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Аннотация. Значительная часть исследования посвящена изучению теоретических аспек-

тов профессионального воспитания: анализируется терминология и подходы ученых-исследований 

к определению профессионального воспитания и его социокультурных особенностей. Далее, в ис-

следовании рассматриваются классические методы профессионального воспитания. Особое зна-

чение в исследовании отводится педагогическим методам и функциям социально-культурного вза-

имодействия. Известно, что конкурентоспособность коммерческой организации и ее общая эко-

номическая эффективность зависит от квалификации работников. Данное положение определяет 

актуальность рассматриваемой проблематики. В заключении исследования рассматриваются 

этапы профессионального воспитания и его принципы как системы.  
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Введение. 

 Любые взаимоотношения в обществе 

называют социальными, так как человек-субъ-

ект, активно взаимодействующий с окружаю-

щей средой, обществом. 

 Взаимоотношения людей являются при-

знаком, определяющим социальный фактор. 

При этом культурное взаимодействие — это вза-

имоотношения людей в сфере культуры, кото-

рые могут быть в форме обмена опытом, созда-

ния какого-либо блага и т.д. 

Взаимоотношения в процессе совмест-

ной деятельности трансформируются в сотруд-

ничество. Некоторые ученые-исследователи 

определяют рассматриваемый феномен как ин-

теракцию - то есть, приобретение новых 

свойств, например, опыта, который обязательно 

получает человек в процессе сотрудничества.  

Таким образом, сотрудничество явля-

ется видом социально-культурного взаимодей-

ствия. 

 Итогом социально-культурного взаимо-

действия служат материальные и нематериаль-

ные блага. Известно, что к материальным бла-

гам относятся изделия, которые имеют долгий 

срок использования. К примеру - техническое 

оборудование, музыкальные инструменты и пр. 

Материальные блага принято разделять на сле-

дующие категории: производственные, инфор-

мационные и средства культуры, с помощью ко-

торых осуществляется культурное воспроизвод-

ство. К таким благам можно отнести книги, ки-

нофильмы, скульптуры и т.д.  
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Нематериальные блага, в свою очередь, 

имеют ограничение по времени и рассчитаны на 

удовлетворение духовных интересов. К таким 

благам принято относить различные услуги – 

спектакли, посещение репетиторов, концертов и 

т.д.  

Обсуждение. Результаты. 
Сфера социально-культурного взаимо-

действия довольно обширна и неразрывно свя-

зана с коммерческой деятельностью.  

Функции социально-культурного взаи-

модействия, следующие [2]: 

 коммуникационная. Данная 

функция осуществляется в потребности чело-

века в общении и взаимодействии с социумом, в 

контексте коммерческой деятельности- трудо-

вым коллективом; 

 информационно-просветитель-

ская функция реализуется в получении работни-

ком нового опыта, а также в удовлетворении его 

интересов в профессиональном аспекте; 

 культурно-творческая функция 

способствует повышению интереса работников 

к личностному и профессиональному развитию; 

 рекреативно-оздоровительная 

функция связана с проведением досуга работни-

ков. Она способствует духовному и физиче-

скому восстановлению работника.  

Следует отметить, что представленные 

функции социально-культурного взаимодей-

ствия динамичны. Они реализуются за счет 

определенных условий. Помимо этого, перечис-

ленные функции подразделяются на постоян-

ные, временные и вспомогательные.  

Идеальная модель социально-культур-

ных взаимоотношений зависит от условий, кото-

рые предоставляет организация своим работни-

кам.  

Социально-культурное взаимодействие 

напрямую связано с обучением персонала, со-

вершенствованием профессионального мастер-

ства и личностным развитием. Интересным фак-

том является то, что оптимальное обучение ос-

новывается на эффективных методах. Известно, 

что низкая квалификация персонала, в том числе 

отсутствие нравственности и культуры суще-

ственно снижают общую эффективности работы 

трудового коллектива и соответственно общую 

производительность организации [4].  

Для поддержания конкурентоспособно-

сти организации необходимо замотивировать 

работников к эффективной трудовой деятельно-

сти. Обучение должно проводится регулярно. 

Методы обучения также необходимо регулярно 

обновлять. Если рассматривать терминологию, 

метод- совокупность инструментов, которые 

применяются для достижения конкретной цели. 

В контексте реализации коммерческой деятель-

ности, методы обучения применяются для выра-

ботки определенных качеств у сотрудников, ко-

торые необходимы для реализации целей и за-

дач организации. 

 Значимой категорией в контексте лич-

ностного и профессионального развития работ-

ников является воспитание - деятельность, 

направленная на самоопределение человека, 

развитие в нем общепринятых норм и соци-

ально-полезных качеств. 

К воспитательным методам относят и 

различные средства, которые могут повлиять на 

работника для воспитательного воздействия, 

например, различные документы, беседа, при-

меры и пр.  

