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ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ СОТРУДНИКОВ ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ 
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АННОТАЦИЯ. В настоящее время достаточно остро встает проблема мотивации сотрудников любой 
организации. До сих пор не решен вопрос о стимулирующих надбавках на административном 
уровне, и в каждой организации мотивация сотрудников осуществляется по усмотрению руководи-
теля. В вопросах мотивации важен индивидуальный подход, позволяющий сделать так, чтобы все 
сотрудники работали эффективно. В статье обозначается разнообразие теорий мотивации, рассмат-
риваются факторы трудовой мотивации, особенности трудовой мотивации сотрудников образова-
тельных организаций, характеризуются понятия «мотивация», «трудовая мотивация», «мотивиро-
ванный работник». Отвечающим целям исследования признается определение, предложенное А. С. 
Удаловым и Н. А. Удаловой: «Трудовая мотивация – это процесс стимулирования отдельного ис-
полнителя или группы людей к деятельности, направленной на обеспечение результатов, к продук-
тивному выполнению принятых решений или намеченных работ. Влияние мотивации на поведение 
человека очень индивидуально и зависит от множества факторов, таких как мотивы, потребности, 
стимулы. Мотивация представляет собой комплексное явление, которое во многом определяется 
индивидуальными особенностями сотрудника». Для выявления типа мотивации использовался 
тест «Оценка мотивации» В. И. Герчикова. Сравниваются показатели типов мотивации сотрудни-
ков дошкольных образовательных учреждений, муниципальных общеобразовательных организа-
ций и других образовательных организаций среднеспециального и дополнительного образования. 
Исходя из результатов исследования, анализируются различия в типах мотивации, формах стиму-
лирования, уровнях инициативности работников. 
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ABSTRACT. At present, the problem of motivation of employees of any organization is very urgent. The 
problem of incentives has not been solved yet at the administrative level and in each organization it is up to 
Director to decide who should get incentive payment. But in the field of bonuses and rewards individual 
approach to motivation should be applied, that helps to motivate all employees to work effectively. The ar-
ticle considers the peculiarities of labor motivation of employees of educational organizations, it defines 
the concept of "motivation", "labor motivation", and "motivated employee". The definition of “Labour mo-
tivation” given by A.S. Udalov and N.A. Udalova meets the needs of this research; it sais that “Labour moti-
vation is a process of motivating of a certain employee or a group of employees aimed at efficient perfor-
mance of the duties. The influence of motivation on a person’s behavior is not universal and it depends on 
many factors, such as motives, needs and stimilai”. V. I. Gerchikov's "Motivation Assessment Test” was 
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used to identify the type of motivation. Indicators of motivation types of employees of preschool educa-
tional institutions, municipal educational organizations and other educational organizations of secondary 
and additional education are compared. Based on the results of the study, the differences in the types of 
motivation, forms of stimulation and the level of initiative of employees are analyzed. 

отивация трудовой деятельно-
сти – проблема, продолжающая 

и сегодня сохранять актуальность. Теорией 
мотивации занимались разные ученые: 
И. Н. Бондаренко выделил личностные де-
терминанты процессуальной мотивации 
трудовой деятельности; Л. Б. Чубенко обо-
значил типы работников по приоритетам 
мотивации; Л. Д. Ревутский доказал влия-
ние мотивационной структуры сотрудников 
на результативность их труда и ее зависи-
мость от условий труда [12, с. 61]; А. К. Бай-
метов, Е. И. Рогов выделили типы педагогов 
по мотивам деятельности [2, с. 85]; А. А. Та-
раданов разработал методику оценки уров-
ня мотивированности работников образова-
тельного учреждения (ОУ) [4, с. 60]; 
Е. В. Андрианова и В. А. Давыденко обозна-
чили этапы развития концепций трудовой 
мотивации в России [1]; Д. Н. Соколов си-
стематизировал основные виды методик и 
подходы к исследованию трудовой мотива-
ции в организации [13]; М. А. Воробьёва 
рассматривала особенности мотивации мо-
лодых специалистов [3]. 

Несмотря на достаточный уровень тео-
ретических и практических разработок в 
области мотивации труда, они не использу-
ются в должной мере руководителями обра-
зовательных организаций. Представления 
менеджеров о факторах, влияющих на тру-
довое поведение работников, не соответ-
ствуют действительности [2, с. 86]. 

