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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Серед педагогів побутує думка, що 

під  вищення заробітної плати − найбільш 
дієвий засіб заохочення їх діяльності. Але 
це не зовсім так. Є ще декілька способів 
підвищення мотивації педагогів, які необ-
хідно дослідити.

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü ³ ïóáë³êàö³é
Аналіз підходів до мотивації праці, а 

також способів активізації професійного 
потенціалу педагогів проводить А.Б. Баку-
радзе. Теорії мотивації та способи стиму-
лювання працівників розглядає І. Ніконов. 
Аналізові сучасних підходів до розвитку 
систем винагороди персоналу приділяли 
увагу зарубіжні автори: Д. Бодді, Ф. Лю-

тенс, М. Мескон, Р. Уільямс, Ф. Уайтлі та 
інші. У дослідженнях Н.В. Кузьміної та її 
школи, А.К. Маркової, С.В. Кондратьєвої, 
В.А. Кан-Каліка, Л.М. Митіної, А.А. Дер-
кача, Ф.Н. Гонобліна, Н.Д. Левітова, А.І. 
Щербакова та інших вивчалася проблема 
суб’єктних властивостей педагога, що виз-
начають ефективність (продуктивність) 
педагогічної діяльності, було виділено 
складові категорії викладацької праці: пе-
дагогічна діяльність, мотивація педагогіч-
ної діяльності, спілкування, особистість 
учителя, його розвиток тощо. Фахівці в га-
лузі професійної педагогіки та психології 
(С.А. Дружилов, Е.Ф. Зеєр, Є.А. Климов, 
Ю.П. Кухарчук, В.А. Сластенін, А.М. Сто-
ляренко) досліджують соціально-психо-
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У статті розглянуто заходи з оптимізації мотивації педа-
гогічних працівників загальноосвітніх навчальних закладів нового 
типу. Запропоновано рейтингову систему оцінювання та визна-
чено результативність наведеної системи підвищення мотива-
ції педагогів.

В статье рассмотрены меры по оптимизации мотивации 
педагогических работников общеобразовательных учебных заве-
дений нового типа. Предложена рейтинговая система оценки и 
определена результативность приведенной системы повышения 
мотивации педагогов.

The article discusses measures to optimize the motivation of tea-
chers of general educational institutions of new type. The author sug-
gests a rating system of assessment and determined the effectiveness 
of induced systems to improve the motivation of teachers.
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логічні та педагогічні аспекти особистісно 
орієнтованого професійного освітнього 
середовища. 
Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè çàãàëüíî¿ 
ïðîáëåìè
Аналіз останніх публікацій дає змогу 

стверджувати, що незважаючи на значну 
кількість робіт як зарубіжних, так і віт-
чизняних науковців, практично немає спе-
ціальних досліджень, у яких простежува-
лась би результативність системи заходів 
з оптимізації мотивації педагогів, а саме − 
рейтингової системи оцінювання.
Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Головною метою статті є визначення 

оптимальних заходів з оптимізації моти-
вації педагогів і результативності рейтин-
гової системи оцінювання.

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó äîñë³äæåííÿ
Для успішної мотивації вчителів не іс-

нує серйозних обʼєктивних перешкод, але 
виникають численні субʼєктивні перепо-
ни: неадекватні рішення окремих членів 
адміністрації, необізнаність колективу, 
стереотипи мислення в ньому. Усе більше 
співробітників працюють за строковими 
контрактами (частіше трирічними), що та-
кож знижує їх зацікавленість, та й психо-
логія людей за період ринкових відносин 
значно змінилася.
Керівникові необхідно враховувати, що 

люди мотивуються різними факторами. 
Запорука успіху − дати співробітникам 
те, чого вони дійсно хочуть, до чого праг-
нуть. Розібратися в цьому і сформувати 
відповідну систему мотивації допоможуть 
соціально-психологічні типи.
Молоді фахівці часто готові працювати 

за скромний оклад, з невеликим наванта-
женням заради отримання досвіду та від-
повідної кваліфікації. Вони досить інерт-
ні, пасивні в справах колективу, прагнуть 
засвоювати, а не впливати. Такі праців-
ники не вміють планувати, прогнозувати 
свою роботу, визначати кінцевий резуль-
тат. Їхнє надзавдання − впоратися з поса-
довими обовʼязками, однак за рік-другий 
усе може змінитися.
Професіонали − висококваліфіковані 

