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Актуальность исследования

В последнее время в обществе возрастает потребность в образовательных реформах, несущих в себе большой развивающий и обучающий потенциал. 

Постепенный переход на новые образовательные стандарты в 2010 – 2022 г.г. является одним из ключевых направлений президентской инициативы, реализация которой началась в России. В настоящее время признанным и достаточно надежным ориентиром в его определении выступают федеральные государственные требования к структуре основной общеобразовательной программе дошкольного образования (ФГТ).
Введение ФГТ влечет за собой особый подход к профессиональной компетентности педагогических кадров. Переходный период требует от педагогов внутренней готовности к реализации основных идей вводимых стандартов. Следовательно, от педагогического коллектива в полной мере зависит, насколько будет обеспечено качество предоставляемых образовательных услуг. 
Эффективный менеджмент невозможен без понимания мотивов и потребностей человека и правильного использования стимулов к труду. Существенным фактором мотивационной среды образовательного учреждения является совокупность усилий, прилагаемых работниками для достижения поставленных целей, которая напрямую зависит от системы мотивационного управления, в основе которой лежит организация мотивационной среды, благоприятной для освоения новшеств в учреждении.

Вопросы трудовой мотивации являются важными для любой организации, поскольку считается, и не без достаточных на то оснований, что эффективный работник – это высоко мотивированный работник.

Высокий уровень развития мотивационной среды в учреждении позволяет педагогам осваивать новые методические и психологические технологии в системе профессионального сотрудничества, обеспечивает возможность участия каждого члена коллектива в управлении учреждением, развивать профессионально важные качества и навыки, что в итоге создает психолого-педагогический комфорт всем участникам воспитательно-образовательного процесса. А это в свою очередь позволяет каждому педагогу успешно восходить по «лестнице мастерства» и обеспечивает рост личностных достижений каждого воспитанника.

Результаты данного диагностического исследования позволяют получить  информацию о ситуации, сложившейся в настоящий момент в мотивационной среде МБУ,   реализующих ООП дошкольного образования, и уровне мотивационного развития педагогических работников.
Нормативное основание для проведения исследования
Приказ Департамента образования мэрии  г.о. Тольятти  № 373 – пк/ 3.2 от 28.09.2011г.  «Об организации и проведении мониторинга состояния образовательной среды, психологического здоровья воспитанников муниципальных образовательных учреждений городского округа Тольятти, реализующих основную общеобразовательную программу дошкольного образования».
 Цель исследования
 Выявить уровень сформированности мотивационной среды в МБУ, реализующих ООП дошкольного образования, уровень мотивационного развития педагогических работников, выработать пути  повышения мотивации педагогов к деятельности в условиях реализации  ФГТ. 
Участники исследования: педагоги МБУ, реализующих ООП дошкольного образования г.о. Тольятти (воспитатели, логопеды, дефектологи, музыкальные руководители и инструкторы по физической культуре).
Условия проведения исследования
Исследование проводилось в  ноябре  2012 года педагогами-психологами  56 дошкольных учреждений  Тольятти, что составляет  67% от общего количества МБУ д/с городского округа (МБУ №№ 2, 5, 16, 20, 22, 23, 25, 27, 33, 34, 41, 43, 46, 50, 52, 69, 73, 76,  78,  80, 81, 86, 90, 93, 100, 104, 112, 120, 125, 126, 128, 138, 135, 139, 143, 147, 151, 165, 167, 170,  177, 180, 183, 185,  197, 200, 209, 210 к1, МАОУ д/с 79, МБОУ СОШ № 3 с/п д/с «Березка», МБУ СОШ № 26 с/п д/с «Тополек», МБУ НОШ № 65 с/п д/с «Клубничка»,   , МБУ прогимназия № 208 «Веста», МБУ гимназия № 39 классическая с/п д/с «Жемчужинка»,  МБУ прогимназия № 132 «Альтаир», МБУ прогимназия № 162 «Олимпия»).
В исследовании принимали участие 1086 педагогов МБУ д/с г.о. Тольятти, что составляет 46% от общего количества педагогов города.               Данная выборка является репрезентативной и позволяет сделать обобщенные выводы о состоянии уровня мотивационной среды образовательных учреждений, реализующих ООП дошкольного образования   уровня мотивационного развития педагогических работников. Таким образом, результаты исследования можно экстраполировать на муниципальную систему дошкольного образования в целом.
 Диагностический инструментарий
1. «Оценка мотивационной среды в учреждении», анкета разработана на основе методик «Диагностика структуры мотивов трудовой деятельности» Т.Л. Бадаева и «Структура мотивации трудовой деятельности» К. Замфир;

2. Анкета «Девять ступеней продвижения педагога-воспитателя к новому», анкета разработана на основе методики «Уровень новаторства учителей в школьном коллективе» Соловьевой Т.С.
Результаты исследования

      1. Анализ  результатов проведенного обследования позволил выделить следующие сформированности мотивационной среды в дошкольных образовательных учреждениях г.о. Тольятти.
Средняя оценка по тесту «Оценка мотивационной среды в учреждении» составила 216 баллов, что соответствует высокому уровню.
Однако в 23 МБУ д/с города мотивационная среда оценивается педагогам как средняя, что составляет 41% от всего количества образовательных учреждений, принимавших участие в исследовании.

