграждения, тем больше трудовых усилий 

приложит человек, чтобы достичь результата. 

Подчёркнуто, что надежды, страхи, опасения человека в значительной мере пересекаются с 

социальными ожиданиями и являются своеобразным «строительным материалом» перспективных 

линий развития, будущего личности. 
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Введение 

Трансформационные процессы, которые проис-

ходят в нашем обществе, сопровождаются как по-

зитивными, так и негативными явлениями. Пози-

тивное явление — это взгляд на человека, кото-

рый перестает быть отдельным «винтиком» — 

элементом социального механизма и все чаще 

воспринимается как наивысшая социальная цен-

ность, уникальная и самодостаточная личность, 

субъект самоактивности. К негативным явлениям 

относим: углубление духовного кризиса, нивели-

рование общечеловеческих ценностей, отход от 

обычаев, традиций, обрядов. 

В начале XXI в. особую актуальность приоб-

ретает развитие социально-психологических тео-

рий исследования субъективной реальности чело-

века, его уникальности. Динамические изменения 

в обществе, с одной стороны, сопровождаются 

возрождением национального самосознания и 

национальной идентификации, формированием 

гражданского общества, а с другой — все боль-

шим стремлением к унификации и глобализации 

не только экономики, но и культурного простран-

ства, типа государственного строя, даже психоло-

гического состава самых разнообразных наций, 

этносов, народов. Происходит переход от «старо-

го к новому», постоянный поиск путей, средств и 

приемов эффективного внедрения прогрессивных 

технологий, инноваций. Это сопровождается 

перманентными реформами, которые охватывают 

все сферы и стороны человеческого бытия. 

Наступает «быстротекущее время» — мгновен-

ный обмен информацией, бурные изменения, но-

вовведения. Социально-экономические измене-

ния, которые происходят в обществе, предопре-

деляют новые требования к личности специали-

ста. Любому государству нужны не просто ди-

пломированные специалисты, оно нуждается в 

психологически компетентных профессионалах, 

способных совместно с группой решать задачи, 

прогнозировать ход событий, уметь быстро реа-

гировать на изменения, оперативно действовать в 

экстремальных ситуациях, внедрять инновацион-

ные, прогрессивные технологии. 

Закономерным является усиление внимания 

современного образования к изучению социаль-

но-психологической теории, исследованию субъ-

ективной реальности человека, человека как 

творца самого себя. Особое место в этих исследо-

ваниях занимают социальные ожидания. 
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В результате научных поисков, связанных с 

социальными ожиданиями как базовым компо-

нентом системы регуляции социального поведе-

ния личности, с влиянием социальных ожиданий 

на эффективность межличностного взаимодей-

ствия, феноменологическим и типологическим 

аспектами социальных ожиданий, мы обратились 

к мотивационной составляющей социальных 

ожиданий [4, 5]. Появилась необходимость на 

начальном этапе нашего исследования провести 

ретроспективный анализ социальных ожиданий в 

теориях мотивации личности. 

Обзор иностранной и отечественной 

литературы 

Научные источники содержат богатый теоретико-

методологический и эмпирический материал об 

исследуемом явлении. Поражает количество тео-

рий, концептуальных положений, экспериментов, 

связанных с потребностно-мотивационной сферой 

личности. Среди них: теория иерархии потребно-

стей (А. Маслоу); комплексная процессуальная 

теория мотивации (Л. Портер, Е. Лоулер); теория 

«математического» ожидания (Д. Аткинсон, 

Н. Физер); теория атрибуций (Ф. Хайдер); теория 

контроля (У. Глассер); теория мотивации 

(В. Арнольд); теория ожиданий (В. Врум); теория 

мотивации (С. Роббинс); теория мотивации 

(Э. Деци); теория справедливости (С. Адамс); тео-

рия мотивации (Е. Ильин); информационная тео-

рия эмоций (П. Симонов); психологические меха-

низмы мотивации (В. Вилюнас); мотивационная 

теория социальных ожиданий (М. Гомелаури); 

теория предчувствия успеха (Р. Аткинсон); клас-

сическая теория научного менеджмента 

(Ф. Тейлор, Ф. Гилбрет, Г. Грант); теории X и Y 

(Д. МакГрегор); теория Z (У. Оучи); теория чело-

веческих отношений (Ф. Ретлисбергер, Э. Мэйо, 

Р. Лайкертс); двухфакторная теория мотивации 

(Ф. Герцберг); теория заученных потребностей 

(Д. МакЛелланд); теория ERG (К. Альдерфер); 

теория 12 факторов (Ш. Риччи, П. Мартин); теория 

мотивации (Х. Хекхаузен); теория установки целей 

(Э. Локе); теория изменения поведения, теория 

подкрепления (Б. Скиннер); теория трехчленной 

структуры мотивации достижения цели 

(С. Эпстайна); теория мотивации (Э. Стотланда); 

теория представительства (М. Дженсен, 

У. Мексинг); теория редизайна труда (Дж. Хакман, 

Г. Олдхэм); теория комплексных мотивационных 

программ (Т. Стюарт) и др. 

