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УПРАВЛЕНИЕ МОТИВАЦИЕЙ ТРУДА ПЕДАГОГОВ 
УЧРЕЖДЕНИЙ ОБЩЕГО СРЕДНЕГО ОБРАЗОВАНИЯ
Изучением мотивации трудовой деятельности с позиций менеджмента занимались В.А Дятлов, Н.И. Кабушкин, М. Мескон, Л. Портер, В.В. Травин и другие. Мотивация труда персонала в менеджменте определяется как одна из основных функций деятельности любого менеджера, именно с ее помощью оказывается воздействие на персонал предприятия. Проблематика мотивации труда педагогов в менеджменте глубоко освещена учеными в различных аспектах: применительно к проблеме мотивации трудового поведения педагогов (В.Г. Асеев, Б.И. Додоновым, А. Маслоу и др.); применительно к проблеме психологии управления (Е.П. Ильин, Н.Н. Вересов и др.); с позиций основ управленческой деятельности и оценке поведения педагогов в условиях изменений (П. Мартин, Ш. Ричи и др.); применительно к проблеме преодоления сопротивления изменениям (К.М. Ушаков); с позиций экспертизы инновационной деятельности педагога (Т.Г. Новикова, А.С. Прутченков).
Мотивация к труду – это внутреннее побуждение человека к работе с высокой отдачей, возникающее в результате специфических свойств самой личности, самомотивации, а также системы стимулирования организации [1, с. 3].

Управление мотивацией трудовой деятельности – это целенаправленная деятельность, которая предполагает определение основных направлений системы мотивации, а также средств, форм и методов управления ею [2, с. 85].
Трудовое поведение сотрудника определяется взаимодействием различных внутренних и внешних побудительных сил. В качестве внутренних побудительных сил выступают потребности и интересы, ценности и ценностные ориентации, идеалы и мотивы. К внешним побудительным силам относят разнообразные средства экономического и морального воздействия – стимулы. Задача руководителя учреждения выбрать те средства, формы и методы управления которые позволили бы удовлетворить потребности педагогов. Основными рычагами воздействия в данном случае является материальное и нематериальное стимулирование.
По мнению А.Я. Кибанова [2], материальное стимулирование – это комплекс различного рода материальных благ, получаемых или присваиваемых персоналом за индивидуальный или групповой вклад в результаты деятельности организации посредством профессионального труда, творческой деятельности и требуемых правил поведения.
Следовательно, материальное стимулирования включает все виды денежных выплат, которые применяются в организации, и все формы материального неденежного стимулирования. К ним можно отнести: зарплата, премии, участие в небюджетной деятельности, дополнительные выплаты и др.
В качестве нематериальных стимулов могут рассматриваться все имеющиеся в распоряжении субъекта управления моральные, нравственно-психологические, социальные и организационные ценности, которые являются адекватными социально-обусловленными потребностями личности. К нематериальным стимулам могут быть отнесены любые стимулы трудовой деятельности, за исключением денежного и неденежного материального вознаграждения персонала.

Нематериальное стимулирование включает в себя все, что, обязательно отразившись в чувствах человека и мысленных образах,  реально затрагивает духовные, морально-нравственные, этические, эстетические потребности и интересы личности. Нематериальное стимулирование базируется на знании психологических основ поведения человека в труде и понимании значимости трудовой деятельности в удовлетворении высших (социальных) потребностей человека.

Основными направлениями нематериального стимулирования персонала являются моральное стимулирование, организационное стимулирование и стимулирование свободным временем. Приоритетность выбора того или иного направления нематериального стимулирования в практике работы с персоналом зависит от того, в какой ситуации и с какой целью они применяются, а также в какой степени цели органов управления соответствуют интересам работников.

Моральное стимулирование трудовой деятельности – это регулирование поведения работника на основе предметов и явлений, отражающих общественное признание, повышающих престиж работника.
Организационное (трудовое) стимулирование – это регулирование поведения работника на основе изменения чувства удовлетворенности трудом. Удовлетворенность трудом как оценочно-эмоциональное отношение личности или коллектива к выполняемой работе и условиям ее протекания формируется благодаря взаимосвязи частных удовлетворенностей отдельными аспектами трудовой жизни: удовлетворенность организацией, содержанием и продуктивностью труда, достойными человека условиями труда, удовлетворенность качеством трудовой жизни, оплатой труда, отношениями в коллективе и т.п. К методам организационного (трудового) стимулирования относят: улучшение организации труда, укрупнение объема работы, профессиональное развитие и обучение персонала, улучшение условий труда и оснащения рабочих мест,  совмещение профессий, делегирование полномочий, организация обратной связи и др.
Стимулирование свободным временем – это регулирование поведения работника на основе изменения времени его занятости. Работнику предоставляются реальные возможности в реализации профессиональных интересов без ущерба для личной жизни, семьи, здоровья и отдыха.  Например, установление гибких режимов рабочего времени.
Чтобы добиться мотивации трудовой деятельности работников, руководитель должен обеспечивать наличие мотивирующих факторов. С этой целью А.Б. Бакурадзе рекомендует: проводить справедливую оценку труда педагогов: необходимо проводить анализ работы педагогов по общему алгоритму с целью определения, какие результаты педагога можно поощрить, а также избежать представления педагога о несправедливой оценке своей работы; информировать педагогов о том, какое организационное поведение одобряется или не одобряется руководителем; организовывать работу, учитывая потребности сотрудников: проводить исследования по выявлению потребностей педагогов и организовывать работу учреждения так, что бы каждый работник мог удовлетворить свои потребности. Например, потребности низшего уровня, а именно физиологические потребности и потребности в безопасности выражаются в стремлении избежать критики и наказания, желании больше зарабатывать. Потребности высшего уровня реализовываются через активное участие в жизни школы, получении новой должности, в творческой работе педагогов, стремлении к саморазвитию [3, с.13].
Руководитель учреждения образования использует следующие методы управления мотивацией труда педагогов: административные, экономические, социально-психологические и др.
Административные методы основаны на применении властных полномочий, ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость трудовой дисциплины, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации, культура трудовой деятельности. В систему методов административного регулирования трудовой мотивации персонала входят следующие группы методов: нормативно-правовое государственное регулирование на основе законов, указов, декретов, постановлений, уставов, привила, стандартов и других актов воздействия; организационное воздействие осуществляется путем регламентирования, инструктирования, проектирования организационных схем и структур, нормирования труда, подготовки и применения методических указаний, которые действуют  внутри организации. Эти процедуры регламентируют состав, содержание и взаимосвязи всех подсистем организации; распорядительные методы (приказы, указания, распоряжения) используются в процессе оперативного управления трудовой деятельностью педагогов. Они применяются для более эффективного использования потенциала работников, их подбора, оценки, подбора и расстановки; дисциплинарное воздействие как реакция руководителя на проявление недобросовестной или некачественной трудовой деятельности направлено на профилактику этих явлений в будущем.

