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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 46 с., таблиц 5, рисунков 5, 

источников 36, приложений 8. 

МОТИВАЦИЯ, ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ. 

Цель работы – изучение особенностей мотивации воспитателей в 

зависимости от стажа работы. 

Проведено исследование особенностей мотивации воспитателей в   

муниципальном бюджетном дошкольном образовательном учреждении № 

10.  С этой целью организовано эмпирическое исследование, в ходе которого 

мы применили следующие методики:  методика Т. Элерса «Мотивация к 

успеху»; методика Т. Элерса «Мотивация к избеганию неудач»; анкета  

«Выявлению удовлетворенности педагога наличием стимулирующих 

факторов в их ДОУ»; анкета  «Определение иерархии мотивов трудовой 

деятельности»; метод математической статистики; непараметрический метод 

U – критерий Манна – Уитни. 

Расчет статистических показателей выполнен с привлечением 

компьютерной статистической программы «Statistika for Windows 6.0». 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

  

Эффективное управление невозможно без понимания мотивов и 

потребностей человека и правильного использования стимулов к труду.  

Путь к эффективному управлению производством лежит через 

понимание мотивации трудовой деятельности работника. Только зная то, что 

движет человеком, что побуждает его к работе, какие мотивы лежат в основе 

его действий, можно попытаться разработать эффективную систему форм и 

методов управления трудовыми процессами.  

Система управления организацией строится на стремлении к 

достижению поставленных целей. Для достижения целей важно, чтобы 

коллектив работал совместно,  а для этого он должен быть мотивирован. 

Фактором для качественного выполнения труда служит мотивация 

сотрудника. 

Вспомним в качестве эпиграфа цитату Дейла Карнеги «На свете есть 

только один способ побудить кого – либо что – то сделать. И он заключается 

в том, чтобы заставить другого человека захотеть это сделать» [7, С. 5]  

Исследование системы мотивации развивалось последовательно 

методом возникновения различных теорий. Самыми выдающимися из них 

стали содержательные:  теория иерархии потребностей по А.Маслоу;  теория 

существования, связи и роста К. Альдерфера; теория приобретенных 

потребностей Д. МакКлелланда; теория двух факторов Ф. Герцберга, и 

процессуальные: теория ожиданий В. Врума; теория справедливости Адамса; 

комплексная процессуальная теория мотивации Портера – Лоулера [3]. 

Актуальность темы сводится  к тому, что для  организации МБДОУ     

№ 10 важен итог работы всего коллектива как вместе, так и работа каждого 

сотрудника по отдельности, в связи с частой текучестью смены рабочих 

кадров на должность воспитателя. 
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Особенностью дошкольного образовательного учреждения является 

полный набор групп воспитанниками. Воспитателю приходится работать с 

большим количеством не только детей, но и его родными и близкими. В 

связи с этим увеличивается эмоциональная и коммуникативная  нагрузка. 

Все это формирует большой объем работы в целом, а при длительном 

рабочем стаже, снижается и мотивация к работе.  

По запросу организации нами была выявлена проблема, что у 

воспитателей МБДОУ № 10, снижается мотивация к профессиональной 

деятельности, к ее успеху. Мы не изучали причины, почему снижается 

мотивация к трудовой деятельности, так как понимаем, что с повышением 

трудового стажа это происходит, безусловно, причин может быть много: 

профессиональное выгорание, психологический климат и т.д.   

Целью исследования является изучение особенностей мотивации 

воспитателя в зависимости от стажа работы.  

Для достижения цели были поставлены следующие задачи: 

1. Провести теоритический анализ литературных источников, 

освещающих понятия «мотивация», «мотивация педагогических 

работников». 

2. Организовать и провести практическое исследование особенностей 

мотивации воспитателей в зависимости от стажа работы. 

3. Проанализировать результаты проведенного исследования. 

Объект исследования: мотивация. 

Предмет  исследования:  особенности  мотивации воспитателей. 

Гипотеза исследования: существуют особенности мотивации у 

воспитателей в зависимости от стажа работы. 

Методики исследования. Методика Т. Элерса «Мотивация к успеху»; 

методика Т. Элерса «Мотивация к избеганию неудач»;  анкета «Выявление 

удовлетворенности педагога наличием стимулирующих факторов в их ДОУ»; 

анкета  «Определение иерархии мотивов трудовой деятельности». 
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В исследовании приняли участие 26 сотрудников организации в 

должности воспитатель. В процессе исследования воспитатели разделились 

на три группы  с разным стажем работы. 

Эмпирическое исследование особенностей мотивации воспитателей в 

зависимости от стажа работы проходило на базе Муниципального 

Бюджетного Дошкольного Образовательного Учреждения № 10. В 

исследовании приняли участие 26 сотрудников организации в должности 

воспитатель. 
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I ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ МОТИВАЦИИ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА МБДОУ  

 

 

1.1 Теории мотивации и понятие «мотивация» в психологических 

исследованиях 

 

 

Дадим определения понятию мотивация с позиции разных авторов: 

Мотивация – (от греч. motif, от лат. moveo – двигаю) – внешнее или 

внутреннее побуждение экономического субъекта к деятельности во имя 

достижения каких – либо целей, наличие интереса к такой деятельности и 

способы его инициирования, побуждения [7, С. 9]. 

Мотивация – это целенаправленное создание системы внешних 

воздействий, призванных побуждать сотрудников организации к работе [7,  

С. 10] 

Мотивация – это процесс побуждения человека к деятельности для 

достижения целей. Влияние мотивации на поведение человека зависит от 

множества факторов, оно очень индивидуально и может меняться под 

воздействием мотивов и обратной связи с деятельностью человека [10, С. 10]. 

Теоретическая основа возникновения школ «человеческих отношений» 

и «человеческих ресурсов» в управлении – многочисленные исследования в 

области мотивации. При этом следует иметь в виду, что до недавнего 

времени мотивы трудовой деятельности не рассматривались наукой, в центре 

ее внимания находились  мотивы человека в его жизни в целом, да и те были 

объектом не экономической науки, а психологии, философии, социологии.   

Современная психология, рассматривая мотивацию как психическое 

явление, трактует ее как совокупность мотивов детерминирующих 

поведение, вызывающее активность организма и определяющее ее 

направленность. Также, мотивация рассматривается как процесс психической 



9 
 

регуляции конкретной деятельности, как процесс действия мотива и как 

механизм, определяющий возникновение, направление и способы 

осуществления конкретных форм деятельности, как совокупная система 

процессов, отвечающих за побуждение и деятельность [24]. 

Изучая существующие определения термина, можно остановиться на 

двух основных направлениях, характеризующих мотивацию в современной 

психологии: 

1. Рассмотрение мотивации как структурного, статичного образования, 

как совокупность мотивационных детерминант поведения. 

2. Рассмотрение мотивации как динамичного образования, как процесс, 

механизм.  

В данной работе мы придерживаемся точки зрения изложенной в 

первом направлении.  

Головин С. Ю. в словаре практического психолога определяет 

мотивацию как осознаваемые или неосознаваемые психические факторы, 

побуждающие индивида к совершению определенных действий и 

определяющие их направленность и цели [7]. 