Теоретико-методологические основы мотива-

ции личности отражены в трудах А. Бодалева, 

М. Боришевского, В. Вилюнаса, Г. Костюка, 

А. Леонтьева, К. Платонова, С. Рубинштейна, 

Х. Хекхаузена и других известных ученых. 

На наш взгляд, социальные ожидания требуют 

детального исследовании в теориях мотивации 

личности. Именно здесь мы хотим найти те 

«научные нити», которые помогут лучше понять 

сущность этого социально-психологического фе-

номена. Анализ научной литературы даст воз-

можность глубже понять исследуемое нами явле-

ние и наметить пути дальнейших поисков. 

Исходя из сказанного, теоретическая и прак-

тическая актуальность предложенной темы ис-

следования очевидна. 

Научно-категориальный аппарат 

проблемы исследования 

Цель работы состоит в теоретико-

методологическом исследовании социальных 

ожиданий в теориях мотивации личности, оценке 

научных результатов исследуемого явления в по-

требностно-мотивационной сфере личности. 

Научная новизна состоит в том, что предметом 

нашего исследования является психологическое 

содержание социальных ожиданий в процессу-

альных теориях мотивации личности. 

Исследование социальных ожиданий в теори-

ях мотивации личности имеет огромное теоре-

тическое значение, поскольку полученные науч-

ные результаты дают возможность определить 

роль социальных ожиданий, глубже изучить 

условия и механизмы их реализации в потреб-

ностно-мотивационной сфере личности; понять 

мотивацию поведения человека в контексте ожи-

даемого поведения окружающих и их неожидан-

ных действий. Безусловно, что большое количе-

ство теорий мотивации требует времени и значи-

тельных усилий. Предлагаемая статья — это 

только попытка показать значение предложенной 

проблематики, определить ориентиры будущих 

научных поисков. 

Практическое значение заключается в реше-

нии неотложных задач психологии социального 

поведения, мотивации, межличностного взаимо-

действия, что позволит эффективней налаживать 

сотрудничество, будет способствовать достиже-

нию высоких показателей в любой деятельности. 

Полученные результаты могут взять на вооруже-

ние психологи, педагоги, службы по работе с пер-

соналом на предприятиях, социальные работники. 

Результаты исследования могут быть использова-

ны как в научных исследованиях, так и в органи-

зации учебно-воспитательного и производствен-
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ного процессов. Они будут интересны всем, кто 

изучает человека как феномен мира, становление 

его как уникальной, самодостаточной личности, 

как субъекта самоактивности. 

Теоретический анализ и результаты 

исследования проблемы 

Все теории мотивации личности можно условно 

разделить на две группы: содержательные и про-

цессуальные. Целью содержательных теорий мо-

тивации является определение содержательных 

компонентов мотивации, структуры потребностей 

человека. Они помогают определить приоритет-

ные потребности сотрудника, доминирующие мо-

тивы. Процессуальные теории мотивации — бо-

лее современные, они базируются на поведении 

человека, учитывают его восприятие и приобре-

тённый опыт. Следует отметить, что сама моти-

вация в процессуальных теориях рассматривается 

с точки зрения того, что заставляет человека 

направлять усилия на достижение желаемых ре-

зультатов. Содержательные концепции мотива-

ции обладают большей статичностью в сравнении 

с процессуальными. В то же время процессуаль-

ные теории более динамичны, обладают высоким 

уровнем практичности и удобны в применении. 

Мы обратимся к тем процессуальным теориям, 

которые представляют наибольший интерес в 

рамках нашего исследования. 

Особого внимания заслуживает мотивацион-

ный аспект социальных ожиданий в теории ожи-

даний В. Врума [17], которая принадлежит к про-

цессуальным теориям мотивации. Автор отмеча-

ет, что «активные потребности не единственное 

необходимое условие мотивации человека к до-

стижению определенной цели. Человек должен 

надеяться на то, что выбранный им тип поведения 

действительно приведет к овладению желаемым 

объектом» [17, p. 137]. На рис. 1 показана модель 

мотивации по В. Вруму. 

 

Ожидание того, что 

приложенные усилия 

дадут желаемый 

результат 

× 

Ожидание того, что результат 

приведёт к вознаграждению × 

Ожидаемая 

ценность 

вознаграждения 
= Мотивация 

П–Р Р–В Валентность 

Рис. 1. Модель мотивации по В. Вруму 

 

Ожидание можно рассматривать как оценку 

личностью данной вероятности определенного 

события. Большинство людей ожидают, напри-

мер, что окончание института позволит им полу-

чить лучшую работу, и если работать с полной 

отдачей, то можно добиться карьерного успеха. 

Анализируя мотивацию труда, видим, что в тео-

рии ожиданий подчеркивается важность следую-

щих факторов: приложенные усилия — результа-

ты, результаты — вознаграждение и валентность, 

т.е. удовлетворенность вознаграждением. 