Воспитательные приемы- следующая ка-

тегория, которую стоит рассмотреть в исследо-

вании. К ним относится демонстрация положи-

тельных и отрицательных примеров, обозначе-

ние перспектив развития организации, сравне-

ние результатов работы. Применять инстру-

менты, методы и средства воспитания следует в 

определенном порядке, потому что от этого во 

многом зависит результат воспитательной ра-

боты.  

Многие отечественные ученые совер-

шенно по-разному классифицировали методы 

воспитания. Рассматривали данный аспект Ма-

каренко А.С. и Бунаков Н.Ф., Гончаров Н.К., 

Болдырев Н.И., Королев Ф.Ф. и др. Так, одни ис-

следователи классифицировали методы воспи-

тания по содержанию, другие по характеру воз-

действия, третьи по способам воздействия. Еди-

ного мнения по данному вопросу нет, при этом 

очевидным фактом является то, что перечислен-

ные категории являются составляющими эле-

ментами, определяющими метод воспитания.  

Для нашего исследования представляет 

особый интерес классификация методов воспи-

тания, которая была проведена Киряшовой Н.И. 

По ее мнению, методы воспитания классифици-

руются на [1]: 

 методы, побуждающие работ-

ника принять активную позицию в том или ином 

вопросе; 



Наука. Образование. Современность / Science. Education. The present. 2024. №4 (декабрь) 

 

педагогические науки 

 

_____________________________ 

 
© Бохан К.А., Самыгин С.И., 2024 

 методы, оказывающие социали-

зирующее воздействие. Данные методы, зача-

стую, применяются для адаптации новых со-

трудников в коллективе; 

 методы, позволяющие работнику 

успешно приобрести навыки трудовой деятель-

ности, необходимые для выполнения ежеднев-

ных задач; 

 оценочные и корректирующие 

методы. 

Эффективность применения методов 

воспитания также определяется в комплексе 

применения вышеупомянутой классификации. 

Рассуждая о конкретных методах воспи-

тания, которые применяются в организациях 

разного уровня, стоит упомянуть метод убежде-

ния. Данный метод характеризуется формирова-

нием особых качеств личности: сознательности, 

убежденности. Метод убеждения в психолого-

педагогической практике является классиче-

ским, потому что к нему относится множество 

средств и приемов. Успех их применения зави-

сит от обстоятельств. Важным условием явля-

ется тот факт, что полученные опыт и знания 

должны стать для работника фундаментом лич-

ных убеждений.  

В данном случае, условия, влияющие на 

эффективность применения рассматриваемого 

метода зависят от [3]:  

 убежденности самого руководи-

теля в справедливости того, в чем он убеждает 

работников; 

 наличия логики – причинно-

следственных связей, а также научно доказан-

ных аргументов; 

 готовности руководителя нести 

ответственность за предоставленную информа-

цию, а также ответить на все вопросы работни-

ков.  

 Помимо этого, руководитель 

должен быть авторитетом в глазах работников. 

Руководитель должен: 

- быть опытен, эрудирован и образован; 

- уметь слушать подчиненных; 

- обладать авторитетом у подчиненных. 

          Руководитель должен быть заинтересован 

в том, чтобы работники были замотивированы 

выполнять профессиональные обязанности мак-

симально эффективно. 

Следующий метод, который является 

классическим и не требует от себя особых вло-

жений со стороны руководителя – метод при-

мера. Данный метод за счет простоты внедрения 

встречается в каждой коммерческой организа-

ции. 

 Алгоритм внедрения данного воспита-

тельного метода заключается в следующем: ру-

ководитель составляет условную схему, по ко-

торой должен следовать работник - так называе-

мый «портрет идеального сотрудника» в этой 

схеме прописываются все задачи работника - от 

начала рабочего дня и до его конца.  

Рассматриваемый метод может быть эф-

фективен за счет того, что у работника есть 

схема, по которой он может действовать. Тем не 

менее, не каждому специалисту может подойти 

такой вариант работы. Минусами метода при-

мера является субъективность схемы, так как за-

частую она составляется руководителем.  

Помимо этого, следующим существен-

ным минусом является низкая инициативность 

работника. Инициативы являются источником 

прогресса организации. Лишая работника воз-

можности внести личные корректировки, руко-

водитель может значительно снизить уровень 

общей конкурентоспособности организации, так 

как в ведущих компаниях на сегодняшний день 

принято поддерживать инициативы работников 

по совершенствованию бизнес-процессов.  

Стоит отметить, что реализация воспита-

тельного метода «пример» может быть не 

только в изложенном выше формате. Особенно-

стью рассматриваемого метода является тот 

факт, что руководитель психологически воздей-

ствует на работника, используя в качестве «иде-

ального профиля» личный пример, пример со-

служивцев или составляет схему, которая была 

рассмотрена выше. Использование руководите-

лем личного опыта как примера может стать 

вдохновением для работников. К методу при-

мера также стоит отнести методы опосредован-

ного влияния через видеоролики, литературу и 

т.д. 

