Мотивация учительского труда 

как ресурс повышения качества образования.

(Слайд) Вопрос о качестве образования, которое дает школа, был актуальным во все времена. Национальная образовательная инициатива «Наша новая школа» предъявляет новые требования к качеству образования. Что же понимается под термином «качество образование»? Каждый работающий в сфере образования сразу может сказать, что это показатели знаний, умений и навыков, результаты поступления выпускников в вузы, итоги предметных олимпиад того или иного уровня. Но только ли эти параметры определяют качество образования? Разве среди тех, кто проявил себя интеллектуально, нет потенциальных или явных негодяев? И разве те, кто пошли получать профессию не в вуз, не могут представлять категорию лучших российских граждан?

Понимание качества образования претерпело на протяжении последних лет существенные изменения и в обобщенном виде его можно представить так: (Слайд)
•
качество образованности школьников;

•
качество выполнения государственного стандарта;

•
качество реализации образовательного процесса педагогами 

·         качество выполнения социального заказа.
•
качество управленческой деятельности администрации  образовательного учреждения.
(Слайд) В системе управления любой организации одно из главных мест занимают вопросы мотивации коллектива. Этому способствует распространение различных зарубежных подходов к формированию мотивации труда работников. (Авторов теорий вы видите на экране: теория потребностей А. Маслоу, теория X. Дугласа Мак-Грегора, теория потребностей Мак-Клелланда, теория зрелости-незрелости К. Аргириса, теория мотивационной гигиены (двухфакторная теория) Ф. Герцберга и т.д.)
(Слайд) Под мотивацией труда понимается, как правило, «процесс побуждения работников к деятельности для достижения целей организации». 
(Слайд)
Сегодня мы рассмотрим мотивацию труда учителя с точки зрения ресурса повышения качества образования.

Итак, часто на практике во многих образовательных учреждениях управление персоналом понимается как организация оформления приема на работу, перемещения, предоставления отпусков, выплата заработной платы, бухгалтерские проводки и т.д., что чрезмерно ограничивает набор функций и инструментов, повышающих эффективность управления в части, касающейся кадровой политики учреждения. Желание работать продуктивно подчас становится ключевым фактором достижения успеха учреждения. Не секрет, что можно поставить привлекательные и перспективные цели, разработать великолепные планы преобразования школы, установить в ней самое современное оборудование, но все это окажется напрасным, если педагоги не захотят трудиться в полную силу. Отсюда возникают вполне резонные вопросы:

- что побуждает учителей хорошо работать;

- почему работники, имеющие одинаковую квалификацию, трудятся с различной эффективностью;

- 
почему один и тот же учитель в разных ситуациях работает по-разному;

- что надо сделать, чтобы сотрудники работали лучше.

Все эти вопросы связаны с проблемой мотивации. Как показывают многочисленные исследования, эффективность трудовой деятельности работников выше в тех случаях, когда их усилия определяются внутренней мотивационной доминантой.
Поэтому руководителю в работе с персоналом не стоит ориентироваться только на материальные стимулы признания труда работников. Важно всячески поддерживать интерес педагогов к содержанию работы, к участию в управлении коллективом, к саморазвитию. Особенно это может быть значимо по отношению к достаточно молодым сотрудникам, которые скорее, чем их более опытные коллеги, готовы покинуть школу, если она не обеспечивает удовлетворение их потребностей.

(Слайд)

Мы уже говорили, что мотивация персонала в организационной психологии понимается как процесс побуждения сотрудников к деятельности для достижения целей организации. Основывается этот процесс на понимании мотивов и потребностей, стимулирующих трудовую деятельность. Исследователи выделяют пять групп педагогов с различным соотношением мотивационных доминант в зависимости от стажа их работы. 

(Слайд)

    I группа — педагоги с доминированием внутренней мотивации. Для них характерно стремление к творческому росту, активность в инновационной деятельности, желание иметь интересную работу. Чаще всего это учителя со стажем от 2 до 10 лет, а также после 15 лет.