Ожидание результатов (П–Р) — это соотноше-

ние между приложенными усилиями и получен-

ными результатами. Так, например, менеджер 

может ожидать, что он получит высокую оценку 

своей деятельности, если приложит дополнитель-

ные усилия и вовремя сдаст квартальный отчет. 

Рабочий на заводе может ожидать высокой оцен-

ки своей деятельности, если будет изготовливать 

продукцию высокого качества с минимальным 

количеством отходов сырья, что позволит ему по-

высить свой уровень квалификации и тарифную 

ставку заработной платы. Конечно, люди могут и 

не рассчитывать на то, что их усилия приведут к 

желаемому результату. Если человек чувствует, 

что нет прямой связи между приложенными уси-

лиями и достигнутым результатом, то согласно 

теории ожиданий мотивация ослабевает. 

Ожидание относительно результата — возна-

граждения (Р−В) — это ожидание определенного 

вознаграждения или поощрения в ответ на до-

стигнутый уровень результатов. Таким образом, 

менеджер может ожидать, что его усилия будут 

оценены руководством и он получит повышение 

по службе, соответствующие льготы, социальные 

бонусы. 

Третий фактор, который определяет мотива-

цию в теории ожиданий, — это валентность или 

ценность вознаграждения. Валентность — это 

ожидаемая мера относительного удовлетворения 

или неудовлетворения, которая возникает в ре-

зультате получения определенного вознагражде-

ния. Можно представить себе ситуацию, когда 

менеджер получил повышенную заработную пла-

ту, хотя ожидал повышения по службе. Если ва-

лентность низкая, т.е. ценность вознаграждения 

для человека не слишком важна, то теория ожи-
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даний удостоверяет, что мотивация работников в 

этом случае будет ослабевать [17]. 

Таким образом, мы видим, что отмеченные 

выше факторы имеют определяющее влияние на 

уровень мотивации. Их соотношение можно по-

казать следующей формулой: 

 

мотивация = (П−Р) × (Р−В) × валентность.  (1) 

 

С. Роббинс [6] разделяет мнение В. Врума [17] 

и отмечает, что у многих сотрудников отсутству-

ет стимул работать лучше, поскольку они не 

наблюдают надлежащей взаимосвязи между та-

кими компонентами: прилагаемые усилия, оценка 

работы, вознаграждение, которое получают за 

выполненную работу, и то, чего человек ожидает. 

На рис. 2 показана схема связи мотивационных 

компонентов ожидаемого результата по 

С. Роббинсу. 

 

Приложенные 

усилия 
→ 

Оценка 

работы 
→ 

Вознаграждение, которое 

получают за выполненную 

работу 

→ 
То, чего ожидает 

человек 

Рис. 2. Схема связи мотивационных компонентов ожидаемого результата по С.Роббинсу 

 

Следовательно, чтобы у сотрудников был сти-

мул работать лучше, нужно сделать все необхо-

димое, чтобы скрепить связь между этими факто-

рами. «Вознаграждение сотрудников — если они 

этого заслуживают — должно отвечать их ожида-

ниям» [6]. 

Обратим внимание, что в теории социального 

научения [15] Дж. Роттер с помощью понятий 

«ожидания», «локус контроля», «подкрепление» 

описывает социальное поведение личности. Ожи-

дания относятся к субъективной вероятности того, 

что определенное подкрепление будет наблюдать-

ся в поведении в похожих ситуациях. Стабильное 

ожидание, генерализированное на основе опыта, 

объясняет устойчивость и цельность личности. 

Дж. Роттер выделяет ожидания, свойственные од-

ной ситуации — так называемые специфические 

ожидания, и ожидания более общие и приемлемые 

к ряду ситуаций, т.е. генерализированные ожида-

ния, отражающие опыт разных ситуаций. 

Предсказание вероятности поведения лично-

сти в некоторых ситуациях базируется на двух 

основных переменных — ожиданиях и ценности 

подкрепления, о чем свидетельствует формула 

теории социального научения: 

 

поведенческий потенциал = 

= ожидания + ценность подкрепления.             (2) 

 

Человек стремится к цели, достижение кото-

рой будет подкреплено, а ожидаемые подкрепле-

ния будут иметь высокую ценность. Следует от-

метить, что базовое понятие генерализированного 

ожидания в теории социального научения — ин-

тернально-экстернальный «локус контроля», ко-

торый предполагает описание того, в какой сте-

пени личность ощущает себя активным субъек-

том собственной деятельности и своей жизни, а в 

какой — пассивным объектом действий других 

людей и обстоятельств [15]. 

Несколько иное толкование психологического 

содержания и механизма действия ожиданий 

предлагает Э. Деци [12], который разработал ори-

гинальную теорию мотивации, где описал модель 

функционирования следующим способом. Введе-

ние сенсорных данных — это «предсказание воз-

можного удовлетворения», которое запускает и 

поддерживает последовательность актов, направ-

ленных на цель. Предсказание возможного удо-

влетворения является основным мотивационным 

условием, которое вынуждает человека ставить 

перед собой цель, достижение которой, как он 

ожидает, приведет к вознаграждению и, таким 

образом, к удовлетворению. Предположение та-

кого сценария возникает на предыдущих стадиях, 

где, собственно, и возникают вероятные варианты 

развития событий [12]. Это обеспечивает направ-

ленность действий, которые становятся неакту-

альными, когда достигнута цель. Основываясь на 

этих положениях, ожидание можно определить 

как внутреннюю мотивацию, что возникает как 

некое состояние сознания субъекта. 

