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Аннотация

В статье актуализируется проблема формирования мотивационной среды в системе образования с учетом специфики высшей школы. Определены задачи по работе с кадрами в сложившихся социально-экономических условиях, позволяющих сделать кадровую политику эффективной. Проанализированы подходы отечественных и зарубежных ученых по формированию мотивационной среды в образовательном учреждении, выявлены факторы положительного и демотивирующего влияния на персонал. 
Авторами проанализирована дидактическая единица «мотивация профессиональной деятельности преподавателей учебных заведений». Сделано предположение, что увеличению эффективности деятельности образовательного учреждения, будет способствовать выполнение следующих организационно-управленческие условий: определена стратегическая значимость каждого педагогического сотрудника ОУ; осуществляется активное внедрение эффективных способов материально и нематериального стимулирования со стороны руководителя и восприятие этих способов сотрудниками ОУ.

В статье представлены промежуточные результаты опытно-экспериментальной работы магистранта на базе Института непрерывного образования ФГБОУ ВО «Оренбургский государственный педагогический университет» кафедра управления образованием по проблеме  формирования мотивационной среды педагога.
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THE RESULTS OF EXPERIMENTAL WORK ON THE PROBLEM OF FORMATION OF THE MOTIVATIONAL ENVIRONMENT OF THE INSTITUTE OF CONTINUING EDUCATION
Аnnotation
The article actualizes the problem of forming a motivational environment in the education system, taking into account the specifics of higher education. The tasks of working with personnel in the current socio-economic conditions are defined, which make it possible to make the personnel policy effective. The approaches of domestic and foreign scientists to the formation of a motivational environment in an educational institution are analyzed, the factors of positive and demotivating influence on the staff are identified.

The authors analyzed the didactic unit "motivation of professional activity of teachers of educational institutions". It is assumed that the following organizational and managerial conditions will contribute to increasing the efficiency of the educational institution: the strategic importance of each pedagogical employee of the educational institution is determined; the active introduction of effective methods of material and non-material incentives from the head and the perception of these methods by the employees of the educational institution is carried out.

The article presents the intermediate results of the experimental work of a master's student on the basis of the Institute of Continuing Education of the Orenburg State Pedagogical University Department of Education Management on the problem of forming the motivational environment of a teacher.
Key terms and concepts: motivation, motive, staff, environment, motivating factor, motivational environment of an educational institution, moral stimulation, motivation of professional activity of teachers of educational institutions
Реалии современной рыночной экономики ставят перед образовательными организациями разного рода задачи, от правильного решения которых зависит результативность и эффективность их работы. В связи с этим, одним из основных и перспективных направлений менеджмента в сфере образования становится управление кадровыми ресурсами, что подразумевает под собой понимание потребностей персонала, его мотивов и стимулов к эффективному труду. 

В условиях кадрового повышенной текучести кадров, старения преподавательского состава, хронического дефицита финансирования образования, образовательные организации вынуждены искать внутренние резервы для обеспечения образовательного процесса на качественно новом уровне. 
При этом на первый план выходят задачи проведения эффективной управленческой политики внутри организации, выработки научно-обоснованной концепции привлечения и мотивации педагогических кадров. Как основная функция менеджмента мотивация связана с процессом побуждения подчиненных к деятельности через формирование мотивов поведения для достижения личных целей и целей организации.
Однако руководители очень часто используют такие приемы влияния на поведение педагогов, которые приводят к демотивации профессиональной деятельности. Одной из причин подобного положения является несоответствие представлений управленцев о факторах, влияющих на трудовое поведение педагогов, реальной ситуации, постоянное давление и принуждение сотрудников выполнять либо несвойственные им функции, либо перегрузка внеучебной неоплачиваемой работой. Но, мотивированный работник – это человек, который работает производительно, заинтересованно, творчески, проявляя разумную инициативу. В связи с этим, проблема мотивации персонала является достаточно обсуждаемой и изучаемой темой. 
Можно выделить множество подходов к разработке методов системы мотивации и определения ее эффективности. Достаточно широко тема изучена в трудах зарубежных (А. Альберт, У. Брэддик, Ф. Герцберг, М. Мескон, Е.Г. Молл, Ф. Хедоури и др.) и отечественных (О.С. Виханский, Е.П. Ильин, С.Б. Каверин, А.В. Карпов, Р.Л. Кричевский, И.Д. Ладанов, А.И. Наумов, Э.А. Уткин и др.) авторов.
Исследования представляют проблему фрагментарно, акцентируясь на отдельных аспектах построения системы мотивации персонала в организациях и, тем более, мало освещается проблема в рамках образовательных организаций, слабо изучены особенности мотивации и мотивационные приоритеты сотрудников образовательных учреждений.