Педагогические коллективы 33-х дошкольных  образовательных учреждений  дают высокую оценку мотивационной среды.

Количественный анализ результатов по каждому аспекту мотивационной среды, рассматриваемому в тесте, показал, что среднее значение колеблется в диапазоне 6-7 баллов (при максимуме 9 баллов). Это достаточно высокие показатели, но, однако же, всего не намного превышающие средние значения. 
Отвечая на вопрос «Я считаю, что в нашем коллективе каждый специалист…», респонденты оценили его следующим образом по каждой предложенной позиции (Таблица 1):
Таблица 1. 
	Утверждения
	Средний балл 

	1. Четко знает, каких результатов в работе ждет от него организация
	7

	2. Уверен в объективности оценки его работы
	6

	3. Знает, по каким критериям оценивают его работу
	7

	4. Уверен, что о его успехах обязательно будет известно руководству
	7

	5. Уверен, что о его неудачах обязательно будет известно руководству
	7

	6. Уверен, что за хорошей работой обязательно последует поощрение
	6

	7. Уверен, что о его успехах всегда станет известно всем коллегам
	6

	8. Уверен, что реакция коллег на его успехи всегда будет позитивной
	6

	9. Свободен в выборе форм и методов работы 
	6

	10. Считает, что система материального поощрения справедливая и действенная
	6

	11. Считает работу интересной
	7

	12. Знает, какие поощрения и за какие результаты приняты в коллективе
	6

	13. Считает, что результаты его труда зависят только от него самого
	7

	14. Считает, что формы морального поощрения в коллективе достаточно разнообразны и привлекательны
	5

	15. Имеет нагрузку, не требующую от него сверхусилий для достижения хороших результатов
	5

	16. Считает, что оплата его труда зависит от результатов работы
	6

	17. Уверен, что руководство справедливо поощряет его работу
	6

	18. Убежден, что успешная работа невозможна без постоянного совершенствования методов своей работы
	7

	19. Имеет четкие и конкретные цели совершенствования своей работы
	7

	20. Считает очень интересным искать или придумывать психолого-педагогические инновации
	6

	21. Охотно делится с коллегами освоенными новшествами
	6

	22. Чувствует одобрение и уважение за нововведение в свою работу
	6

	23. Имеет достаточно времени для освоения или разработки нововведений
	5

	24. Получает от руководства поддержку и помощь в совершенствовании своей работы
	6

	25. Убежден, что для него лично освоение пед. новаций не требует сверхусилий
	5

	26. Уверен, что участие в инновационной работе обязательно будет отмечено поощрением и признанием руководства
	6

	27. Уверен, что способен развивать и совершенствовать свои методы работы
	6

	28. Знает четко перспективы своего роста
	6

	29. Имеет достаточно возможностей для профессионального развития
	6

	30. Имеет конкретную цель повышения своего профессионального уровня на ближайшую перспективу
	6

	31. Видит связь между повышением своей квалификации и изменением своего статуса в коллективе
	6

	32. Убежден, что профессиональный рост связан с ростом материального благополучия
	6

	33. Убежден, что при имеющейся нагрузке профессиональное развитие по силам каждому
	6


	34. Уверен, что руководство стремится создать благоприятные условия для профессионального развития специалистов
	6

	35. Считает для себя необходимым постоянное профессиональное развитие
	7


Меньше всего педагоги:

·  удовлетворены  формами морального поощрения в коллективе, считают их недостаточно разнообразными и привлекательными;

·  удовлетворены нагрузкой, требующей сверхусилий для достижения хороших результатов;

·  имеют достаточно времени для освоения или разработки нововведений;

· убеждены, что   освоение педагогических новаций не требует сверхусилий.
        Остальные суждения набрали 6 – 7 баллов. Однако  следует критически отнестись к достоверности этих значений (наблюдение за реально существующей ситуацией в педагогических коллективах  достаточно часто демонстрирует недовольство педагогов необходимостью перестройки годами сложившейся системы работы, что и подтверждается результатами нашего исследования  «Оценка уровня эмоционального выгорания педагогов МБУ г. о. Тольятти», проведенного в 2011 – 2012 уч.г.), так как педагоги имеют склонность при различных опросах давать социально одобряемые ответы.  
Возможными причинами  недостаточно сформированного уровня развития мотивационной среды учреждения могут быть:
-    отсутствие целенаправленности в обеспечении стратегии развития человеческих ресурсов, кадрового потенциала (низкий уровень организационной культуры  и даже благоприятный психологический климат не всегда может служить ориентации персонала на необходимые изменения);