Мещеряков Б. Г. и Зинченко В. П. в большом психологическом словаре 

рассматривают «потребности» (англ. «needs»), как форму связи живых 

организмов с внешним миром, источник их активности (поведения, 

деятельности). Потребности как внутренние сущностные силы организма 

побуждают его к осуществлению качественно определенных форм 

активности, необходимых для сохранения и развития индивида и рода [20]. 

Рубинштейн С. Л. в своем труде «Основы общей психологии» пишет: 

«Наличие у человека потребностей свидетельствует о том, что он испытывает 

нужду в чем-то, что находится вне его, – во внешних предметах или в другом 

человеке; это значит, что он существо страдающее, в этом смысле пассивное. 

Вместе с тем потребности человека являются исходными побуждениями его 

к деятельности: благодаря, им, и в них он выступает как активное существо. 

В потребностях, таким образом, как бы заключен человек как существо, 
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испытывающее нужду и вместе с тем действенное, страдающее и вместе с 

тем активное, как страстное существо» [31].  

Рубинштейн С. Л. рассматривает потребность, как первопричину 

побуждения человека к деятельности, как отправную точку в формировании 

мотива, а значит, и как одну из составляющих мотивационного процесса. 

Наиболее общепринятой принято считать следующую классификацию 

потребностей: 

1. По сферам деятельности: потребности в общении, труде, отдыхе. 

2. По объекту потребностей: материальные, эстетические, этические, 

духовные и другие. 

3. По функциональной роли: центральные и периферические, 

доминирующие и второстепенные, а также устойчивые и ситуативные. 

4. По субъекту потребностей: индивидуальные, групповые, 

коллективные и общественные [2]. 

Следующим ключевым понятием психологической теории 

деятельности является «мотив». В рамках данной концепции мотив 

понимается как осознанное побуждение для определенного действия, как 

«опредмеченная потребность» [13]. 

Мещеряков Б. Г. и Зинченко В. П. в большом психологическом словаре 

дают следующее определение понятию «мотив» (англ. incentive): это 

материальный или идеальный «предмет», который побуждает и направляет 

на себя деятельность или поступок, смысл которых состоит в том, что с 

помощью мотивов удовлетворяются определенные потребности субъекта. В 

англоязычной литературе принимается более широкое толкование мотива 

(англ. motive): это нечто внутри субъекта (потребность, идея, органическое 

состояние или эмоция), побуждающее его к действию [19]. Такое понимание 

мотива позволяет говорить о наличии внешних и внутренних стимулов, 

побуждающих человека определенным образом действовать.  

Главное в мотивации – ее неразрывная связь с потребностями человека, 

она делает поведение человека целенаправленным [13]. 
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Рассматривая мотивацию как процесс, принято выделять шесть стадий. 

Не стоит забывать, что процесс носит довольно условный характер, а в 

реальной жизни нет четкого разграничения стадий и нет обособленных 

процессов мотивации. Для лучшего понимания того, как происходит процесс 

мотивации, какова его логика и составные части, рассмотрим кратко эти 

стадии [19]. 

Стадия 1: возникновение потребностей: потребности проявляются в 

виде того, что человек начинает ощущать нехватку чего – либо в конкретное 

время, образно говоря, потребность начинает «требовать» от человека, чтобы 

он нашел возможность для ее устранения. Потребности условно их можно 

разбить на физиологические, психологические, социальные.  

Стадия 2: поиск возможностей устранения потребности, путем ее 

удовлетворения, подавления либо игнорирования.  

Стадия 3: определение целей или направления действия, т. е. что и 

какими средствами человек должен сделать, чего добиться, что получить для 

того, чтобы устранить потребность и в какой мере.  

Стадия 4: осуществление действия, когда человек прилагает усилия 

направленные на действия, которые должны предоставить ему возможность 

получения чего-то, чтобы устранить потребность.  

Стадия 5: получение вознаграждения за осуществление действия, и 

выяснение того, насколько выполнение действий дало желаемый результат. 

В зависимости от этого происходит либо ослабление, либо сохранение, либо 

же усиление мотивации к действию.  

Стадия 6: устранение потребности, когда становится очевидным 

степень снятия напряжения, вызываемого потребностью, а также от того, 

вызывает устранение потребности ослабление или усиление мотивации к 

деятельности, происходит прекращение деятельности до возникновения 

новой потребности, либо продолжение поиска возможности по устранению 

потребности [14]. 
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Знание логики процесса мотивации не дает существенных 

преимуществ в управлении этим процессом. Можно указать на несколько 

факторов, которые усложняют и делают неясным процесс практического 

развертывания мотивации. Важным фактором является неочевидность 

мотивов. Можно предполагать какие мотивы действуют, но в явном виде их 

«вычленить» практически невозможно, требуются длительные наблюдения 

для того, чтобы с достаточной степенью достоверности сказать о том, какие 

мотивы являются ведущими, движущими в мотивационном процессе 

человека.  

Следующим важным фактором является изменчивость мотивационного 

процесса, т.к. характер процесса мотивации зависит того, какие потребности 

инициируют его, но сами потребности находятся между собой в сложном 

динамическом взаимодействии, зачастую противореча друг другу либо же, 

наоборот, усиливая действия отдельных потребностей. Составляющие этого 

взаимодействия могут изменяться во времени, влияя на направленность и 

характер действия мотивов. Поэтому даже при глубоком знании 

мотивационной структуры человека, мотивов его действия могут возникать 

непредвиденные изменения в поведении человека и предвиденная реакция с 

его стороны на мотивирующие воздействия [21]. 

Проведя теоритический анализ, мы рассмотрели представление о 

понятие мотивация, о ее  содержании, факторах и  стадиях мотивации. 

 

 

1.2 Мотивация профессиональной деятельности  

 

 

Профессиональная деятельность – это трудовая деятельность, 

требующая профессионального обучения, осуществляемая в рамках 

объективно сложившегося разделения труда и приносящая доход. Такое 
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определение профессиональной деятельности дает словарь–справочник 

современного российского профессионального образования [25].  

Рассматривая профессиональную деятельность, как деятельность в 

контексте какой-либо профессии, следует определить понятия «профессия» и 

«деятельность». 

Ушаков Д. Н. в большом толковом словаре современного русского 

языка дает следующее определение деятельности как работы, 

систематического применения своих сил в какой-нибудь области. Здесь же 

дается определение профессии, как рода, характера трудовой деятельности, 

служащего источником существования [31]. 

Мещеряков Б. Г. и Зинченко В. П.в большом психологическом словаре 

дают определение понятию деятельности (англ. «activity»), как активного 

взаимодействия с окружающей действительностью, в ходе которого живое 

существо выступает как субъект, целенаправленно воздействующий на 

объект и удовлетворяющий таким образом свои потребности [19]. 

Пряжников Н. С. и Пряжникова Е. Ю. выделяют следующие основные 

характеристики профессии: 

1. Ограниченный вид трудовой деятельности вследствие исторического 

разделения труда. 

2. Общественно полезная деятельность. 