Статус психического состояния присваивает 

ожиданиям российский учёный А. Тышковский 

[9]. Он разработал концептуальную модель ожи-

даний индивида и дает такое толкование самого 

понятия: «Ожидания индивида — это психиче-

ское состояние индивида, отражающее соотноше-

ние субъективной оценки актуальной ситуации 

взаимодействия и представлений индивида о себе 

как субъекте поведения в данной ситуации. Ожи-

дания находят свое выражение в форме надежды 
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как эмоционального переживания, возникающего 

в предверии некоторого значимого события или 

результата» [9, с. 20]. На наш взгляд, отображе-

ние ожиданий в форме надежды частично рас-

крывает психологическое содержание социаль-

ных ожиданий, поскольку надежда как эмоцио-

нальное переживание чего-то значимого может 

носить пассивный характер и отображать ожида-

ние кого-то или чего-то. 

Целесообразно обратить внимание на концеп-

туальные положения в труде М. Гомелаури «Во-

просы мотивационного значения социальных 

ожиданий» [1]. Он отмечает, что прогнозируемая 

установка является примитивной формой ожида-

ний и одним из проявлений отношений индивида 

к действительности. Автор квалифицирует ожи-

дание как установку: «Установочные и созна-

тельные ожидания могут совпадать или противо-

речить друг другу, что может побуждать к сум-

мации или интерференции эффектов, которые они 

вызывают» [1, с. 23]. 
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Рис. 3. Система межличностных ожиданий 

 

Представленные на рис. 3 векторы отобража-

ют следующие ожидания: I) ожидание P1 каса-

тельно P2; ІІ) ожидание P2 касательно P1; 

ІІІ) ожидание P1 относительно ожидания P2; 

ІV) ожидание P2 относительно ожидания P1. 

М. Гомелаури указывает на активную созна-

тельную составляющую в двусторонних ожида-

ниях. Акцентирует внимание на мотивационном 

аспекте социальных ожиданий. Он отмечает, что 

«односторонние ожидания индивида относитель-

но объекта могут формироваться и влиять на его 

поведение бессознательно, на уровне прогнозиру-

емой работы мозга, в то время как социальные 

ожидания не могут создаваться без участия со-

знания» [1, с. 128]. 

Перейдем к теории справедливости С. Адамса 

[8]. Согласно его теории, людей мотивирует соци-

альная справедливость в вознаграждении, которое 

они ожидают получить за свою деятельность. Тео-

рия изучает осознание индивидом справедливого 

отношения высшего менеджмента к нему в срав-

нении с отношением к другим сотрудникам орга-

низации. Теория допускает, что, индивидуально 

оценивая вознаграждения за собственный труд и 

достижение, сотрудники пытаются обеспечить во-

площение принципов социального равенства. Ра-

венство вознаграждения оценивается в соответ-

ствии с соотношением «затраты – результат». За-

траты сотрудника — это образование, опыт, уси-

лия и способности, а результат состоит из заработ-

ной платы, признания, льгот, продвижения по ка-

рьерной лестнице и т.п. Свое индивидуальное со-

отношение «затраты – результат» сотрудник срав-

нивает с аналогичными соотношениями других 

членов коллектива или определенных средних зна-

чений, свойственных этому коллективу. Ощуще-

ние справедливости возникает тогда, когда инди-

видуальное соотношение «затраты – результат» 

приблизительно равняется соответствующим со-

отношениям других. Когда же соотношение не 

уравновешено, возникает ощущение несправедли-

вости, что способствует возникновению споров 

между сотрудниками и мотивирует их к «уравно-

вешиванию ситуации». К самым распространен-

ным путям уравновешивания ситуации и устране-

ния неравенства относим изменение «результата». 

Например, сотрудник может принять решение о 

необходимости увеличения его вознаграждения, 

т.е. будет требовать большую зарплату, служебный 

автомобиль и т.п. Все эти выгоды призваны ком-

пенсировать несправедливость, сбалансировать си-

туацию, с точки зрения неудовлетворенного со-

трудника. Ситуация может выйти из-под контроля, 

и такие уравновешивания могут происходить пер-

манентно. По аналогии может действовать целый 

коллектив, настаивая, чтобы оплата и условия тру-

да его членов равнялись каким-то определенным 

показателям. Сотрудник может пытаться умень-

шить затраты, для получения результата. Напри-

мер, стремиться уменьшить интенсивность труда, 

решая в рабочее время личные задания и пробле-

мы. Исследования доказывают, что, когда измене-
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ния «результата» и «затрат» невозможны, пози-

тивное влияние может осуществить корректирова-

ние представлений сотрудника о справедливом 

вознаграждении. Это возможно достичь путем ис-

кусственного повышения его статуса, путем его 

профессионального признания руководством. За-

вершающим звеном может быть увольнение с ра-

боты — кардинальное решение, которое может 

принять сотрудник для устранения неравенства. 

