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При условиях приводящих к демотивации
работников внутри системы возникает ряд 
противоречий:

1. Повышение квалификации педагогического
персонала не всегда ведёт к повышению
эффективности труда;

2. Одни и те же сотрудники в разных   условиях 
работают по-разному;

3. Материальное стимулирование не всегда 
приводит к росту результативности.



Создание комплексной системы 
стимулирования персонала 

образовательного учреждения позволит:

1. Повысить эффективность деятельности 
персонала общеобразовательного 
учреждения, в т.ч. педагогов;

2. Разрешить выдвинутые нами противоречия;

3. Улучшить механизмы стимулирования 
персонала школы;

4. Улучшить результаты деятельности школы



Цель:

теоретическое обоснование и создание 
комплексной системы стимулирования 

персонала в образовательном учреждении



Гипотеза:

система стимулирования будет 
эффективной если:

 Проведено изучение применения 
форм и методов стимулирования 
персонала в общеобразовательном 
учреждении;

 Разработана и реализована 
комплексная система стимулирования 
деятельности персонала 
общеобразовательного учреждения.



Задачи:

1. Изучить состояние проблемы стимулирования 
персонала в теории и практике.

2. Рассмотреть основные теории мотивации 
персонала.

3. Определить функции, виды, формы, принципы 
и методы стимулирования персонала.

4. Разработать, теоретически обосновать и 
реализовать на практике комплексную систему 
стимулирования персонала в 
общеобразовательном учреждении.



Содержательные теории мотивации: 

теория мотивации А. Маслоу (1940-е годы);

теория потребностей Девида Мак-Клеланда 
(1950-е годы);

ERG Альдерфера (1972 год)

двухфакторная теория Фредерика Герцберга 
(1950-е годы) и др.

Основываются на определении внутренних 
побуждений, которые заставляют людей 

действовать определённым образом.



Процессуальные теории мотивации:

теория ожидания В. Врума (1964 год);

теория постановки целей Э. Лока. (1968 год);

комплексная теория мотивации Л.Портера-
Э.Лоулера (1968 год);

 теории Х и Y Макгрегора (1960 год).

анализируют как человек распределяет усилия 
для достижения различных целей и выбирает 

конкретный тип поведения



№ п/п Японская модель Американская модель

1

Управленческие решения принимаются 

коллективно на основе единогласия
Индивидуальный характер принятия решения

2 Коллективная ответственность Индивидуальная ответственность

3 Нестандартная, гибкая структура управления Строго формализованная процедура контроля

4 Неформальная организация контроля Четко формализованная процедура контроля

5 Коллективный контроль Индивидуальный контроль руководителя

6
Замедленная оценка работы сотрудника и 

служебный рост

Быстрая оценка результата труда, ускоренно 

продвижение по службе

7
Основное качество руководителя - умение 

осуществлять координацию действий и контроль
Главное качество руководителя – профессионализм

8 Ориентация управления на группу Ориентация управления на отдельную личность

9
Оценка управления по достижению гармонии в 

коллективе и по коллективному результату

Оценка управления по индивидуальному 

результату

10
Личные неформальные отношения с 

подчиненными
Формальные отношения с подчиненными

11
Продвижение по службе по старшинству и 

стажу работы

Деловая карьера обусловливается личными 

результатами

12
Подготовка руководителей универсального 

типа

Подготовка узкоспециализированных 

руководителей

13
Оплата труда по показателям работы группы, 

служебному стажу и т.д.
Оплата труда по индивидуальным достижениям

14 Долгосрочная занятость Краткосрочный найм на работу

15 Качество – прежде всего Прежде всего – прибыль.



Сравниваемые критерии Западная модель Восточная модель

Основная цель
Повышение эффективности, прирост 

акционерного капитала
Максимальное соответствие интересам коллектива

Главный приоритет Финансовые результаты Люди

Стратегия Имеет фиксированный курс Не имеет жесткого детарминированного курса

Организация управления Технократический подход. Ставка на индивида Психологический подход. Ставка на группу

Межфирменная взаимопомощь Наблюдается редко Широко распространена

Степень открытости фирмы для 

общества
Высокая Менее высокая

Разделение труда Глубокая специализация Поощряется универсальность

Контроль Формализованный контроль Неформальный самоконтроль

Управленческий аппарат Сложный, дорогостоящий
Дебюрократизация, отказ от излишеств в бумагах 

и звеньев управления

Выработка решений
Использование сложных методов решения 

сложных проблем
Упрощенное решение упрощенных проблем

Распределение полномочий в 

управлении

Большая часть важных вопросов решается 

высшими руководителями и специалистами

Значительную часть вопросов решают низовые 

управленцы

Наиболее ценимые качества 

работника

Профессионализм, инициативность, 

энергичность

Способность к адаптации, непрерывному 

обучению, преданность фирме, мудрость

Изменчивость кадрового состава Высокая мобильность персонала Стабильность кадрового состава

Статусные различия работников Существенные Максимально сглаживание



- средний уровень удовлетворённости;
- высокий уровень удовлетворённости;
-очень высокий уровень удвлетворённости.



