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РЕФЕРАТ


Кваліфікаційна робота: 117 с., 8 таблиць, 10 рисунків, 85 джерел.

Мета дослідження – теоретичне обґрунтування, розробка та експериментальна перевірка моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Об’єкт дослідження – мотивація професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Предмет дослідження – управління мотивацією професійної діяльності вихователів у колективах закладів дошкільної освіти. 

Методи дослідження. Для досягнення поставленої мети та розв’язання визначених завдань використано комплекс теоретичних та емпіричних методів дослідження: теоретичні – аналіз наукової літератури з педагогіки, психології, менеджменту, економіки для визначення стану дослідження проблеми; узагальнення вітчизняного і зарубіжного досвіду з управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників; синтез, порівняння, систематизація для узагальнення теоретичних підходів щодо управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти; абстрактно-логічний метод для узагальнення ключових понять, формулювання висновків та рекомендацій; моделювання для розробки моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти; емпіричні – діагностичні (бесіди, анкетування, інтерв’ю, опитування, тестування) для з’ясування сучасного стану досліджуваної проблеми, вивчення рівня розвитку мотивації професійної діяльності та формувального експерименту для виявлення результативності експериментальної роботи; статистичні – статистична обробка даних здійснювалась за допомогою комп’ютерного забезпечення SPSS версія 20.0 for Windows.
Теоретичне значення дослідження полягає в науковому обґрунтуванні моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що розроблено методичні рекомендації для керівників закладів дошкільної освіти щодо упровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти; для керівників територіальних відділів освіти систематизовані методики щодо проведення моніторингу мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти.

Галузь використання: заклади дошкільної освіти.

РОЗВИТОК, МОТИВАЦІЯ, ПРОФЕСІЙНА ДІЯЛЬНІСТЬ, ВИХОВАТЕЛІ, ЗАКЛАДИ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ, МОДЕЛЬ, УПРАВЛІННЯ.
SUMMARY


Petriva A. H. Professional Motivation of Educators in Preschool Institutions

The qualifying paper consists of an introduction, three chapters, conclusions, a list of references (85 items). The volume of the qualifying paper is 117 pages with 94 pages of the main text. The work contains 8 tables and 10 figures.

The purpose of the study is to substantiate theoretically, develop and test experimentally a management model of educators’ professional motivation in preschool institutions.

To achieve this purpose, the main objectives of the study are set:

1. Analyse methodological literature of domestic and foreign authors in order to identify the main approaches to managing teachers’ professional motivation in preschool education.

2. Study the specifics of management and the current state of educators’ professional motivation in preschool education institutions.

3. Substantiate theoretically and test experimentally a management model for professional motivation of educators in preschool institutions.

4. Develop methodical recommendations on management of professional motivation of pedagogical staff in preschool education establishments.

The object of the research is professional motivation of preschool educators.

The subject of the research is management of educators’ professional motivation in preschool institutions.

The first chapter «Management of professional motivation of educators as a scientific problem» analyses theoretical approaches to management of the phenomenon under research, the essence of motivation and foreign experience on the issue of the development of professional motivation among pedagogical staff.

The second chapter «The specifics of management for professional motivation of educators in preschool institutions» covers the classification of the basic motives of professional pedagogical activity in preschool educational institutions and modern conditions of professional motivation management.

The third chapter «Scientific substantiation and experimental verification of the management model for educators’ professional motivation in preschool institution» presents the peculiarities of the organization of experimental verification of the studied model and the results of the model implementation; offers methodical recommendations to heads of preschool educational establishments concerning motivation management for educators’ professional activity.

Key words: development, motivation, professional activity, educators, preschool institutions, model, management.
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ВСТУП

Актуальність дослідження. Орієнтація українського суспільства на демократичні перетворення зумовлює пошук нових механізмів управління всіма видами системи освіти. Одним із таких механізмів управління є мотивація професійної діяльності педагогів, яка виступає однією із провідних функцій управління. Адже наявність кваліфікованих і вмотивованих педагогічних працівників у закладах освіти загалом і закладах дошкільної освіти, зокрема, є одним із найважливіших чинників, які забезпечують якість освіти, оскільки людський ресурс – це основа будь-якої організації і в умовах реформування він є найдоступнішим.
Саме тому в останні роки активізувалися наукові дослідження в напрямі розробки ефективних механізмів формування та реалізації системи управління персоналом. Основна увага в цих роботах приділяється добору кадрів, їх навчанню та підвищенню кваліфікації, але це не дає очікуваного результату без належного застосовування провідної функції управління – мотивації.

Як свідчить аналіз проблеми, питання мотивації професійної діяльності педагогічних працівників відображені в законодавчих та стратегічних державних документах, зокрема в Законах України «Про освіту», «Про дошкільну освіту», наказі МОН України «Про затвердження Базового компонента дошкільної освіти (нова редакція)», Національній стратегії розвитку освіти в Україні на період до 2021 року, Національній доктрині розвитку освіти України у ХХІ столітті та ін.

Основи сучасних концепцій мотивації праці закладено у працях зарубіжних авторів С. Адамса, К. Альдерфера, В. Врума, Ф. Герцберга, К. Левіна, Е. Локка, Е. Лоулера, Д. МакГрегора, Д. МакКлелланда, А. Маслоу, Л. Портера, У. Оучі, Х. Хекхаузена. Теорія і методологія мотивації праці розкрита в наукових дослідженнях учених С. Занюка, Є. Ільїна, А. Кібанова, А. Колота, А. Кочеткової, Е. Уткіна, В. Ядова та ін.

Питанню теорії та практики менеджменту пов’язані дослідження М. Альберта, М. Мескона, Ф. Тейлора, А. Файоля, Ф. Хедоурі та ін. Дослідженню проблеми управління освітніми організаціями присвячені роботи вітчизняних дослідників Л. Калініної, В. Олійника, В. Маслова та ін. Розгляду процесу управління, аналізу його функцій приділено багато уваги науковцями О. Галусом, Л. Даниленко, Г. Єльниковою, Н. Клокар, В. Пікельною, П. Третьяковим, Є. Хриковим та ін.

Розвиток практичних аспектів управління персоналом розглянуто в наукових дослідженнях вчених А. Бандурки, О. Вінославської, Ю. Гурова, Г. Дмитренка, В. Сладкевича та ін. Питання мотивації та її психологічних механізмів розкрито в працях В. Вілюнаса, Н. Коломінського, М. Рогова та ін. Вітчизняні науковці О. Бондарчук, Л. Карамушка, В. Сич розглядали психологічні особливості мотивації професійного вдосконалення керівників загальноосвітніх закладів у системі освіти. 

Проблемою дошкільної освіти як першої ланки системи безперервної освіти займалися науковці: І. Бех, Г. Бєлєнька, Н. Гавриш, О. Жадленко, К. Крутій, В. Огнев’юк, Л. Пономаренко, О. Самсонова, О. Фунтікова та ін.

На сьогодні питання управління мотивацією педагогічних працівників саме закладів дошкільної освіти в умовах соціально-економічних змін у річищі управління освітою не була самостійним об’єктом наукових досліджень. 

Актуальність проблеми та недостатня її розробленість у науковій літературі зумовили вибір кваліфікаційної роботи «Розвиток мотивації професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти». 

Мета дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні, розробці та експериментальній перевірці моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Для досягнення поставленої мети визначено основні завдання дослідження:

1. Проаналізувати теоретико-методичну літературу вітчизняних та зарубіжних авторів з метою виокремлення основних підходів до управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. 

2. З’ясувати особливості управління та сучасний стан мотивації професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти. 

3. Теоретично обґрунтувати та експериментально перевірити модель управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

4. Розробити методичні рекомендації щодо управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Об’єкт дослідження – мотивація професійної діяльності вихователів дошкільної освіти.

Предмет дослідження – управління мотивацією професійної діяльності вихователів у колективах закладів дошкільної освіти. 

Методи дослідження. Для досягнення поставленої мети та розв’язання визначених завдань використано комплекс теоретичних та емпіричних методів дослідження: теоретичні – аналіз наукової літератури з педагогіки, психології, менеджменту, економіки для визначення стану дослідження проблеми; узагальнення вітчизняного і зарубіжного досвіду з управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників; синтез, порівняння, систематизація для узагальнення теоретичних підходів щодо управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти; абстрактно-логічний метод для узагальнення ключових понять, формулювання висновків та рекомендацій; моделювання для розробки моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти; емпіричні – діагностичні (бесіди, анкетування, інтерв’ю, опитування, тестування) для з’ясування сучасного стану досліджуваної проблеми, вивчення рівня розвитку мотивації професійної діяльності та формувального експерименту для виявлення результативності експериментальної роботи; статистичні – статистична обробка даних здійснювалась за допомогою комп’ютерного забезпечення SPSS версія 20.0 for Windows.
Теоретичне значення дослідження полягає в науковому обґрунтуванні моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що розроблено методичні рекомендації для керівників закладів дошкільної освіти щодо упровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів; для керівників територіальних відділів освіти систематизовані методики щодо проведення моніторингу мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти.

РОЗДІЛ 1
УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ ПРОФЕСІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ВИХОВАТЕЛІВ ЯК НАУКОВА ПРОБЛЕМА

1.1. Теоретичні підходи до управління мотивацією професійної діяльності у науковій літературі

Однією з основних умов високої ефективності діяльності будь-якої організації є наявність свідомої, професійної, соціальної та творчої активності її працівників. В той же час, однією з провідних функцій управлінського процесу, безпосередньо і в системі освіти, є мотивація, оскільки досягнення основної мети закладу освіти залежить від злагодженої роботи її працівників. Поряд з іншими функціями менеджменту, мотивація стала об’єктом уваги багатьох науковців. Адже, досконала організаційна структура, високий фаховий рівень педагогічного колективу можуть не дати бажаних результатів, якщо у працівників немає мотивації до професійної діяльності. У своєму дослідженні ми виходили з того, що шлях до ефективного управління педагогічними працівниками пролягає через розуміння їхніх потреб, мотиваційних настанов з урахуванням досягнення цілей навчального закладу як головного завдання керівництва. Знаючи те, що спонукає педагога до дії, які мотиви покладено в основу його професійної діяльності, можна розробити ефективну систему методів управління нею. 

Вивчення зарубіжної та вітчизняної літератури, яка присвячена теорії та практиці мотивації персоналу, стратегічному менеджменту персоналу, практичним аспектам управління мотивацією персоналу, свідчить про безсумнівний інтерес учених до цієї проблеми. 
У всі часи праця була джерелом матеріальних і духовних цінностей, тому проблема мотивації працівників до професійної діяльності ніколи не втрачала своєї актуальності. Спроби пояснити поведінку людей і сприяти підвищенню їх професійної діяльності робилися вже на етапах зародження суспільного виробництва. Згодом під різними назвами та з різних позицій, науковці і практики почали досліджувати те, що сьогодні називається проблемою мотивації. Прагнення зрозуміти поведінку працівника спонукає до пошуку чинників, які зумовлюють активність поведінки. Безпосередньо мотивація складає основу діяльності працівника та виступає підґрунтям вчинків людини.

У психолого-педагогічній науці мотивацію трактують як комплекс мотивів, що спонукають людину до діяльності, викликають активність та визначають її спрямованість. Як відзначає відомий дослідник проблем мотивації та її психологічних механізмів В. Вілюнас, термін мотивація – це поняття для позначення сукупності факторів, механізмів та процесів, які забезпечують виникнення на рівні психологічного відображення спонукань до життєво необхідних цілей, тобто спрямовують поведінку людини на задоволення своїх потреб [12]. Отже, дослідники розглядають мотивацію як сукупну систему процесів, що відповідають за спонукання та діяльність. Звідси слід розглядати потреби як причини соціальної, зокрема трудової поведінки людини, які не тільки спонукають її до діяльності, але й деяким чином впливають на систему її цінностей, переконань та світогляду.

В освітньому менеджменті мотивація професійної діяльності педагогічних працівників є основним засобом оптимального використання людських ресурсів, мобілізації професійного потенціалу працівників з метою забезпечення ефективного функціонування навчального закладу [22; 35]. Науковці у межах освітнього менеджменту трактують мотивацію як процес реалізації функцій, що виконується керівником, для досягнення цілей організації. Так, М. Мескон, М. Рогов, А. Ручка та інші дослідники вважають мотивацію праці однієї із самостійних функцій поряд з плануванням, організацією та контролем [51; 62; 65]. П. Третьяков, досліджуючи управлінські функції за особистісно орієнтованого підходу до управління, розглядає мотивацію у більш широкому значенні, виділяючи окремо ще і мотиваційно-цільову функцію управління [72]. 
Ми поділяємо думку українського вченого А. Колот, який визначає мотивацію як сукупність внутрішніх та зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до діяльності, надають спрямованості цій діяльності, яка орієнтована безпосередньо на досягнення особистих цілей та цілей 
організації [39]. З іншого боку, мотивацію розглядають як систему зовнішніх впливів з метою спонукання людини працювати ефективніше. Український дослідник мотиваційного менеджменту В. Сладкевич визначає мотивацію як одну з головних функцій управління, яка полягає у спонуканні персоналу до ефективної діяльності для досягнення цілей організації [70]. А російський науковець Н. Самоукіна визначає мотивацію як внутрішню енергію, яка включає активність людини у житті [66]. 

Л. Карамушка розглядає мотивацію як процес спонукання до професійної діяльності себе та інших для досягнення власних цілей та цілей організації [35].

Американський учений у сфері управління людськими ресурсами М. Армстронг вважає, що мотивувати людей – значить змушувати їх рухатися у певному напрямку для досягнення певного результату [1]. Автор численних праць з менеджменту Е. Уткін підтримує вищезазначені погляди та стверджує, що мотивувати – впливати на людину через пробудження в неї певних мотивів для досягнення певного результату [75].

Таким чином, єдиного підходу до визначення поняття й змісту мотивації в наукових колах на сьогодні не існує. Виходячи з вищевикладеного, можна виокремити такі основні підходи до розуміння мотивації. По-перше, мотивація – це динамічний процес психологічного змісту, який зумовлює внутрішню активність людини та визначає її поведінку. По-друге, мотивація – це функція управління, яка за допомогою спонукаючих засобів активізує професійну діяльність працівника, розвиває його професійний потенціал та орієнтує на досягнення власних цілей та цілей організації. 

Концепції мотивації характерні двома основними напрямками. Змістова концепція мотивації, в якій внутрішнє спонукання людини (потребами) спонукають діяти певним чином, та процесуальна концепція мотивації, яка ґрунтується на поведінці людини в групі відповідно до його сприйняття дійсності та освіти, досвіду та поведінки [74].

Змістові теорії мотивації спираються на глибокий аналіз мотиваційної сфери людини, виявлення основних категорій потреб, які визначають поведінку людини та встановлюють взаємовідносини між ними. До найвідоміших змістових теорій мотивації праці належать теорії мотивації М. Туган-Барановського, А. Маслоу, К. Альдерфера, Д. МакКлелланда та теорія двох факторів Ф. Герцберга. До найвідоміших процесуальних теорій належить теорія очікувань В. Врума, теорія справедливості С. Адамса, теорія цілей Е. Локка, теорія Портера-Лоулера та концепція партисипативного управління.

