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 современном мире руководителю обра-

зовательной организации приходится нелег-

ко. Процесс управления образовательной ор-

ганизацией требует от него, помимо знания 

специфики и тонкостей профессиональной 

педагогической деятельности, теоретических 

знаний и практических навыков в области 

психологии управления. Построение системы 

устойчивой мотивации профессионального 

развития педагогов является одним из ключе-

вых факторов успеха профессиональной дея-

тельности руководителя, так как он заинтере-

сован в высококвалифицированных сотруд-

никах [2, с. 57]. 

Мотивация играет ведущую роль в струк-

туре личности, оказывая воздействие на ее 

поведение. Приведем основные определения 

понятия «мотивация», которые даны в психо-

логии управления. 

Под мотивацией в целом понимается 

комплекс мотивов, определяющих состояние 

личности, а именно ее расположенность или 

не расположенность к тем или иным поступ-

кам, действиям и оценкам. Мотивация предс-

тавляет собой систему стимулов, ориентирую-

щих человека на выбор определенных пат-

тернов поведения и профессиональной дея-

тельности, необходимых для достижения це-

лей образовательной организации [1, с. 206]. 

Важную роль в развитии теории мотива-

ции играют следующие постулаты: 

а) индивидуальный подход к мотивации про-

фессиональной деятельности каждого педагога; 

б) расширение числа существенных фак-

торов, в том числе и ситуационного харак-

тера, определяющих мотивацию труда [1, с. 207]. 
Анализ научной литературы показал, что 

на сегодняшний день существует большое ко-

личество теорий мотивации. 

В рамках нашего исследования достаточ-

но интересна теория потребностей А. Аль-

дерфера ERG, выделяющего три группы пот-
ребностей: 

– E – потребность в безопасности (пос-

тоянство, избегание рисков); 

– R – потребность в отношениях (иметь 

неформальный статус, быть в окружении 

друзей); 
– G – потребность в самореализации, рос-

те (иметь возможность влиять на ситуацию, 

выполнять сложные и интересные проекты, 

делать свою работу лучше, чем другие). 

Знание преобладающих потребностей пе-

дагога, с точки зрения данной теории, помо-
жет руководителю выбрать наиболее опти-

мальную стратегию взаимодействия с ним. 

Так, в случае преобладания у педагогов пот-

ребности в безопасности основная стратегия 

руководителя образовательной организации 

заключается в снижении страха и тревожнос-
ти перед изменениями, внедрением иннова-

ций. Для этого необходимо: 

– подчеркнуть, что педагог уже справлял-

ся с такой же или подобной задачей в прошлом; 

– дать педагогу все необходимые объяс-

нения (что и как делать в случае возникших 
проблем); 

– уточнить есть ли вопросы. 

Данные действия со стороны руководи-

теля помогут снизить чувство неуверенности, 

тревожности и страха у педагога при выпол-

нении порученного ему ответственного задания. 
При доминировании у педагогов потреб-

ности в отношениях главная задача руково-

дителя заключается в том, чтобы показать его 

значимость как ценного сотрудника. Этого 

можно добиться, используя следующий алго-
ритм действий: 

– начать разговор с вопроса «Как дела?» 

и проявить заинтересованность в ответе; 

– дать понять педагогу, что вы очень рас-

считываете на его помощь; 
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– уверить педагога в том, что он может 

рассчитывать на вашу поддержку; 

– дать понять, что вы очень цените его уси-

лия, и у него все обязательно, как всегда, по-

лучится. 

Данная стратегия достаточно эффектив-

на, однако руководителю здесь нужно быть 

осторожным и не допускать панибратства во 

избежание манипулирования со стороны пе-

дагога. 

При доминировании мотивов роста, ста-

вя перед педагогом ту или иную задачу, ру-

ководителю необходимо связать ее выполне-

ние с профессиональным развитием. Для это-

го можно подчеркнуть сложности выполне-

ния задачи, необходимость ее быстрого, твор-

ческого и качественного выполнения. 

Для определения доминирующей потреб-

ности и выработки индивидуального подхода 

к системе стимулирования педагогов руково-

дителю образовательной организации можно 

рекомендовать осуществлять диагностику их 

актуальных мотивов и потребностей. 

Диагностика мотивационной составляю-

щей педагогического коллектива может осу-

ществлять с использованием следующих ме-

тодик [5, с. 310]: 

– анкета по оценке мотивации сотрудни-

ков образовательной организации; 

– «Методика диагностики социально-пси-

хологических установок личности в мотива-

ционно-потребностной сфере», автор О. Ф. По-

темкина;  

– «Определение типа трудовой мотива-

ции работников», автор В. И. Герчиков; 

– опросник «Анализ мотивации деятель-

ности педагогов»; 

– тест «Мотивация к успеху Т. Элерса»; 

– тест «Мотивация избегания неудач» 

Т. Элерса; 

– проективная методика «Деревья» и др. 