Результаты анкетирования

по выявлению уровня удовлетворенности стимулированием в ОУ.

рисунок 1  Оценка необходимости нематериальных стимулов для повышения мотивации персонала

рисунок 2 Диаграмма ответов на вопрос: «Считаете ли вы справедливой оценку руководителем Вашей работы»?

рисунок 3 Диаграмма ответов на вопрос: «Удовлетворены ли ВЫ стимулированием в Вашем ОУ»?

рисунок 4 Диаграмма ответов на вопрос: Считаете ли ВЫ, что эффективные технологии стимулирования 
повышают мотивацию персонала к труду?







Область наиболее благоприятного психологического климата в коллективе

Область наиболее неблагоприятного психологического климата в коллективе

Оценка психологической атмосферы в коллективе.





В целях повышения эффективности системы стимулирования МКОУ «Елошанская средняя 
общеобразовательная школа» необходимо провести ещё ряд мероприятий:

1. Разработать и ввести в действие положения «О книге почёта», «О доске почёта», «О порядке
присуждения звания «Лучший по профессии»», «Об учреждении переходящего приза «За
педагогическое мастерство»;

2. В целях стимулирования творчества и повышения статуса педагогов разработать соответствующие
положения и ввести присуждаемые обучающимися и их родителями награды педагогам, например,
«Лучшему педагогу», «За творческие заслуги», «Лучшему классному руководителю» с ежегодным
вручением переходящих кубков;

3. Внедрить в практику активное использование публичной похвалы и признания успехов учителей:
организовать по итогам учебных четвертей и учебного года общие открытые мероприятия коллектива
школы с анализом показателей отчетного периода и публичным признанием достижением отдельных
преподавателей (педсоветы, собрания трудового коллектива и др.)

4. Внедрить в практику издание ежемесячной школьной газеты, издаваемой редколлегией учеников с
помещением в ней репортажей о жизни школы, о проблемах и перспективах образовательного
процесса, нововведениях, поздравления с праздниками учителей и классных руководителей, а также
репортажи о конкретных учителях и их достижениях.

5. Создать условия и способствовать расширению возможности для педагогов повышать свою
квалификацию, получать дополнительные знания, например, в области информационных технологий,
новаций в образовании (приглашать специалистов с лекциями, мероприятиями, семинарами
непосредственно в школу).

6. Создать условия для педагогического творчества при помощи снижения загруженности учителей при
возможном сохранении заработной платы, через увеличение стимулирующих доплат за успехи в
творчестве. И через техническое переоснащение образовательного процесса.

7. Обеспечить административную поддержку в целях активизации проведения корпоративных
мероприятий творческого характера (творческих конкурсов ученических коллективов во главе с
классными руководителями, викторин, спортивных и туристических мероприятий, праздников с
участием всего коллектива школы).

8. Ввести ежегодный пересмотр положения о материальном стимулировании работников школы для учёта
изменений потребностей персонала, необходимости стимулирования того или иного вида
деятельности с целью его усиления.



Внедрение модели системы и воплощение в 
жизнь мероприятий по повышению 

эффективности стимулирования позволит:

1) повысить мотивацию педагогических 
работников к качественному выполнению 
своих основных и дополнительных 
обязанностей;

2) повысить удовлетворенность трудом 
работников;

3) повысить инновационную активность 
педагогических работников.

Что по нашему мнению приведёт к улучшению 
результатов деятельности школы.



При исследовании приняты во внимание меры стимулирования и 
социальной поддержки предусмотренные в:

 Федеральном законе Российской Федерации от 29 декабря 2012 г. N 273-
ФЗ "Об образовании в Российской Федерации"(Дата подписания: 
29.12.2012, Дата публикации: 31.12.2012 00:00), 

 Национальной доктрине образования в Российской одобренная 
постановлением Правительства РФ от 4 октября 2000 г. № 751, СЗ РФ, 
2000, № 41, ст. 4089,

 Приказе Министерства образования и науки РФ от 3 июня 2010 г. N 580 
"О ведомственных наградах Министерства образования и науки 
Российской Федерации",

 в законе Курганской области от 10 ноября 2008 года № 406 «О почетном 
звании Курганской области, наградах Курганской области, премиях 
Курганской области и иных видах поощрений», 

 в Постановлении Курганской областной Думы № 135 от 26.04.2011 «О 
Благодарственном письме Курганской областной Думы», Закон 
Курганской области 2005 года N75 «О социальной поддержке лиц, 
проживающих и работающих в сельской местности и в рабочих посёлках 
(посёлках городского типа) на территории курганской области» и других 
законодательных актах РФ и Курганской области.