Выше изложенное порождает существенное противоречие между новыми требованиями к педагогам образовательных учреждений и отсутствием эффективной системы мотивации, которая позволит повысить общую результативность и качество их деятельности на фоне обесценивания профессии педагог.

Основываясь на результатах исследований отечественных и зарубежных учёных в области менеджмента и специфики образовательного процесса в образовательной организации, в частности в учреждениях высшего профессионального образования, мы полагаем, что управление педагогическим коллективом должно быть побуждающим к творчеству, инициирующим у педагогов искренний интерес к собственной деятельности, вдохновляющим, то есть мотивирующим.

На основе анализа изученной литературы мы, соглашаясь с большинством авторов, понимаем под мотивацией профессиональной деятельности преподавателей учебных заведений побуждения заниматься профессиональной деятельностью (потребности, основные мотивы), направленной на достижение целей организации, включающие цели, ценностные ориентации личности и самой организации, ожидания.
В ряде исследований отмечается, что специфичные для сферы образования и в частности для высшей школы мотивы (возможность научно-исследовательского труда, самообразование возможность общаться с молодым поколением) оказались на периферии структуры мотивационной сферы, что является объективным признаком кризиса мотивации труда преподавателей вуза. На демотивацию профессорско-преподавательского состава указывает также крайне низкая значимость мотивов удовлетворенности результатами профессиональной деятельности и престижа преподавательского труда.
Основной акцент делается на необходимости создания принципиально новой системы управления мотивацией труда преподавателей за счет внедрения принципов менеджмента качества. Отмечается, что применяемые в высших учебных заведениях системы материального вознаграждения и стимулирования чаще всего не устанавливают объективную связь между размером получаемого вознаграждения (в форме заработной платы, рейтинговых и стимулирующих надбавок и т.д.) и реальными результатами труда педагогов. 
Декларируемый высокий уровень социальной значимости и общественный статус труда в сфере образования определяют исключительную роль морального стимулирования труда преподавателей. Но моральное стимулирование начинает играть определяющую роль в мотивации труда профессорско-преподавательского состава в российских образовательных учреждениях в условиях, когда эффективность системы материального стимулирования остается достаточно низкой. Однако моральное стимулирование должно только дополнять, а не подменять материальное стимулирование.  
В психолого-педагогических разработках проблеме мотивации педагога уделяется не мало внимания. При этом в ряде исследований отмечается, что в качестве особой проблемы выделяется кризис мотивации и профессиональной идентичности в сфере образования на фоне значительного усложнения труда преподавателя. В этих условиях на первый план выходят вопросы привлечения, удержания и мотивации высококвалифицированных научно-педагогических кадров. Отправным шагом на пути решения данной проблемы должна стать разработка грамотной эффективной системы управления мотивацией персонала образовательного учреждения. Мы полагаем, что грамотно построенная система мотивации профессионального совершенствования педагогов, применение различных способов стимулирования будут в полной мере способствовать формированию профессиональных кадров и, как результат, увеличению эффективности деятельности образовательного учреждения, если будут выполнены следующие организационно-управленческие условия:

· определена стратегическая значимость каждого педагогического сотрудника ОУ;

· осуществляется активное внедрение эффективных способов материально и нематериального стимулирования со стороны руководителя и восприятие этих способов сотрудниками ОУ.

В соответствии с обозначенной проблемой была проведена опытно-экспериментальная работа на базе Института непрерывного образования ФГБОУ ВО «Оренбургский государственный педагогический университет» (ИНО ОГПУ, Институт), на кафедре управления образованием. В эксперименте было задействовано 7 преподавателей кафедры управления образованием, включая внешних совместителей и 2 методиста кафедры.

Для решения задач констатирующего эксперимента нами первоначально была проанализирована деятельность ИНО ОГПУ в направлении презентации себя потенциальным и реальным потребителям. Институт создан в целях развития региональной системы повышения квалификации и переподготовки кадров, приобретения новых профессий и специальностей работниками образования и населением Оренбургской области, а также выявления, поддержки и распространения инноваций в системе образования Оренбургской области.

Уставными направлениями деятельности Института являются:

· оказание услуг в сфере образования: предоставление дополнительного профессионального образования специалистам;

· оказание консультационной помощи и обеспечение методического сопровождения образовательных организаций, юридических и физических лиц, работающих в сфере образования Оренбургской области, по вопросам практики образования;

· организация и проведение научных, практико-ориентированных исследований на базе образовательных организаций по приоритетным направлениям развития отрасли;

· разработка и участие в разработке проектов и программ в сфере образования Оренбургской области, проведение экспертиз программ, проектов и других материалов по профилю деятельности Института.