    II группа — педагоги с доминированием внутренней и внешней положительной мотивации. Для них характерно стремление к достижению различных успехов в своей профессиональной деятельности, желание добиться признания, ориентация на саморазвитие. Эта группа педагогов является самой многочисленной, ее представители в процентном отношении достаточно равномерно представлены в различных стажевых группах.

    III группа — педагоги с доминированием внешней положительной мотивации. Они ориентируются на внешние оценки своей деятельности, весьма чувствительны к материальным стимулам. Именно такие педагоги наиболее подвержены воздействию разнообразных стимулов, что позволяет руководителям даже при ограниченном количестве организационных и финансовых ресурсов эффективно влиять на их труд. Такие педагоги чаще встречается среди учителей со стажем работы менее 5 лет и со стажем от 10 и до 20 лет.

    IV группа — педагоги с ведущими внешними положительными и отрицательными мотивами. Так же как педагоги предыдущей группы, они ориентируются на внешние оценки своей работы, но при этом для них в большей степени актуальны потребности в гарантиях и безопасности со стороны руководства, поскольку учителя этой категории стремятся избегать дисциплинарных взысканий и критики. Чаще всего к таким учителям можно отнести педагогов, имеющих стаж работы свыше 20 лет.

    V группа — педагоги с доминирующими внешними отрицательными мотивами, которые отрицательно относятся к различным организационным изменениям и новациям в педагогической деятельности. При выборе места работы повышенное внимание они уделяют условиям труда в образовательном учреждении, психологическому климату в нем. В процессе труда эти педагоги, как правило, стремятся удовлетворить свои физиологические потребности, обеспечить себе защиту от различных претензий, наказаний, избежать санкций. Поскольку удовлетворить все эти потребности можно только благодаря приобретению определенного статуса, то потребность в признании также является одной из наиболее актуальных для данной категории работников. Нередко такие учителя встречаются среди педагогов со стажем более 20 лет, и тех, кто находится на пенсии, но продолжает трудиться.

    (Слайд)

Так или иначе, все факторы мотивации возможно свести к нескольким:  

• признание и одобрение 

• личностное развитие 

• безопасные и комфортные условия для работы 

• значимость деятельности 

• справедливость в оценке результатов в работе 

• заработная плата, включающая стимулирующие выплаты

• социальный пакет (например, медицинский осмотр, организация отдыха для детей, другие виды социальной поддержки и т.д.)

    В последнее время мотивацию труда в образовании в основном связывают с материальными стимулами. Сама по себе оплата труда не может мотивировать к работе, так же как низкий уровень оплаты блокирует профессиональное развитие. Опыт показывает, что управление эффективно, если наряду с дополнительными материальными стимулами — надбавками, выплатами, премиями за отдельно поставленные задачи — использовать нематериальные стимулы: грамоты и благодарности, звания и награды (почётный работник общего образования, заслуженный учитель РФ, Народный учитель РФ). Эти способы поощрения свидетельствуют, с одной стороны о профессиональном признании, а с другой — о достижениях. Один из способов мотивации, сочетающий материальную и нематериальную составляющие и активно используемый в инновационных образовательных учреждениях знак признания в виде символа (например, хрустальная сова, хрустальный пеликан, как на конкурсе «Учитель года»). За его получением могут следовать и материальное вознаграждение, и дальнейшее продвижение в карьере. 

    Еще один из способов нематериального стимулирования - содействие в профессиональном развитии педагога.  Это могут быть:

• помощь в публикации обобщённых результатов работы;

• возможность  диссеминации опыта для коллег на районном,  региональном, всероссийском уровнях; 

• участие в управлении школой. 

•  сопровождение в профессиональных конкурсах («Учитель года», «Самый классный классный», «Сердце отдаю детям», «Воспитать человека», в конкурсном отборе на грант Президента, правительства области) 
Исследователи отмечают, что для педагогов подчас именно нематериальное поощрение имеет важное значение, становясь неким мерилом его успешности, т.е. одной из ведущих является потребность в уважении, благодарности, принятии ценности педагогического труда. 