 - иррациональность форм работы с персоналом, их бессистемность, что диктует необходимость в пересмотре форм работы с персоналом, использование в работе более эффективных форм, например, переход с привычных  методических форм работы на интерактивные;

- непоследовательность в работе с персоналом, что вызывает необходимость не просто в повышении квалификации сотрудников, а в их развитии в достаточном для достижения новых результатов направлении.
2. Оценка уровня мотивационного развития педагогов МБУ, реализующих ООП дошкольного образования г.о. Тольятти (по результатам анкеты «Девять ступеней продвижения педагога-воспитателя к новому»)
Анкета создана таким образом, что в результате самооценки, даваемой каждым респондентом, оценивался уровень его мотивационного развития. Были получены следующие результаты (Таблица 2):
Таблица 2.

	№
 № п/п
	Признак (новое в поведении педагога-воспитателя)
	Позиция педагога-воспитателя
	Количество педагогов
	Количественное (%) соотношение

	10.
	Педагог, зная о ФГТ, отстаивает и защищает старую позицию организации работы в ДОУ
	Эталон прошлого (стажист)
	62
	6 %

	21.
	Знает и хочет узнавать новое о ФГТ, интересуется, просит дать почитать
	Любопытный
	66
	6 %

	32.
	Узнал кое-что, хочет попробовать, планирует по-новому некоторые приемы, формы, методы проведения НОД
	Начинающий 
	106
	10 %

	43.
	Использует приемы, формы, методы проведения НОД, получил устраивающие его результаты
	Экспериментатор 
	136
	12%

	54.
	Использует приемы, формы, методы проведения НОД, получает устойчивые результаты
	Специалист
	137
	13 %

	65.
	Получает устойчивые результаты сформированных интегративных качеств у дошкольника и спонтанно делится с другими
	Пропагандист
	133
	12 %

	76.
	Регулярно делится с другими своими результатами работы
	Агитатор
	124
	11 %

	87.
	Обучает других педагогов использовать инновационные подходы в воспитательно-образовательном процессе
	Учитель
	73
	7 %

	88.
	Совершенствует предложенные приемы, формы, методы проведения НОД и технологии формирования предпосылок УУД у детей
	Мастер
	149
	14 %

	99.
	Разрабатывает и апробирует собственную программу работы с учетом ФГТ / работает в составе творческой группы учреждения
	Новатор
	101
	9 %


Данная градация соотносится с экспериментальной работой Э.М. Роджерс, которая выделяет следующие группы педагогов:

1-группа – новаторы – педагоги с ярко выраженным новаторским духом, которые всегда первыми воспринимают новое, смело его распространяют и внедряют;

2-я группа – передовики (лидеры) – идущие впереди других в восприятии нового, охотно берущиеся за внедрение;
3-я группа – умеренные – (нейтралисты), так называемая «золотая середина», не стремящиеся быть ни первыми, ни последними, поддерживающие новое только тогда, когда его воспримет большинство, когда оно возобладает;

4-я группа –   – сомневающиеся, выбирают между новым и старым, склоняющиеся к новому только после того, как сформируется общее общественное мнение;
5-я группа – тесно связанные со старым, консервативные, решающиеся принять новое последними.
Как видно из приведенной выше таблицы, менее всего педагоги – воспитатели относят себя к категории «стажиста» и «любопытного» (первые две позиции уровня развития мотивационной направленности) – по 6%. Чаще всего это педагоги, сильно связанные с традициями, со старым, консервативным. Люди, слабо мотивированные на освоение и внедрение новшества, могут оказывать ему сопротивление в разной форме. Предпочитают исполнять рекомендации и реализовывать готовые проекты, не проявляя инициативы. Однако и позиция «учитель»  также не пользуется особой популярностью – её выбрали 7 % педагогов.
Больше всего педагоги причисляют себя к категории «мастер» (14%). Это те, кто первым осуществляет практическую, экспериментальную проверку той или иной инновации в своем коллективе. Они первыми подхватывают появившиеся инновации, но к категории «новаторы» они ещё не могут себя отнести (9% педагогов). Эти педагоги обладают способностями к решению нестандартных задач, они не только воспринимают новшества, осваивают их, но и сами активно создают и  разрабатывают педагогические инновации. 
Достаточно большой процент педагогов относят себя к позициям «экспериментатор», «специалист», «пропагандист» (12, 13 и 12%%, соответственно). Это те люди, которые относятся к усвоению новшеств умеренно, не спешат, но в то же время не хотят быть среди последних. Они включаются в инновационную деятельность, когда новое будет воспринято большинством коллег, когда сформируется общее положительное мнение к делу. Конечно же, администрации дошкольных образовательных учреждений в первую очередь следует обратить внимание на педагогов, которые отнесли себя к первым пяти позициям. Препятствующими факторами к их саморазвитию могут быть:
· собственная инерция;