Деятельность Института строится на основе выполнения государственного задания, утверждаемого Учредителем, а также на договорной основе с юридическими и физическими лицами.

В поисках эффективной системы обучения взрослых коллективом ученых ИНО ОГПУ разработана персонифицированная модель повышения квалификации педагогических и управленческих кадров, под которой понимается процесс проектирования профессионально-личностного развития субъекта образования на основе учета его возможностей, потребностей, интересов, профессионально-личностных затруднений, субъектного опыта. Модель включает основные направления проектирования персонифицированного образовательного процесса: теоретико-методологические основы, содержание, технологии, систему оценки, информационно-образовательную среду.

Институт заинтересован в связи своей деятельности с образовательной практикой. Поэтому все разработки сотрудников Института основываются на изучении и обобщении педагогической практики и регулярно представляются педагогам, проходящим обучение в Институте, и таким образом проходят проверку на практическую применимость.

В структуру института входят 2 кафедры: кафедра управления образованием и кафедра дошкольного, коррекционного, дополнительного образования и проблем воспитания. Кафедры обеспечивают повышение квалификации и профессиональную подготовку работников образования по дополнительным профессиональным программам. Также кафедрами ИНО ОГПУ реализуются программы бакалавриата и магистратуры по следующим направлениям:

44.03.01 – Педагогическое образование: Дополнительное образование детей и взрослых.

44.03.05 – Педагогическое образование (с двумя профилями подготовки):

· Дополнительное образование детей и взрослых и Иностранный язык (английский);

· Дошкольное образование и Специальная педагогика (инклюзивное образование).

43.03.01 – Сервис: Сервис в торговле.

44.04.01 – Педагогическое образование:

· Экспертно-аналитическая деятельность в сфере образования;

· Педагогика дошкольного детства;

· Теория и методика дополнительного образования.

44.04.04 – Профессиональное обучение (по отраслям): Маркетинг и менеджмент в профессиональном образовании.

Институт активно взаимодействует с учреждениями среднего и высшего профессионального образования (педагогические колледжи Оренбургской области, Оренбургский государственный университет, Уральский государственный педагогический университет (г. Екатеринбург), Челябинский институт переподготовки и повышения квалификации работников образования (г. Челябинск) и др.), выстраивая сотрудничество в целях повышения качества подготовки профессиональных педагогических кадров в регионе. На базе школ и дошкольных образовательных организаций области создана сеть образовательных и стажировочных площадок для изучения и обобщения педагогического опыта.

Целевыми ориентирами деятельности Института являются:

– конкурентоспособность Института, укрепление его позиций на региональном рынке образовательных услуг;

– использование потенциала и опыта деятельности Института, его партнерских связей и конкурентных преимуществ для оптимизации системы повышения квалификации педагогов и руководителей системы образования региона в соответствии со стратегическими ориентирами развития Оренбургской области.

Институт осуществляет повышение квалификации, переподготовку, стажировки и мероприятия по поддержке профессионального развития работников образования, выдает удостоверения, свидетельства, дипломы установленного образца.

Нормативные документы, регламентирующие деятельность Института и его подразделений, обеспечивают эффективное управление системой ИНО ОГПУ через организацию взаимодействия ее элементов. Развитию взаимодействия между структурными подразделениями способствует проектная деятельность внутри Института, в рамках которой необходимые результаты достигаются путем организации совместной работы сотрудников разных подразделений над интегрированными учебными программами и мероприятиями. Взаимодействие структурных подразделений координируется ректоратом и руководителями подразделений.

Стратегия развития Института, основные цели и задачи его деятельности обсуждаются руководством Института с коллективом на общих собраниях работников учреждения и внутренних семинарах, осуществляется регулярная обратная связь с руководителями структурных подразделений через карты самооценки работы подразделений, проводятся проектировочные семинары, в которых участвуют сотрудники Института. Результаты рефлексивной оценки руководство Института систематически использует для улучшения своей деятельности и работы Института в целом. Структура задач и содержание функций аппарата управления определяется системой целей Института.

Мы считаем, что персонал является фактором, определяющим будущее организации. Для того чтобы педагог работал с необходимой эффективностью необходимо наличие у него оптимального мотивационного комплекса. Профессиональная мотивация выступает как внутренний движущий фактор формирования личности учителя. В рамках опытно-экспериментальной работы нами была изучена мотивация профессиональной деятельности педагогов ИНО ОГПУ. Им было предложено оценить значимость для них мотивов педагогической деятельности по десятибалльной шкале.