фахівці, що працюють насамперед на ре-
зультат. Вони реалістичні, активні, ініціа-
тивні, прагнуть до участі в керівництві 
організацією, виконують різні громадські 
доручення.
Творці − це креативні особистості, інте-

лектуали, які віддають перевагу евристич-
ній формі роботи. Вони шукають цікаві 
прийоми, підходи, прагнучи модернізува-
ти навчальний процес. Творці здатні вису-
вати ідеї та реалізовувати їх, але непросто 
вживаються в колективі, оскільки є занад-
то критичними та самокритичними.
Пунктуали цінують комфортність ро-

боти, її своєчасний початок і завершення, 
чіткість і спланованість дій керівництва.
Хранителі традицій почуваються на-

ставниками, неформальними лідерами. 
Перебуваючи трохи осторонь від звичної 
суєти, метри володіють механізмом впли-
ву на начальство, формують громадську 
думку і визначають доленосні рішення.
Для вивчення мотивації педагогів не 

потрібно особливої підготовки, можна 
застосовувати досить поширені методи 
опитування та анкетування, діагностич-
ного інтервʼю та співбесіди, кейс-аналізу. 
Зручним приводом для аналізу внутрішніх 
ресурсів може стати атестація вчителя.
Зі способів підвищення мотивації мож-

на виділити економічні, інтелектуально-
творчі, ресурсні та статусні.
Економічні способи – це матеріальне за-

охочення, що зазвичай використовується 
для стимулювання працівників-професіо-
налів, рідко − молодих фахівців. Перші 
становлять, як правило, кістяк колективу, 
вони зарекомендували себе на ділі та за-
слуговують на отримання дивідендів..
Найбільш реалістичними є маловитрат-

ні разові заохочення, що виконують швид-
ше психологічну функцію та можуть вия-
витися корисними на певний час. Вони ні 
до чого не зобовʼязують, застосовуються, 
як правило, до всіх членів колективу.
До таких заохочень відносять: премію 

за підсумками роботи або певного пе-
ріоду (навчальної чверті, року); безкош-
товну путівку до санаторію або будинку 
відпочинку для педагога чи його дітей; 
пільговий проїзний; оплату басейну або 



129

 Актуальні проблеми психології

тренажерного залу; екскурсії та інші види 
дозвілля (абонемент до театру, кіно тощо); 
корпоративні свята і вечірки.
Довгострокові та більш затратні спосо-

би підтримки слід застосовувати вибірко-
во, розуміючи, що навряд чи випаде мож-
ливість мотивувати співробітника суттєві-
ше. У цьому разі важливим є ступінь осо-
бистої довіри, поваги в колективі, цінності 
педагога для установи. До таких способів 
стимуляції можна віднести: атестацію на 
вищу категорію; сприяння в отриманні 
гранту на реалізацію важливого педагогіч-
ного проекту; надання можливості здійс-
нювати платні додаткові освітні послуги; 
дозвіл на роботу за сумісництвом; призна-
чення на керівну посаду [2]. 
Безумовно, мотиваційному механізмові 

оплати праці надається велике значення, 
але постійне підвищення рівня оплати пра-
ці не сприяє підтриманню робочої актив-
ності на необхідному рівні. Застосування 
цього методу може бути корисним щодо 
досягнення короткострокових підйомів 
робочої активності. Зрештою відбувають-
ся певні накладки або звикання до цього 
виду впливу. Однобокий вплив на робіт-
ників лише економічними способами не 
може сприяти довгостроковому підви-
щенню мотивації до педагогічної діяль-
ності [4].
З огляду на вищесказане, керівництву 

необхідно замислюватися також про нема-
теріальні стимули − інтелектуально-твор-
чі, ресурсні, статусні.
Інтелектуально-творчі способи − це 

способи мотивації творчих кадрів, що за-
безпечують їхнє освітнє та професійне 
зростання. Такі підходи є ефективними 
в роботі з професіоналами, креативни-
ми особистостями. Навіть разове вико-
ристання подібної мотивації може бути 
корисним обдарованому педагогові для 
подальшого саморозвитку. Такими прийо-
мами є: доброзичлива предметна розмова 
з позитивною оцінкою виконаної роботи, 
усна похвала після відвідування уроку (за-
няття); сприяння в участі у престижному 
конкурсі; можливість представляти свою 
організацію на відповідальних заходах 
(форумах, конференціях), у тому числі 