3. Деятельность, предполагающая специальную подготовку. 

4. Деятельность, выполняемая за определенное вознаграждение, 

моральное и материальное, дающее человеку возможность не только 

удовлетворять свои насущные потребности, но и являющееся условием его 

всестороннего развития. 

5. Деятельность, дающая человеку определенный социальный и 

общественный статус [19]. 

Современная психология предлагает множество классификаций 

профессий, в отечественной психологии наиболее популярной является 

классификация предложенная Е. А. Климовым, где профессии представлены 
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как многопризнаковые объекты. Характеристика конкретной профессии 

определяется сочетанием признаков, выбранных из некоторого множества по 

четырем уровням.  

Первый уровень объединяет типы профессий по предметному 

содержанию труда (Ч – человек, П – живая природа, Т – техника и неживая 

природа, З – знак, X – художественный образ). В соответствии с чем, 

выделяются пять типов профессий: «человек – человек», «человек – 

природа», «человек – техника», «человек – знак», «человек – 

художественный образ».  

Второй уровень представляют классы профессий, объединенных по 

преобладающей цели трудовых задач (П – преобразовательные, Г – 

гностические, И – изыскательские).  

Третий уровень составляют отряды профессий, классифицируемых по 

используемым орудиям труда (Р – ручные, М – механизированные, А – 

автоматизированные, Ф – функциональные).  

Четвертый уровень объединяет группы профессий по условиям труда и 

их требованиям к человеку (Б – бытовые условия труда, О – работа на 

открытом воздухе, Н – необычные условия труда, связанные с наличием 

факторов вредности для здоровья, опасности, М – особые требования 

профессии к моральным качествам субъекта труда).  

Для того чтобы наиболее полно раскрыть понятие «профессиональная 

деятельность» и увидеть связь между деятельностью и мотивацией 

рассмотрим существующие теории мотивации профессиональной 

деятельности. 

Условно существующие теории мотивации можно разделить на две 

категории: 

1. Содержательные – теории мотивации, ориентированные на 

определенные потребности и связанные с ними факторы, определяющие 

поведение людей. Наиболее известные: теория мотивации потребностей 
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А. Маслоу, теория ERG К. Альдерфера, теория потребностей 

Д. МакКлелланда, двухфакторная теория Ф. Герцберга и другие. 

2. Процессуальные – теории, базирующиеся на анализе того, как 

человек распределяет усилия для достижения различных целей и как 

выбирает конкретный вид поведения. Наиболее известные: теория ожиданий 

В. Врума, теория справедливости Стейса Адамса, модель Портера – Лоулера, 

теорию «X» и «Y» Д. Макгрегора и другие [3]. 

Содержательные теории мотивации основное внимание уделяют 

человеческим потребностям, как факторам, лежащим в основе мотивов, 

которые побуждают человека к деятельности. Эти теории изучают, какие 

потребности мотивируют человека к занятиям той или иной деятельностью, 

какие потребности первичны, а какие вторичны, какова их структура, а также 

в какой последовательности происходит их удовлетворение. Недостатком 

содержательных теорий, является то, что они не учитывают пол, возраст, 

особенности личности, а также то, что в реальной жизни проявление и 

удовлетворение потребностей не имеет жесткой определенности [13]. 

Кратко рассмотрим эти теории. 

В 1954 году в книге «Мотивация и личность» американским 

психологом Абрахамом Маслоу была изложена теория мотивации «пирамида 

потребностей». Концепция иерархии потребностей включает в себя 

следующие идеи и предпосылки: 

- люди постоянно имеют какие-либо потребности; 

- потребности находятся в иерархическом расположении по 

отношению друг к другу;  

- люди имеют определенный набор сильно выраженных потребностей, 

которые могут быть объединены в разные группы; 

- как только одна потребность удовлетворяется, на ее место приходит 

новая неудовлетворенная потребность;  

- потребности побуждают людей к действиям, когда они не 

удовлетворены, а удовлетворенные потребности не мотивируют людей; 
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- как правило, у человека имеется одновременно несколько различных 

потребностей, которые находятся между собой в комплексном 

взаимодействии;  

- первостепенного удовлетворения требуют потребности, которые 

находятся ближе к основанию «пирамиды»;  

- после общего удовлетворения потребностей более низкого уровня, на 

человека начинают активно действовать потребности более высокого уровня. 

К физиологическим потребностям относятся потребности в воде, в 

пище, в воздухе, в жилье и т. п. Люди, которые работают для удовлетворения 

физиологических потребностей, мало интересуются содержанием работы, 

т.к. они сосредоточены на оплате труда, а также на условиях труда (тепло, 

несложно, близко и т.д.). 

К потребностям безопасности относятся желания людей находиться в 

стабильном и безопасном состоянии. Люди, которые работают для 

удовлетворения этих потребностей, важны гарантии стабильности работы, 

пенсионное обеспечение, медицинское обслуживание, они ожидают оплаты 

труда выше прожиточного уровня и не намеренны, принимать рискованные 

решения и новшества. 

К потребностям принадлежности относятся стремления людей к 

участию в совместных трудовых действиях, к членству в объединении 

людей, участию в общественных мероприятиях и т. п. Такие люди 

нуждаются в общении на работе, взаимоотношения в трудовом коллективе 

выходят за рамки работы, а также признание успехов работников коллегами 

по работе. 

К потребностям признания относятся стремления людей быть 

компетентными, уверенными в себе, а также желание признания их заслуг 

окружающими. Такие люди нуждаются в присвоении титулов и званий, 

упоминании руководством в публичных выступлениях их заслуг, вручение 

почетных наград и т. п. 
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К потребностям самовыражения относятся стремления людей к 

наиболее полному использованию своих знаний, способностей, умений и 

навыков. Люди с данной потребностью открыты к восприятию себя и 

окружения, созидательны и независимы. Такие люди стремится получать 

оригинальные задания, позволяющие раскрывать им свои способности, к 

свободе в выборе средств выполнения задач, к изобретательности и 

созидательности [19]. 

В концепции А. Маслоу есть ряд недостатков: 

1) в зависимости от ситуационных факторов (возраст, пол, содержание 

работы и т.д.) потребности проявляются по-разному; 

2) иерархия потребностей может нарушаться; 

3) удовлетворение верхней группы потребностей не всегда приводит к 

ослаблению их воздействия на мотивацию [32]. 

Теория мотивации К. Альдерфера выделяет три категории 

потребностей:  

1. Потребности в существовании, физическом здоровье и 

благополучии. 

2. Потребности во взаимосвязях, доставляющих удовлетворение во 

взаимоотношениях с другими людьми. 

3. Потребности в росте связаны с развитием внутреннего потенциала 

индивида, стремлении к личному росту, расширению компетенции. 

В теории К. Альдерфера в пирамиде потребностей движение от 

потребности к потребности идет в обе стороны (а не только снизу вверх, как 

у А. Маслоу): наверх, если потребность нижнего уровня не удовлетворена 

(процесс удовлетворения потребностей), и вниз, если потребность более 

высокого уровня не удовлетворена (процесс фрустрации). Наличие двух 

направлений движения в удовлетворении потребностей открывает 

дополнительные возможности в мотивировании работников (переключение 

потребностей) [13].  
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Согласно теории Д. МакКлелланда, любая организация предлагает 

человеку возможности для удовлетворения трех потребностей высшего 

уровня: потребности во власти; потребности в успехе; потребности в 

принадлежности. 