Свою теорію А. Маслоу побудував на тому, що людські потреби розташовані у вигляді піраміди. Всі людські потреби він розділив на п’ять груп від найнижчих до найвищих: фізіологічні потреби, потреби в безпеці, потреби належності і причетності, потреби поваги і визнання та потреби самовираження (рис. 1.1) [49; 50]. 
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Рисунок 1.1. Класифікація потреб згідно з теорією А. Маслоу
Ми погоджуємось з тим, що всі ці потреби знаходяться у визначеній ієрархічній структурі, а саме: для того, щоб задовольнити вищу потребу, необхідно, щоб попередні були повністю задоволені. Управлінців має зацікавити думка А. Маслоу стосовно того, що якщо людина має потребу в чомусь, всі її сили та поведінка направлені на задоволення цієї потреби, а менш значимі потреби мінімізуються та забуваються або зовсім зникають. Слід підкреслити, що автор теорії потреб наголошував, що людські потреби нижчих двох рівнів (фізіологічні та безпеки), в принципі, у сучасному світі задоволені, тому для людей більш значимим є задоволення вищих потреб. Так, людина намагається зайняти місце у суспільстві, мати друзів та сім’ю, бути причетною до якоїсь справи і досягати визнання та повагу колег та близьких – це потреби у належності і причетності та повазі й визнанні. Якщо ці потреби не задовольняються, у людини з’являється відчуття слабкості, вона проявляє себе пасивно, трудова активність знижується. Навіть, якщо потреби чотирьох нижчих рівнів задоволені, людина є тільки задоволеною, а для того, щоб бути щасливою, за А. Маслоу, необхідно задовольнити потребу вищого п’ятого рівня – самореалізуватися [50]. 
Таким чином можна зробити висновок, що за теорією А. Маслоу, головним завданням управлінців виступає можливість надати кожному працівнику задовольнити ті потреби, які для нього є актуальними. Крім того, управлінці повинні розуміти, що вони можуть впливати тільки на процес задоволення актуальних потреб. Але багато науковців не згодні з принципом ієрархії потреб й до нині критикують цю теорію та наголошують, що потрібно враховувати культурні особливості людей. Необхідно зазначити, що теорія потреб за А. Маслоу дає змогу краще зрозуміти мотивацію людей, вона пов’язує потреби з поведінкою людини і дає зрозуміти управлінцям, що потреби та процес їх задоволення нескінченний, а відтак і мотивація, згідно цієї теорії, повинна бути теж постійною. 

Ми погоджуємось з тим, що згідно з теорією очікувань мотивація є взаємодією елементів: «витрати праці – результати» (очікування людини, що її робота буде матеріально винагороджена при конкретному виконанні завдання; передумовою такого очікування є усвідомлення людиною своєї ролі в організації, її впевненість у власних здібностях); «результати – винагорода» (очікування людиною, що виконання роботи забезпечить певний результат; підставою для цього є впевненість, що здобутий результат буде достойно винагороджений); «винагорода – валентність» (валентність – ступінь задоволення результатом виконання завдання; працівники неоднаково оцінюють значущість різних видів винагороди: якщо керівник понад усе ставить гроші та досягнення, то він буде високо валентним до результатів виконання завдання, якщо для нього важливі передусім стійкі стосунки у колективі, то його валентність до результатів виконання завдання буде значно нижчою).

Одним із сучасних методів мотиваційного менеджменту є партисипативне управління, яке передбачає демократизацію процесів управління, а саме участь працівників в управлінні. На практиці партисипативне управління може реалізовуватися за такими принципами: працівники отримують право самостійного вирішування таких аспектів діяльності, як вибір засобів здійснення професійної діяльності, режим роботи і відпочинку, запровадження нових методів роботи; працівники можуть бути залучені до постановки цілей, які їм належить досягти, визначення завдань, що потребують розв’язання; працівникам надають право контролю, водночас встановлюють відповідальність за кінцевий результат; працівникам надають право на формування складу робочих груп із членів організації та на визначення, з ким вони працюватимуть у процесі групової діяльності; працівників залучають до різноманітних творчих груп, органів управління як на нижчому, так і на вищому управлінському рівні.

Узагальнюючи вищенаведене можна зазначити, що процесуальні теорії мотивації діяльності є більш сучасними, безпосередньо ґрунтуються на поведінці людини і обов’язково враховують її сприйняття та набутий досвід. Якщо змістові теорії мотивації діяльності базуються на потребах працівника та пов’язаних з ними чинниках, то процесуальні теорії мотивації базуються на тому, як працівник розподіляє зусилля і обирає конкретний вид поведінки для досягнення різних цілей [74]. 

Таким чином, розглянуті концепції мотивації нерідко критикуються науковцями: по-перше, вони засновані на аналізі та узагальненні західного досвіду, а тому їхні висновки не можуть повністю підходити для умов сьогодення; по-друге, якщо порівнювати їх між собою, то можна помітити протиріччя. Але для розвитку наукових концепцій щодо мотивації, їх роль безумовно велика, кожна з них має свої ідеї, які можна використовувати у реальному житті. Практична ж цінність теорій мотивації працівників полягає, перш за все, у можливості мати уявлення про мотиви професійної діяльності працівників, на основі чого можна будувати стратегії та тактики впливу і розвитку на працівників задля досягнення цілей організації. 

Враховуючи вище розглянуті теорії мотивації, на нашу думку, кожна з них не є досконалою і абсолютно прийнятною для закладу дошкільної освіти, але окремі рекомендації мають практичну цінність для керівника задля побудови дієвої системи управління мотивацією професійної діяльності педагогів: 
– управлінцям необхідно знати, що працівник завжди прагне покращити своє матеріальне становище (А. Сміт, Ф. Тейлор, А. Маслоу, К. Альдерфер); 
– співпраця керівництва з підлеглими є обов’язковою діяльністю для працюючих та запорукою успіху для організації (Ф. Тейлор); 
– керівник повинен враховувати індивідуальні психологічні особливості кожного працівника (З. Фройд);

– з метою посилення мотивації слід створювати атмосферу корпоративного духу, гармонії в колективі та викорінювати несправедливість (А. Файоль); 
– запорука успіху в організації – згуртованість колективу та гарні довірливі міжособові відносини між керівництвом та підлеглими (Е. Мейо); 
– розуміти які працівник має потреби, та надавати можливість їх реалізувати у професійній діяльності (А. Маслоу); 
– працівникам властиве бажання професійного та кар’єрного зростання, самовираження та самоактуалізації, ці потреби не можуть бути вмотивовані тільки економічними стимулами, при цьому важливим стимулом стає змістова праця та психологічний клімат у колективі (Ф. Герцберг); 
– створити умови, щоб працівники змогли задовольняти потреби вищих рівнів: у владі, успіху та причетності (Д. МакКлелланд); 
– професійна діяльність людини може бути вмотивована за рахунок перспектив професійного та кар’єрного зростання (К. Альдерфер); 
– знати, на яку очікувану винагороду за свою професійну діяльність розраховують працівники (В. Врум); 
– справедливо ставитись до винагородження та оцінювання професійної діяльності працівників (С. Адамс); 
– створити такі умови для розвитку професійної діяльності в закладі, при яких працівники сприймають цілі організації як свої особисті (Е. Локк); 
– працівники отримують задоволення не тільки від результатів своєї професійної діяльності, а й від факту закінчення певної роботи (Портер-Лоулер); 
– для результативної професійної діяльності більшості працівникам необхідні примус та контроль з боку керівництва, а з іншого боку важлива творча атмосфера, заміна контролю на самоконтроль та довіра з боку керівництва (Д. МакГрегор); 
– залучення працівників у процес прийняття управлінських рішень (У. Оучі);
– керівник повинен постійно висловлювати своє ставлення до результатів професійної діяльності працівників, винагороджувати за певні досягнення та застосовувати санкції за проступки (Б. Скіннер).

Аналізуючи вищезазначене, у нашому дослідженні ми будемо безпосередньо розглядати мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників в ракурсі двох напрямів, які умовно можна поділити: 

· по-перше, мотивація як структура і сукупність чинників або мотивів, що відповідають змістово-ієрархічному аспектові вивчення процесу мотивації та чинять вплив саме на управління мотивацією професійної діяльності;

· по-друге, мотивація як процес, механізм та динамічне утворення, що відповідає процесуальному підходові саме до дослідження процесу управління мотивацією професійної діяльності.

Отже, аналіз теоретичних пошуків і практичних спроб засвідчує, що універсальної теорії мотивації поки що не існує. Більшість теорій мотивації діяльності спирається на певні загальні чинники, які зумовлюють поведінку людини загалом та у сфері управління зокрема. 

Здійснений нами системний аналіз наукових джерел щодо теорій мотивації дав змогу умовно визначити основні підходи до вивчення мотивації професійної діяльності та її управління: 

· «авторитарний підхід», що характеризується тиском на підлеглих та тотальним контролем їхньої діяльності, (теоретичне підґрунтя якого висвітлено в «Теорії Х» Д. МакГрегором та інших); 

· «прагматичний підхід», який передбачає керування працівниками за рахунок зовнішньої мотивації, зосередженість на результатах праці без урахування процесуальних особливостей їх досягнення (теоретичне підґрунтя якого висвітлено авторами А. Смітом, Б. Скіннером, Ф. Тейлором та іншими); 

· «розвивальний підхід», який має на меті постійний розвиток та саморозвиток працівників, зосередженість саме на людині як основному чиннику управління організацією та її розвитку (теоретичне підґрунтя якого висвітлено в працях А. Файоля, Е. Мейо, «Теорії Z» У. Оучі та інших); 

· «ліберальний підхід», тобто стихійне управління за невисокої активності як керівників, так і працівників, діяльність яких у більшості випадків спрямована на уникнення невдач та неприємностей (теоретичне підґрунтя якого частково відображено в працях Х. Хекхаузена та інших).

Кожний з цих підходів має свої недоліки, а саме: за «авторитарного підходу» в управлінні нехтується досвід, знання, інтереси, творчий потенціал працівників, головним виступає постійна вимогливість, це в свою чергу, свідчить про негуманне ставлення до людей; за «прагматичного підходу» управління орієнтовано тільки на обов’язкове досягнення певного результату, зовнішнє мотивування професійної діяльності педагогів переважає над внутрішнім; за «розвивального підходу» потрібно чітке знання та урахування індивідуальних особливостей кожного працівника, що потребує поглиблених психологічних знань та займає більше часу для реалізації; за «ліберального підходу» управління набуває більш пасивного стану, що дезорганізує працівників, які не досягають високих результатів у професійній діяльності, загалом заклад має низький соціальний статус.

Однак, справжнього ефекту при управлінні мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників можливо досягти, спираючись на основні положення теорій мотивації та комплексний підхід з урахуванням особливостей освітньої установи, специфіки роботи педагогів у закладах дошкільної освіти, враховуючи засади адаптивного управління. За такого підходу управління мотивацією педагогічних працівників буде базуватися на узгодженні потреб і мотивів педагогічних працівників та цілей навчального закладу, активізації внутрішніх мотивів педагога, спрямованих на самовираження, творчість у праці, визнання заслуг, розширення самостійності й відповідальності, перспективи кар’єри та професійного зростання, співпрацю, партнерство тощо.
Таким чином, за результатами теоретичного аналізу літератури з’ясовано, що, по-перше, мотивація – це динамічний процес психологічного змісту, який зумовлює внутрішню активність людини та визначає її поведінку. По-друге, мотивація – це функція управління, яка за допомогою спонукаючих засобів активізує професійну діяльність працівника, розвиває його професійний потенціал та орієнтує на досягнення власних цілей та цілей організації. Виокремлено основні підходи до вивчення мотивації професійної діяльності та її управління, кожний з яких має переваги та недоліки: «авторитарний підхід», що характеризується тиском на підлеглих та тотальним контролем їхньої діяльності; «прагматичний підхід», який передбачає керування працівниками за рахунок зовнішньої мотивації, зосередженість на результатах праці без урахування процесуальних особливостей їх досягнення; «розвивальний підхід», який має на меті постійний розвиток та саморозвиток працівників, зосередженість саме на людині як основному чиннику управління організацією та її розвитку; «ліберальний підхід», тобто стихійне управління за невисокої активності як керівників, так і працівників, діяльність яких у більшості випадків направлена на уникнення невдач та неприємностей.

1.2 Сутність мотивації професійної діяльності вихователів як функції управління
У попередньому підрозділі ми провели аналіз наукових джерел з проблем мотивації професійної діяльності. Розглянемо питання розвитку теорії та практики управління. 
Основоположниками першої школи «наукового управління» на початку XX століття стали американський інженер Ф. Тейлор і французький менеджер А. Файоль. У 30-і роки розвиток управлінської думки пов’язується з появою школи «людських відносин», представники якої боролися за необхідність управління колективом з врахуванням психології і людських взаємозв’язків. 
Великий вплив у 70-х роках мали прихильники теорії «соціальних систем», які, стверджуючи, що будь-яка організація є відкритою системою, здатною пристосовуватися до умов середовища, запропонували розглядати кожну з них як соціальну систему. Згодом, у 80-і роки могутнім інструментом у теорії управління визнається відома «організаційна культура», яка фокусує увагу на свідомості людини, засвоєнні нею норм культури діяльності та поведінки. 
Особливо значними на нові тенденції у сфері управління були 90-і роки: суттєве підвищення продуктивності праці у поєднанні високопродуктивної діяльності людини з технологічними чинниками виробництва; використання можливостей демократизації управління, участі в управлінських процесах рядових членів трудових колективів; підсилення міжнародного характеру управління. Таким чином, упродовж XX століття теорія управління розвинулася як міждисциплінарна галузь знань, що враховувала багатий управлінський досвід з метою отримання високих результатів діяльності на основі погодження дій усіх її учасників.

До нині відомо чотири найважливіші підходи розвитку теорії та практики управління: 
1) з позицій виокремлення різних шкіл в управлінні, де управління розглядається з чотирьох різних аспектів – це школи наукового й адміністративного управлінь, людських взаємовідносин та науки про поведінку, а також науки управління, або кількісних методів; 
2) процесуальний, сутність управління якого тлумачиться як безперервна серія взаємопов’язаних управлінських функцій; 
3) системний, сукупність таких взаємозалежних елементів, як люди, структура, завдання та технологія, що орієнтуються на досягнення різних цілей в умовах змінюваного зовнішнього середовища; 
4) ситуаційний, полягає в тому, що керівники мають розглядати організацію як таку, де придатність різних методів в управлінні визначається ситуацією [52].

У науковій літературі під управлінням розуміють процес планування, організації, мотивації та контролю, який необхідний для забезпечення функціонування та розвитку організації.
Для проведення нашого дослідження ми будемо використовувати дефініцію «управління мотивацією» відповідно до робіт дослідника Е. Уткіна, де зазначено, що управління мотивацією представляє собою управління, яке створено на умовах зацікавленості результатів та прагненні до його здійснення [74; 75], і розглядається як комплексна система до виконання професійної діяльності (Н. Лук’янченко, Л. Бунтовська) [45]. Отже, управління мотивацією професійної діяльності – це процес мотивування працівників до здійснення результативної діяльності, спрямованої на досягнення власних цілей та цілей організації.
Для нашого дослідження також є доцільним вивчення наукових досліджень з проблем управління освітніми організаціями.
Учений В. Маслов зазначає, що управління навчальними закладами повинно здійснюватися згідно з логічною послідовністю етапів, які ведуть до досягнення мети. Кожен з етапів має своє призначення, завдання, форми і методи реалізації, тобто виконує конкретні функції, які разом складають певний цикл. Ці логічно побудовані етапи діяльності складають процес управління і називаються «функціями процесу управління» [48]. 
Окрім функцій, які відповідають стадіям управлінського циклу, вченими виділяються й інші функції управління. Так Г. Єльникова зазначає, що доцільно виокремлювати загальні функції управління, які охоплюють весь одиничний цикл управління, та специфічні (часткові, цільові) функції [26]. В. Пікельна та О. Удод [58] розглядають функції управління як особливий вид управлінської діяльності, який передбачає певний розподіл діяльності та спеціалізацію у сфері управління. Функції управління в організаційно-технічному плані поділяють за ознаками: а) за належністю до сфери діяльності виділяють спеціальні (конкретні) функції управління (посадові обов’язки); б) за стадіями (етапами) управління виділяють загальні (основні або технологічні) функції управління [58]. Таким чином, автори пов’язують функції управління не лише з етапами управління, а й з виконанням працівниками своїх посадових обов’язків. 