міжнародних; допомога в узагальненні до-
свіду, підготовці авторських підручників і 
посібників, публікацій до друку.
Звичайно, довгострокові способи інте-

лектуально-творчої мотивації є перспек-
тивнішими. У них закладено концепцію 
делегування повноважень, завдяки чому 
підвищується рівень кваліфікації педагога. 
До відомих варіантів такої мотивації мож-
на віднести: доручення роботи, що ста-
новить інтерес через свою престижність 
і відповідальність; направлення на інно-
ваційні курси підвищення кваліфікації, 
стажування, перепідготовку з отриманням 
другої вищої освіти; надання можливості 
працювати в найбільш престижних класах 
(групах).
Ресурсні способи – це способи мотива-

ції, що дають змогу економити час або роз-
поділяти його більш ефективно. Ці прийо-
ми є дієвими для пунктуалів, які прагнуть 
оптимізувати своє перебування на роботі, 
що пов’язано перш за все із сім’єю, зай-
нятістю на іншій роботі, громадською 
діяльністю, наявністю улюбленого захоп-
лення тощо.
Для пунктуалів мотивацією можуть бу-

ти: додаткові відгули (протягом року або 
до відпустки); зручний графік відпустки, а 
також його безперервність; найбільш ком-
пактний графік роботи; методичні години 
та дні; можливість вибору навчального на-
вантаження.
До ресурсних способів стимулювання 

відносять такі інструменти керівника, як: 
надання постійного кабінету, додаткового 
обладнання або нових меблів, створення 
комфортної робочої обстановки (штори, 
жалюзі, стенди, картини тощо).
Статусні способи мають на меті підви-

щення ролі педагога в колективі. Вони 
особливо цінні для хранителів традицій 
освітньої установи, а саме: надання ад-
міністративної допомоги у вирішенні 
конфліктних ситуацій (між педагогами 
або батьками учнів); публічна похвала на 
нараді або педраді; оголошення подяки в 
наказі; нагородження грамотою чи пред-
ставлення до звання; висловлення подяки 
з боку учнів та їхніх батьків [2].
Директор, який прагне, щоб навчаль-
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ний заклад працював успішно, повинен 
усіляко підвищувати авторитет педагогів. 
Адже успіх школи на сьогодні насамперед 
визначається особистими якостями педа-
гогів [1].
За оцінками західних експертів, моти-

вований фахівець може підвищити ефек-
тивність своєї роботи на 40%. Однак по-
милки при розробленні систем мотивації 
призводять до того, що зусилля і витрати 
на стимулювання співробітників не лише 
не дають очікуваних результатів, а й по-
гіршують ситуацію в закладі.
У ході розроблення системи мотивації 

необхідно дотримуватися таких основних 
принципів:

- платити за результат або успіх;
- використовувати єдині прозорі прави-

ла, що регулюють різницю доходів різних 
груп і категорій працівників;

- управляти очікуваннями співробітни-
ків. Якщо створена система мотивації не 
виправдовує їхніх сподівань, то вона не 
працюватиме;

- конкурувати на ринку праці: компен-
саційний пакет повинен формуватися з 
урахуванням пропозицій ключових кон-
курентів.
Застосування вищеназваних способів 

бу де результативним за умови вирішення 
керівником таких завдань:

- визначити показники праці, за які ЗНЗ 
має намір заохочувати співробітників, кри-
терії їх оцінки;

- за результатами прямого опитування 
виявити основні потреби педагогів і вра-
ховувати їх у ході розроблення методів 
підвищення рівня мотивації;

- встановити правила заохочення педа-
гогів за досягнення конкретного результа-
ту;

- забезпечити прийняття всіма праців-
никами критеріїв оцінки стимулювання 
шляхом обговорень і спільного вироблен-
ня умов заохочення;

- затвердити розроблені правила як 
офіційну систему стимулювання, шляхом 
обговорень і спільного вироблення умов 
заохочення;

- запровадити в практику періодичний 
аналіз дієвості використовуваних методів 

стимулювання і коригування системи за 
підсумками аналізу [3].
З точки зору працівників процес оціню-