Таким образом, относительное вознаграждение со-

трудников влияет на их мотивацию не меньше, чем 

индивидуальное абсолютное вознаграждение. За-

дание руководителей — оправдать ожидания со-

трудников, связанные с ощущением справедливо-

сти. Необходимо заметить, что в пределах теории 

справедливости не берутся во внимание составля-

ющие части процесса достижения результата, хотя 

на практике экстремальные условия могут суще-

ственно влиять на оценку результатов. Важно, 

чтобы ожидания сотрудника о социальной спра-

ведливости совпадали с реальностью. 

В этом контексте обратим внимание на работу 

Р. Хьюсмана и Дж. Хетфилда «Фактор справед-

ливости» [11]. По их мнению, любая деятельность 

основывается на принципе, который они называ-

ют «фактором справедливости». На содержание 

межличностного взаимодействия влияют не толь-

ко намерения, усилия его участников, количество 

потраченного времени на развитие этих отноше-

ний, но и то, как они воспринимаются другим че-

ловеком. 

Р. Хьюсман и Дж. Хетфилд, касаясь проблемы 

латентных ожиданий, отмечают, что они находят-

ся далеко за пределами сознания. Но внутренние, 

скрытые ожидания существенно влияют на пове-

дение людей. Поэтому, не осознавая свои ожида-

ния, члены взаимодействия не дают возможность 

другим понять их и при этом усложняют взаимо-

понимание. Разрушать взаимоотношения может 

не только расхождение в оценках и суждениях 

людей, но и расхождение в ожиданиях партнеров 

относительно будущего хода событий [11]. 

Отметим, что латентные, неосознанные ожида-

ния также влияют на развитие отношений. Поэто-

му наличие негативных ожиданий, безусловно, 

вредит налаживанию и развитию взаимоотноше-

ний. В то же время позитивные ожидания облада-

ют значительным потенциалом гармонизации че-

ловеческих контактов, взаимоотношений. Авторы 

считают, что позитивные ожидания обозначают не 

что иное, как программирование в сознании людей 

своеобразного пророчества, которое способно 

осуществляться само по себе. Негативные ожида-

ния, напротив, подталкивают человека к ухудше-

нию поведения и побуждают к проявлению агрес-

сии. Сама идея, что наши ожидания могут влиять 

на поведение людей, которые взаимодействуют, 

существует уже много веков как «эффект Пигма-

лиона». Необходимо концентрировать больше 

внимания на осознании и анализе как собственных 

ожиданий, так и ожиданий партнера, стремиться 

не только к точности ожиданий, но и проявлять 

оптимизм во время их построения и избегать пес-

симизма. Так, по принципу «пророчества самореа-

лизации» могут реализовываться как позитивные, 

так и негативные ожидания [11, с. 61]. 

Л. Портер и Э. Лоулер разработали комплекс-

ную процессуальную теорию мотивации [14], ко-

торая совмещает элементы теории ожиданий и 

теории справедливости. Они выделяют пять клю-

чевых категорий: усилие, восприятие, получен-

ные результаты, вознаграждение, степень удовле-

творения. Достигнутые сотрудником результаты 

зависят от трех переменных: потраченных уси-

лий, способностей и характерных особенностей 

человека, а также от осознания своей роли в про-

цессе труда. Уровень потраченных усилий, в 

свою очередь, зависит от ценности вознагражде-

ния и от того, какая, по мнению сотрудника, есть 

вероятность связи между усилием и возможным 

вознаграждением. Достижение необходимого 

уровня результативности предопределяют внут-

ренние и внешние вознаграждения. Первые дает 

сам труд, они связаны с содержанием и значимо-

стью выполняемой работы, чувством достигнуто-

го результата, самоуважением, общением в про-

цессе труда. Вторые — внешние вознагражде-

ния — дает организация: заработная плата, по-

хвала руководства, продвижения по службе и т.п. 

Основные положения этой модели свидетель-

ствуют о том, что мотивация не является простым 

элементом в цепи причинно-следственных связей. 

Модель показывает, насколько важно объединить 

такие составляющие, как усилия, способности, 

результаты, вознаграждение, удовлетворение и 

восприятие, в рамках единственной взаимосвя-

занной системы. Самый важный для практики 

управления вывод теории Портера-Лоулера в том, 

что именно результативный труд дает удовлетво-

рение. Этот вывод противоречит утверждениям 

многих ученых, которые считают, что только 

удовлетворение человека ведет к высоким ре-

зультатам труда, т.е., чем больше доволен чело-

век, тем он лучше работает. При этом не прини-

мается во внимание результативность его труда. 