Є. Хриков зазначає, що функції управління пов’язані з завданнями розвитку навчального закладу, а функції керівника пов’язані як із завданнями розвитку, так і з поточними завданнями [78]. На думку О. Галуса, найповніше відображають основні етапи управління наступні функції управління: а) планування; б) прогнозування; в) мотивація суб’єктів і об’єктів управління; г) організація; д) контроль; е) впровадження результатів управління [18]. Вченою Н. Клокар запропоновано такі управлінські функції: інформаційно-аналітична, прогностично-планова, організаційно-виконавська, мотиваційна, контролю й аудиту та регуляційно-корекційна. З іншої позиції систематизує функції управління Л. Даниленко, поділяючи їх на три групи: класичні (цілепокладання, планування, прийняття управлінських рішень, організація, координація, регулювання, облік, контроль, аналіз), діяльнісні (стимулювання, дослідження громадсько-політичної, культурно-просвітницької, господарської, фінансової, викладацької, економічної, науково-методичної, аналітичної, діагностичної діяльності) та модернізовані (консультування, прогнозування, дипломатичність) [20; 21]. Так, дослідник П. Третьяков при розгляді управління виділяє такі його функції: інформаційно-аналітичну, мотиваційно-цільову, планово-прогностичну, організаційно-виконавську, контрольно-діагностичну та регулятивно-коректувальну [73].

Важливе місце для визначення особливостей діяльності освітніх установ посіли роботи, що відображають теоретико-методологічні основи управління сучасними організаціями (О. Бондарчук, А. Деркач, Л. Карамушка, Н. Коломінський, С. Максименко, В. Москаленко, Л. Орбан-Лембрик, В. Третьяченко та інші). Українська дослідниця-психолог Л. Карамушка у своїх дослідженнях поділяє мотивацію у процесі управління на мотивацію безпосередньо керівників освітніх організацій («власна» мотивація) та мотивацію працівників освітніх організацій («чужа» мотивація)» [35, с. 106].

Але слід зазначити, що ще одним важливим аспектом управління освітніми установами виступають методи управління. Методи управління – це способи здійснення управлінської діяльності, що застосовуються для досягнення цілей. Вони дають змогу сформувати систему правил, прийомів і підходів для реалізації цілей освітньої установи. Методи управління освітніми установами розглядаються достатньо часто в науковій літературі, але певної єдності в їх класифікації до цього часу немає [68; 73]. Найчастіше дослідники відповідно до певних особливостей освітніх установ використовують загальноуправлінські методи, такі як аналіз, прогнозування, проектування, моделювання, планування, мотивація, моніторинг, організація, контроль, діагностика, експертиза, аналіз результатів, коригування результатів тощо. Це дає підстави розглядати загальноуправлінські методи як універсальні для освітніх закладів. 
Таким чином, спільної точки зору серед дослідників управління, зокрема освітою, щодо переліку та змісту функцій управління на сьогодні не існує.

Класики менеджменту М. Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоурі виходять із чотирьох функцій управління: планування, мотивація, організація і 
контроль [51]. На нашу думку, саме підхід американських учених є продуктивним у плані систематизації різноманітних функцій управління для закладу дошкільної освіти. Планування – передбачає рішення того, якими повинні бути цілі організації і що повинні робити члени організації, щоб досягнути цих цілей. Організація – це процес створення певної структури дій, які дають можливість працівникам ефективно працювати разом для досягнення цілей організації. Мотивація – це процес спонукання працівників до діяльності для досягнення особистих цілей та цілей організації. Контроль – це процес, що забезпечує досягнення цілей організації. Ці чотири первинні функції об’єднані між собою процесами ухвалення рішень і комунікації [51]. Такий підхід до визначення функціонального складу менеджменту прийнятий серед фахівців усіх сфер діяльності. 
Існують дві основні стратегії реалізації мотивації працівників: негативна (контрпродуктивна) і позитивна (продуктивна). Негативна – використання методів тиску, які діють на працівника «ззовні» і змушують його в дисциплінарному порядку виконувати завдання. Позитивна – врахування потреб, інтересів, ціннісних орієнтацій, життєвих планів працівників і ґрунтується на досягненні певної згоди між мотивацією освітньої організації в цілому та мотивацією конкретних працівників [35].

Керівнику потрібно знати про демотивацію – дію керівника, яка зумовлює у педагогів постійне бажання не працювати. Коли педагог не може залишити робоче місце і має при цьому не задоволені фізичні чи соціальні потреби, а шляхів їх задоволення не знаходить, у нього настає стан апатії. Такі педагоги не сприймають керівництво, кричать на вихованців і як результат, належним чином не виконують своїх професійних обов’язків. При цьому, в разі виникнення яких-небудь проблем, у дошкільному навчальному закладі найактивнішими борцями із системою керівництва та контролю будуть саме демотивовані працівники. А педагог – це один із найбільш впливових комунікаторів у суспільстві, оскільки має широке коло соціальних контактів, знання і навички впливу на дітей та їхніх батьків. Дослідники переконали, що демотивація персоналу у сфері освіти є загальнодержавною проблемою. Вона має як короткострокові наслідки – відтік професійних педагогічних працівників, зниження якості навчання, відсутність прагнення професійного зростання, так і довготривалі – зниження якості навчання та виховання, а отже і зниження конкурентоспроможності випускників тощо [54].
Мотивація є однією з провідних функцій управління, оскільки досягнення основної мети освітньої установи залежить від злагодженості роботи її працівників. Кожен керівник намагається переконати співробітників працювати краще, створює у них внутрішні спонуки до активної трудової діяльності, підтримує зацікавленість у праці. Мотивація дає також змогу з’ясувати, чому так, а не інакше чинить людина. Отже, можна стверджувати, що ніщо в управлінні не відбувається невмотивовано.
Зазначимо, що особистість керівника впливає на стиль його управління, так само і на управління мотивацією професійної діяльності. Це стосується, насамперед, рівня його професійної підготовки, інтересів, схильностей, переконань, ідеалів, його світогляду тощо [52]. Найоптимальніші умови для прояву творчої ініціативи педагогів створює динамічний стиль управління, що змінюється зі зміною стану та об’єктів управління, який є системою спілкування та взаємодією керівника з членами колективу. Через організацію праці реалізується ідея гуманізації праці – забезпечення найбільш повного пристосування матеріально-технічної бази закладу до працівника, високий зміст праці, відповідність його кваліфікації, кар’єрне зростання, активна участь працівників у вирішенні проблем.
Розглянемо мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти через призму аналізу функцій управління: планування, організація, мотивація та контроль [15; 51]. Науково обґрунтовані основні функції управління освітніми системами можуть бути спроектовані на визначені нами принципові положення управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників, що свідчить про певну репрезентативність означених принципових положень: визначення цілей як результату діяльності (планування); забезпечення системності управління на основі зворотнього зв’язку (організація виконання, методи моніторингу); відкритість до змін (аналіз результатів і корекція діяльності); єдність процесів управління (взаємодія всіх учасників навчально-виховного процесу – це система, елементами якої виступають: 1) керівник; 2) педагог; 3) сукупність методів, прийомів і засобів підвищення професійної активності педагогів закладу).
Слід зазначити, що для того, щоб здійснювалася діяльність необхідна достатня мотивація. Однак, якщо мотивація занадто сильна, збільшується рівень активності та напруги, внаслідок чого в діяльності (й в поведінці) наступають певні розлади, тобто ефективність роботи погіршується. У такому випадку високий рівень мотивації викликає небажані емоційні реакції (напруга, хвилювання, стрес тощо), що призводить до погіршення діяльності. Експериментально встановлено, що існує певний оптимум (оптимальний рівень) мотивації, при якому діяльність виконується найкраще (для даного працівника, у конкретній ситуації). Подальше збільшення мотивації призведе не до покращення, а до погіршення ефективності діяльності. Таким чином, дуже високий рівень мотивації не завжди є найкращим. Існує певна межа, за якою подальше збільшення мотивації призводить до погіршення результатів. Таку залежність називають законом Йеркса – Додсона [77]. Керівник дошкільної установи повинен враховувати цей оптимум мотивації при управлінні мотивацією професійної діяльності педагогів.

На нашу думку, впровадження моніторингу мотивації професійної діяльності педагогічних працівників зменшить негативний вплив деструктивних змін в закладі, тому що мотиваційний моніторинг виступає системою зі зворотним зв’язком, який охоплює сукупність стимулів, що формують у працівників закладу мотиваційні преференції щодо використання інновацій як основного засобу здобуття організацією конкурентних переваг. Рушійною силою моніторингу мотивації є очікувана винагорода, що постає як стимул і має певну цінність для керівника, а обмеженнями, які визначають силу і тривалість мотивації, є співвідношення витрачених зусиль та отриманої винагороди. Моніторинг мотивації професійної діяльності буде ефективним лише тоді, коли ґрунтуватиметься не на засобах адміністративного впливу, а на економічних, соціально-психологічних важелях, завдяки чому керівний вплив здійснюватиметься у режимі саморегуляції. 
Але маємо зазначити, що науковцем Г. Єльниковою для здійснення механізму освітнього моніторингу була розроблена концепція трансформації зовнішніх вимог у внутрішні мотиви, положення якої є важливими для нашого дослідження. При цьому, освітній моніторинг виступає механізмом адаптивного управління, завдяки чому координуються зовнішні вимоги з внутрішніми потребами та конкретними обставинами і вибудовується напрямок професійної діяльності, при якому досягається мета найефективнішим засобом [26].
Діяльність керівника має бути спрямована на вивчення потреб працівників, які постійно змінюються, інтересів, ціннісних орієнтацій, мотивів їхньої трудової діяльності, мотиваційного потенціалу і міри його використання в трудовій діяльності, на виявлення змін у структурі мотивів і прогнозування їх розвитку та впливу на результати діяльності. Моніторинг мотивації професійної діяльності має сприяти визначенню найдійовіших у певний період важелів і стимулів впливу на поведінку педагогічних працівників з метою досягнення їхніх власних цілей і цілей закладу. Його реалізація передбачає проведення регулярних опитувань педагогічних працівників і аналіз наявної педагогічної, соціологічної та психологічної інформації [39]. 

Відповідно функції керівника закладу дошкільної освіти щодо управління мотивацією професійної діяльності педагогів мають бути сконцентровані на забезпеченні: наукового підходу до організації всіх служб закладу дошкільної освіти (психолого-педагогічної, методичної, фінансово-економічної, адміністративно-господарської), що передбачає побудову системи управління педагогічними працівниками на засадах сучасного освітнього менеджменту; гнучкості навчально-виховного процесу відповідно до зміни вимог соціального замовлення; позитивних морально-психологічних, естетичних і матеріальних умов для соціального добробуту всіх членів колективу; взаємодії всіх елементів організаційної структури закладу дошкільної освіти на основі загальнолюдських, соціокультурних і професійних цінностей [42]. А серед основних чинників, що ускладнюють процес управління мотивацією педагогічних працівників, на нашу думку, доречно відзначити: недосконалість технології організації праці педагогічних працівників; недостатня інформованість про результати їхньої діяльності; відсутність інформації про мотиви діяльності працівників; непередбачуваність мотиваційного процесу тощо.

Загалом, з аналізу теоретичної літератури, всі теорії управління мотивацією сходяться до того, що професійна діяльність людини має певну мету і спрямована на її досягнення, а вибір шляхів досягнення мети базується на власному досвіді, усвідомленні можливостей, сприйманні поточної ситуації тощо. Мотивацію розглядають як процес безперервного вибору і прийняття рішень, як циклічний процес постійного взаємного впливу суб’єкта дії й ситуації, результатом чого є досягнення мети. Оскільки будь-яка форма поведінки людини може бути пояснена як внутрішніми, так і зовнішніми причинами, мотиваційні теорії виокремлюють внутрішні й зовнішні аспекти мотивації. Внутрішньо організована (інтровертна) мотивація пов’язана з потребами, інтересами, бажаннями, ідеалами, ціннісними орієнтаціями. Механізм мотивації, основою якого є потреби, створюють: формування потреби й спонукання до діяльності (потреба має бути усвідомлена, мають з’явитися переживання, бажання, які породжують стан напруження і намагання відновити порушену рівновагу, тобто виникає спонукання до пошуку шляхів і засобів задоволення потреби). При цьому враховують інтереси, рівень домагань, ідеали, переконання, можливості людини тощо. Оцінювання ситуації та своїх можливостей є основою для прогнозування способів досягнення цілі. Всі аспекти зовнішньої та внутрішньої активності становлять мотиваційне поле, вибір конкретної цілі і формування намірів щодо досягнення її. Відповідно, зовнішньо організована (екстравертна) мотивація відтворює психологічний вплив ззовні на мотиваційний процес [35].

Таким чином, ефективна система мотивації праці педагогічних працівників в дошкільному навчальному закладі повинна включати наступні кроки: дослідження складу і визначення значимості мотивів працівників навчального закладу; розробка системи стимулів, яка б відповідала визначеним преференціям кожного працівника; моніторинг впливу процесу мотивації і стимулювання на результати діяльності працівників і закладу в цілому; коригування процесу мотивації і стимулювання з урахуванням результатів моніторингу шляхом застосування різних форм і способів підтримки бажаної для закладу діяльності.

Із викладеного вище, можна зробити висновки, що за результатами теоретичного аналізу літератури: 
– управління – це процес планування, організації, мотивації та контролю, необхідний для забезпечення функціонування та розвитку організації; 
– методи управління – це способи здійснення управлінської діяльності, що застосовуються для досягнення цілей; 
– управління мотивацією професійної діяльності – це процес мотивування працівників до здійснення результативної діяльності, спрямованої на досягнення власних цілей та цілей організації; 
– моніторинг мотивації професійної діяльності – це система постійного спостереження і контролю стану мотивації професійної діяльності педагогів для оперативної діагностики й оцінки в динаміці та прийняття кваліфікованих управлінських рішень, які забезпечують розвиток професійної діяльності. 
Обґрунтовано доцільність моніторингу мотивації професійної діяльності, який дасть змогу спрямувати діяльність керівника на вивчення потреб працівників, які постійно змінюються, інтересів, ціннісних орієнтацій, мотивів їхньої трудової діяльності, мотиваційного потенціалу і міри його використання в професійній діяльності, на виявлення змін у структурі мотивів і прогнозування їх розвитку та впливу на результати діяльності. Такий підхід до управління мотивацією педагогічних працівників сприятиме визначенню найдійовіших у певний період важелів і стимулів впливу на їхню професійну діяльність з метою узгодження власних цілей педагогів і цілей дошкільного закладу освіти.
1.3. Зарубіжний досвід розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників
У підрозділі 1.2 нами було зроблено теоретичний аналіз з проблем управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників. Для подальшого дослідження актуальним виступає розгляд нормативно-правової бази з питань мотивації професійної діяльності педагогічних працівників та зарубіжний досвід з розвитку мотивації професійної діяльності. 

Розширення меж функціонування системи освіти і вихід її на світовий ринок освітніх послуг вимагає перебудови всієї системи управління освітою, зокрема і дошкільною, обов’язково з урахуванням особливостей національних та регіональних культур.

Законодавство України про дошкільну освіту базується на Конституції України, Закону України «Про освіту», Закону України «Про дошкільну освіту», інших нормативно-правових актів та міжнародних договорів України, прийнятих Верховною Радою України. Аналіз законодавчої бази стосовно функціонування дошкільної освіти щодо мотивації діяльності педагогічних працівників, зокрема Закону України «Про освіту» (статті 14) [30] та Закону України «Про дошкільну освіту» [29] свідчить, що ці Закони визначають правові, організаційні та фінансові засади функціонування і розвитку системи дошкільної освіти, забезпечують реалізацію державної політики у сфері дошкільної освіти, підготовку та підвищення кваліфікації педагогічних працівників, зокрема керівних кадрів, соціальний захист педагогічних працівників. Разом з тим Закони гарантують заохочення педагогічних працівників. Тому у рамках соціально-психологічного забезпечення освітнього процесу особливо актуальним є вивчення мотивів, що зумовлюють вибір освітньої діяльності та її реалізацію.