вання є важливим, оскільки це механізм 
для підтримки особистого розвитку, вдо-
сконалення діяльності та можливість від-
вертого діалогу між працівником і безпо-
середнім керівником щодо якості діяль-
ності, стимулювання та підтримки.
Досвід внутрішнього оцінювання діяль-

ності педагогів має досить значну історію, 
починаючи з часів соціалістичного змаган-
ня в різних сферах, зокрема в освіті. І нині 
провідні ЗНЗ мають різноманітні системи 
оцінювання результативності та якості 
діяльності педагогів. У загальноосвітніх 
навчальних закладах найчастіше викорис-
товується рейтингова система оцінювання 
діяльності педагогічних працівників.
Метою запровадження рейтингового 

оцінювання є позитивна мотивація й ак-
тивізація фахової діяльності співробітни-
ків, підвищення результативності праці, 
підвищення професійної компетентності, 
диференціація матеріального стимулю-
вання за конкретні результати професій-
ної діяльності.
Для дисертаційного дослідження нами 

розроблено рейтингове оцінювання діяль-
ності педагогічних працівників, що скла-
дається з індикаторів та їх вартості для 
обрахування рейтингу педагога. До інди-
каторів віднесено навчальну, наукову, со-
ціально-гуманітарну, інноваційну та між-
народну діяльності. Індикатори підібрано 
таким чином, щоб педагог будь-якої спря-
мованості знайшов цікаві та корисні для 
себе. За участь у зазначених діяльностях 
педагог набирає бали і залежно від їх кіль-
кості отримує, або ні, відповідну грошо-
ву премію. Оскільки на сучасному етапі 
матеріальне стимулювання залишається 
одним із основних засобів мотивації, то 
з упевненістю можна сказати, що запро-
понована рейтингова система оцінюван-
ня діяльності педагогічних працівників 
значно поліпшить мотивацію їхньої діяль-
ності.
До індикатора «навчальна діяльність» 

входять: викладання матеріалу за резуль-
татами семестрового оцінювання, підго-
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товка навчального та методичного ма-
теріалу, підручника; розроблення навчаль-
ної програми; участь у роботі оргкомітету 
(журі) олімпіад, конкурсів, турнірів для 
учнів ЗНЗ. 
До індикатора «наукова діяльність» 

входять: захист дисертації; здобуття вче-
ного звання; підготовка монографії, нау-
кової статті; участь у роботі оргкомітету 
(журі) наукових конкурсів, турнірів, кон-
ференцій, конгресів, семінарів, тижнів, 
виставок тощо; участь у науково-методич-
ній роботі; керівництво підготовкою учнів 
до участі в предметних олімпіадах.
До індикатора «соціально-гуманітарна 

діяльність» входять: класне керівництво; 
керівництво гуртком (секцією, студією); 
організація заходу соціально-гуманітар-
ного спрямування на рівні гімназії або 
міста; участь у заході соціально-гумані-
тарного спрямування на рівні гімназії 
або міста; участь у заході профорієнта-
ційного (фахового) спрямування на рівні 
гімназії або міста; організація чергування 
класу; організація та проведення заходу 
соціально-гуманітарного спрямування на 
всеукраїнському рівні; організація та про-

ведення заходу соціально-гуманітарного 
спрямування на міському рівні.
Застосувавши рейтинг у діяльності пе-

дагогів гімназії м. Києва, ми побачили, що 
їхня мотивація до професійної діяльності 
за визначеним спрямуванням діяльності 
зросла на 101%. Ми вважаємо, що це від-
булося завдяки правильно визначеним 
засобам підвищення мотивації педагогів. 
Рейтингове оцінювання засноване на ма-
теріальному способі мотивації, тому мож-
на зробити висновок, що в час економічної 
нестабільності матеріальне стимулювання 
спроможне якнайкраще підвищити моти-
вацію працівників освіти до педагогічної 
діяльності.
Âèñíîâêè 
Незважаючи на те, що вплив на робіт-

ників лише економічними методами не 
зумовить довгострокового підвищення 
мотивації до педагогічної діяльності, ми 
стверджуємо, що матеріальне стимулю-
вання у вигляді запропонованої рейтин-
гової системи оцінювання спроможне 
як  найкраще мотивувати педагогів у їхній 
діяльності.
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