По результатам диагностики руководи-

тель понимает доминирующие мотивы педа-

гогов и на основе этого разрабатывает инди-

видуальные схемы мотивирования. 

На мотивацию педагогических работни-

ков могут оказывать влияние внешние (до-

полнительный доход, продвижение по служеб-

ной лестнице и т. д.) и внутренние факторы 

(удовлетворение от работы, самовыражение, 

самостоятельность и др.). Таким образом, 

внешние факторы направлены на приобрете-

ние отсутствующих объектов и обеспечение 

отсутствующих условий, внутренние – нап-

равлены на получение удовлетворения от 

имеющихся объектов и условий [3, с. 81]. 

Мы провели исследование ведущих мо-

тивов профессиональной деятельности педа-

гогов общеобразовательных организаций. Ис-

следование проводилось на базе СКИРО ПК 

и ПРО г. Ставрополя. В нем приняли участие 

50 педагогов. 

В исследовании были применены такие 

методы диагностики, как тест «Определение 

ведущего мотива у сотрудников», разработан-

ный консалтинговой группой «Руна» и анке-

та мотивации персонала. 

На основе теста «Определение ведущего 

мотива у сотрудников» мы выявили, какой из 

пяти мотивационных типов характерен для 

исследуемой выборки педагогов: 

– мотив вознаграждения; 

– социальный мотив; 

– процессный мотив; 

– мотив достижений; 

– идейный мотив. 

Исходя из анализа результатов теста, у 

40 % педагогов доминирует мотив вознаг-

раждения (см. рис. 1). 

Доминирование социального мотива выяв-

лено у 24 % респондентов. Для таких педаго-

гов первостепенное значение имеет потреб-

ность в одобрении руководства и педагогичес-

кого коллектива. Им важно общественное приз-

нание их незаменимости в образовательной ор-

ганизации 

Важное значение для педагогов имеет и 

процессный мотив (20 %), означающий их ув-

леченность самим процессом работы, от ко-

торого они получают непосредственное удо-

вольствие. 

В свою очередь, в исследуемой выборке 

педагогов мотив достижения (8 %) и идей-

ный мотив (8 %) выражены не столь ярко. На 

наш взгляд, это свидетельствует о низком 

уровне стремления к самоутверждению и са-
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мореализации, а также о низкой значимости 

достижения совместных с образовательной 

организацией высоких целей для самого пе-

дагога. 

В анкете мотивации персонала нас заин-

тересовали ответы на вопрос: «Какие из пере-

численных характеристик работы для Вас наи-

более важны?». Испытуемым были предло-

жены варианты ответов, среди которых необ-

ходимо выбрать пять основных и проранжи-

ровать по степени значимости для них. Ре-

зультаты показали, что для 70 % респонден-

тов первостепенное значение имеет уровень 

дохода, а именно – заработная плата. Нема-

ловажное значение для педагогов имеет 

непосредственная близость места работы от 

дома. Данная характеристика занимает вто-

рое место у 52 % респондентов. Из 20 пред-

ложенных характеристик также отмечались 

такие, как возможность быстрого продвиже-

ния по карьерной лестнице, высокий социаль-

ный статус, приобретаемый благодаря рабо-

те, общественное признание, ощущение своей 

значимости, интересная работа. Однако данные 

характеристики, согласно ответам педагогов, 

чаще всего занимают 3, 4, 5 места. 

Далее респондентам было предложено при-

вести в качестве примера формы поощрения, 

используемые руководителем их образователь-

ной организации, и с точки зрения педагогов 

являющиеся наиболее эффективными и пози-

тивными. Ответы респондентов распредели-

лись следующим образом (рис. 2). 

Все без исключения испытуемые в ка-

честве основных способов поощрения своей 

профессиональной деятельности выделяют 

грамоты (100 %), премии (100 %), благодар-

ности с занесением в личное дело отмечают 

30 % респондентов. 

Среди основных минусов своей профес-

сиональной деятельности респонденты еди-

ногласно отмечают загруженность бумажной 

работой и, как следствие, отсутствие свобод-

ного времени. Среди преимуществ педагоги 

называют возможность самореализации, об-

щение с детьми, творческий характер работы. 

На вопрос «Что могло бы содействовать 

повышению Вашей трудовой активности?» 

70 % респондентов отметили в качестве 

основного условия повышение заработной 

платы, 26 % – отдых, новые впечатления и 

4 % – уменьшение документации и отчетности. 