Відповідно до Розділу Х Національної доктрини розвитку освіти [61] передбачається запровадження нової етики управлінської діяльності, що базується на принципах взаємоповаги, позитивної мотивації; більш широке залучення до управлінської діяльності талановитої молоді, виховання лідерів у сфері освіти. Для підтримки педагогічних працівників, підвищення відповідальності за якість їх професійної діяльності, держава забезпечує: поліпшення системи стимулювання професійного зростання педагогічних працівників, умови для підвищення їхнього престижу та соціального статусу, соціальні гарантії учасників навчального процесу, якими передбачено, зокрема, забезпечення умов для педагогічної, науково-педагогічної та наукової діяльності педагогічних працівників, умов для навчання та соціального захисту учасників навчально-виховного процесу, диференціацію оплати праці відповідно до рівня професіоналізму, кваліфікаційної категорії та педагогічного звання тощо.

Це зводиться до того, що для здійснення стабільного розвитку системи дошкільної освіти необхідно забезпечити: стимулювання якісної педагогічної праці на підставі об’єктивної її оцінки згідно з вимогами кваліфікаційних характеристик; створення умов для повноцінного відтворення працездатності педагогічних працівників; створення системи мотивації та заохочення інноваційної діяльності; розроблення заходів (нормотворчих, науково-методичних, фінансово-економічних тощо) щодо впровадження ідеї автономії закладів дошкільної освіти, розширення їхніх прав і можливостей щодо фінансової самостійності; формування управлінців нової генерації, здатних мислити і діяти системно в умовах не стабільного соціально-економічного стану країни, приймати управлінські рішення в будь-яких сферах діяльності, ефективно використовувати наявні ресурси.

Проблема мотивації професійної діяльності в зарубіжних країнах вже частково вивчалася дослідниками С. Мочерним, О. Мамалуєм, О. Гриценко, Л. Гриценко, Є. Ходаківським, П. Юхименко, Л. Гацькою, М. Півтораком та іншими і представлена у монографіях, статтях, навчальному посібнику «Міжнародний менеджмент» [80], підручнику «Основи економічної теорії» [46] тощо. У нашому дослідженні для розв’язання питання досвіду мотивації професійної діяльності в зарубіжних країнах ми спиралися на наукові роботи вищезазначених дослідників, які представляють для нашої роботи значний науковий інтерес як соціально-економічна складова розвитку мотивації професійної діяльності.
Хочемо зазначити, потрібно враховувати те, що для кожної культури характерна своя сукупність певних чинників, під впливом яких формується професійна діяльність працівника при виконанні своїх посадових 
обов’язків [80]. 
Істотна роль у дослідженнях проблем мотивації праці належить американській школі наукового менеджменту. Дослідження цих проблем вивчаються через призму управлінських підходів. Американська система мотивації праці використовує методи залучення людей до діяльності на основі жорсткої конкуренції, головним вважаючи професійний індивідуалізм, що спирається на світосприйняття особистісного успіху [77]. Як мотивуючий фактор широко використовується делегування («empowerment» – розширення прав і можливостей), коли частина обов’язків, відповідальності та повноважень з прийняття управлінських рішень передаються працівникам, які заслуговують на довіру [80]. 
Основними програмами, що сприяють підвищенню мотивуючого ефекту в США є: програми професійного розвитку, які покликані відновлювати сам процес професійної діяльності (розширення професійних обов’язків, виробничі заміни працівників тощо); методи морального та матеріального стимулювання; цілеспрямоване створення умов для посилення професійної активності та підвищення зацікавленості працівників у колективі в результативності професійної діяльності, відкриття у характерних професійній діяльності цінностях основи внутрішньої мотивації. 
Система оплати праці має на меті використання всяких засобів, при яких винагорода, що одержується працівником, залежить від індивідуальних та групових відмінностей в їхньої професійної діяльності. Це відображається в системах гнучкої оплати праці: комісійні (працівник отримує певний відсоток від сум, які платять споживачі); грошові виплати при досягненні поставлених цілей (здійснюються при відповідності працівника певним, заздалегідь встановленим критеріям); спеціальні індивідуальні винагороди (визнання цінності того чи іншого працівника за володіння вміннями та навичками, які вкрай необхідні виробництву); премії [25; 81]. До не фінансових винагород відносять: пільги, пов’язані з графіком роботи (оплата святкових днів, відпусток, періоду тимчасової непрацездатності, перерв на обід та відпочинок, декретних відпусток тощо); можливість використання гнучкого графіка робочого часу, а також «банку неробочих днів» (банк неробочих днів складається з норми відпустки і розумної кількості відгулів, якими працівник може скористатися на свій розсуд); оплата медичної страховки; позики за пільговою програмою; квитки в театр, усна похвала тощо [25; 46]. 

Японська система мотивації професійної діяльності виходить з традиційності й первинності в економіці, професійної діяльності та менеджменті національної самосвідомості, відданості корпоративним цінностям. Відповідно до цього, японський мотиваційний менеджмент базується на економіці, в якій конкурують не так люди, як деперсоніфіковані у вигляді підприємств конгломерати працівників, службовців, менеджерів [25]. Цікаво, що працівники відрізняються однією спільною якістю: вони віддані своїєму підприємству, де працюють. Відданість ця межує зі зневагою до своїх особистих інтересів, працівники переконані, що вони є важливими, необхідними на своєму підприємстві й відповідальні за його розвиток [80]. 
Відповідно, застосування в цій системі стратегічних принципів управління персоналом (довгостроковість планів, здійснення впливів спрямованих на збільшення потенційних можливостей, альтернативність виборів, постійний контроль за станом і динамікою зовнішнього середовища для своєчасного внесення змін), призводить до наступних результатів: принцип довічного найму з системою бонусного стажу професійної діяльності (гарантують своїм працівникам роботу і використовують при цьому систему винагород, засновану на тривалості професійного стажу, для того, щоб уникнути переходу працівника на інше підприємство); чим більше працівник працює на одному місці, тим вище його зарплата і посада; при переході до іншого підприємства накопичення професійного стажу починається з початку; з основною заробітною платою, рівень якої залежить від стажу і посади; існують певні пільги (оплата дороги на роботу і до дому, оплата медичного обслуговування не лише працівників, а й членів його сім’ї, компенсація оплати за житло); при наймі працівників на керівні посади, в першу чергу, розглядаються кандидатури на підприємстві; навчання працівників (зокрема і за межами країни, у престижних навчальних закладах Європи, США); підвищення кваліфікації професійної діяльності є обов’язковим. Також присутнє обов’язкове активне внутріорганізаційне спілкування, яке направлено на ототожнення працівників з компанією (ранкові зустрічі з виробничою гімнастикою; збори робочих груп; церемонії і святкування тощо). 
Всі вищезазначені заходи згуртовують працівників, піднімають моральний дух і прихильність до підприємства та всіляко заохочуються неформальні зв’язки [46]. Все це створює органічність системи мотивації професійної діяльності працівників. 

У Великобританії конкурентоспроможність підприємств визначається не якістю виробленої продукції, а якістю його працівників, головним виступає залучати до участі, закріпити та мотивувати саме тих працівників, у яких є талант і наполегливість в роботі. Однією з основних особливостей мотивації професійноїї діяльності є поширення партнерських відносин, прикладом є функціонування Консультаційних комітетів працівників і консультативних об’єднань з розроблення соціальних планів [80].

Німецька система мотивації професійної діяльності виходить з того, що в її центрі знаходиться людина з її інтересами, як вільна особистість, що усвідомлює свою відповідальність перед суспільством. Держава створює умови для всіх громадян, зупиняє прояви несправедливості і захищає безробітних, хворих, людей похилого віку і дітей. Соціальна справедливість і солідарність – неодмінні передумови суспільного консенсусу. Відповідно, гармонійна комбінація з стимулювання праці і соціальних гарантій є однією з найбільш оптимальних моделей мотивації професійної діяльності працівників, тому що така модель забезпечує в рівній мірі як економічний добробут, так і соціальні гарантії [25].

Шведська система мотивації праці відрізняється сильною соціальною політикою, спрямованою на скорочення майнової нерівності за рахунок перерозподілу національного доходу на користь менш забезпечених верств населення. Проводиться політика так званої солідарної заробітної плати, що ґрунтується на таких принципах, як рівна оплата за рівну працю, скорочення розриву між розмірами мінімальної і максимальної заробітної плати [25]. Управлінська політика Швеції спирається на концепцію, зміст якої визначається наступними особливостями соціально-економічного розвитку країни: поєднання приватної власності й засобів виробництва з широкою соціалізацією сфер споживання та розподілу товарів і послуг; ефективно діюча державна система, яка забезпечує високу зайнятість та надійність соціальних гарантій; система демократичних методів, які дають змогу кожній людині впливати на розв’язання всіх питань, пов’язаних з її життям, а також створюють особливий психологічний клімат у країні [25; 46]. Влада та профспілки активно впливають на рівень оплати праці та зайнятості. На перше місце шведські менеджери, керівники вищих рівнів управління ставлять розв’язання проблем соціальної забезпеченості своїх працівників. В країні існує достатньо організований рух профспілок, завдяки чому працівники можуть активно впливати на процес прийняття рішень вищим керівництвом, що дає змогу уникати конфліктних ситуацій на підприємствах. Вище керівництво прагне, щоб кожний працівник мав високий соціальний статус, який необхідний для досягнення цілей підприємства [80]. 

Відповідно, в основу «шведської системи» покладені принципи високої соціальної захищеності населення, повної зайнятості й вирівнювання доходів. Разом з тим, як показують дослідження науковців останніх років, висока соціальна захищеність людини в Швеції стала негативно впливати на трудову активність населення і є однією з причин зниження мотивації професійної діяльності, що перешкоджає ефективному використанню трудового потенціалу, тому що добробут кожного повинен бути заробленим, а не просто сплаченим з державних фондів [80]. 

Французька система мотивації професійної діяльності характеризується великою різноманітністю економічних інструментів, яка включає стратегічне планування та стимулювання конкуренції, гнучку систему оподаткування. Базисом ринкових відносин у французькій моделі виступає конкуренція, яка безпосередньо впливає на якість продукції, задоволення потреб населення в товарах і послугах, зменшення витрат виробництва [46].

Заслуговує на увагу також система мотивації персоналу, яку використовують в Нідерландах. Ключовим моментом, який визначає зацікавленість і активність працівників, є високий рівень соціальної захищеності, пільг і компенсацій. Основні напрями мотивації та захисту прав працівників закріплені законодавчо у відповідних актах і положеннях (про мінімальну заробітну плату, відпустку, компенсації дорожньо-транспортних витрат, соціальне страхування, умови праці тощо). Керівництво установ має право відхилятися від них тільки в сторону збільшення пільг і компенсацій. Положення, що сприяють посиленню мотивації професійної діяльності, розробляються Радою голів підрозділів та профспілками. Департамент з персоналу має право внести свої пропозиції щодо вдосконалення системи мотивації персоналу. При доведенні ефективності рекомендованих ними заходів пропозиції приймаються і реалізуються на практиці [80].

У Фінляндії запроваджено системи мотивації професійної діяльності працівників саме за результатами їх діяльності, при якій керівництво спільно з працівниками визначають результати, які вони мають намір досягти [46].

В Австрії, Данії, Голландії, Люксембурзі прийнято відповідне законодавство про обов’язкову участь робітників у радах директорів компаній з правом голосу [46]. Але у Франції також працівники компаній мають своїх представників у радах директорів, без права голосу в прийнятті управлінських рішень, але безпосередньо мають право брати участь у вирішенні соціальних питань [46]. 

Із викладеного вище можна зробити висновки, що мотиваційні аспекти управління колективами, зокрема педагогічними колективами закладів дошкільної освіти зумовлені соціально-економічними процесами, що відображаються в суспільстві та вимагають розроблення дієвих механізмів, які сприятимуть підвищенню ефективності професійній діяльності педагогічних працівників. Як бачимо, існують протиріччя між Законодавчою базою в нашій країні, яка повинна забезпечувати функціонування системи освіти та управління нею і реальним станом освіти сьогодення, що наполягає на створенні дієвої системи мотивації професійної діяльності педагогічних працівників загалом та в системі дошкільної освіти зокрема. 

Таким чином, на основі аналітичного огляду, однією із найважливіших умов продуктивного управління мотивацією професійної діяльності працівників закладів дошкільної освіти виступає соціально-економічний розвиток у країні й обов’язкове врахування системи культурних цінностей та ідеалів працівників, а для підвищення мотивації професійної діяльності педагогів доцільно розробити і запровадити комплекс загальнодержавних соціально-економічних програм та заходів, які передбачають підвищення соціального статусу педагогів, рівня його заробітної плати, введення в дію відповідної пенсійної реформи, яка дасть змогу педагогам похилого віку вийти на заслужений відпочинок тощо.
РОЗДІЛ 2
ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ ПРОФЕСІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ВИХОВАТЕЛІВ ЗАКЛАДІВ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ
2.1. Класифікація основних мотивів професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
Головною метою розвитку дошкільної освіти на сучасному етапі є забезпечення необхідних умов для гармонійного розвитку дитини, а це можливо при реалізації підвищення якості підготовки та перепідготовки педагогічних кадрів дошкільної освіти. Проблеми дошкільної освіти, як першої ланки системи безперервної освіти, досліджували І. Бех, Г. Бєлєнька, К. Крутій, В. Огнев’юк, Л. Пономаренко та ін. [3; 4; 41; 56; 60]. Професійна діяльність педагогічних працівників дошкільної освіти пов’язана з урахуванням особливостей розвитку дитини дошкільного віку, де основоположним виступає охорона їх життя та здоров’я, забезпечення емоційного благополуччя, створення психолого-педагогічних умов для виховання та навчання. Але потрібно враховувати, що педагогічні працівники закладів дошкільної освіти мають певні відмінні особливості від інших педагогічних працівників – дещо нижчий освітній рівень, стрімке старіння педагогічних кадрів, не престижність професії вихователя, найнижча оплата праці у системі освіти [24]. Безпосередньо ці особливості чинять певний вплив на основні мотиви професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. 
Отже, на поведінку людини в процесі професійної діяльності впливає комплекс факторів – мотиваторів, що спонукають її до діяльності: зовнішніх – на рівні держави, галузі, регіону, організації; і внутрішніх – складових структури самої особистості працівника (потреби, інтереси, цінності людини, пов’язані з його особистістю та соціокультурним середовищем). Як було зазначено раніше, мотивація є основою будь-якої поведінки людини і зусиль, спрямованих на підвищення результативності діяльності, тобто використання мотивів поведінки людини в практиці управління її професійною діяльністю. Йдеться про процес, що відбувається всередині людини, спрямовує її поведінку і вибір, змушує її поводитися в конкретній ситуації певним чином. Розуміючи процес мотивації, керівник освітнього закладу може значно краще зрозуміти як себе, так і поведінку педагогічних працівників, з якими спілкується в різних ситуаціях. 

Ми підтримуємо думку вчених, що мотивація це: сукупність певних чинників, які визначають поведінку людини (К. Мадсен); процес психічної регуляції діяльності (М. Магомед-Еминов); система процесів, які відповідають за діяльність (В. Вілюнас).

Згідно з теорією С. Рубінштейна, мотив виступає складовою особистості людини, тобто мотиви – це певні спонукання до дії, які породжені предметами і явищами зовнішнього світу [63; 64]. Тому, знаючи особливості особистості, можна значною мірою визначити мотиваційну сферу людини, а вивчаючи мотиваційну сферу, вивчаємо і саму особистість. Згідно з дослідником В. Іванниковим [33] мотив розглядають безпосередньо пов’язаний з потребою. Л. Божович [6] ототожнювала мотиви з внутрішньою позицією особистості. В. Асєєв [2] розглядає мотив як один із різних видів спонук, а В. Ковальов [82] розглядає мотив як спонуку до дії. О. Леонтьєв мотивом діяльності визначив предмет потреби – матеріальний або ідеальний [44]. К. Левін [83] розглядав мотив як намір. Х. Хекхаузен розумів мотив як бажаний цільовий стан у межах відношень індивід – середовище [76].