Результаты своего исследования Д. МакКлелланд использовал для 

определения трех характерных типов менеджеров: 

- институциональные (испытывают большую потребность во власти и 

обладают высоким уровнем самоконтроля); 

- имеющих потребность во власти большую, чем потребность в 

принадлежности (более открыты и социально активны, чем 

институциональные менеджеры); 

- имеющих потребность в принадлежности большую, чем потребность 

во власти (открыты и социально активны). 

Работа Д. МакКлелланда показала, что потребность в успехе можно 

развить у сотрудника и получить, таким образом, высокоэффективный 

результат его деятельности [30]. 

К содержательным теориям мотивации также относят двухфакторную 

модель Ф. Герцберга, которая показывает удовлетворенность работой. В ее 

основе выделены две ясно различимые группы потребностей. Первую он 

назвал гигиеническими факторами или поддерживающими. В эту группу 

входили те факторы или условия, при отсутствии которых служащие не 

получали удовлетворения от работы (политика фирмы и администрации; 

условия работы; заработная плата; гарантия работы в перспективе; 

межличностные отношения как по горизонтали, так и по вертикали; степень 

непосредственного контроля за работой). 

Вторую группу факторов Ф. Герцберг назвал мотиваторами или 

удовлетворителями. Это такие условия работы, при наличии которых 

достигается высокий уровень мотивации служащих и удовлетворения от 

работы (достижение цели; признание; работа как таковая; ответственность; 

продвижение по службе и возможности для личного роста).  
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По мнению Ф. Герцберга, основным стимулом, вызывающим 

удовлетворенность, является сама работа, а также потребности в признании 

достижений, стремлении к продвижению по службе, самореализации 

работника в труде. Кроме того, Ф. Герцберг пришел к выводу, что отсутствие 

первой группы факторов не приведет к большой неудовлетворенности, а 

отсутствие второй группы факторов приводит к неудовлетворенности 

работника, а наличие не факт его удовлетворенности [32]. 

Вторую категорию теории мотивации составляют процессуальные 

теории мотивации, которые основаны на том, как ведут себя люди с учетом 

их восприятия и познания. Самыми популярными являются: теория 

ожиданий Виктора Врума, теория справедливости (равенства) Джона Стейси 

Адамса; модель Портера – Лоулера. Кратко рассмотрим эти теории. 

Теория ожиданий впервые была изложена в книге «Труд и мотивация» 

(1964 г.) Виктора Врума, и говорит о том, что наличие у человека 

потребности не является единственным условием для возникновения у него 

мотивации к достижению данной цели (обусловленной потребностью).  

Согласно Вруму: 

- ожидание есть «вера в вероятность того, что за определенным 

действием последует конкретный результат»; 

- валентность – это осознанная ценность или привлекательность, 

которую человек приписывает каждому конкретному результату. Величина 

валентности определяется тем, в какой мере результат становится средством 

для получения чего-либо, имеющего определенную ценность (например, 

сотрудник работает более интенсивно, так как ожидает, что это даст ему 

высокое вознаграждение). Валентность высокого вознаграждения 

определяется тем, позволяют ли полученные средства предположительно 

приобрести новый автомобиль, который так нужен ему.  

В общем виде формула мотивации по теории ожиданий выглядит как: 

Мотивация = Усилия – Результат – Результат – Вознаграждение = 

Ценность вознаграждения. 
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Таким образом, теория ожидания выделяет три важные взаимосвязи: 

- затраты труда – результаты (показывает соотношение между 

затраченными усилиями и полученными результатами); 

- результаты – вознаграждение и валентность (удовлетворение этим 

вознаграждением); 

- валентность (ценность поощрения или вознаграждения) – это 

предполагаемая степень относительного удовлетворения или 

неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного 

вознаграждения (при низкой валентности мотивация трудовой деятельности 

будет ослабевать).  

Ожидание измеряется от 0 до 1 и чем ближе ожидаемая вероятность 

достижения результата к 1, тем более сотрудник убежден, что его действия 

приведут к желанному результату.  

Мотивационная сила (определяет выбор человека) выражается через 

соотношение: сила, направленная на совершение определенного действия, 

есть монотонно возрастающая функция от алгебраической суммы 

произведений валентностей всех результатов и силы ожидания того, что 

действие приведет к достижению этих результатов.  

Положительная мотивация при ожидании желательных последствий, а 

негативная – при ожидании неприятных результатов. 

Теория ожиданий рассматривает два типа ожиданий, влияющих на 

эффективность деятельности сотрудника: 

- 1 тип связан с вопросом: обеспечат ли прилагаемые усилия высокий 

уровень исполнения рабочих заданий? Для того чтобы ожидания 

оправдались, человек должен обладать необходимыми способностями, 

опытом деятельности, а также инструментами, оборудованием и 

возможностями для выполнения работы; 

- 2 тип связан с ответом на вопрос: приведет ли эффективная 

деятельность к желанным результатам? Если человек хочет получить выгоду 

от своей работы, то для получения желаемого вознаграждения, он должен 
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добиться определенного уровня исполнения служебных заданий (работать с 

полной самоотдачей, зная, что это будет хорошо оплачено).  

Выводы из теории ожидания Виктора Врума: 

- ожидание вознаграждения более значимо, чем это часто полагают 

(люди делают выбор исходя скорее из того, что произойдет в будущем, чем 

на основе событий прошлого); 

- вознаграждение следует тесно связывать с такими действиями, 

которые являются необходимыми для данной организации (то, что полезно 

для организации, должно вознаграждаться открыто, регулярно и щедро); 

- люди по-разному ценят вознаграждения (при распределении 

вознаграждения, соответственно, получаемым организацией результатам, 

следует учитывать желания каждого отдельного работника); 

- вознаграждение должно быть эквивалентно усилиям, затрачиваемым 

на выполнение служебного задания [16]. 

 

 

1.3 Особенности мотивации воспитателей в МБДОУ 

 

 

Основываясь на теоретических положениях Курбатовой М. Б. и  

Магуры М. И., перечислим в качестве нематериальных средств факторы  

воздействия на мотивацию воспитателя: 

1. Моральное стимулирование. 

2. Мотивирующую организацию труда. 

3. Эффективный кадровый менеджмент. 

4. Культуру организации. 

5. Эффективную самомотивацию. 

Моральное стимулирование основано на удовлетворении таких 

потребностей личности, как потребность в самоуважении, самореализации, 
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внимании и заботе со стороны администрации, достижении успеха, желание 

видеть вклад в общем результате.  

Так же основными способами морального стимулирования в ДОУ 

являются: признание за хорошо выполненную работу – похвала, повышение 

статуса. Учитывая высокую потребность педагогов в признании и 

самоуважении, роль такого стимулирования имеет высокий мотивационный 

эффект [16]. 