Установлено, что достаточно высоко в иерархии мотивов педагогов стоят мотивы достижения безопасности – желание иметь стабильную работу, социальные гарантии, отсутствие риска, комфортное рабочее место и т.д. Присутствуют и мотивы аффиляции (желание добиться хорошего отношения к себе), мотивы достижения, справедливости. На более низких позициях по выраженности идут мотивы самостоятельности, состязательности, потребности во власти. Спектр возможностей нематериального стимулирования гораздо шире, чем кажется на первый взгляд, и не состоит исключительно из метода «кнута и пряника». 

(Слайды)

Обратите внимание на слайды. 
В таблице представлен достаточно большой спектр методов и форм мотивации персонала образовательного учреждения. В перечень включены методы как материальной, так и нематериальной мотивации. Каждая группа методов базируется на тех или иных мотивах, существующих у работников.
Формы и методы мотивации и стимулирования 
работников общеобразовательной школы
	Группа 
методов
	Потребности и мотивы
	Методы и приемы мотивирования

	Административные
	– страх перед увольнением – страх перед наказанием – желание иметь стабильную работу – желание формального признания заслуг 
	– издание приказов и распоряжений – объявление выговоров и благодарностей – разработка и утверждение должностных инструкций и др. регламентных документов – аттестация педагогов – предоставление дополнительных отпусков – разумное распределение учебной нагрузки 

	Экономические
	- обеспечение своего существования - желание быть социально защищенным в случае болезни или потери трудоспособности - желание быть защищенным в случае экономических спадов - мотив справедливости – желание формального признания заслуг 
	- премирование из внебюджетных фондов - присвоение надбавок - построение системы финансового поощрения (с обозначенными критериями) - предоставление бесплатного питания в рамках школы и др.возможных льгот (оздоровление, турпоездки и т.д.) - предоставление социального пакета (больничные, отпускные и т.д.) - предоставление возможности коммерческой деятельности на территории школы (репетиторство, платные кружки)

	Социально-психологические
	Мотивы признания, самоуважения: - мотив получения уважения, признания заслуг - мотив достижения успеха - желание карьерного роста - потребность в признании уникальности, уникального вклада в труд - потребность в самостоятельном принятии решений, в доверии руководства и др.
	обобщение опыта работы, сообщение о нем в различных средствах массовой информации - аттестация на высокую квалификационную категорию. - предоставление возможности работы в престижных классах, по экспериментальным программам - привлечение к управленческой деятельности в состав различных советов, комиссий и т.д. - включение в резерв руководящих кадров - перевод на самоконтроль, предоставление большей самостоятельности в- действиях - предоставление доп. полномочий - организация внутришкольных конкурсов, направление на городские конкурсы - рекомендация на присвоение званий - благодарственные письма, грамоты

	-//-
	Мотивы безопасности и комфорта: желание - иметь безопасное и комфортное рабочее место - удобного режима работы - спокойной работы без стрессов и конфликтов - уверенности в завтрашнем дне и др.
	- наличие профсоюзной организации, коллективного договора. - четкие должностные инструкции. - своевременное предоставление информации о проверках. - составление удобного расписания занятий. - корректное поведение руководителей образовательного учреждения, демонстрация с их стороны поддержки

	-//-
	Мотивы принадлежности, общения: - чувствовать себя частью группы - потребность в неформальном общении с коллегами - потребность в неформальном общении с руководством и др.
	- повышение статуса образовательного учреждения - поддержка существующих традиций - совместное проведение досуга (вечера, экскурсии, походы и т.д.) - поздравление с знаменательными событиями педагога - привлечение к общественной работе - привлечение педагогов к коллективному анализу проблем организации

	-//-
	Мотивы самореализации: - желание иметь интересную работу - возможность реализовать свои идеи, планы - желание профессионального и личностного роста и др.
	- поручение желающим более сложных и ответственных, чем др. педагогам, заданий - предоставление возможности регулярно повышать квалификацию, направление на курсы по перспективным направлениям педагогической деятельности - привлечение к участию в инновационной деятельности - поощрение инициатив, самостоятельности, организация внутришкольных конкурсов - включение в коллективную деятельность (в составе творческих проблемных групп, команд разработчиков проектов)