Согласно исследованиям В. Н. Сквор-
цова и Е. А. Маклаковой, факторами трудо-
вой мотивации являются заработная плата, 
система вознаграждений (благодарность, 
грамота, подарок, премия, доплаты, надбав-
ки), условия труда, уровень образования, воз-
раст, потребность в безопасности, стабильно-
сти и социальной защищенности [12, с. 60]. 

Для более полного представления о 
проблематике исследования обратимся к 
определению понятия «мотивация». Моти-
вация – это «совокупность движущих сил, 
побуждающих человека к выполнению ка-
ких-то действий» [12, с. 54; 12]. Движущими 
силами обычно выступают потребности че-
ловека. Поэтому система мотивации связы-
вает цели организации и цели работников. 
А при разработке такой системы необходи-
мо, чтобы именно позитивная мотивация 
влияла на повышение продуктивности дея-
тельности сотрудников [12, с. 54; 12]. 

Теме нашего исследования близко по-
нятие «трудовая мотивация», сформулиро-
ванное Алексеем Сергеевичем и Наталией 

Александровной Удаловыми: «Трудовая 
мотивация – это процесс стимулирования 
отдельного исполнителя или группы людей 
к деятельности, направленной на обеспече-
ние результатов, к продуктивному выпол-
нению принятых решений или намеченных 
работ. Влияние мотивации на поведение 
человека очень индивидуально и зависит от 
множества факторов, таких как мотивы, по-
требности, стимулы. Мотивация представ-
ляет собой комплексное явление, которое 
во многом определяется индивидуальными 
особенностями сотрудника» [15, с. 43]. 

Исследователи трудовой мотивации 
В. Ю. Гарина, В. А. Грищук, В. Р. Ключни-
кова, О. А. Хэгай определяют мотивирован-
ного работника как человека, который «рабо-
тает производительно, заинтересованно, 
творчески, проявляя разумную инициативу»; 
это «основа эффективности функционирова-
ния организации». В основе трудовой моти-
вации заложены цели и ценности работника, 
его приоритетные потребности [4, с. 60]. 

Закономерно возникновение потребно-
сти в инструменте исследования трудовой мо-
тивации. Отечественный социолог В. И. Гер-
чиков создал типологическую модель трудо-
вой мотивации. Ее главным достоинством яв-
ляется учет российской ментальности, а так-
же определение конкретных мер управленче-
ского воздействия в соответствии с выявлен-
ным типом работника [2, с. 86]. 

Для выявления типа мотивации нами 
был использован тест «Оценка мотивации» 
В. И. Герчикова. Он позволяет определить, 
какой из пяти мотивационных типов (ЛЮ – 
люмпенизированный, ИН – инструмен-
тальный, ПР – профессиональный, ПА – 
патриотический, ХО – хозяйский) свой-
ственен респонденту. Также данный тест 
позволяет определить класс мотивации: из-
бегательный или достижительный [5; 6; 7; 
8; 9; 10; 16; 14]. В исследовании приняло 
участие 27 человек от 23 до 47 лет: 12 со-
трудников дошкольных образовательных 
учреждений (воспитатели, педагог-
психолог, зам. заведующего, заведующий), 
11 сотрудников муниципальных общеобра-
зовательных организаций (заместители ди-
ректора, преподаватели ОБЖ и физической 
культуры, учитель начальных классов и 
иностранного языка), 4 сотрудника других 
образовательных организаций среднеспе-
циального, высшего и дополнительного об-
разования. 

Исходя из анализа усредненных пока-
зателей (рис. 1), испытуемым дошкольных 

М 
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образовательных организаций (ДОО) свой-
ственен профессиональный тип трудовой 
мотивации (30%). Это означает, что они 
стремятся к самосовершенствованию и са-
мореализации в выбранной ими професси-
ональной сфере. Второе место в иерархии 
мотивационного профиля занимает хозяй-
ственный тип (24%). Сотрудник с таким ти-
пом мотивации щепетильно относится к 
своей работе, выполняет ее с присущим ему 
перфекционизмом, свободно принимает на 
себя ответственность. Третье место делят 
между собой инструментальный и патрио-
тический тип с общим количественным по-
казателем в 16%. Работникам важно обще-
ственное признание их незаменимости в 
образовательной организации, а также де-
нежное вознаграждение за их профессио-
нальную деятельность, но эти стремления 
не являются первостепенными и составля-
ют достаточно небольшой процент в моти-
вационном профиле. Наименьшее число 
процентов было набрано по типу «люмпе-
низированный» (14%). Сотрудник с таким 
типом мотивации затрудняется принимать 
большую ответственность на себя, старается 
идти по пути наименьшего сопротивления и 
минимизирует свои усилия при исполнении 
служебных обязанностей. 