1. Статьи в органах печати – освещение деятельности педагогов и их 

профессиональных достижений в профессиональном сообществе. Большую 

роль также играет организация конкурсов профессионального мастерства, 

педагогических мастерских и педагогических чтений. Возможность обмена 

опытом, обоснование авторской методики воспитания, демонстрация 

профессиональных достижений, способствуют удовлетворению потребности 

в признании, уважении и самореализации. Эти приѐмы подходят для 

мотивирования педагогических работников. 

2. Доски почѐта – по итогам деятельности, значимых в жизни ДОУ 

мероприятиях. Этот вид стимулирования приемлем как для младшего 

обслуживающего персонала, так и для педагогических работников. Доска 

почѐта не должна иметь статичный характер, регулярно обновляться (раз в 

год). Она должна предусматривать номинации, в которых могут участвовать 

разные категории сотрудников. 

3. Подарки от учреждения – подарки к профессиональным 

праздникам, событиям в личной и профессиональной жизни. Особенно стоит 

уделять большое значение подарком с символикой образовательного 

учреждения, это позволяет создать у персонала ощущение сопричастности, 

идентичности с образовательным учреждением, развитие профессиональной 

лояльности и чувства «мы». Для этого необходимо разработать эмблему 

образовательного учреждения. Профессиональная лояльность обеспечивает 

мотивацию к деятельности, создаѐт условия для профессиональной гордости 

образовательным учреждением, в котором он работает [35]. 
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Грамотно организованная среда учреждения способствует развитию 

профессиональной мобильности педагога. Подготовка воспитанников к 

участию в различных конкурсах, выполнение административных функций, 

освоение педагогических инноваций, всѐ это, в конечном итоге, направлено 

на обогащение педагогического труда. 

В настоящее время в условиях внедрения инновационных 

педагогических технологий создаются возможности для обогащения труда 

педагогов, за счѐт освоения новых способов педагогической деятельности. 

Вместе с тем успешность этого процесса определяется собственной 

активностью личности педагога. 

Для человека свойственна естественная склонность ставить цели и 

стремиться к их достижению. Однако для профессиональной деятельности 

постановка целей даѐт высокую отдачу только в том случае, если личность 

понимает и принимает конкретную цель. Цикличность педагогической 

деятельности позволяет ставить цели, которые регламентированы по 

времени, измеримы и технологически обоснованы. Мотивационный 

потенциал целей усиливается готовностью педагога принимать цель как 

собственную, а не навязанную кем-то извне, а также готовностью прилагать 

определѐнные усилия для еѐ достижения. 

Оценка и контроль должны стимулировать персонал не просто к 

достижению требуемых рабочих результатов и к выполнению обязанностей в 

соответствии с установленными требованиями, но инициировать стремление 

трудиться с высокой отдачей. 

Критериями оценки педагога могут быть подготовка воспитанников к 

участию в конкурсах, спортивных мероприятиях, качество образования, 

количество и уровень публикаций, участие в конференциях и конкурсах, 

презентация деятельности, учебно-методическая работа. Критериями оценки 

младшего воспитателя могут быть безопасность образовательной среды, 

участие в воспитательной деятельности. 
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Обучение и развитие персонала, являясь средством нематериального 

стимулирования, позволяет повысить готовность к поддержке и проведению 

организационных изменений. Руководителю необходимо планировать 

обучение персонала. Для младших воспитателей возможна организация 

обучения в детском саду, например, организация консультационного пункта 

по вопросам воспитания детей дошкольного возраста. 

Организационная культура и климат, который складывается в 

организации, оказывает непосредственное влияние на трудовую мотивацию 

персонала. Организационная культура может быть сильным катализатором, а 

в ситуации неудач – большим тормозом в деле реализации стратегических 

планов руководства. Организационная культура представлена ценностями, 

системой отношений, нормами и правилами поведения, языком 

требованиями к внешнему виду и одежде, традициями, церемониями. 

Овладение навыками самомотивации способствует развитию у 

персонала черт характера, ведущих к успеху; повышению личного и рабочего 

потенциала; преодолению внутреннего консерватизма и нерешительности; 

преодолению внутреннего консерватизма, боязни перемен; сокращению 

количества стрессов в жизни человека.  

К приѐмам самомотивации относятся «психологическое поглаживание» 

(комплимент самому себе), развитие саногенного мышления, позитивного 

восприятия действительности, установка на достижение успехов, 

уверенность в значимости и необходимости профессиональной деятельности. 

Таким образом, для мотивации персонала возможно использование 

разные способы и средства мотивации. Эффективная система мотивации 

должна включать и материальные, и не материальные стимулы, с учѐтом 

специфики деятельности персонала, социально-экономических реалий и 

личностных характеристик [24]. 

Исходя из вышетеоритических данных, мы рассмотрели мотивацию 

профессиональной деятельности, и раскрыли особенности мотивации 

воспитателей МБДОУ. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ОСОБЕННОСТЕЙ 

МОТИВАЦИИ ВОСПИТАТЕЛЕЙ  В МБДОУ № 10 

 

 

2.1  Описание выборки и исследования 

 

 

Исследование  проводилось на базе Муниципального бюджетного 

дошкольного образовательного учреждения № 10.  Выборку составили 26 

воспитателей различной возрастной категории от  23 до 49 лет, с различным 

стажем работы от 2 до 25 лет.  

На первом этапе исследования подготовили методики, пригласили 

группу испытуемых, провели беседу, выявили запрос организации. 

На втором этапе реализовали исследование и собрали бланки 

заполненные испытуемыми. 

Исследование проводилось во второй половине дня, в спокойной 

обстановке и в свободное время. Освещение дневное. Индивидуально была 

дана инструкция и отдельные бланки и анкеты для каждого испытуемого.  

Этапы проведения исследования по методикам были разбиты на два дня. 

Сначала провели исследование по методике «Мотивация к успеху» и  

провели методику «Мотивация к избеганию неудач». На следующий день 

провели анкетирование по теме «Определение иерархии мотивов трудовой 

деятельности» и «Выявление удовлетворенности педагога наличием 

стимулирующих факторов в их ДОУ» . 

Третий этап заключался в анализе и обработке полученных данных. 

Для эмпирического  исследования мы подготовили следующие 

методики: 

1. « Мотивации к успеху» Т. Элерса.  

Личностный опросник. Предназначен для диагностики, выделенной 

Хекхаузеном, мотивационной направленности личности на достижение 
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успеха. Стимульный материал представляет собой 41 утверждение, на 

которые испытуемому необходимо дать один из 2 вариантов ответов «да» 

или «нет». Тест относится к моношкальным методикам. Степень 

выраженности мотивации к успеху оценивается количеством баллов, 

совпадающих с ключом.  Результат теста «Мотивация к успеху» следует 

анализировать вместе с результатами таких тестов как «Мотивация к 

избеганию неудач», 

Инструкция: «Вам будет предложен 41 вопрос, на каждый из которых 

ответьте «да» или «нет» (см. приложение 1). 

2. «Мотивации к избеганию неудач» Т. Элерса.  