Следует отметить, что использование приемов должно быть комплексным. Только в этом случае управленческая деятельность будет эффективной. Важно учитывать и индивидуальные особенности мотивации сотрудников. 
Мотивационный портрет персонала в целом и отдельных (ключевых) сотрудников можно получить, исходя из результатов диагностики. Такая диагностика проводится обычно с помощью анкетирования, задаются вполне прямые вопросы и ожидаются прямые ответы. Интерпретировать анкеты тоже довольно просто. Вот такая анкета может быть использована по оценке мотивации сотрудников общеобразовательной школы. Необходимо отметить по десятибалльной шкале по каждому из нижеперечисленных факторов, насколько он важен с точки зрения повышения производительности вашего труда (1 – низкая значимость фактора, 2 – более высокая и т.д., 10 – очень высокая). 

	1. Стабильность заработка
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	2. Возможность получать более высокую зарплату в зависимости от результатов труда
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	3. Возможность карьерного роста 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	4. Признание и одобрение со стороны руководства
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	5. Признание и любовь учеников 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	6. Признание со стороны родителей 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	7. Возможность самореализации, полного использования способностей
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	8. Возможность самостоятельности и инициативы в работе 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	9. Высокая степень ответственности в работе 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	10. Интересная, творческая деятельность 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	11. Хорошие отношения в коллективе 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	12. Возможность по результатам работы получить признание в организации, в городе, стране
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	13. Социальные гарантии
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	14. Сложная и трудная работа
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	15. Возможность развития, самосовершенствования 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	16. Хорошие условия на работе
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	17. Разумность требований руководства
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	18. Авторитет руководителя
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	19. Разделение ценностей и принципов работы, принятых в школе 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	20. Другое 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


Анализ анкет позволит судить и о мотивации конкретного сотрудника, и об общей ситуации в организации. Этот простой в использовании метод может дать интересные и неожиданные результаты. 

В российской ментальности значимы личный разговор с руководителем — мимика и жесты, демонстрирующие позитивное отношение к работнику. Важно умение вести диалог и беседу с подчинёнными, чтобы понять причины их настроения и мотивы поведения на рабочем месте. Вот как пишет о профессиональной надёжности руководителя профессор Санкт-Петербургского государственного университета Г.С. Никифоров: «Анализ тех или иных профессиональных неудач настоящий руководитель начинает с себя, с вопроса: а нет ли в случившемся доли его вины, не допустил ли он сам какого-то принципиального просчёта, который мог повлечь за собой негативный результат. Слабый руководитель всеми правдами и неправдами стремится защитить своё профессиональное честолюбие и найти виноватого среди подчинённых».

    Постоянно улыбающийся и беспрерывно говорящий руководитель — так же плохо, как и бесконечно выслушивающий личные проблемы подчинённых. Будьте естественны в общении с подчинёнными, и тогда они будут больше вам доверять, относиться более ответственно к работе.

  Общей задачей диагностики мотивации персонала в современной организации является выявление ключевых факторов, оказывающих влияние на изменение качества и результативности труда специалистов.

  В заключение проведём самодиагностику эффективности управления педагогическим коллективом:

•
за что поощряют дополнительно сотрудников в вашей школе? Кого и за что вы поощряли в последнее время?

•
есть ли среди ваших сотрудников, те, кого за последние три года ни разу не поощряли премией или другими способами? Обратите на них внимание. Возможно, что их потенциальные ресурсы, могут оказаться гораздо полезнее для школы, чем вы о них думаете.

•
сколько людей за последние три года повысили квалификацию в вашей школе? Не становитесь ли вы тормозом на пути развития школы, которым управляете?

•
насколько прозрачны критерии оценки труда в вашей школе?

•
можете ли вы сказать, что в вашей школе используются особые методы работы с начинающими педагогами? Какие нематериальные способы поощрения используются в вашей организации?

Мотивация трудового поведения педагога занимает одно из значимых мест в работе  руководителя образовательного учреждения. Включение начинающих педагогов в жизнь школы содействует её развитию. Использование материальных и нематериальных стимулов с опорой на положение основных теорий мотивации позволяет получить более качественный образовательный результат.
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