Нам кажется обоснованным и более реалистич-



И.С. Попович 

 59 

ным взгляд, что высокая результативность явля-

ется причиной удовлетворения, а не его следстви-

ем. Ведь результативность — это наличие со-

зданных материальных и нематериальных благ и 

услуг, которые составляют основу удовлетворе-

ния потребностей. Человек чувствует удовлетво-

рение или неудовлетворение от самого результата 

труда как такого. Следовательно, нехватка высо-

кой результативности труда делает невозможным 

удовлетворение человека в широком понимании 

этого слова [14]. 

Х. Хекхаузен предложил расширенную модель 

мотивации [10], которая базируется на принципи-

альной схеме «ожидаемой ценности». В отличие от 

предыдущих теорий, Х. Хекхаузен выделяет три 

вида валентности, т.е. ожидаемой ценности: ситуа-

ции, действия и результата. Мотивационный про-

цесс начинается с оценки того, к какому результа-

ту приведет сама ситуация, если субъект не будет 

реагировать на нее. Это является валентностью си-

туации. Результат действия является своеобразной 

центральной составляющей этой модели. 

В структуре модели мотивации Х. Хекхаузен 

выделяет четыре типа ожиданий: ожидания «си-

туация – результат», ожидания «действие – ре-

зультат», ожидания «действие – ситуация – ре-

зультат», ожидания «результат – следствие». 

Каждый из четырех типов ожиданий основы-

вается на особой каузальной атрибуции результа-

та. В ожиданиях «ситуация – результат» и «дей-

ствие – ситуация – результат» большую роль иг-

рают внешние факторы, помощь других людей, 

случайность. В ожиданиях «действие – резуль-

тат» учитываются внутренние факторы, такие как 

способности и приложенные усилия. 

Х. Хекхаузен предложил такой конструкт, как 

«ожидание» и оригинальный взгляд на процесс 

мотивации. Его классификация ожиданий и воз-

можные варианты охватывают все мотивацион-

ное поле ожидаемого поведения личности. Науч-

ные результаты не противоречат общепринятой 

модели процессуальных теорий мотивации «ожи-

даемой ценности», хотя и прослеживается «иде-

альное» лабораторное построение классифика-

ции, что не уменьшает научную ценность его мо-

тивационной теории [10]. 

Следующей процессуальной теорией мотива-

ции, на которую мы обратим внимание — это 

теория постановки целей Э. Локи [2]. Согласно 

теории сотрудники субъективно воспринимают 

цель организации как свою собственную, пыта-

ются сделать все для ее достижения, получают 

удовольствие от качественного выполнения рабо-

ты. Цель должна быть конкретной. Сотрудники 

лучше понимают, что от них требуют и, соответ-

ственно, больше концентрируются, когда перед 

ними ставятся конкретные задания. Конкретность 

целей заключается также в том, что должны быть 

точно определены критерии и показатели, кото-

рые можно измерять, сравнивать с соответству-

ющими действиями или результатами. Цели 

должны быть достаточно сложными. Сложность 

заданий как будто бросает вызов сотруднику, его 

профессиональному мастерству, тем самым вдох-

новляя его на достижения. Цель должна быть 

воспринята сотрудником, что будет предпосыл-

кой её достижения. Восприятие цели зависит от 

ряда факторов: авторитета руководителя, влияния 

окружающих, системы вознаграждений, духа со-

перничества, веры в возможность достижения са-

мой цели и от меры привлечения сотрудников к 

процессу разработки и постановки ее. Процесс 

достижения цели предусматривает необходи-

мость внедрения обратной связи. Источником 

обеспечения эффективной обратной связи может 

быть непосредственно сама деятельность, само-

мониторинг сотрудника, его руководители, кол-

леги. Обратная связь необходима независимо от 

степени сложности целей и от того, кто именно 

их ставит. Сотрудники должны постоянно полу-

чать информацию о результатах своей деятельно-

сти, что дает возможность оценивать прогресс и 

при необходимости пересматривать свои цели. 

Таким образом, в соответствии с мотивацион-

ной теорией постановки целей решение индивида 

работать ради достижения целей является важ-

ным источником его мотивации. На каждом этапе 

должно наблюдаться соответствие ожиданий и 

реального развития ситуации. Можем сделать вы-

вод, что включенность сотрудника в постановку 

целей, самомониторинг деятельности являются 

необходимыми элементами формирования адек-

ватных ожиданий сотрудника. 

Особый научный интерес представляет теория 

предчувствия успеха, которая принадлежит 

Р. Аткинсону [7]. Учёный в своих экспериментах 

обнаружил достаточно сложную структуру «игры 

ожиданий». Сущность этой структуры заключает-

ся в следующем: если в жизни человека есть про-

блема или слишком трудное задание, то их нельзя 

решить, полагаясь лишь на свой интеллект — 

необходимо определенное везенье и уверенность 

в собственных силах. Силы, которые двигают че-

ловеческими поступками, зависят от их оценки 

вероятности успеха и собственной заинтересо-
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ванности в достижении успеха в этом виде дея-

тельности. Это положение выразим формулой 

 

М = В × З                                   (3) 

 

где М — мотивация; В — вероятность успеха; 

З — заинтересованность. 