Аналіз вищезазначеного свідчить про те, що більшості авторів властиве потребове розуміння характеру мотивів, разом з тим немає загальновизнаного розуміння сутності мотиву. Незважаючи на розбіжність поглядів більшості авторів на сутність мотив, простежується певна закономірність, що найчастіше дослідники за мотив беруть конкретний психологічний феномен. Так, погляди на мотив як потребу висвітлюються у працях С. Рубінштейна, О. Леонтьєва, Л. Божович, В. Іванникова, А. Ковальова та А. Маслоу. Потреба розглядається як спонукальний момент виникнення мотиву або як частина чи навіть сам мотив. Такий стан, на нашу думку, зумовлений, з одного боку, змістовою складністю самої категорії мотиву, а з іншого – її функціональною багатовимірністю.

Є. Ільїн у своїх дослідженнях зазначає, що розуміння мотиву як потреби дає можливість дати відповідь, чому здійснюється активність людини; розуміння мотиву як мети дає змогу дати відповідь, для чого проявляється дана активність; розуміння мотиву як стійких диспозицій особистості дає відповідь, чому обрані саме ця мета і цей спосіб її досягнення. Як зазначає вчений, спонука або стан в якості мотивів розкривають тільки їхній енергетичний бік. Тому Є. Ільїн пропонує розглядати мотив як складне утворення. Він розуміє мотив головним чином як основу дії, а структурно уявляє його собі як складне системне утворення, в якому кожен із елементів виконує свою функцію [34].

У педагогічному менеджменті проблемі мотивації приділяється велике значення. Так, О. Бондарчук, Л. Карамушка, В. Сич [7; 8] розглядали психологічні особливості мотивації професійного вдосконалення керівників у системі освіти. В. Князєв [23] досліджував методи управління мотивацією з метою підвищення ініціативи та відповідальності. Дослідники В. Крижко і Є. Павлютенков [40; 57] висвітлили основні питання щодо кар’єри освітянина за віковим цензом. Науковці вважають, а ми цілком поділяємо цю думку, що працівники будь-яких установ та організацій, безпосередньо і у сфері освіти також мають певний набір основних потреб, які мотивують їхню діяльність і поведінку.

До будь-якої діяльності людину спонукають одночасно декілька мотивів, які утворюють мотиваційний комплекс (систему або ієрархію мотивів). Одні мотиви у цій системі мають провідне значення і більшу спонукальну дію (здійснюють більший вплив). Вплив інших мотивів має меншу силу і ці мотиви перебувають внизу ієрархії мотивів. Мотив проявляється з різною силою в залежності від конкретних обставин діяльності. Тому і ієрархія мотивів, незважаючи на окрему стабільність, не є абсолютно стійким утворенням. Спонукальна сила окремих мотивів час від часу може змінюватися під впливом різних соціальних або психологічних факторів. 
О. Леонтьєв вважав, що мотиви, які займають провідне місце, постійно актуалізуються і мають істотний мотиваційний вплив на діяльність людини, називаються діючими мотивами. Мотиви, що знаходяться внизу мотиваційної ієрархічної системи мотивів, мають лише незначний вплив на активність людини і часто взагалі не проявляються. О. Леонтьєв називає їх потенційними мотивами, оскільки в певний конкретний проміжок часу вони не вчиняють спонукального впливу, але можуть актуалізуватися при певних обставинах. Під впливом деяких факторів потенційні мотиви набувають спонукального значення (стають діючими мотивами) [44].

Для вивчення мотивів професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти необхідно визначити їх ієрархію. Ми вважаємо, що ієрархія мотивів не є абсолютно стабільним мотиваційним комплексом, вона змінюється з часом. Ця мінливість залежить від віку, стажу педагогічної діяльності, сімейного стану, матеріального становища, рівня освіти, посади працівника в навчальному закладі. Тобто ієрархія мотивів є досить динамічною, але, незважаючи на цю динамічність, кожному працівнику закладу дошкільної освіти притаманна відносна стабільність ієрархії мотивів саме професійної діяльності.

Аналізуючи теоретичні аспекти мотивації необхідно зосередитися на чинниках, які змушують педагога діяти та активізувати свої дії. До основних із них слід віднести потреби, інтереси, мотиви і стимули. Важливе місце серед різних мотивів діяльності завжди займають професійні мотиви. Для аналізу ролі різних мотивів у професійній діяльності педагогічних працівників необхідно, передусім, визначити основні види потреб, які лежать в основі їхньої поведінки і діяльності, та розкрити їх значущість. Тому ми вивчення розпочинаємо із розгляду категорії «потреби». Усвідомлення цього може стати відповіддю на низку питань, як того, чому хтось виконує легку роботу і залишається незадоволеним, а хтось зайнятий на важких роботах і отримує задоволення, так і того, чому одні віддають перевагу матеріальній винагороді, а інші – цінностям нематеріального характеру.

Потреби – це відчуття фізіологічного, соціального або психологічного дискомфорту через брак чогось, це певна необхідність у чомусь, що потрібно для створення і підтримування умов життя і функціонування людини [2]. Тому можна стверджувати, що потреба як стан не рівноваги, дефіциту, на усунення яких спрямовані дії людини, яка виникає і супроводжує людину постійно в процесі її життя і те, що є спільним для різних людей, і водночас являється індивідуальним для кожної людини. Більшість потреб періодично поновлюється, але при цьому може змінюватись як форма їхнього виявлення, так і рівень значущості для людини. Люди по-різному позбавляються своїх потреб: задовольняють їх, придушують або зовсім не реагують на них.

Мотивацію професійної діяльності, проаналізовану як процес, можна представити у вигляді кількох послідовних етапів, що представлено на рисунку 2.1, складеного на основі джерела [75]: 
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Рисунок 2.1. Етапи мотиваційного процесу
· перший етап – виникнення потреб: людина відчуває, що їй чогось не вистачає, вирішує прийняти якісь дії; 

· другий етап – пошук шляхів забезпечення потреби, яку можна задовольнити, подавити або просто не помічати; 

· третій етап – визначення цілей (напрямів) дії: визначається, що саме і якими засобами потрібно зробити, тобто забезпечити потребу; 

· четвертий етап – реалізація дії: людина витрачає зусилля, щоб здійснити дії, які відкривають йому можливість придбання того необхідного, що потрібне для усунення потреби; оскільки процес роботи впливає на мотивацію, то на цьому етапі може відбуватися коректування цілей; 

· п’ятий етап – здобуття винагороди за реалізацію дії: виконавши необхідну роботу, людина отримує те, що вона може використовувати для усунення потреби, або те, що людина може обміняти на бажане для неї (тут виявляється, наскільки виконання дій забезпечило бажаний результат, залежно від цього відбувається зміна мотивації до дії); 

· шостий етап – задоволення потреби: людина або припиняє діяльність до виникнення нової потреби, або продовжує шукати можливості здійснювати дії щоб усунути потреби.

Дослідник В. Ядов здійснює класифікацію потреб за принципом предметної спрямованості людських потреб як потреб фізичного і соціального існування. Підставою класифікації, з одного боку, виступає поділ потреб на біогенні і соціогенні, а з іншого – виділення різних видів соціогенних потреб на основі включення людини в інші сфери діяльності: психофізіологічні потреби, потреби в найближчому сімейному оточенні, потреби включення в численні малі групи та колективи, потреби включення в цілісну соціальну систему. Умови діяльності, в яких реалізуються дані потреби, утворюють ієрархічну структуру, де за основу береться стійкість ситуації. Максимально стійкими являються соціальні умови життєдіяльності людини – економічні, політичні, культурні [81, 82].

Потреба у професійній самореалізації є домінуючою для працівників творчих, неординарних, в тому числі і для педагогічних працівників. Як приклад, зв’язок між потребами, їх проявом та засобами задоволення згідно з ієрархією потреб А. Маслоу представлено у таблиці 2.1 [74]. 
Таблиця 2.1
Зв’язок між потребами, їх проявом та засобами задоволення

	Групи потреб
	Форма прояву потреб
	Засоби задоволення потреб

	Потреби самоактуалізації
	Прагнення до досягнення певних результатів
	Через творчу працю

	Потреби в суспільному визнанні
	Бажання займати певне місце в колективі
	Присвоєння певних категорій та звань

	Потреби в приналежності та причетності
	Прагнення до встановлення дружніх взаємин з колегами
	Хороші стосунки з колегами та керівництвом

	Потреби в безпеці та стабільності
	Прагнення до запобігання змін
	Гарантованість роботи

	Фізіологічні потреби
	Можливість заробітної плати
	Отримання заробітної плати


Проте в концепції А. Маслоу є ряд моментів, які ще на сьогодні є дискусійними. Потреби по-різному виявляються в залежності від багатьох ситуаційних чинників (зміст роботи, положення, вік, стать тощо). Крім того, далеко не завжди спостерігається жорстке дотримання послідовності задоволення однієї групи потреб за іншою. Більш того, існує точка зору, яка заснована на висновках з праці Л. Виготського «Вчення про емоції» [16], що вищі та нижчі потреби, розвиваючись паралельно і самостійно за двома напрямками, сукупно керують поведінкою людини і всією його діяльністю. Звідси подвійний характер задоволення потреб як через творчу діяльність, так і за допомогою матеріального стимулювання. Однак, сама класифікація мотивів А. Маслоу і сьогодні широко використовується в практиці управління.

Слід зазначити, що особисті потреби мають активний характер, служать спонукальним мотивом діяльності людини, яка завжди спрямована на задоволення потреб. Діяльність людини є важливим фактором формування особистих потреб. Адже, чим ширшою, багатограннішою є діяльність людини, тим різноманітнішими будуть її потреби і тим повніше вони задовольняються. Коли зміст потреби і можливість її задоволення добре усвідомлюються людиною, вона набирає форму інтересу цієї людини до різноманітних благ. Певні інтереси обумовлюють появу спонукальної дії, мотивів. Потреби людини – це нестача чогось, інтереси – це усвідомленні потреби, джерело діяльності, об’єктивна необхідність виконання певних функцій для задоволення потреб; мотиви – усвідомлені причини діяльності, спонукання людини до чогось. 
Людина здатна впливати на свої мотиви, посилювати або обмежувати їх дію, навіть усувати їх зі свого мотиваційного поля. Поведінка людини здебільшого визначається не одним окремим мотивом, а сукупністю та конкретним співвідношенням їх значущості щодо мотиваційного потенціалу. При цьому один з них може бути основним, провідним, а інші – виконувати функцію додаткової стимуляції. За однакової потреби у різних людей можуть виникати неоднакові мотиви. В структуру мотиву входять: потреба, яку людина хоче задовольнити; благо, що здатне задовольнити цю потребу; трудова дія або дії, необхідні для отримання блага; ціна – витрати фізіологічного, матеріального і морального характеру, пов’язані зі здійсненням трудової дії.

Діяльність педагогічних працівників закладів дошкільної освіти визначається не окремим мотивом, а їх сукупністю, що створює певний мотиваційний комплекс. Педагог здатен впливати на свої мотиви, посилювати або послаблювати їх дію, при цьому деякі мотиви можуть бути основними, а інші – виконувати функцію додаткових. 
Задля ефективного здійснення професійної діяльності, у педагога закладу дошкільної освіти повинні бути розвинені всі групи перерахованих мотивів професійної діяльності – внутрішні мотиви професійної діяльності повинні переважати над зовнішніми та чітко вираженими, педагог повинен усвідомлювати загалом процес своєї професійної діяльності та бути гармонійно поєднанні всі групи мотивів професійної діяльності. За цих умов мотивація професійної діяльності педагогів може бути керованою та максимально ефективною в управлінні навчальним закладом, а саме направлена на професійний розвиток як самого педагога так і на ефективне функціонування дошкільної установи на сучасному етапі становлення та реформування дошкільної освіти.

Крім потреб, мотивів і стимулів, складовими процесу мотивації професійної діяльності є цілі професійної діяльності, завдання, бажання та наміри працівника. Ціль сприймається як усвідомлюваний заздалегідь запланований результат професійної діяльності, завдання являє собою ситуативний чинник, коли, прагнучи до досягнення певної цілі, 
працівник натрапляє на перешкоди, які необхідно подолати. При цьому послідовне виконання завдань дає змогу досягти запланованих цілей. Бажання та наміри працівника являють собою мотиваційний стан, виникаючий у результаті змін умов його професійної діяльності та в процесі досягнення поставлених цілей [53].

У контексті цього питання розглянемо більш детально саме спонукальний вплив цілей. Цілі можуть бути як самого працівника так і закладу в цілому. Головне, щоб на певному етапі (а краще постійно) професійної діяльності працівника його особисті цілі співпадали з цілями закладу. Ціль – це усвідомлений, запланований результат діяльності, модель майбутнього продукту діяльності. Іншими словами ціль – це те, чого ми прагнемо досягти. Ціль організовує, спонукає працівника до діяльності. 
Як стверджував О. Леонтьєв [31], розгорнута діяльність передбачає досягнення конкретних цілей (у певній послідовності). Чим більше диференційована загальна (кінцева) ціль, чим більше виділено етапів та конкретних проміжних цілей, тим легше працювати. Досягнення певної проміжної цілі (завершення певного етапу діяльності) створює ситуацію успіху, дає емоційний заряд, спонукає до кінцевої цілі та посилює мотивацію працівника. Співвідношення мотивів та цілей професійної діяльності полягає в тому, що мотив виступає як причина (спонукання) постановки тих чи інших цілей. Щоб поставити перед собою ціль, необхідно мати відповідний мотив: самоствердження, самореалізація, матеріальний стимул, інтерес до змісту діяльності тощо. Чим більше число мотивів детермінують ціль, тим сильніше вона спонукає до діяльності. Ціль, підкріплена великим числом мотивів, буде сильніше впливати на професійну діяльність працівника (рис. 2.2) [31]. 
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Рисунок 2.2. Співвідношення мотивів та цілі

Педагогічна діяльність спроектована таким чином, що забезпечує внутрішнє задоволення педагога. Крім того, це дуже потужний мотиваційний чинник, який сприяє якісному виконанню функціональних обов’язків, вимагає творчого підходу до своєї діяльності. Відтак діяльність, що відповідає означеним параметрам, внутрішньо мотивує педагога, забезпечує хорошу якість виконаного завдання, приносить моральне задоволення, дає можливість педагогу самовдосконалюватися, саморозвиватися, творчо зростати, урізноманітнюючи форми та зміст професійної діяльності, і є потужним мотиваційним чинником. 
У людей творчої праці, зокрема у педагогічних працівників, на перший план може виступати задоволення від самого процесу праці та її результату. Можна стверджувати, що процес праці мотивований багатьма чинниками, тому мотив праці є інтегральним. Але, залежно від скерованості, від домінуючих у людській свідомості цінностей і тих обставин, у яких працівник перебуває на певний момент, існує домінуючий, провідний мотив праці.