С помощью экономической группы методов осуществляется материальное стимулирование коллективов и отдельных работников. Их можно разделить на две группы: разовые и долгосрочные. К разовым, которые выполняют больше психологическую задачу, относят: премию по итогам работы или определенного периода (учебной четверти, года); бесплатную путевку в санаторий или дом отдыха для педагога или его детей; ценный подарок; экскурсии и другие виды досуга; корпоративные празднества и вечеринки. Долгосрочные методы более затратны, их следует применять избирательно, важно учитывать степень личного доверия, уважения в коллективе, ценности педагога для учреждения. К таким способам стимуляции можно отнести: регулярную оплату учебно-методической литературы за счет средств организации; аттестацию на более высокую категорию; содействие в получении гранта на реализацию значимого педагогического проекта; предоставление возможности вести платные дополнительные образовательные услуги; разрешение на работу по совмещению; назначение на руководящую должность; содействие в улучшении жилищных условий; оказание материальной помощи на лечение или для обучения в вузе.

Социально-психологические методы управления основаны на использовании моральных стимулов к труду и оказании воздействия на личность с помощью психологических приемов в целях превращения административного задания в осознанный долг, внутреннюю потребность человека. Они направлены на создание условий для развития демократии, благоприятной обстановке в коллективе, в которой человек чувствует себя комфортно. Созданию таких условий способствует: стиль руководства, понимание непосредственным руководителем социально-психологических процессов, происходящих в коллективе; знание потребностей, интересов людей и умение на них воздействовать; контакт с различными социально-демографическими группами в коллективе. В состав данных методов входят:

· Формирование коллективов, учитывая типы личности и характера работников, создание нормального психологического климата, творческой атмосферы. Особое мнение руководители должны обращать на отношение сотрудников к труду как к объекту (внутреннему или внешнему), то есть учитывать их индивидуальные психологические особенности.

· Личный пример руководителя своим подчиненным. Это создает имидж менеджера, который оказывает мотивационное воздействие на сотрудников в плане их самовыражения и причастности к работе в фирме с эффективным руководителем, на личном примере часто основывается власть руководителя, необходимая для осуществления других функций по управлению персоналом.

· Ориентирующие условия, то есть цели организации и ее миссия. Каждый сотрудник должен знать эти цели, поскольку, удовлетворяя личные потребности, он одновременно работает, чтобы реализовать цели, стоящие перед организацией в целом.

· Удовлетворение культурных и духовных потребностей членов коллектива – обеспечение возможности социального общения сотрудников. Например, организация досуга сотрудников, совместные поездки, экскурсии.

· Установление социальных норм поведения и социальное стимулирование развития коллектива. Этические нормы поведения необходимы в трудовой деятельности людей. Если руководство определяет социальные нормы поведения или они вырабатываются на основе соглашения между членами коллектива и руководством либо на основании выработанных годами традиций, то такое положение вещей способствует повышению социально-нравственного климата в коллективе и является важным мотивирующим фактором (отсутствие конфликтов, согласие и т.д.). 
· Установление моральных санкций и поощрений, т.е. разумное сочетание позитивных и негативных стимулов. Моральные санкции в виде выговоров и замечаний имеют силу мотивационного воздействия на тех предприятиях, где это выработано многолетней традицией. Меры морального поощрения (благодарность, почетная грамота или фотография на доске почета) оказывают свое мотивационное воздействие в организациях, где принята многолетняя традиция таких поощрений. 

· Социальная профилактика и социальная защита работников: бесплатная медицинская помощь, профилактические осмотры, льготы, бесплатные путевки, компенсации на проезд и др. 
Таким образом, основными направлениями работы руководителя учреждения общего среднего образования по управлению мотивацией труда педагогов являются: материальное (денежное и не денежное) и нематериальное стимулирование (моральное стимулирование, организационное стимулирование и стимулирование свободным временем). Управление мотивацией труда педагогов реализуется через использование руководителем административных, экономических, социально-психологических методов, во многом определяет эффективность организации работы школы.  
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