Знак умножения указывает на взаимозависи-

мость факторов. Если один из них крайне низкий, 

то уровень мотивации будет также низким. Если 

вера в успех равняется нулю, то аналогичной бу-

дет мотивация, независимо от заинтересованно-

сти. Можно допустить, что личность, мотивиро-

ванная на избегание неудачи, будет руководство-

ваться сниженными или завышенными требова-

ниями. Тогда как личность, мотивированная на 

достижение успеха, должна сделать более реали-

стичный выбор [7, с. 203]. 

Примером исследования ожиданий как функ-

ционального компонента механизма мотивации 

личности являются теории американских психо-

логов С. Эпстайна [13] и Э. Стотланда [16]. 

С. Эпстайн видит в ожидании «параметр неспе-

цифической активации». Активация или наруше-

ние — одно из важнейших понятий в мотиваци-

онных теориях, а для С. Эпстайна это централь-

ное понятие в анализе роли фактора мотивации в 

человеческих функциях высшего порядка: аб-

страктном мышлении и творчестве. Его теория 

признает существование трех типов стойких мо-

тивационных переменных — влечений, эмоций и 

афективно-когнитивных ориентаций. Понятие 

афективно-когнитивной ориентации отвечает по-

нятию установки со свойственной ей трехчленной 

структурой, которая совмещает аффектный, ко-

гнитивный и поведенческий компоненты. Причем 

аффектный компонент интерпретируется как цен-

тральный аспект установки, потому что находит-

ся близко к оценке объекта. Аффективно-

когнитивные ориентации являються связью, ди-

намическим и относительно стабильным отноше-

нием между аффектом, эмоциями, побуждениями 

и определенными когнитивными процессами, об-

разами, словами, мыслями. Это мотивационные 

феномены, состояния, процессы, которые состав-

ляют основание поведения. Ожидания в том 

смысле, как их понимает С. Эпстайн, являются 

регуляторами этой связи между аффектными и 

когнитивными процессами. Они имеют значение 

как при изменении активации, так и при контроле 

и подавлении этих состояний [13]. 

Трехчленная структура С. Эпстайна созвучна с 

тремя составляющими Я-концепции Р. Бернса: 

когнитивной, эмоционально-ценностной и пове-

денческой. Ожидать можно и наилучшего, и 

наихудшего, и чего-то среднего. А ожидаемое 

может ассоциироваться и соотноситься с любыми 

позитивными или негативными эмоциями. Таким 

образом, в теории эмоций ожидания можно опре-

делить как разновидность взаимодействия между 

интересом и познавательными процессами. Если 

такое афективно-когнитивное взаимодействие яв-

ляется негативным по своей природе, оно порож-

дает страх, если позитивным — дарит надежду. 

На наш взгляд, исследуя социальные ожида-

ния, необходимо особое внимание обратить на 

надежды, страхи, опасения человека. Их смысло-

вые особенности в известной мере будут пересе-

каться с социальными ожиданиями личности, по-

скольку и те, и другие являются своеобразным 

«строительным материалом» ее перспективных 

линий развития, ее будущего. 

Американский учёный Э. Стотланд предпри-

нял попытку определить надежду и страх в рам-

ках ожидания достижения цели. Одно из основ-

ных положений заключается в том, что каждый 

субъект ориентируется на цель. Мотивация до-

стижения цели является одной из составляющих 

функции вероятности достижения и ощущения ее 

важности. Мы надеемся, имея ожидания относи-

тельно достижения цели больше нуля. Важные 

цели с высокой вероятностью достижения, т.е. 

большие надежды, вызывают позитивный аф-

фект — радость, оптимизм. Важные цели с низ-

кой вероятностью достижения, т.е. малые надеж-

ды, вызывают тревожность, депрессию, подав-

ленность. Таким образом, теория Э. Стотланда 

при определении понятий надежды и страха тоже 

связывает аффектные и когнитивные процессы. 

При этом аффектным компонентом надежды вы-

ступает интерес. Автор теории сопоставляет их и 

делает далекие выводы относительно характера 

последующей жизнедеятельности личности. 

Люди, потерявшие надежду на достижение це-

ли в реальном мире, создают свой собственный 

нереальный, иллюзорный мир. Депрессия рас-

сматривается как иная форма переживания безна-

дежности. Не прибегая к дискуссии о последстви-

ях возникающего диссонанса для индивидуаль-

ных вариантов судьбы, мы считаем достойной 

внимания саму постановку проблемы влияния 

ожиданий относительно цели на процесс настоя-

щего ее достижения [16]. 