Методы профессионального воспитания 

связаны между собой. Так, методы, рассмотрен-

ные выше, относятся к теоретическим.  

Следующий метод – упражнения осно-

ван на практическом применении сотрудником 

своих знаний, но под руководством старшего 

коллеги или руководителя. Продолжая рассуж-

дение о методе «упражнение», стоит отметить, 

что он представляет собой комплексную си-

стему, направленную на повышение навыков 

практической деятельности работников.  

Функции метода «упражнение» заклю-

чаются в следующем [5]: 
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 формирование у работника моти-

вации эффективно выполнять поставленные за-

дания; 

 формирование ответственности, 

высоконравственного поведения по отношению 

к коллективу; 

 развитие волевых качеств работ-

ника; 

 формирование творческих спо-

собностей; 

 развитие интеллектуальных спо-

собностей. 

Профессиональное мастерство форми-

руется в процессе трудовой деятельности. Дан-

ная категория включает в себя высокие волевые 

способности работника, а также системы навы-

ков, умений и качеств, необходимых для вы-

бранной профессии. Помимо этого, профессио-

нальное мастерство включает в себя терпение, 

доброжелательность и толерантность к другим 

работникам. Для развития профессионального 

мастерства метод упражнения является наибо-

лее эффективным.  

Реализация рассматриваемого метода 

требует следующих условий: 

 осознания работником своей 

принадлежности к социальной культуре, кото-

рая сложилась в трудовом коллективе; 

 наличия системы и определен-

ной последовательности при выполнении задач, 

регулярность. Рекомендуется начать с легких за-

дач и вводить сложные постепенно; 

 необходимо учитывать личност-

ные особенности работника и подбирать задачи, 

с которыми он сможет справиться эффективно. 

Далее, рассмотрим метод поощрения. 

Особенность данного метода заключается в со-

вокупности оценочной и стимулирующей функ-

ций.  

Функция оценки осуществляется за счет 

того, что руководитель признает ценность ра-

ботника. Помимо этого, работник начинает 

лучше понимать свои сильные и слабые сто-

роны. Это во многом определяет стремление ра-

ботника к самосовершенствованию.  

Метод поощрения рекомендуется при-

менять по отношению к работникам заслу-

женно, а также за проявление полезных инициа-

тив. Следует отметить, что чрезмерное исполь-

зование рассматриваемого метода приводит к 

обесцениванию работником похвалы и внима-

ния со стороны руководителя.  

Цель использования метода поощрения 

заключается в повышении мотивации работни-

ков. Помимо этого, важнейшими условиями ис-

пользования данного метода является своевре-

менность и гласность. 

Последний метод пирнуждения, кото-

рый будет рассмотрен, не рекомендуется ис-

пользовать, так как он во многом снижает моти-

вацию работников. Помимо этого, данный ме-

тод может стать причиной возникновения кон-

фликтных ситуаций, потому что метод принуж-

дения основывается на выполнении работником 

заданий руководителя против своей воли. Так 

как либеральный тип руководства считается на 

сегодняшний день наиболее эффективным, ме-

тод принуждения полностью ему противоречит.  

На основании вышеизложенного можно 

сделать вывод о том, что перечисленные класси-

ческие методы профессионального воспитания 

необходимо использовать в системе, так как они 

взаимосвязаны друг с другом.  

Чтобы понять, как эффективно развить 

работников в профессиональном аспекте, необ-

ходимо проанализировать профессиональное 

воспитание как систему, которая вбирает в себя 

шесть основных компонентов: 

 первый компонент - цель, кото-

рая заключается в формировании профессио-

нала путем применения различных воспитатель-

ных методов. На профессиональное сознание 

работника оказывают влияние установленные в 

коллективе нравственные нормы; 

 следующий компонент – мотива-

ционный. Он затрагивает личностные представ-

ления работника о своей профессии и осознан-

ное желание к дальнейшему профессиональ-

ному развитию в организации. Помимо этого, 

рассматриваемый компонент включает в себя 

материальные потребности работника, напри-

мер, в заработной плате и духовные- в совер-

шенствовании профессионального мастерства; 

 культурологический компонент 

отражает отношение работника к своей профес-

сии не как к способу удовлетворения личных по-

требностей, а как к виду духовно-материальной 

культуры и вклад в развитие общества; 

 социально-экономический ком-

понент является своеобразным представлением 

работника о том, что он является субъектом эко-

номических отношений; 

 психологический компонент от-

ражает представления работника о своей про-

фессии, а также устойчивое отношение к ней. 
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Помимо этого, в психологический компонент 

входят профессиональные интересы работника, 

а также личностные установки и стремления; 

 педагогический компонент явля-

ется последним в системе профессионального 

воспитания. Он включает в себя систему обуче-

ния работников и их адаптацию на рабочем ме-

сте. 