Личностный опросник. Предназначен для диагностики, выделенной 

Хекхаузеном, мотивационной направленности личности на избегание неудач. 

Стимульный материал представляет собой список слов из 30 строк, по 3 

слова в каждой строке. В каждой строке испытуемому необходимо выбрать 

только одно из трех слов, которое наиболее точно его характеризует. Тест 

относится к моношкальным методикам. Степень выраженности мотивации к 

успеху оценивается количеством баллов, совпадающих с ключом. Результат 

теста «Мотивация к избеганию неудач» следует анализировать вместе с 

результатами таких тестов как «Мотивация к успеху». 

Инструкция: «Вам предлагается список слов из 30 строк, по 3 слова в 

каждой строке. В каждой строке выберите только одно из трех слов, которое 

наиболее точно Вас характеризует, и подчеркните его» (см. Приложение 2); 

3. Анкета «Выявление удовлетворенности педагога наличием 

стимулирующих факторов в их ДОУ» (см. Приложение 3). 

В данной анкете расставьте шесть указанных факторов по степени 

удовлетворенности их наличием в ДОУ. Тому, которым вы удовлетворены в 

полной мере, присвойте высокий бал, далее по мере удовлетворенности. 

4. Анкета «Определение иерархии мотивов трудовой деятельности» 

(см. Приложение 4). 
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Расставьте указанные мотивы в порядке убывания значимости. 

Наиболее значимому присвойте первое место, наименее – шестое.  

На третьем этапе провели  статистическую обработку данных и анализ 

полученных  результатов. Для сравнения выборок был использован  U –

критерий Манна – Уитни. 

Для дальнейшего исследования выдвинем статистические гипотезы: 

H0 – доля воспитателей, у которых, мотивация к избеганию неудач 

доминирует, не увеличивается со стажем, тогда как доля воспитателей, у 

которых уровень мотивации к успеху понижается, уменьшается со стажем 

работы. 

H1 – доля воспитателей, у которых, мотивация к избеганию неудач 

доминирует, увеличивается со стажем, тогда как доля воспитателей, у 

которых уровень мотивации к успеху понижается, уменьшается со стажем 

работы. 

 

 

 

2.2 Анализ результатов исследования 

 

 

После проведения исследования, оформили все данные по методикам  в 

таблицы. 

В приложение 5 указаны данные по методике  «Мотивация к успеху», и 

данные по методике «Уровень мотивации к избеганию неудач» Т. Элерса.   

Так же было проведено анкетирование по теме « Определение иерархия 

мотивов в трудовой деятельности» и по теме «Выявление удовлетворенности 

педагога наличием стимулирующих факторов в ДОУ» (см. Приложение 6). 

Исходя из полученных данных, мы видим, что стаж работы 

испытуемых различный, поэтому мы разделили нашу выборку на три группы 

с разным рабочим стажем.  
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В группу № 1 попали испытуемые со стажем работы от 0 до 5 лет, 

количество которых, составило 2 человека;  

в группу № 2 попали испытуемые со стажем работы от 5 до 15 лет, 

количество которых составило 20 человек;  

в группу № 3 попали испытуемые со стажем от 15 до 25 лет, 

количество которых составило 4 человека.  

Анализируя данные по методике Т. Элерса «Мотивация к успеху» e 

воспитателей с разным стажем работы в МБДОУ № 10, мы вычислили 

средние показатели и оформили данные в таблицу 2.1. 

 

 

Таблица 2.1 

Уровень мотивации всех групп стажа к достижению успеха по методике       

Т. Элерса 

 

Стаж работы  (лет) 

Методика Т. Элерса 

Данные по методике «Мотивация к успеху» 

0-5 21 

5-15 14,55 

15-25 9,75 

 

 

Для наглядного образа отобразим данные на рисунке 2.1. 
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Рис. 2.1 Результаты диагностики воспитателей МБДОУ № 10, по методике     

Т. Элерса «Мотивация к успеху» всех групп стажа 

 

 

На данном рисунке прослеживается  тенденция снижения уровня  

мотивации к успеху с повышением стажа работы у воспитателей МБДОУ    

№ 10. 

Анализируя данные по методике Т. Элерса «Мотивация к избеганию 

неудач» у воспитателей с разным стажем работы в МБДОУ № 10, мы 

вычислили средние показатели и оформили данные в таблицу 2. 2. 

 

 

Таблица 2.2 

Данные по методике  «Мотивация к избеганию неудач» всех групп стажа 

 

Стаж работы  (лет) 

Методика Т. Элерса 

Данные по методике «Мотивация к избеганию 

неудач» 

0-5 15,5 

5-15 9,05 

15-25 18,75 
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Для наглядного образа отобразим данные на рисунке 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.2 Результаты диагностики воспитателей МБДОУ № 10, по методике    

Т. Элерса «Мотивация к избеганию неудач» всех групп стажа 

 

 

На  данном рисунке прослеживается тенденция повышения уровня 

избегания неудач с повышением стажа работы.  

Таким образом, по результатам исследования  методики Т. Элерса 

«Мотивация к успеху» у группы  испытуемых со стажем работы от 0 до 5 лет 

выявили высокий уровень мотивации. Исходя из данных таблицы № 2.1 мы 

видим, что стаж работы в данной группе составляет 2 года.  На данном этапе 

формируется мотивация деятельности, обретается смысл деятельности. 

Систематизируется изучение внешних и внутренних  условий личностно – 

профессионального развития педагога – воспитателя, возникает овладение 
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различными профессиональными ролями, происходит творческое 

осмысление профессиональной деятельности, самореализация, 

характеризующая яркие профессиональные достижения. Из данных таблицы  

2.1  видно, что возраст испытуемых 23, и 24 года, и образование неполное 

высшее, что значит, испытуемые еще не закончили высшее учебное 

заведение  и на данном возрастном этапе строят перспективы  в профессии 

воспитатель. Мотивация самосовершенствования появляется в результате 

положительной рефлексии.  Если соотнести данные по методике Т. Элерса 

«Мотивация к избеганию неудач», то мы видим, что в данной группе  

мотивация к избеганию неудач составляет средний уровень. 

Во второй группе испытуемых со стажем работы от 5 до 15 лет данные 

по методике Т. Элерса «Мотивация к успеху» показали следующие 

результаты: в данной группе преобладает средний уровень мотивации к 

успеху. Стаж работы у группы разнообразный от 5 до 15 лет, и возраст  у 

группы от 30 лет и до 45.  На данном этапе профессионального развития 

формируется зрелость, возникает удовлетворенность педагогической 

деятельностью, формируется педагогическая активность педагога – 

воспитателя, его устойчивость к процессам профессиональных деформаций. 

Результатом является творческая гармонично развитая личность педагога с 

интенциями к добру, любви к окружающему миру и справедливости, 

формируется педагогическая рефлексия позволяющая осознать: 

необходимость поиска смысла личной жизни;  систему ценностных 

ориентаций, установок и нравственных норм; поиск своего места в жизни. 