Автор статьи в своих научных поисках иссле-

довал мотивационный компонент социально-

психологических ожиданий личности [3]. Прове-

денное исследование дало возможность сравнить 

уровень мотивации к достижению цели и уровень 
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сформированности социально-психологических 

ожиданий у студентов и менеджеров. Отслежива-

ется положительная связь между уровнем моти-

вации к достижению цели и уровнем сформиро-

ванности социально-психологических ожиданий, 

но у менеджеров эта связь не только положитель-

ная, но и значимая, чего мы не наблюдали у сту-

дентов. Учебно-воспитательный процесс студен-

тов носит процессуальный характер, который 

предопределяет меньшую ориентацию на конеч-

ный результат, и, соответственно, имеет место 

положительная, неярко выраженная связь моти-

вации к достижению цели и уровня сформиро-

ванности социально-психологических ожиданий 

студента. Деятельность менеджеров является яр-

ким примером нацеленности на конечный резуль-

тат, на вознаграждение, которое предопределяет 

наличие позитивной значимой связи исследуемых 

составляющих. 

Отмечено, что профессиональная деятельность 

определяюще влияет на активизацию мотивацион-

ных процессов человека. Обосновано и доказано, 

что мотивационный компонент ― необходимая 

динамическая составляющая становления и разви-

тия социально-психологических ожиданий [3]. 

Заключение 

Процессуальные теории мотивации, в отличие от 

содержательных, более современные, они бази-

руются на поведении человека, учитывают его 

восприятие и приобретённый опыт, а также более 

динамичны, обладают высоким уровнем практич-

ности и удобны в применении. 

Центральным понятием процессуальных тео-

рий мотивации выступает «ожидаемая ценность». 

Их объединяет проблема управления мотивацией 

в условиях производственных отношений. Важ-

ным источником мотивации служит ожидаемый 

конкретный исход труда. Основные понятия этих 

теорий: ожидания, инструментальность и валент-

ность. Валентность — это привлекательность для 

сотрудника ценности определённого исхода труда 

или «ожидаемая ценность». Инструменталь-

ность — это средства вознаграждения и наказа-

ния, которые связывают поведение с возможными 

конечными результатами, такими как признание, 

вознаграждение, продвижение по служебной 

лестнице, премия, зарплата. Ожидания — это сво-

его рода прогноз эффективности трудовой дея-

тельности, основанный на анализе валентности 

сотрудника и инструментальности работодателя. 

Главная идея теорий проста: чем больше цен-

ность определённого исхода и чем выше вероят-

ность вознаграждения, тем больше трудовых уси-

лий приложит человек, чтобы достичь результата. 

Изучая социальные ожидания, особое внима-

ние следует обратить на надежды, страхи, опасе-

ния человека. Их содержательные особенности в 

значительной мере пересекаются с социальными 

ожиданиями, поскольку все они являются своеоб-

разным «строительным материалом» перспектив-

ных линий развития, будущего личности. 

Основные концепты рассмотренных теорий: 

«приложенные усилия – результат – вознагражде-

ние» в теории ожиданий В. Врума, «приложенные 

усилия – оценка работы – вознаграждение – ожи-

дания» в теории мотивации С. Роббинса, «предска-

зание возможного удовлетворения» в теории мо-

тивации Э. Деци, «установочные и сознательные 

ожидания» в мотивационной теории М. Гомела- 

ури, «затраты – результат» в теории справедливо-

сти С. Адамса, «усилие – восприятие – полученные 

результаты – вознаграждение – степень удовлетво-

рения» в комплексной процессуальной теории мо-

тивации Л. Портера и Э. Лоулера, «ожидаемая 

ценность» в расширенной теории мотивации 

Х. Хекхаузена, «игра ожиданий» в теории пред-

чувствия успеха Р. Аткинсона, «параметр неспе-

цифической активации» в теории С. Эпстайна, 

«ожидания достижения цели» Э. Стотланда указы-

вают на богатую психологическую природу иссле-

дуемой проблемы. Это позволит лучше изучить 

психологическое содержание социальных ожида-

ний, глубже понять их сущность. 
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SOCIAL EXPECTATIONS IN THE THEORIES OF MOTIVATION OF PERSONALITY 

Igor S. Popovych 

Kherson State University; 27, 40-let Oktjabrja str., Kherson, 73000, Ukraine 

The retrospective analysis of research of social expectations is presented in the theories of motivation of per-

sonality. It is underlined, that judicial theories of motivation in difference from informative and more modern 

are based on the conduct of a man, taken into account his perception and acquired experience, and also the are 

more dynamic, possess the high level of practicality and comfortable in application. 

A conclusion is done, that the main idea of judicial theories of motivation is simple: the more value of certain 

end and the higher probability of reward, the more work efforts will be made by a man to attain the result. 

It is underlined, that hopes, fears of a man are in a great extent intersect with social expectations and are the 

original «building material» of perspective lines of the development, future of a personality. 

Key words: social expectation; judicial and informative theories of motivation; expected value; valency. 

 

 

Просьба ссылаться на эту статью в русскоязычных источниках следующим образом: 

Попович И.С. Социальные ожидания в теориях мотивации личности // Вестник Пермского университета. 

Философия. Психология. Социология. 2014. Вып. 4(20). С. 53–63. 

Please cite this article in English as: 

Popovych I.S. Social expectations in the theories of motivation of personality // Perm University Bulletin. Series 

«Philosophy. Psychology. Sociology». 2014. Iss. 4(20). P. 53–63. 