Анализ мотивационных профилей со-
трудников ДОО доказывает, что испытуе-
мые готовы повышать свою квалификацию, 
профессионально расти и развиваться, воз-
можно, выходя за рамки своей должност-
ной инструкции, имеют высокую степень 
ответственности. Отсюда можно сделать 
вывод, что у большинства испытуемых не 
наблюдается профессиональных деформа-
ций, присутствует желание работать, а фор-

мы мотивации сотрудника не являются 
негативными. 

Хотелось бы внести некоторое уточне-
ние. При анализе мотивационных профи-
лей было выявлено, что у молодых педаго-
гов ДОО в возрасте от 23 до 25 лет приори-
тетным типом мотивации является инстру-
ментальный, связанный с получением 
наибольшей экономической выгоды. Это 
связано с преобладанием в рассматривае-
мом возрастном периоде мотивов, стремле-
ний к финансовой независимости и само-
стоятельности, обретению материального 
благосостояния как показателя успешности, 
а также как средства для дальнейшего со-
вершенствования в личностной и профес-
сиональной сферах. 

Сотрудникам муниципальных общеоб-
разовательных организаций (рис. 2) присущ 
инструментальный тип мотивации (32%). 
Для них сама работа не является значимой 
ценностью и рассматривается только как 
источник заработка и других благ, получае-
мых в качестве вознаграждения за труд. 
Они готовы работать с максимальной отда-
чей, если труд будет справедливо оплачивать-
ся. Работа – это средство получения матери-
альных благ. Удивительно отмечать таких со-
трудников в сфере образования, потому как 
основными методами стимулирования для 
них являются повышение заработной платы, 
премии и бонусы. Возможно, это связано с 
возрастом испытуемых, когда человек нахо-
дится на пути не столько личностного, сколь-
ко финансового становления в ситуации ма-
териальной неопределенности. Стоит отме-
тить также, что 4 респондента – мужчины. 
Данный факт оказывает безусловное влияние 
на выбор сотрудником типа мотивации. 

 
Рис. 1. Среднее значение компонентов типа мотивации  

контингента работников ДОУ 
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Рис. 2. Среднее значение компонентов типа мотивации  
контингента работников школ 

К профессиональному типу относится 
29% опрошенных: сотрудники стремятся раз-
виваться, проявляют инициативность, рас-
ширяют свои функциональные обязанности, 
интересуются именно содержанием работы, с 
легкостью берутся за сложные задачи. С точ-
ки зрения управления в таком случае неудоб-
ным для руководителя окажется стремление 
обрести независимость и свободу в принятии 
оперативных решений. Требования к своей 
квалификации, знаниям, умениям у таких ра-
ботников очень высоки. С одной стороны, дан-
ный факт можно оценить как положительный 
момент в работе специалиста, с другой – впо-
следствии подобное может привести к эмоци-
ональным расстройствам. Столь же высокими 
требования будут и к окружающим коллегам, 
что может негативно сказаться на взаимоот-
ношениях в коллективе. Гонка за профессио-
нальным признанием также может перейти 
разумные границы. Подходят следующие ме-
тоды стимулирования: возможность обучаться 
за счет организации с учетом увеличения эф-
фективности работы организации, повышение 
в должности, признание достижений, отсут-
ствие контроля на каждом шагу. 

Люмпенизированный тип мотивации 
на третьем месте (15%). Работник этого типа 
обладает очень слабой мотивацией к эф-
фективной работе: низкая квалификация, 
отсутствие стремления ее повышать, безот-
ветственность, безынициативность, избега-
ние работы, связанной с личной ответ-
ственностью. Его основное стремление – 
минимизировать свои трудовые усилия до 
уровня, признаваемого допустимым со сто-
роны непосредственного руководителя. 
В силу этих качеств подобный специалист 
как работник ценится невысоко. Но он удо-
бен: можно поручить работу, на которую не 

согласятся работники других типов мотива-
ции; согласен на достаточно низкий зарабо-
ток, лишь бы никто другой не получал су-
щественно больше; чрезвычайно зависим 
от руководителя и принимает это как долж-
ное. Кроме того, работник с избегательной 
мотивацией – единственный, по отноше-
нию к которому административный стиль 
управления может быть эффективным, а 
потому оправданным. 