Согласно нашему исследованию основными мотивирующими факторами, являющимися важными с точки зрения улучшения производительности труда, для сотрудников ИНО ОГПУ являются следующие: 

- признание и уважение обучающихся (90 % опрашиваемых поставили максимальный уровень важности); 

- разумность требований руководства (65 % - максимальный уровень, 35% - высокий и выше среднего уровень значимости); 

- хорошие условия на работе (100 % опрашиваемых оценили важность фактора от 8 до 10 баллов).

Самым низким мотивационным фактором по значимости для педагогов Института стали такой критерий как «Сложная и трудная работа» (40 % педагогов отметили низкую значимость фактора, 60 % - среднюю и ниже среднего). 

Разделились мнения педагогов по вопросу возможности карьерного роста: по 15% анкетируемых поставили этот фактор на минимальный и максимальный уровень, остальные разделились по шкале с преобладанием значимости ниже среднего.

Анализируя полученные данные, отметим, что для педагогов ИНО ОГПУ на момент проведения исследования наиболее важными оказываются мотивы безопасности и комфорта, которые требуют определенных социально-психологических методов стимулирования, речь о которых пойдет ниже. Такие факторы, как социальные гарантии, стабильность заработка и возможность в зависимости от результатов труда получать более высокую зарплату анкетируемые поставили на 5, 7-8 места соответственно, что определяет важность также и материального стимулирования сотрудников. 

В рамках исследования нами был составлен профиль уровня притязаний педагогов образовательной организации, при этом был использован тест «Мотивационная сфера личности», разработанный на основе личностного опросника Кеттела, под редакцией Г.А. Леевика. При этом кривая нормального распределения Гаусса оказалась сдвинута влево, что означает преобладание в коллективе низкого и среднего уровня притязаний. Для этого необходима работа в направлении мотивации морального и материального плана. 

Категория персонала с низким и очень низким уровнем притязаний требует особого внимания. Персональный подход к изменению уровня притязаний должен осуществляться последовательно: от исследования потребностей в конкретной сфере (личностной, коммуникационной, сфере отношений с руководителем, сфере профессионального развития, режима работы и т. д.) до воздействия через потребности на мотивационную сферу личности. В итоге работники должны обладать более высоким уровнем притязаний. Повысить уровень притязаний личности можно с помощью коллектива и его руководителя путем подбадривания работника в процессе выполнения поставленных задач. 
Профиль уровня целей смещен в сторону высоких целевых установок во внутренней мотивации персонала.
Для формирования более выраженных целевых установок необходимо выстраивание перспектив карьерного роста, соотнесение личных целей работника с целями компании и привлечение работника к управлению компанией как основному мотивационному фактору в стратегическом управлении человеческими ресурсами. Высокий уровень притязаний и высокий и очень высокий уровень целей делает человека ориентированным на достижение успешных результатов в деятельности. 

Следует отметить, что у 3 человек (30%) высокий уровень притязаний сочетается с высоким уровнем целевых установок. Это педагоги, способные вести за собой, готовые заражать других своим энтузиазмом, инициативные и творческие люди. Такой показатель является нормальным для образовательной организации. Однако руководству необходимо обратить внимание на людей с низким уровнем притязаний и уровнем целей, используя различные формы и приемы мотивации и стимулирования.

Дальнейший содержательный анализ мотивации преподавателей с помощью контент-анализа и полученных результатов по модифицированной методике А. Реана подтвердил, что, во-первых, в исследуемой выборке регистрируется преобладание «оптимального мотивационного комплекса личности» к преподавательской деятельности; во-вторых, есть взаимосвязь степени выраженности мотивации на определенный вид профессиональной деятельности и типа развития професснонализма преподавателя высшей школы.

Так, после подсчета показателей внутренней, внешней положительной и внешней отрицательной мотивации было выявлено, что основой профессиональной мотивации преподавателя вуза являются мотивы, связанные с самим содержанием професснональной деятельности.

Внешняя отрицательная мотивация отмечалась у преподавателей в том случае, если стаж работы в вузе превышал 7-10 лет, но не произошло в жизни преподавателя значимых профессиональных событий. Это, прежде всего, такие события, как защита диссертации, подготовка и публикация методической литературы, наличие позитивных взаимоотношений с студентам и т.п.

Таким образом, подтвердилась наша точка зрения, что профессиональное мастерство не является «застывшим» результатом процесса профессионального развития преподавателя высшей школы. При этом мотивация преподавателя оказывает существенное влияние на специфику и содержание его профессионализма, продуктивность всего процесса личностно-профессионального развития.
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