Основываясь на результатах нашего ис-

следования, мы пришли к выводу, что моти-

вация педагогического коллектива очень важ-

на, и с этой целью руководитель образова-

тельной организации может применять тех-

нологии целеполагания, командообразования, 
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Рис. 1 Ведущий мотив профессиональной деятельности педагога 
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делегирования полномочий и др. При этом 

необходимо помнить, что каждый педагог 

мотивируется разными факторами, и успех 

будет только в том случае, если педагог полу-

чит то, к чему действительно стремится. Сле-

довательно, основная задача руководителя 

образовательной организации заключается в 

выработке гибкой политики и разработки 

достаточного количества практических вариан-

тов поощрения педагогов. 
Процесс стимулирования педагогов нап-

рямую зависит от особенностей корпоратив-

ной культуры образовательной организации. 

Для оценки общих потребностей, которые 

могут быть удовлетворены, руководителю 

необходимо составить психологический порт-
рет педагогического коллектива. Это способс-

твует также сплоченности коллектива, фор-

мированию «корпоративного сознания», что, 

несомненно, сказывается на эффективности 

и производительности педагогической дея-

тельности. Искусство руководителя состоит в 
таком распределении человеческих ресурсов, 

при котором педагоги ощущали бы свою по-

лезность и максимально получали бы удов-

летворение от проделанной работы. В этом 

случае осознание своей значимости станет 

для них достаточно сильным стимулом. 
Немаловажное значение имеет также фак-

тор личного примера руководителя: нельзя 

добиться эффективной работы педагогов, ес-

ли директор не побуждает сотрудников к это-

му своими действиями. 

Следует сказать, что способность выстраи-

вать эффективную систему мотивации, опии-

раясь на индивидуальные особенности каж-

дого педагога, руководителю образователь-
ной организации необходимо развивать в 

процессе повышения квалификации, а также 

при прохождении специализированных тре-

нингов «Управление мотивацией персонала». 

Тренинг включает в себя такие активные 

формы работы, как дискуссии, мини-лекции, 
метод мозгового штурма, кейсы, ролевые и 

деловые игры, анализ видеосюжетов, тести-

рование и т. д. При прохождении тренинга 

руководители образовательной организации 

получают практические навыки мотивирова-

ния персонала через обратную связь, индиви-
дуальный подход; усиливают понимание своей 

роли как руководителя в вопросах мотивации 

персонала; знакомятся с инструментами оцен-

ки текущего мотивационного статуса и т. д. 

Таким образом, важнейшее условие ус-

пеха любой образовательной организации – 
высокая мотивация педагогического коллек-

тива. Устойчивые высокие рабочие результа-

ты недостижимы, когда педагог не заинтере-

сован в результатах своей профессиональной 

деятельности. Для того чтобы работать хоро-

шо, педагог должен захотеть этого. В связи с 
этим умение построить эффективную систе-

му мотивации является одной из ключевых 

черт успешного руководителя образователь-

ной организации, поскольку такая система не 

только приведет к стабильному и саморазви-
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Рис. 2 Средства поощрения и стимулирования педагогов в образовательной организации 
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вающемуся педагогическому коллективу, но и 

обеспечит положительную динамику работы. 

АННОТАЦИЯ 
В данной статье дается анализ понятия 

«мотивация», рассматриваются основные со-
держательные и процессуальные теории мо-
тивации, внешние и внутренние факторы мо-
тивации педагогов образовательной органи-
зации. Проведено эмпирическое исследова-
ние ведущих мотивов профессиональной дея-
тельности педагога, перечислены основные ме-
тоды диагностики преобладающего типа мо-
тивации, на основе результатов которых ру-
ководитель может разрабатывать индивидуаль-
ные схемы мотивирования. 

Ключевые слова: управление, мотива-
ция, педагог, стимулирование персонала, про-
фессиональная деятельность. 

SUMMARY 
In the article the analysis of the concept 

“motivation” is given, the main substantial and 
procedural theories of motivation, external and 
internal factors of motivation of teachers of the 
educational organization are considered. The 
empirical research of the leading motives of pro-
fessional activity of the teacher is conducted, the 
main methods of diagnostics of the prevailing 
motivation type on the basis of which results the 
head can develop individual schemes of mo-
tivation are listed. 

Key words: management, motivation, teac-

her, stimulation of personnel, professional activity. 
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САМООРГАНИЗАЦИЯ  

И САМОУПРАВЛЕНИЕ 

СТУДЕНТА В УЧЕБНО-

ПОЗНАВАТЕЛЬНОЙ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ НА ОСНОВЕ 

РЕФЛЕКСИВНЫХ ПРОЦЕССОВ 
 

 
 современном обществе информационно-

коммуникационных технологий, «обществе 

знаний» к специалистам предъявляются но-

вые требования, поскольку успешность со-

циокультурных преобразований зависит от 

качества их профессиональной подготовки 

как активных участников реализации иннова-

ционной политики государства. В связи с 

этим основной целью, например, психолого-

педагогического образования является овла-

дение будущими педагогами способами са-

мостоятельного приобретения знаний, а так-

же приемами самоорганизационного построе-

ния учебно-познавательной деятельности и 

самоуправление ею. Наряду с этим процесс 