Хозяйский тип мотивации выявлен у 
13% сотрудников общеобразовательных ор-
ганизаций: для таких работников характер-
но добровольное принятие на себя полной 
ответственности за выполняемую работу, 
выполнение своей работы с максимальной 
отдачей. Работник не настаивает на особой 
интересности дела или высокой оплате, не 
требует дополнительных указаний и посто-
янного контроля. При этом он суверенен и 
не только не нуждается в приказаниях или 
наказаниях (свойственных распространен-
ному у нас административному стилю 
управления), но и не терпит их. Поэтому ба-
зовым методом стимулирования станет уча-
стие в совладении и управлении. 

Лишь 11% приходится на патриотический 
тип мотивации. Такой работник способен 
«загореться» перспективной стратегией, вы-
двинутой руководством, будет работать с пол-
ной отдачей, способствуя воплощению этой 
стратегии. Мотивация основана на высоких 
моральных, религиозных, идеологических 
соображениях, на убеждении сотрудника в 
своей нужности для организации. Он более 
всего ценит результативность общего дела, в 
котором участвует, и общественное призна-
ние своего участия, выраженное более в мо-
ральных, нежели в материальных знаках от-
личия и оценках. 



ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ОБРАЗОВАНИЕ 78 

 

 
Рис. 3. Среднее значение компонентов типа мотивации  

контингента работников других ОО 

Сотрудники других образовательных ор-
ганизаций (среднеспециального, высшего и 
дополнительного образования) по типам мо-
тивации распределились следующим обра-
зом: на профессиональный тип мотивации 
пришлось 30%, инструментальный тип – 
26%, патриотический – 19%, хозяйский – 
14%, люмпенизированный – 11% (см. рис. 3). 

Итак, у работников, представляющих 
все типы организаций (ДОУ, школа, кол-
ледж, университет, учреждение дополни-
тельного образования) отмечается дости-
жительная мотивация, т. е. в профессио-
нальной деятельности они стремятся к до-
стижению целей. Исходя из нашего иссле-
дования, основной мотивацией в професси-
ональной деятельности у сотрудников му-
ниципальных общеобразовательных орга-
низаций является вознаграждение, а у ра-
ботников дошкольных и других образова-
тельных организаций – саморазвитие. По-
этому формы стимулирования будут отли-
чаться. В первом случае – денежные, нату-
ральные (покупка или аренда жилья, 
предоставление автомобиля и т. д.). Менее 
эффективно использование организацион-
ных (содержание, условия и организация 
работы) и негативных (наказания, угроза 
потери работы и т. п.) форм мотивации, 
участия в управлении. Категорически не 
стоит применять моральное (похвала, бла-
годарность, грамота и др.) и покровитель-
ственное (директива) стимулирование. Мы 
считаем последнее утверждение противоре-
чивым. Возможно, в педагогической сфере 

ситуация не столь однозначна, преподава-
телям необходимы похвала и благодар-
ность. Во втором случае основным методом 
должно стать организационное, денежное и 
моральное стимулирование, участие в 
управлении, менее эффективно натураль-
ное стимулирование. Лучше не использо-
вать негативные и покровительственные 
формы. 

Работники школ будут инициативны 
только при особом стимулировании, поэто-
му предпочитают такие особенности опла-
ты: сдельная, с большой долей переменной 
части заработка, строго зависящей от до-
стигнутых результатов (в первую очередь 
индивидуальных). А сотрудники ДОУ высо-
коинициативны, поэтому отдают предпо-
чтение повременной оплате (оклад, тариф), 
основанной на учете различий в уровне ква-
лификации работников или в особенностях 
выполняемой работы (должности); стремят-
ся к высокому качеству результатов, в том 
числе и с возможным ущербом для сроков 
выполнения работы или для таких ее харак-
теристик, которые считают не очень важны-
ми с профессиональной точки зрения. 

Существующая в образовательной ор-
ганизации система мотивации должна по-
стоянно совершенствоваться, так как усло-
вия внешней среды постоянно изменяются, 
что ведет к изменениям внутри организа-
ции. А это в совокупности может влиять на 
мотивацию работников. Также со временем 
и возрастом могут измениться потребности 
людей. Конечно, в каждой образовательной 
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организации содержание системы мотива-
ции зависит от руководителя, которому 
нужно уметь сочетать материальные и не-
материальные методы стимулирования, 

учитывая особенности организации, накоп-
ленный практический опыт, результаты со-
временных исследований, возможности и 
потенциал каждого сотрудника. 
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