Продолжая рассуждение о терминоло-

гии, стоит отметить, что профессиональное вос-

питание, в широком смысле, представляет собой 

социальное взаимодействие руководителя и ра-

ботника, основывающееся на формировании 

профессиональной культуры, мировоззрения, 

мотивации, а также необходимых навыков и 

умений.  

Содержанием профессионального вос-

питания является формирование высококласс-

ного специалиста.  

Положительным исходом профессио-

нального воспитания является специалист инте-

гративного типа - то есть, работник, которому 

хватает знаний и навыков совмещать другие 

профессии. Данный факт является определяю-

щим в конкурентоспособности работника. Не-

стабильная конъюктура рынка порождает тру-

доизбыточность. 

 Интеграция профессий на сегодняшний 

день является обычным явлением. Исходя из 

этого, можно сделать вывод о том, что работода-

тели к молодым специалистам ежегодно выстав-

ляют все больше требований. При этом станов-

ление профессионала представляет собой дли-

тельный процесс, который занимает долгие 

годы.  

Эффективность рассматриваемого про-

цесса зависит от руководителя и от организации 

процесса воспитания профессионала. Личность 

человека многогранна. У каждого свои факторы 

мотивации.  

К социокультурным аспектам становле-

ния профессионала относятся уровни межлич-

ностных отношений, которые необходимо рас-

смотреть. 

 К первому уровню относится семья ра-

ботника и различные факторы, влияющие на его 

психологическое самочувствие и здоровье. 

 Следующий уровень- бытовые инте-

ресы, хобби, культурные интересы.  

На третьем уровне расположены соци-

ально-экономические отношения, связанные с 

трудовой деятельностью. Опираясь на теорию 

мотивации А. Маслоу, стоит отметить, что удо-

влетворенность работника на первых двух уров-

нях во многом влияет на его стремление к вла-

дению профессиональным мастерством.  

Сам процесс профессионального воспи-

тания делится на четыре этапа: 

 первый этап профессионального 

воспитания включает в себя профессиональное 

консультирование и диагностику, выявление 

врожденных талантов; 

 второй этап подразумевает отбор 

конкретных задач для работника, с которыми он 

может эффективно справиться. Также, этот этап 

характеризуется обучением работника, стремле-

нием устранить возникшие ошибки и совершен-

ствованием имеющихся навыков; 

 третий этап - создание комфорт-

ных условий для специалиста с целью его разви-

тия в профессиональном аспекте. Зачастую, на 

рассматриваемом этапе работника отправляют 

на дополнительное обучение. Именно этот этап 

характеризуется развитием навыков и умений 

работника, формированием новых жизненных 

приоритетов и целей. Помимо этого, на данном 

этапе работник чувствует себя увереннее. Он в 

меньшей степени подвержен стрессу и тревож-

ности. Также, на данном этапе работник может 

выступать в качестве наставника для обучения 

новичков; 

 четвертый этап - завершающий. 

Данный этап характеризуется продолжением со-

вершенствования профессионального мастер-

ства, а также мобильностью. Нередки случаи, 

когда работник начинает развиваться в другой 

сфере.  

Так как профессиональное воспитание 

является системой, то ее функционирование 

должно основываться на принципах. Принципы 

профессионального воспитания, следующие: 

 первый принцип заключается во 

взаимозависимости и взаимосвязи всех элемен-

тов. Залогом эффективного функционирования 

системы является ее целостность; 

 принцип коммуникативности за-

ключается во взаимосвязи внутренних и внеш-

них связей. В данном случае, речь идет о следу-

ющих связях: между целями и задачами работ-

ника и самой организацией; между обучением и 

трудовой деятельностью; связь между работни-

ком и руководителем; 
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 принцип структурности обеспе-

чивает устойчивость взаимосвязей между эле-

ментами системы профессионального воспита-

ния; 

 принципы управляемости и целе-

направленности являются определяющими для 

формирования системы, так как каждая коммер-

ческая организация при воспитании профессио-

налов преследует определенную цель в виде по-

вышения собственной конкурентоспособности 

и достижения высокой рентабельности.  

Заключение. 

В завершение нашего исследования мы 

пришли к выводу о том, что система профессио-

нального мастерства является эффективным ин-

струментом воспитания работников, развития 

их профессиональных навыков.  

Профессиональное воспитание на сего-

дняшний день является необходимым условием 

формирования высококвалифицированных кад-

ров.  

Рассмотренные методы профессиональ-

ного воспитания оказывают психологическое 

воздействие на работника путем развития у него 

стремления к профессиональному совершен-

ствованию.  
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