Ще одним чинником мотивації діяльності педагогічних працівників є планування кар’єри. Розглянемо більш детально, що таке кар’єра та охарактеризуємо її види. Виокремлюють два види кар’єри: фахова і внутрішньо організаційна. Фахова кар’єра – це, власне, різні стадії професійної діяльності: навчання, робота, послідовний розвиток індивідуальних професійних здібностей, професіональне зростання тощо. Внутрішньо організаційна кар’єра охоплює зміну стадій розвитку кар’єри працівника в межах однієї організації [39]. 
Зупинимося детальніше на внутрішньо організаційній кар’єрі, яка може реалізовуватися за трьома напрямками: вертикальний, що означає просування до вищого рівня в ієрархії; горизонтальний, тобто переведення працівника з одного робочого місця на інше, що сприяє підвищенню інтересу до роботи, а отже посилює мотивацію професійної діяльності; доцентровий рух, що не закріплюється офіційно в структурі управління та штатному розкладі, цей рух означає набуття авторитету, поваги серед колег, визнання як фахівця 
й особистості [39]. Це має безпосереднє відношення до реалізації цілої низки потреб. Планування кар’єри (отримання категорій та звань) слід розглядати як розробку офіційної програми педагогічних працівників, які визначають перспективу його зростання за певних умов, допомагають кожному працівникові розкрити свої здібності та докласти їх якнайкраще для цілей навчального закладу. Моделі професійної кар’єри можуть бути загальними і конкретними. Загальні моделі – це набір кількох напрямів зростання фахівця, а конкретні – чіткий графік заміщення певних посад і відповідного навчання, стажування тощо, для підготовки спеціаліста необхідного рівня [67]. 
Вивчаючі питання про наявність у педагогічних працівників закладів дошкільної освіти основних видів потреб необхідно брати до уваги такі моменти: кожен працівник має власну ієрархію потреб, власні способи задоволення потреб, залежно від ситуацій може змінюватись оцінка значущості конкретних потреб. На нашу думку, керівнику закладу дошкільної освіти, крім знання загальних закономірностей забезпечення мотивації працівників, необхідно розробляти і специфічні прийоми такої мотивації, оскільки те, що підходить для одного працівника, не підійде для іншого. Таким чином, урахування керівниками закладів дошкільної освіти усіх зазначених вище факторів та умов сприятиме забезпеченню позитивної мотивації професійної діяльності для виконання педагогічним колективом покладених на нього завдань.
Таким чином, можна зробити висновки: мотиви професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти можна розподілити на зовнішні та внутрішні. До зовнішніх мотивів професійної діяльності належать соціальні мотиви (духовний та культурний розвиток, вплив на підростаюче покоління, виконання обов’язків перед суспільством, вдосконалення навчально-виховного процесу та розвивального середовища, спілкування та взаємодія з адміністрацією закладу, колегами, батьками дітей тощо), престижні мотиви (кар’єрне зростання, формування позитивного іміджу тощо), прагматичні мотиви (уникати неприємностей, необхідність збереження посади тощо). До внутрішніх мотивів професійної діяльності можна віднести власне професійні мотиви (планування та організація роботи на основі сучасних вимог тощо), мотиви професійного та особистого розвитку (особисте зростання, самовдосконалення, самоосвіта тощо). Задля ефективного здійснення професійної діяльності у педагогів закладів дошкільної освіти повинні бути розвинені всі групи перерахованих мотивів професійної діяльності, а саме внутрішні мотиви професійної діяльності повинні переважати над зовнішніми. 
2.2. Критерії результатів управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
Зміни, що відбуваються сьогодні в системі дошкільної освіти, вимагають демократизації управлінської діяльності керівника закладу дошкільної освіти. Серед нагромадженого обсягу нових знань щодо професіоналізації діяльності керівника актуальним залишається розгляд змісту мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, оскільки доцільний вибір принципів, форм і методів їх мотивації набуває особливого значення для досягнення якісних результатів у роботі закладу дошкільної освіти.

Проведений нами аналіз наукових джерел дає підстави стверджувати, що сучасну управлінську діяльність керівника закладу дошкільної освіти характеризує намагання об’єднати потреби працівників і закладу, щоб педагоги змогли реалізувати свої професійні здібності задля функціонування дошкільної установи. Саме на цій парадигмі постала проблема розвитку мотивації професійної діяльності. Раціональне її розв’язання пов’язане, насамперед, з урахуванням позицій педагогічних працівників, яких керівник намагається мотивувати. 
При цьому на сьогодні існує стійка тенденція того, що педагогам доводиться відмовлятися від власних цілей на користь тих, що пропонує керівник. А це веде до примусового виконання своїх професійних обов’язків педагогічними працівниками, зниження розвитку їх професійної діяльності та функціонування дошкільного закладу. Згідно з цим, керівник повинен використовувати дієву мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників, яка веде до здійснення ефективної професійної діяльності для досягнення як власних, так і загальних цілей задля професійного зростання та безперервного самовдосконалення педагогів.

За допомогою управління мотивацією професійної діяльності педагогів керівник навчального закладу може виконувати наступні завдання: забезпечення досягнення мети діяльності навчального закладу, підвищення результативності роботи кожного педагогічного працівника, формування іміджу навчального закладу, вироблення системи стимулювання роботи педагогічних працівників, створення комфортного психологічного клімату в колективі для успішної співпраці тощо.

Керівник навчального закладу повинен стимулювати працівників до виконання якісної роботи. Саме тому можна виділити такі фактори мотивації професійної діяльності педагогів: визначення цілей освітньої установи, надання чіткої інформації щодо виконання завдань, залучення членів педагогічного колективу до прийняття рішень у процесі діяльності, можливість професійного зростання та розвитку професійної діяльності кожного педагога, винагорода за якість успішно виконаної роботи [35].

Сьогодні особливість управління сучасними закладами дошкільної освіти полягає в тому, що воно складається із складових: управління навчально-виховним процесом і управління працівниками, які працюють у закладі. При цьому успішне управління першою складовою немислимо інакше як через управління педагогічними працівниками закладу дошкільної освіти. Звідси, професійно значущим вмінням сучасного керівника закладу дошкільної освіти стає вміння мотивувати професійно педагогів до досягнення цілей організації, які визначаються її місією. Значимість цього вміння посилюється в ситуації обмеженості ресурсів, характерною для дошкільної освіти на даний час. У цій ситуації керівник закладу дошкільної освіти з усіх видів наявних ресурсів здатний у відносно повному обсязі впливати тільки на людський ресурс.

У широкому значенні людські ресурси представляють соціально активну частину людства. У вузькому значенні – сукупність працюючих в організації (персонал організації), кожен з яких розглядається як особистість, яка задовольняє в процесі професійної діяльності свої потреби, що дає змогу використовувати її знання, вміння, навички та здібності для досягнення 
цілей організації [5].

Успішність управління освітніми закладами значною мірою залежить від того, наскільки керівниками закладів враховується мотивація професійної діяльності педагогів, яка визначає ефективність діяльності управління закладом. Щоб бути успішною протягом довгого часу, вижити в сучасних умовах і досягти своїх цілей дошкільна освітня установа повинна бути як ефективною, так і результативною [51]. Таким чином результативність – це міра точності управління, яка характеризується досягненням очікуваного стану об’єкта управління, мети управління або рівнем наближення до неї. 
Проаналізуємо задоволеність педагогів своєю професійною діяльністю, яка дає змогу визначити не тільки основні джерела задоволеності педагогів своєю роботою, а й вплив різних компонентів на професійну діяльність та задоволеність потреб працівників [38]. Відповідно, педагогічний працівник задоволений професійною діяльністю і успішно виконує свою роботу, якщо вона має цікавий зміст та справедливу оцінку результатів своєї праці. До компонентів, які мають значний вплив на професійну діяльність педагогічного працівника та виконання поставлених перед ним завдань відноситься рівень професійних здібностей самого педагога, відповідний рівень його компетентностей та стиль керівництва в навчальному закладі представлено на рисунку 2.3 [38]. 
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Рисунок 2.3. Задоволеність педагога професійною діяльністю

Задоволеність своєю професію і роботою виступає одним із показників успішності розвитку мотивації професійної діяльності педагогічного працівника як основи професійної діяльності та виконання професійних функцій для задоволення певних потреб. При цьому в дошкільному навчальному закладі створені керівником всі умови для їх реалізації. Чим вище задоволеність педагога обраною роботою, тим більше він внутрішньо мотивований – активність педагога вмотивована самим змістом педагогічної діяльності, прагненням досягти в ній певних позитивних результатів, саме внутрішня мотивація дає бажання здійснювати професійну діяльність заради самої цієї діяльності. Педагоги зацікавлені у своїй професійній діяльності та заради власного задоволення намагаються виконати цю діяльність якомога краще.
Велике значення має особистість керівника і стиль його управління. Керівник повинен бути зацікавленим в ефективній діяльності кожного педагога та створенні комфортної атмосфери у колективі, орієнтуватися на те, щоб знизити рівень незадоволення працівників, поліпшити положення з регулюванням мотиваційної діяльності, а також збільшити рівень задоволеності працівників, підсиливши головні мотиватори його професійної діяльності. 
Основними показниками виступають задоволеність педагогами своєю роботою та окремими сторонами професійної діяльності, перспективами зростання, підвищення кваліфікації, характером міжособистісних стосунків як по горизонталі (між співробітниками), так і по вертикалі (між керівниками та педагогами), дружніми неформальними зв’язками членів колективу, станом трудової дисципліни, плинності кадрів, безконфліктності тощо.

Тому особливості управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти можуть бути визначені за певними критеріями. Зазначимо при цьому, що критерій є засобом, як необхідний інструмент оцінки, але сам не є оцінкою, і може бути виражений через сукупність певних показників [35]. 
До таких критеріїв, по-перше, можна віднести підхід до управління мотивацією професійної діяльності працівників, який відображає найхарактернішу для керівника систему методів, прийомів, способів мотивування персоналу (забезпечення планування, організації та контролю; прийняття управлінських рішень; здійснення комунікації; врахування його мотивації тощо). Він, на нашу думку, характеризується такими показниками: 1) значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією; 2) співпраця керівника з колективом; 3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі; 4) методи впливу на працівників; 5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів (табл. 2.2).

По-друге, важливим чинником ефективності управління мотивацією педагогічних працівників є управління власною мотивацією професійної діяльності [13; 35]. Критерієм ефективності управління власною мотивацією, на наш погляд, виступає розвиненість мотивації професійної діяльності самого педагога, яка має вираження в таких показниках: 1) усвідомленість (розуміння власної мотивації професійної діяльності), 2) гармонійність (поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності), 3) вираженість (розвиненість всіх груп мотивів професійної діяльності).

Таблиця 2.2
Характеристика основних підходів до управління мотивацією професійної діяльності

	Підхід
	Характеристика

	«Ліберальний»


	1) Значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією – стихійне керування, не приділяється спеціальної уваги плануванню мотивації, у більшості випадків діяльність направлена на уникнення невдач та неприємностей; 

2) співпраця керівника з колективом – пасивне невтручання в діяльність колективу;

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі – невисока активність як керівника так і працівників;

4) методи впливу на працівників – керівник не вимагає відповідальності, відсутність чітко вираженого впливу на колектив;

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів – в закладі не створені умови для розвитку професійної діяльності педагогів.

	«Авторитарний»
	1) Значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією – одноосібне розв’язання всіх питань; 

2) співпраця керівника з колективом – однобічне спілкування в колективі «зверху донизу»;

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі – однобічне розв’язання всіх питань, не звертається увага на пропозиції педагогів;

4) методи впливу на працівників – командно-наказові, відсутня система морального й матеріального заохочення, порушується етика службових відносин керівника і підлеглих.

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів – відсутнє сприяння професійному зростанню та самореалізації працівників

	«Прагматичний»
	1) Значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією – обов’язкове досягнення певного результату; 

2) співпраця керівника з колективом – відсутнє врахування потреб працівників;

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі – відсутнє врахування процесуальних особливостей досягнення результатів;

4) методи впливу на працівників – в більшості випадків переважає зовнішня мотивація; 

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів – певні умови існують але не працюють в повному обсязі, ситуативний розвиток.

	«Розвивальний»
	1) Значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією – зосередженість саме на людині як основному ресурсу управління організацією та її розвитку; 

2) співпраця керівника з колективом – активна взаємодія в усіх питаннях діяльності;

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі – спільна діяльність усіх працівників навчально-виховного процесу;

4) методи впливу на працівників – переважання соціально-психологічних методів впливу;

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів – постійний розвиток та саморозвиток. 

	«Комплексний»
	1) Значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією – максимальний збіг цілей працівників та організації, активне залучення працівників до діяльності в усіх питаннях навчально-виховного процесу; 

2) співпраця керівника з колективом – партнерство та рівноправність усіх учасників навчально-виховного процесу з дотриманням етики службових відносин;

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі – спільна діяльність та активна взаємодія з усіх питань життєдіяльності з метою гармонізації мотиваційної сфери працівників;

4) методи впливу на працівників – потреби та інтереси кожного працівника максимально враховані, чітка та прозора система морального та матеріального стимулювання;

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів – створення максимально сприятливих умов


Для більш ґрунтовного аналізу, результати розвитку мотивації професійної діяльності можна розподілити на групи: високий рівень – для якого характерним є дуже високий рівень ґрунтовних та системних знань про сутність мотивації професійної діяльності, усвідомлення особливостей власної мотивації; високий рівень розвитку внутрішніх та зовнішніх мотивів з переважанням внутрішніх мотивів професійної діяльності над зовнішніми; вище середнього рівень – досить великий рівень системних знань про сутність мотивації професійної діяльності, усвідомлення особливостей власної мотивації; високий рівень розвитку внутрішніх та зовнішніх мотивів з гармонійним поєднанням внутрішніх мотивів професійної діяльності і зовнішніх; середній рівень – вибіркове уявлення про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткова обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності, достатній рівень розвитку внутрішніх та зовнішніх мотивів але дисгармонійне співвідношення зовнішніх та внутрішніх груп мотивів професійної діяльності; нижче середній рівень – вибіркове уявленням про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткову обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності, переважання зовнішніх мотивів професійної діяльності над внутрішніми; низький рівень розвитку мотивації професійної діяльності характеризується недостатнім рівнем обізнаності щодо сутності мотивації професійної діяльності.
Але у своєму дослідженні, для зручності обрахування показників результатів розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, керівникам також припустимо використовувати наступний розподіл на групи: високий рівень – ґрунтовні та системні знання про сутність мотивації професійної діяльності, усвідомлення особливостей власної мотивації; високий рівень розвитку внутрішніх та зовнішніх мотивів з переважанням внутрішніх мотивів професійної діяльності над зовнішніми; середній рівень – вибіркове уявлення про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткова обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності та гармонійне співвідношення зовнішніх та внутрішніх груп мотивів професійної діяльності; низький рівень розвитку мотивації професійної діяльності характеризується недостатнім рівнем обізнаності щодо сутності мотивації професійної діяльності, всі групи мотивів мають не високий рівень розвитку, при цьому переважають зовнішні мотиви професійної діяльності над внутрішніми.
У цілому мотивацію професійної діяльності можна розглядати з двох позицій: як процес, обумовлений взаємодією зовнішніх і внутрішніх спонукальних чинників; як структуру, обумовлену наявністю певних чинників, які спонукають до професійної діяльності. За такого підходу мотивацію професійної діяльності педагогів можна представити як процес вибору педагогом обґрунтованого способу участі у професійній діяльності та спонукання до активної професійної діяльності з метою задоволення важливих для педагога потреб. При цьому педагогічні працівники будь-якого навчального закладу розглядаються нами як один із основних видів його ресурсів. 

Ще одним із показників успішності розвитку мотивації професійної діяльності є орієнтація педагога на саморозвиток професійної діяльності. Керівником у дошкільному навчальному закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів слід створити максимально сприятливі умови та постійно підтримувати розвиток професійної діяльності педагогів в активному стані. При цьому підтримувати педагогів, розвиток яких зупинився і подальший розвиток їх професійної діяльності залежить від певних умов та знати чинники, які перешкоджають розвитку професійної діяльності педагога або стимулюють до активної професійної діяльності. 

Як уже зазначалося раніше, для керування мотиваційним процесом у дошкільному освітньому закладі потрібно здійснювати моніторинг мотивації професійної діяльності. Задля постійного спостереження і контролю стану мотивації професійної діяльності працівників для оперативної діагностики й оцінки в динаміці та прийняття кваліфікованих управлінських рішень, які забезпечують розвиток професійної діяльності педагогічних працівників з метою високої продуктивності праці, високої ефективності професійної діяльності і як результат – висока якість освітніх послуг у дошкільному навчальному закладі.

Отже, критеріями управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти виступають: 1) підхід до управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників (значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією; співпраця керівника з колективом; особливості організації процесу мотивування професійної діяльності у закладі; методи впливу на працівників; створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів); 2) управління власною мотивацією професійної діяльності самого педагога: усвідомленість (розуміння власної мотивації професійної діяльності); гармонійність (поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності); вираженість (розвиненість внутрішніх та зовнішніх мотивів професійної діяльності); 3) задоволеність педагогів своєю професією і роботою; 4) орієнтація педагога на саморозвиток професійної діяльності; 5) задоволення основних потреб педагогічних працівників.
2.3. Сучасний стан управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти
Головною з основних умов високої ефективності діяльності будь-якої організації є свідома, професійна, соціальна та творча активність її працівників. А однією з провідних функцій управлінського процесу, безпосередньо і в системі освіти, виступає мотивація, оскільки досягнення основної мети навчального закладу залежить від злагодженої роботи її педагогічних працівників.