Если соотнести данные методики Т. Элерса «Мотивация к избеганию 

неудач» то мы увидим, что мотивация к избеганию неудач у данной группы 

будет низкая. Здесь каждый испытуемый работает в достаточно комфортной 

для себя обстановке, выработанной за долгие годы работы,  чем и 

объясняется низкая мотивация к избеганию неудач.   

В третьей группе испытуемых,  стаж работы которой составляет от 15 

до 25 лет, уровень мотивации к успеху по методике Т. Элерса низкий.  
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Данный возраст испытуемых составляет от 45 до 49 лет. На данном этапе 

возрастного и профессионального развития происходить снижение 

педагогической активности, снижается мотивация профессиональной 

деятельности, уже четко установлены личностные и социальные ценности, 

происходит постепенная утрата профессиональных смыслов деятельности, 

минимизируется профессиональная потребность. Возможна перестройка 

личности, которая порождает субъективные и объективные трудности. 

Соотнесем данные с методикой Т. Элерса к избеганию неудач и увидим, что 

у данной группы высокая мотивация к избеганию неудач. Так как уровень 

мотивации низкий, следовательно, и к достижению высоких целей 

стремлений у испытуемых уже нет. Уровень к защите высокий, так как есть 

страхом перед несчастными случаями или ошибками в работе.  

Выведем процентное соотношение данных  по методике Т. Элерса 

«Мотивация к успеху»: 

Так как 26 человек составляют 100%, из них 20 человек со стажем 

работы от 5 до 15 лет – составляют средний уровень мотивации к успеху,  2 

человека со стажем работы от 0 до 5 лет – имеют высокий уровень 

мотивации к успеху,  и 4 человека со стажем работы от 15 до 25 лет имеют  – 

низкий  уровень мотивации к успеху, то 20 человек – это X%, поэтому X 

=20*100:26=76,92%, далее 2 человека это – X%, поэтому X =2*100:26=7,69%; 

и 4 человека это – X%, поэтому X =4*100:26=15,38%.: 

Т.е.  15, 38% – составляют воспитатели со стажем работы от 15 до 25 

лет; 76,92% - составляют воспитатели со стажем работы от 5 до 15 лет и 

7,69% составляют воспитатели со стажем работы от 0 до 5 лет. 

Оформим для удобства, данные в  процентном соотношении по 

методике «Мотивация к успеху» в таблицу. 
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Таблица 2.3 

Процентное соотношение по методике «Мотивация к успеху» 

Группа (стаж 

работы) 
0-5 5-15 15-25 

Данные в % 7,69% 76,92 15,38% 

 

 

Обозначим данные  для наглядного обзора на рисунке 2.3. 

 

 

 

Рис. 2.3 Данные показывающие уровень мотивации к избеганию неудач у 

воспитателей МБДОУ № 10 в зависимости от стажа работы в процентном 

соотношении. 

 

 

низкий уровень 
мотивации от 15 до 25 

лет 
средний уровень 

мотивации от 5 до 15 
лет 

высокий уровень 
мотивации от 0 до 5 лет  

15,38% 

76,92% 

7,69% 
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Теперь выведем процентное соотношение данных по методике              

Т. Элерса «Мотивация к избеганию неудач»: 

Так как 26 человек составляют 100%, из них 20 человек со стажем 

работы от 5 до 15 лет – имеют низкий уровень мотивации к избеганию 

неудач – 20 человек – это X%, поэтому X =20*100:26=76,92%; 2 человека со 

стажем работы от 0 до 5 лет имеют – средний уровень мотивации к 

избеганию неудач – 2 человека  это – X%, поэтому X =2*100:26=7,69%; и 4 

человека со стажем работы от 15 до 25 лет имеют высокий уровень защиты к 

избеганию неудач – 4 человека это – X%, поэтому X =4*100:26=15,38%. 

Т.е.  15, 38% – составляют воспитатели со стажем работы от 15 до 25 

лет; 76,92% – составляют воспитатели со стажем работы от 5 до 15 лет и 

7,69% составляют воспитатели со стажем работы от 0 до 5 лет. 

Оформим для удобства, данные в  процентном соотношении по 

методике «Мотивация к избеганию неудач» в таблицу. 

 

 

Таблица 2.4 

Процентное соотношение по методике «Мотивация к избеганию неудач» 

Группа (стаж 

работы) 
0-5 5-15 15-25 

Данные в % 
7,69% 76,92 15,38% 

 

 

 

Обозначим данные  для наглядного обзора на рисунке 2.4. 
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Рис. 2.4 Данные показывающие уровень мотивации к избеганию неудач у 

воспитателей МБДОУ № 10 в зависимости от стажа работы, в процентном 

соотношении 

 

 

Соотнесем данные двух методик для сравнения  в таблицу  2.5.  

 

 

Таблица 2.5 

Сравнительные результаты всех групп стажа по методике Т. Элерса 

«Мотивация к успеху» и «Мотивация к избеганию неудач» 

Группы Средние данные в баллах по 

методике «Мотивация к 

успеху» 

Средние данные в 

баллах  по методике 

«Мотивация к 

избеганию неудач» 

От 0 до 5 21 15,5 

От 5 до 15 14,55 9,05 

От 15 до 25 9,75 18,75 

низкий уровень 
мотивации к 

избеганию неудач  
со стажем работы 

от от 5 до 15 

средний уровень 
мотивации к 

избеганию неудчач 
со стажем работы 

от 0 до 5 лет 

высокий уровнь 
мотивации к 

избеганию неудач 
со стажем работы 

от 15 до 30 лет 

76,92% 

7,69% 15,38% 
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Для наглядного сравнения отобразим данные  на рисунке 2.5. 

По данным двух методик выявили, что с увеличением стажа работы, 

доля сотрудников, у которых доминирует мотивация к успеху уменьшается. 

Тогда как доля воспитателей, у которых доминирует мотивация к избеганию 

неудачи, возрастает.  

 

 

 

Рис. 2.5 Сравнительные результаты исследования групп с разным стажем 

работы по методике Т. Элерса «Мотивация к успеху» и по методике 

«Мотивация к избеганию неудач» 

 

 

Далее мы провели статистическую проверку результатов исследования, 

для этого использовали U–критерий Манна – Уитни. Критерий предназначен 

для оценки различий между двумя выборками. В нашем случае сначала мы 

сравнивали группу 1 с группой 2, группу 2 с группой 3, группу 3 с группой 1. 

 В результате, наша гипотеза о том, что доля воспитателей, у которых, 

мотивация к избеганию неудач доминирует, увеличивается со стажем, 

подтвердилась (см. приложение 7). 
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Таким образом, можно сделать следующий вывод: по мере увеличения 

стажа работы в организации МБДОУ № 10, у воспитателей понижается 

уровень мотивации к успеху, но проявляется  тенденция к высокому уровню 

избеганию неудач. 