· разочарование из-за имеющихся ранее неудач;

· отсутствие поддержки и помощи в этом вопросе со стороны руководителей;

· враждебность окружающих (зависть, ревность и т.д.), плохо воспринимающих перемены и стремление к лучшему;

· состояние здоровья, эмоциональное выгорание;

· недостаток времени;

· ограниченные ресурсы, стесненные жизненные обстоятельства.

Стимулирующими факторами для таких педагогов могут стать:

· методическая работа в ДОУ с использованием интерактивных форм обучения;
· обучение на курсах повышения квалификации;

· пример и влияние руководителей, коллег;

· рациональная организация труда в учреждении;

· новизна деятельности, условия работы и возможность экспериментирования;

· возможность получения признания в коллективе и др. факторы.
            Резюме
Обобщенный анализ результатов данного диагностического исследования показал:

- мотивационная среда большинства дошкольных образовательных учреждений находится на высоком уровне развития (59% учреждений от общего количества учреждений, принимавших участие в исследовании);

- менее всего педагоги удовлетворены формами морального поощрения в коллективе, нагрузкой, требующей сверхусилий для достижения хороших результатов, не имеют достаточно времени для освоения и разработки нововведений;

- 30% педагогов, принимавших участие в исследовании, имеют высокий уровень мотивационной направленности. Они активно воспринимают инновации, осваивают их, сами активно создают и внедряют новшества;

- примерно четверть педагогов (22%) слабо мотивирована на освоение и внедрение новшеств (22%).

 Таким образом, считаем, что модернизация и внедрение качественной стратегии развития человеческих ресурсов (определение программы приведения человеческих ресурсов учреждения в соответствии с её основной стратегией деятельности на основе понимания персонала как главного ресурса учреждения) позволит не только стабилизировать полученные результаты, но и нивелировать выявленные проблемные зоны.  
С учетом вышеизложенного рекомендуется:
1.  Специалистам отдела методического обеспечения дошкольного образования МАОУ ДПОС «Ресурсный центр»  
1.1. Организовать и провести цикл групповых консультаций/информационных совещаний, направленных на осуществление изменений организационной структуры управления в соответствии со стратегическими приоритетами деятельности образовательного учреждения (категория участников: заведующие,  зам. заведующих МБУ по BMP).
1.2. Организовать и отследить результативность проведенной работы (вид деятельности: исследовательская работа).
 2.
Руководителям МБУ д/с, реализующим ООП дошкольного образования г.о. Тольятти
2.1.  Проанализировать предоставленные педагогом-психологом данные исследования по своему учреждению  и принять коррегирующие управленческие решения.
2.2. На основе полученных данных  представленного исследования выработать эффективные мотивационные  управленческие схемы работы с педагогическими кадрами.
2.3. Усилить контроль за реализацией системности и качества психологических услуг на местах.
3.   Педагогам-психологам МБУ д/с, реализующим ООП дошкольного образования 
3.1. Проанализировать данные психологического исследования оценки мотивационной среды по г.о. Тольятти и своему МБУ.
3.2. Разработать совместно с зам. зав. по BMP цикл мероприятий с использованием различных форм работы с педагогами, направленных на нивелирование проблемных зон  в воспитательно-образовательном процессе и стимулирования инновационной деятельности.  
3.3. Провести индивидуальные и групповые психологические консультации для воспитателей по результатам диагностики.
3.4.
Организовать систематическую психологическую работу с педагогами МБУ по повышению мотивационной направленности к инновационной деятельности.
Учет предложенных рекомендаций, работа по преодолению выявленных в ходе диагностического исследования проблем позволят оптимизировать мотивационную среду учреждения и позволит повысить уровень мотивационной направленности педагогов, что позитивно отразится на качестве образовательных услуг, оказываемых  населению
г.о. Тольятти.

Директор МАОУ ДПОС «Ресурсный центр»                ________________      /Осипова Л.Г./    
	Заведущая отделом методического обеспечения дошкольного образования МАОУ ДПОС РЦ          

Исполнитель:

педагог-психолог, методист

Шехтман И.В.

январь 2013 г.
	   ________________    /Селедкина Н.В./   
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