У більшості наукових досліджень управління мотивацією розглядається як процес безперервного вибору і прийняття рішень на основі зважування поведінкових альтернатив. Професійна діяльність спонукає людину діяти, а дослідження рівня мотивації професійної діяльності кожного працівника дає змогу керівнику визначити методи стимулювання до праці та володіти інформацією відносно професійної мотивації кожного працівника, стежити за її рівнем та намагатися довести цей рівень до найвищого. А це є значним кроком на шляху до успішного керівництва. 

Існує значна кількість наукових методів дослідження стану мотивації професійної діяльності. До них належать опитування, анкетування, експеримент, бесіда. Умовно всі вони можуть бути поділені на дві групи – прямі методи дослідження та проективні.

В основі прямих методів дослідження мотивації професійної діяльності лежить пряма оцінка уявлень людини про причини або особливості поведінки, інтереси тощо, хоча конкретні методики можуть відрізнятися за способами конструювання і за іншими показниками. Проективні методи побудовані на аналізі продуктів уяви і фантазії. Вони засновані на психоаналітичній концепції механізму проекції. Проективні методи використовуються для діагностики глибинних мотиваційних утворень, особливо неусвідомлюваних мотивів. 

Метою аналізу стану управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти є виявлення недоліків системи мотивації професійної діяльності та шляхів їх ліквідації, визначення найбільш значущих потреб та мотивів педагогічних працівників задля вироблення політики мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти та визначення конкретних способів і методів управління мотивацією професійної діяльності у закладах дошкільної освіти.

Аналіз сучасного стану системи управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти в дослідженні проведено за двома напрямками: 1) аналіз мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти; 2) аналіз мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти.

Для того, щоб результати анкетування мали максимально об’єктивної ваги, питання і твердження анкети розроблені виходячи з наступних позицій: анкета містить кілька блоків питань різної змістової направленості, що характеризують особливості управління мотивацією професійної діяльності, співвідношенні внутрішньої та зовнішньої мотивації, чинників розвитку тощо. Застосування декількох блоків питань ускладнює процедуру збору вихідної інформації і робить анкету більш громіздкою, чим, наприклад, анкети строго спрямованого на один об’єкт змісту.

Для визначення структури управління мотивацією професійної діяльності в кожній з досліджуваних категорій респондентів розроблена комплексна методична база, яка представлена в таблиці 2.3.
Таблиця 2.3
Методична база дослідження мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти та управління її розвитком
	Показники мотивації професійної діяльності та управління її розвитком
	Методики

	Особливості мотивації професійної діяльності: усвідомленість, гармонійність, вираженість мотивів
	· Анкета для визначення рівня обізнаності щодо мотивації професійної діяльності, аналіз професійних ситуацій та індивідуальні дані досліджуваних (авторська розробка).
· Методика визначення ієрархії мотивів професійної діяльності (модифікований варіант методики О. Бондарчук, Л. Карамушки) [9, с. 17–19].

	Співвідношення внутрішньої та зовнішньої мотивації
	· Мотивація професійної діяльності (методика К. Замфір в модифікації А. Реана) [10, с. 267–270].

	Чинники розвитку мотивації:

– задоволення професією і роботою;
– орієнтація на саморозвиток;
– задоволення основних потреб.

	· Вивчення задоволеності педагогів своєю професією і роботою (методика Н. Журіна та Є. Ільїна) [34, с. 465–466].
· Бар’єри у педагогічній діяльності (методика Т. Шамової) [79, с. 89–92].
· Методика діагностики ступеня задоволеності основних потреб (Л. Столяренко) [71, с. 511–513].


При розробленні методичної бази для експертного опитування використовувались напрацювання ряду вітчизняних та зарубіжних дослідників з мотивації праці. Для реалізації поставленої мети дослідження була розроблена авторська анкета визначення рівня обізнаності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти про сутність мотивації професійної діяльності, а для керівників закладів дошкільної освіти додатково пропонувався аналіз управлінських ситуацій – аналізуються проблемні ситуації управлінської діяльності, конструктивне розв’язання яких можливе за умови наявності високого рівня розвитку знань та вмінь практичного управління мотивацією професійної діяльності. 

Використано модифікований варіант методики О. Бондарчук та Л. Карамушки «Визначення ієрархії мотивів професійної діяльності керівників навчальних закладів», у рамках якої необхідно проранжувати мотиви професійної діяльності за ступенем їх особистої значимості для керівника, поставивши на перше місце найбільше значимий для нього мотив [9]. 
Методика К. Замфір в модифікації А. Реана для визначення мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, в основу якої покладена концепція внутрішньої та зовнішньої мотивації [10]. Оцінити за мірою значущості особисто для кожного перелік мотиваційних факторів професійної діяльності за п’ятибальною шкалою: 1 – дуже незначна міра значущості; 2 – досить незначна; 3 – середня; 4 – досить велика; 5 – дуже велика. Результатом проведеного дослідження є визначення мотиваційного комплексу кожного педагога. Мотиваційний комплекс за К. Замфір та А. Реаном розглядається 
як тип співвідношення трьох видів мотивації: ВМ – внутрішньої, ЗПМ – зовнішньої позитивної та ЗНМ – зовнішньої негативної мотивації. До зовнішньої позитивної мотивації К. Замфір відносить матеріальне стимулювання, кар’єрний ріст, схвалення з боку керівництва та колективу, престиж. До зовнішньої негативної – критика, покарання тощо. Мотиваційний комплекс педагогів буде оптимальним тоді, коли його активність є внутрішньо мотивованою, тобто міра значущості внутрішньої та зовнішньої позитивної мотивації є високою, а зовнішньої негативної – низькою (ВМ > ЗПМ > ЗНМ або ВМ = ЗПМ > ЗНМ).

Методика «Вивчення задоволеності педагогів своєю професією і роботою», розроблена Н. Журіним та Є. Ільїним для вивчення ступеня задоволеності педагогів своєю професією й різноманітними аспектами професійної діяльності [34]. Педагогам пропонується дати відповіді на 
17 питань стосовно своєї професійної діяльності, обираючи один із існуючих варіантів відповіді, який саме збігається з його думкою та позначити «так», «ні» або «не знаю». Оцінювання проходило наступним чином: за відповідь «так» нараховувалось +1 бал, за відповідь «не знаю» – 0 балів, за відповідь «ні» віднімався 1 бал. Всі бали підсумовувались і ступінь задоволеності (за всіма 17 позиціями) оцінювалась: високий (якщо респондент набирав 
+11 балів і вище; середній – якщо набирав від +6 до +10 балів; низький – якщо набирав від +1 до +5 балів. За результатами цього дослідження, для більш розгорнутого аналізу, можна виділити окремі аспекти професійної діяльності: задоволеність роботою з колегами, роботою з дітьми, роботою з батьками, матеріально-технічною базою закладу, заробітною платою, професійним розвитком тощо.

Методика Т. Шамової «Бар’єри у педагогічній діяльності» для вивчення здатностей педагогів до саморозвитку і чинників, які стимулюють або перешкоджають розвитку та саморозвитку професійної діяльності 
педагогів [79]. Педагогам пропонується оцінити твердження, поставивши такі бали: 5 – якщо це твердження цілком відповідає дійсності; 4 – швидше відповідає, ніж ні; 3 – і так, і ні; 2 – швидше не відповідає; 1 – не відповідає. 
У результаті виявляється три категорії педагогів, розвиток професійної діяльності, яких знаходиться в активному стані, розвиток який зупинився та розвиток професійної діяльності який залежить від певних умов; та чинники які саме перешкоджають розвитку професійної діяльності педагога або стимулюють до активної професійної діяльності. 
Методика діагностики ступеня задоволеності основних потреб Л. Столяренко для вивчення ступеня задоволеності основних потреб педагогічних працівників (матеріальні потреби, потреби в безпеці, соціальні потреби, потреби у визнанні, потреби в самовираженні) [71]. Педагогам пропонується оцінити 15 тверджень, попарно порівнюючи їх між собою. По закінченню підрахувати кількість виборів, що випали на кожне твердження, та вибрати 5 тверджень, які отримали найбільшу кількість балів і розташувати їх за ієрархією. Це і будуть головні потреби. Згідно з теорією А. Маслоу, п’ять основних типів потреб утворюють ієрархічну структуру, кожен педагог має власну ієрархію потреб. За результатами цього дослідження можна скласти мотиваційний профіль працівника, який не є постійним, а за певних життєвих обставин та мотивації професійної діяльності може змінюватись.

Додатково в дослідженні була використана методика для вивчення соціально-психологічних настанов педагогічних працівників саме в мотиваційній сфері О. Потьмкіної «Визначення соціально-психологічних настанов особистості в мотиваційній сфері» [55, с. 30–37], та методика, розроблена Д. Барбуто та Р. Сколком в перекладі О. Сидоренко «Опитувальник мотиваційних джерел» [69, с. 230–232]. Але ці методики суттєво не вплинули на результат дослідження, при цьому їх використання можливо для більш поглибленого вивчення при певних ускладненнях розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти.

Опрацювання результатів дослідження здійснювалося з використанням комп’ютерної програми SPSS 20.0 for Windows. Констатувальний етап дослідження проводився в 2017-18 н. р. в дошкільних закладах та ставив за мету аналіз сучасного стану управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. У дослідженні брали участь 350 педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, з них 13% – керівники закладів дошкільної освіти і 87% – педагогічні працівники (табл. 2.4).
Таблиця 2.4
Характеристика вибірки досліджуваних педагогічних працівників закладів дошкільної освіти
	Групи досліджуваних за посадою
	Кількість
	Відсоток

	Керівники
	46
	13,0%

	Педагогічні працівники
	304
	87,0%

	Усього
	350
	100,0 %


Аналіз відповідей, отриманих у результаті анкетування, свідчить, що проблема мотивації професійної діяльності, будучи надзвичайно 
важливою для керівників закладів дошкільної освіти, недостатньо усвідомлюється ними. 

Тільки 8,7% керівників відзначили, що мотивація професійної діяльності – це процес спонукання до активної професійної діяльності задля досягнення цілей установи, система мотивів або сукупність факторів для досягнення власних цілей особистісного розвитку в професійній діяльності (43,5%), тобто як певний процес залучення себе та працівників до ефективної професійної діяльності. А 10,9% керівників визначають мотивацію професійної діяльності як фактор свого кар’єрного зростання та вибору саме цієї професії. Разом з тим, 37,0% керівників мають недостатньо чітке розуміння сутності мотивації професійної діяльності, визначаючи її як «корисну справу» або «покликання».
Що стосується управління мотивацією професійної діяльності, то 8,7% керівників відзначили, що це процес спонукання працівників до ефективної професійної діяльності, спрямованої на досягнення поставлених завдань з розвитку дошкільного закладу. Разом з тим, 21,6% керівників усвідомлюють сутність управління мотивацією професійної діяльності як процес, який спрямований на досягнення певних цілей (як особистих, так і установи), а також необхідністю обов’язкової винагороди працівників за сумлінне виконання своєї професійної діяльності, створення умов у закладі для розвитку творчого потенціалу працівників (30,4%), розуміння працівників (13,0%). Крім того, 21,7% керівників мають певні труднощі в розумінні того, що таке управління мотивацією професійної діяльності, а саме, вони розуміють мотивацію професійної діяльності лише як повагу з боку інших співробітників або взагалі не можуть відповісти.

Аналіз відповідей на запитання щодо методів використання мотивації у своїй професійній діяльності показав, що 17,4% керівників мають достатнє розуміння сутності методів мотивації професійної діяльності в своїй управлінській діяльності на основі розвитку як зовнішніх (соціальних, престижних, прагматичних), так і внутрішніх (власне професійних, особистісного та професійного розвитку) мотивів професійної діяльності. Разом з тим, 21,7% керівників мають у цілому достатні знання про сутність методів мотивації професійної діяльності, водночас спираються тільки на зовнішні, або на внутрішні мотиви професійної діяльності без урахування необхідності їх гармонійного поєднання. А 30,4% керівників мають фрагментарне уявлення про використання методів мотивації професійної діяльності у своїй професійній діяльності. Крім того, 30,4% респондентів лише частково обізнані про мотивацію професійної діяльності та методи управління нею.
На основі результатів ранжування мотивів професійної діяльності керівників дошкільних освітніх установ (за модифікованою методикою О. І. Бондарчук, Л. М. Карамушки [9]) виявлено переважання одних мотивів професійної діяльності над іншими, а саме: найбільшу кількість балів (31,19) набрала група соціальних мотивів (зовнішніх мотивів професійної діяльності) і група власне управлінських мотивів – 30,75 балів (внутрішні мотиви професійної діяльності). Мотиви професійного та особистісного розвитку (внутрішні мотиви) мають менше значення для керівників (28,75 балів), хоча саме переважання цієї групи мотивів професійної діяльності забезпечує дієву мотивацію керівників до професійної діяльності, її розвитку і вдосконалення. Цікаво, що престижні мотиви (18,19 балів, зовнішні мотиви) та прагматичні мотиви (12,25 балів, зовнішні мотиви) займають останні позиції в ієрархії мотивів професійної діяльності керівників. Це можна пояснити явно недостатнім рівнем пільг і винагород на сьогодні в освіті в цілому. Недостатня актуалізація цих мотивів веде до того, що значна частина керівників дошкільних установ не готові до змін, які відбуваються в освіті на сьогоднішній день, не прагнуть підняти власний імідж як управлінця та імідж дошкільного закладу, не готові до планування свого професійного розвитку на перспективу. Це ускладнює впровадження нових підходів в управлінні закладами дошкільної освіти в умовах трансформації системи освіти. Отже, процес управління мотивацією професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти є полімотивованим, в його основі лежать мотиви різних груп, і кожна з груп мотивів професійної діяльності має певне значення для керівника. Особливим при цьому є взаємодоповнюваність різних груп мотивів – соціальні мотиви або власне управлінські мотиви повинні доповнюватись бажанням удосконалювати себе, здійснювати професійне зростання, орієнтуватися на встановлення нових соціальних контактів тощо. Тобто, важливо поєднання внутрішньої та зовнішньої мотивації, при цьому провідну роль мають відігравати саме внутрішні мотиви професійної діяльності: власне професійні мотиви та мотиви особистісного та професійного вдосконалення.

Виходячи з результатів дослідження можна констатувати, що 8,7% керівників мають високий та 21,7% вище середнього рівні усвідомленості мотивації професійної діяльності, ці керівники характеризуються глибокими та системними знаннями про сутність мотивації професійної діяльності і методи управління нею, усвідомлюють власну мотивацію професійної діяльності. Керівники зі середнім рівнем (47,8%) усвідомленості мотивації професійної діяльності мають вибіркове уявлення про зміст та методи розвитку мотивації професійної діяльності, а недостатній рівень обізнаності про сутність мотивації професійної діяльності мають 21,7% керівників, вони мало інформовані про сутність мотивації професійної діяльності та методи управління нею, а також не мають повного усвідомлення своєї власної мотивації професійної діяльності.

За критерієм вираженості груп мотивів професійної діяльності виявлено, що 30,4% керівників дошкільних освітніх установ мають низький і 4,3% нижче середнього рівні вираженості мотивів професійної діяльності (зовнішні та внутрішні мотиви професійної діяльності мають не досить високий рівень розвитку), 17,4% керівників мають середній і 43,5% вище середнього рівні вираженості мотивів професійної діяльності. Тільки 4,3% досліджуваних керівників характеризуються високим рівнем вираженості зовнішніх і внутрішніх мотивів професійної діяльності.

На основі аналізу даних за критерієм гармонійне співвідношення зовнішніх і внутрішніх мотивів професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти виявлено, що 26,1% керівників характеризуються гармонійним співвідношенням зовнішніх і внутрішніх мотивів професійної діяльності, у 8,7% керівників виявлений дисбаланс в поєднанні зовнішніх і внутрішніх мотивів професійної діяльності, у 34,8% керівників переважають зовнішні мотиви, одночасно у 21,7% керівників переважають внутрішні мотиви, а у 8,7% керівників співвідношення зовнішніх і внутрішніх мотивів професійної діяльності має розвиток на недостатньому рівні.