Для получения более полной картины мотивации воспитателей, и 

разработке рекомендация для психолога и руководства организации было 

проведено анкетирование по теме «Определение иерархия мотивов в 

трудовой деятельности» и анкетирование по теме «Выявление 

удовлетворенности педагога наличием стимулирующих факторов в ДОУ», в 

результате которого, мы выявили следующие особенности мотивации 

воспитателей: 

У группы воспитателей со стажем работы от 0 до 5 лет доминирует 

мотив – работа и общение в коллективе, которые  создают им условия для 

постоянного личного роста и развития, и доминирующим является такой 

стимулирующий фактор как достаточная возможность для личного роста и 

развития, экспериментирования и освоение нового; 

У группы воспитателей со стажем работы от 5 до 15 лет доминируют 

такие мотивы как: 1) мотив чувства защищенности, уверенности в 

завтрашнем дне, стабильности  своего положения»; 2) ощущение своей 

причастности к общему делу, к решению общественно значимых задач в 

избранной сфере деятельности; и доминирующими являются такие 

стимулирующие факторы как: 1) стабильное положение в коллективе, так как 

отношение коллег и руководства доброжелательное и уважительное;             

2) система оплаты труда и распределение различных льгот и забота о 

решении моих социальных проблем. 

У группы воспитателей со стажем работы от 15 до 25 лет доминирует 

мотив интереса к работе, где работа составляет часть их жизни; и 

доминирующими являются такие стимулирующие факторы как:  
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1) стабильное положение в коллективе, так как отношение коллег и 

руководства доброжелательное и уважительное; 2) удовлетворение 

созданных условий труда и расположение организации от дома. 

В ходе нашего исследования, мы выявили следующие особенности 

мотивации у воспитателей: 

- с увеличением стажа работы, доля сотрудников, у которых 

доминирует мотивация к успеху уменьшается. Тогда как доля воспитателей, 

у которых доминирует мотивация к избеганию неудачи, возрастает. 

 -  у воспитателей с разным стажем работы имеются разные мотивы и 

доминируют разные стимулирующие факторы в их ДОУ. 

Что касается причин возникновения мотивационных особенностей у 

человека, то исчерпывающих ответов на этот вопрос нет. Безусловным, 

однако, является влияние   семьи и социума. В первую очередь необходимо 

знать, что человек не может изменить свою мотивацию простым волевым 

усилием. Процесс мотивации скрыт в глубинах мозга, и человек не может 

манипулировать своей мотивацией так же легко, как с образами или 

мыслями.  Основные мотивы человека формируются в раннем детстве. 

Согласно Д. Аткинсону и Д. Мак-Клелланду мотив достижения состоит из 

двух противоположных мотивационных тенденций – из стремления к успеху 

и избежания неудачи. Высокий уровень мотивации достижения означает, что 

у человека преобладает стремление к успеху; низкий уровень мотивации, 

наоборот, свидетельствует о том, что доминирует стремление избегать 

неудачи, что мы и доказали в нашем исследовании. 

Мы не можем указать какие причины повлияли на то, что уровень 

мотивации к успеху и уровень мотивации у избеганию неудач у воспитателей 

изменялся с повышением стажа работы,  они могут быть различными, мы 

провели диагностику и выявили  данную проблему в  организации.  

Исходя из нашего исследования в данной организации необходимо 

создать такие условия, при которых воспитатели дошкольного 

образовательного учреждения, стремились бы к лучшим успехам в работе.   
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Исследование показало, что высокий уровень мотивации к успеху 

доминирует у воспитателей в группе со стажем от 0 до 5 лет.  Тогда нужно 

создать такие условия в организации, чтобы  стимулировать остальные 

группы на более высокоэффективную работоспособность, и для того, чтобы 

воспитатели данной организации как можно дольше оставались на своей 

должности. Для этого мы возьмем за основание теорию Девида Маккеланда, 

согласно которой любая организация предлагает человеку возможности для 

удовлетворения трех потребностей высшего уровня: потребность во власти; 

потребность в успехе; потребность в принадлежности. Работы Д. Маккеланда 

показали, что потребность в успехе можно актуализировать и получить у 

воспитателей, таким образом, высокоэффективный результат его 

деятельности.  

В нашем исследовании, исходя из полученных результатов, мы 

составим семинар – тренинг на актуализацию мотивов в профессиональной 

деятельности воспитателя и ресурсов профессионального  роста. Так же 

прописали рекомендации для руководящих должностей организации. Для 

более эффективного результата сочетаем рекомендации с семинаром – 

тренингом.  

 

 

2.3 Тренинг и рекомендации 

 

 

Методы стимулирования воспитателей: 

Не материальные: 

1. Проведение  семинара – тренинга по теме «Сплочение коллектива, 

мотивирование,  профессиональный и личностный  рост воспитателя»  (см. 

приложение 8);  Рекомендуется проводить подобные тренинги раз в два 

месяца. 
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2. Неформальный выезд в различные места отдыха, с целью сплочения 

коллектива. 

3. Обновление доски почета с целью  самомотивации у воспитателя 

(лучший воспитатель месяца,  лучший воспитатель года и т.д.) 

4. Участие в различных городских и Краевых  конкурсах  и 

соревнованиях среди воспитателей для оформления портфолио и 

самореализации; 

Материальные: 

1. Скидки на различные услуги от профсоюза, например:  базы отдыха; 

лечение зубов;  денежный подарок на свадьбу и т.д. 

2. Подарки от организации на различные праздники (день рождение, 

восьмое марта и т.д.). 

3. На конкурсной основе создать и провести открытое занятие для 

своей группы, оформить проведенное занятие на сайте организации с видео и 

фото – материалами для общего просмотра, в результате которого, лучшее 

занятие будет вознаграждено денежным поощрением  на развитие фонда 

группы,  с целью приобретения методического материала и различного 

инвентаря в группу.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Целью исследования является изучение особенностей мотивации 

воспитателей в зависимости от стажа работы.  

Для достижения цели были поставлены следующие задачи: 

1. Провели теоритический анализ литературных источников, 

освещающих понятия «мотивация», «мотивация педагогических 

работников». 

2. Организовали и провели практическое исследование особенностей 

мотивации воспитателей в зависимости от стажа работы. 

3. Проанализировали результаты проведенного исследования. 

При решении задач были использованы следующие методики: 

методика Т. Элерса «Мотивация к успеху»; методика Т. Элерса «Мотивация 

к избеганию неудач»;  анкета «Выявление удовлетворенности педагога 

наличием стимулирующих факторов в их ДОУ»; анкета  « Определение 

иерархии мотивов трудовой деятельности» метод математической статистики  

непараметрический метод U – критерий Манна – Уитни.  

С помощью U – критерия Манна – Уитни, выявили различия между 

разными группами стажа. Выделили мотивы трудовой деятельности 

воспитателя и стимулирующие факторы удовлетворенности работой в ДОУ.  

Кроме того, в ходе решения задач был проведен теоретический анализ 

проблемы мотивации профессиональной деятельности, организовано и 

проведено практическое исследование особенностей мотивации и 

проанализированы результаты исследования. Были поставлены пути решения 

проблематики.  

Таким образом, задачи решены в полном объеме, цель достигнута – 

исследовать особенности мотивации воспитателей в зависимости от стажа 

работы. 
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Гипотеза нашего исследования нашла свое подтверждение, и 

действительно, существуют особенности мотивации у воспитателей в 

зависимости от стажа работы у воспитателей МБДОУ № 10, подтверждена. 
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