За підсумками узагальнення отриманих результатів, на основі визначених нами показниками, дозволило розподілити респондентів на групи за рівнем розвитку мотивації професійної діяльності. Керівники з високим рівнем управління мотивацією (4,3%) характеризуються наявністю повних, фундаментальних і системних знань про сутність, методи мотивації професійної діяльності, усвідомлюють особливості власної мотивації; мають високий рівень розвитку внутрішніх і зовнішніх мотивів з переважанням внутрішніх мотивів професійної діяльності над зовнішніми. Для керівників з рівнем розвитку мотивації професійної діяльності вище середнього (26,1%) характерно: досить фундаментальний рівень знань про сутність і методи управління мотивацією професійної діяльності, про усвідомлення особливостей власної мотивації; високий рівень розвитку як внутрішніх, так і зовнішніх мотивів. Середній рівень розвитку мотивації професійної діяльності, виявлений у 43,5% управлінців, передбачає вибіркове уявлення про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткову обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності, достатній рівень розвитку внутрішніх і зовнішніх мотивів, але дисгармонійне їх співвідношення. Недостатній рівень (нижче середнього і низький) розвитку мотивації професійної діяльності мають відповідно 17,4% і 8,7% керівників дошкільних освітніх установ. Для рівня розвитку мотивації професійної діяльності управлінця нижче середнього характерно вибіркове уявлення про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткова обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності, переважання зовнішніх мотивів професійної діяльності при незначному їх розвитку. А низький – характеризується недостатнім рівнем обізнаності про сутність мотивації професійної діяльності, мотиви як зовнішні, так і внутрішні мають незначний розвиток.

Разом з тим, узагальнення отриманих результатів дало змогу розподілити досліджуваних на п’ять груп за особливостями управління мотивацією професійної діяльності, що наочно відображено в таблиці 2.5. 
Таблиця 2.5

Розподіл керівників ЗДО за особливостями управління мотивацією професійної діяльності
	Переважаючий підхід до управління
	Загальна кількість, %

	«Ліберальний»
	13,0

	«Авторитарний»
	21,7

	«Прагматичний»
	34,8

	«Розвивальний»
	21,7

	«Комплексний»
	8,8


Було встановлено, що 13% керівників віднесено до групи керівників з переважанням «ліберального» підходу за особливостями управління мотивацією професійної діяльності: керівники не мають повного усвідомлення щодо мотивації професійної діяльності, переважає стихійне керування за невисокої активності, у більшості випадків діяльність направлена на уникнення невдач та неприємностей, невисока активність як керівника, так і працівників, пасивне невтручання в потреби працівників з боку керівника, всі групи мотивів професійної діяльності мають не достатньо високий рівень розвитку та їх поєднання теж не на високому рівні.

До групи керівників з переважанням «авторитарного» підходу 
за особливостями управління мотивацією професійної діяльності було віднесено 21,7% керівників: ці керівники також не мають повного усвідомлення щодо мотивації професійної діяльності, у більшості переважає негативна мотивація, однобічне спілкування з педагогами іде «зверху донизу», в закладі створено агресивне середовище, зовнішня мотивація переважає над внутрішними методами контролю і тиску, не звертається увага на потреби працівників, відсутнє професійне зростання та самореалізація як керівника 
так і працівників.

34,8% досліджуваних керівників склали групу з переважанням «прагматичного» підходу за особливостями управління мотивацією професійної діяльності: керівники не мають повного усвідомлення щодо мотивації професійної діяльності, управлінська діяльність орієнтована тільки на обов’язкове досягнення певного результату без урахування процесуальних особливостей їх досягнення, відсутнє врахування потреб працівників, дисгармонійне поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності, в більшості випадків переважає зовнішня мотивація, а внутрішнє мотивування не працює в повному обсязі.

Групу з переважанням «розвивального» підходу за особливостями управління мотивацією професійної діяльності склали 21,7% керівників: керівники мають усвідомлення про мотивацію професійної діяльності, зосереджуються саме на людині як основному чиннику управління організацією та її розвитку, активна взаємодія в усіх питаннях професійної діяльності, гармонійне поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності, постійний розвиток та саморозвиток як керівника, так і працівників.
Так, до групи з переважанням «комплексного» підходу за особливостями управління мотивацією професійної діяльності нами було віднесено 8,8% досліджуваних керівників: керівники в повному обсязі усвідомлюють значення мотивації професійної діяльності, цілі керівника і працівників максимально співпадають згідно з цілями закладу та направлені на розвиток дошкільної установи в сучасних умовах, потреби та інтереси кожного працівника враховані, в закладі створено максимально сприятливі умови для їх задоволення, перевага віддається методам внутрішньої мотивації професійної діяльності працівників, сумісна діяльність керівника та його активна взаємодія з усіх питань життєдіяльності працівників.
Наступним було «Вивчення задоволеності педагогів своєю професією і роботою», методика розроблена Н. Журіним та Є. Ільїним для виявлення ступеня задоволеності педагогів своєю професією й різноманітними аспектами фахової діяльності [34]. Так, для 52,4% керівників ступінь задоволеності роботою оцінюють як високий, для 38,1% – середній, а для 9,5% – низький, наочно результати відображено на рисунку 2.4. 
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Рисунок 2.4. Діаграма задоволеності керівників закладів дошкільної освіти своєю роботою

Відповідно до аспектів професійної діяльності, значущим виявився саме високий рівень задоволеності керівників дошкільних навчальних 
закладів роботою з педагогами, її обрали 100,0% керівників, та роботою з батьками (90,9%). На сьогоднішній день, більшість свого часу керівники проводять саме спілкуючись з педагогічними працівниками та батьками своїх вихованців. Проте, матеріальна складова задоволеності своєю роботою, яка має на сьогодні чи не найбільший вплив за всієї своєї важливості, є єдиним чинником мотивації професійної діяльності, який отримав найменший результат. Відтак, задоволення від заробітної плати на високому рівні отримують лише 18,2% керівників, 22,7% – середній рівень, а решта керівників низький (59,1%). 
За результатами дисперсійного аналізу доведено вплив задоволеності роботою на розвиток мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти: пряма залежність для соціальних і власне професійних мотивів (р < 0,01), з розвитком їх росте задоволеність своєю роботою керівників закладів дошкільної освіти. А для прагматичних і престижних мотивів – обернена залежність (р < 0,01), з розвитком прагматичних та престижних мотивів рівень задоволеності своєю роботою у керівників закладів дошкільної освіти знижується.

Наступним було визначення ступеня задоволеності груп п’яти основних потреб, результати відображено в таблиці 2.6.

Таблиця 2.6
Задоволення основних потреб

	Група потреб
	Кількість досліджуваних, які задоволені, %
	Кількість досліджуваних, які частково задоволені, %
	Кількість досліджуваних, які не задоволені, %

	Потреби в безпеці
	28,6
	71,4
	--

	Соціальні потреби
	21,4
	46,4
	32,1

	Матеріальні потреби
	7,1
	78,6
	14,3

	Потреби у самовираженні
	7,1
	42,9
	50,0

	Потреби у визнанні
	--
	64,3
	35,7


Матеріальні потреби виявилися задоволені у 7,1% керівників, у 78,6% – частково задоволені, а у 14,3% – не задоволені. Потреби в безпеці задоволені у 28,6% керівників, а 71,4% керівників мають часткове задоволення. Соціальні потреби не задоволені у 32,1% керівників, 46,4% мають часткове задоволення, а лише 21,4% керівників задоволенні своїми соціальними потребами. Потребами у визнанні не задоволені 35,7%, а 64,3% керівників лише частково задоволені. Потреби у самовираженні задоволені лише у 7,1%, частково задоволені у 42,9%, а 50,0% керівників визнали, що їхні потреби в самовираженні не задоволені. 
Виходячи з результатів дослідження встановлено, що керівники закладів дошкільної освіти часто схильні використовувати лише зовнішні мотиви професійної діяльності, не приймаючи до уваги внутрішні. Головною причиною цього виступає неготовність керівників підвищувати свою професійну кваліфікацію, отримувати нові знання, самовдосконалюватися і підкорятися вимогам сучасності у професійній діяльності. Враховуючи той факт, що проблема управління та розвитку мотивації професійної діяльності, будучі надзвичайно важливою для керівників закладів дошкільної освіти, недостатньо усвідомлюється ними самими як така, та існує об’єктивна потреба у сприянні розвитку і удосконалення управління мотивацією професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти освіти у закладах післядипломної педагогічної освіти.

Також, у результаті аналізу результатів проведеного дослідження з’являється можливість мати уявлення про дієвість мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти, про форми мотивації, які є найактуальними та значущими для них, про стан управління системою мотивації та про шляхи вдосконалення мотиваційного менеджменту у закладах дошкільної освіти. У зв’язку з цим стає актуальним розробка програми психолого-педагогічного супроводу управління розвитком мотивації керівників, яку можна реалізувати в умовах післядипломної педагогічної освіти.

Разом з тим, узагальнення отриманих результатів дало змогу виявити вплив підходів до управління мотивацією професійної діяльності керівника на рівень вмотивованості педагогічних працівників закладів дошкільної освіти до професійної діяльності, а саме, на основі результатів кореляційного аналізу виявлена залежність впливу підходу до управління керівника на рівень розвитку мотивації професійної діяльності педагога – на усвідомленість, гармонійність, вираженість мотивів професійної діяльності педагога. Як міра валідності, виступив коефіцієнт рангової кореляції Спірмена між підходом до управління мотивацією професійної діяльності керівника і значеннями розвитку мотивації професійної діяльності педагога. Отримане значення коефіцієнта (р < 0,05) свідчить про наявність достатньо тісного зв’язку між підходом до управління мотивацією професійної діяльності керівника та розвитком мотивації професійної діяльності педагога ЗДО. Вірогідність того, що підхід до управління мотивацією професійної діяльності керівника має прямий вплив на розвиток мотивації професійної діяльності педагога підтверджує і розрахований коефіцієнт кореляції Пірсона (r < 0,05), що встановлює сильну пряму залежність між підходом до управління мотивацією професійної діяльності керівника і розвитком мотивації професійної діяльності педагога. 
Проведений аналіз дозволив виявити сильний прямий зв’язок між підходом до управління керівника і розвитком мотивації професійної діяльності педагога – чим вище рівень управління мотивацією професійної діяльності керівника, тим і вище рівень розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників у дошкільному навчальному закладі. Отже, можна зазначити, що існуючі проблеми в управлінні і розвитку мотивації професійної діяльності керівника закладу позначаються на розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників. 

Узагальнюючи результати зазначимо, що незважаючи на значну незадоволеність основних потреб педагогів закладів дошкільної освіти, незаперечним є той факт, що більшість виявляє прагнення до активної та творчої професійної діяльності, яка б давала відчуття соціальної захищеності та корисності й задовольняла потребу в належності до близької за духом команди та саме спілкування. Тому аналіз основних потреб дав змогу окреслити основні чинники розвитку мотивації професійної діяльності: 1) матеріальне забезпечення; 2) стабільність; 3) належність до близької за духом команди; 4) визнання; 5) самовираження. Водночас аналіз особливостей розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти залежно від задоволеності їхніх основних потреб засвідчив, що саме задоволеність основних потреб має безпосередній вплив на рівень розвитку мотивації професійної діяльності: чим більше задоволені основні потреби педагогів, тим вище рівень розвитку мотивації професійної діяльності.

Отже, ефективна система мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти має базуватися на основі задоволення основних потреб кожного. Дослідження основних потреб педагогів і розроблення шляхів їх задоволення мотивують працювати з повною віддачею та сприятимуть підвищенню ефективності професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти й закладу дошкільної освіти загалом. Ще одним із показників неефективної системи мотивації професійної діяльності педагогічних працівників є старіння педагогічних кадрів у закладах дошкільної освіти. Так, станом на червень 2021 року найменший відсоток від загальної кількості респондентів 19,7 % – це працівники вікової групи до 30 років. Отже, дані підтверджують, що слабка мотивація педагогічних працівників у дошкільних закладах призводить до того, що молоді фахівці з дошкільною освітою, після закінчення навчання, не бажають працювати у закладах дошкільної освіти. 
Отже, з’ясовано особливості управління та сучасний стан мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, аналіз яких виявив недоліки системи мотивації професійної діяльності педагогічних працівників: часткова обізнаність про сутність мотивації професійної діяльності, перевага зовнішніх мотивів професійної діяльності над внутрішніми мотивами, основні потреби педагогів мають лише часткове задоволення. Відповідно, педагогічні працівники, як і керівники закладів дошкільної освіти, нерідко схильні задіювати тільки зовнішні мотиви професійної діяльності, не приймаючи до уваги внутрішні. Головною причиною цього виступає неготовність педагогів підвищувати свою професійну кваліфікацію, отримувати нові знання, самовдосконалюватись та підпорядковуватися вимогам сучасності в професійній діяльності. Враховуючи той факт, що проблема управління і розвитку мотивації професійної діяльності, будучі надзвичайно важливою для педагогів закладів дошкільної освіти, недостатньо усвідомлюється ними самими як така, існує об’єктивна потреба в сприянні розвитку та вдосконаленню мотивації професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти освіти. Також, у результаті аналізу результатів проведеного дослідження з’являється можливість мати уявлення про дієвість мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти, про форми мотивації, які є найбільш актуальними та значущими для них, про стан управління системою мотивації у закладах дошкільної освіти та про об’єктивну потребу в розроблені шляхів удосконалення мотиваційного менеджменту у закладах дошкільної освіти. 
РОЗДІЛ 3
НАУКОВЕ ОБҐРУНТУВАННЯ ТА ЕКСПЕРИМЕНТАЛЬНА ПЕРЕВІРКА МОДЕЛІ УПРАВЛІННЯ МОТИВАЦІЄЮ ПРОФЕСІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ВИХОВАТЕЛІВ ЗАКЛАДІВ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ
3.1. Зміст та складові моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
Враховуючи результати аналізу наукової літератури вітчизняних та зарубіжних авторів з проблем мотивації, розроблено модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. Схематично модель представлено на рисунку 3.1.
Розробляючи модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, ми використали універсальну технологію моделювання науковця В. Маслова [47]. 
Модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти є динамічною і відкритою системою, оскільки мета її – розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу, в основі якої лежать узгодження потреб працівників згідно з цілями закладу. 
Знання і розуміння потреб працівників дають можливість зрозуміти, які мотиви будуть задіяні для задоволення цих потреб, як саме буде діяти працівник для задоволення цих потреб. Це дає змогу встановити ієрархію, послідовність дій, спрямованих на задоволення цих потреб та ефективно будувати систему мотивації професійної діяльності педагогічних працівників у дошкільному закладі. 
[image: image6.png]- Mema— posmuTox MoTaRanil npodecifinoi AinTnROCTI MeAaroriMAX NpanisRuKiz Y
cncreni ynpaszinns JH3

T CycnitnRo-miTe08a T2 TeopeTHIRA CKI3A083 MOTHEANE NPOPeciinot ABLTEHOCT]
neaaroris TH3

T Thesicat 7 Teopermxo-

opiesHpH 2. Teaxodisio- 3. Coufazzzo- aeTozonori T
Torisi ‘memxomorim

soTaBarii : cxnaz0si

‘mpodecitio Mexaminm || (eyeninszi) ypassisms

giamerocri || MoTHBamil pervITopu MOTII | | Mommanico

‘mearoris TH3 mpodeciiiscr mpodecifior ‘mpodeciizor
xizTsHOCTE AiamsEoCT] mezaroris s
‘mearoris TH3 AH3 ‘Tearoris JTH3

1

1L 3vicToBa cK1a2083 YNPaBAEA MOTHBAMIEI0 NPOGECHHROl A% THHOCT] HEXATOTiE

AH3
3uict ynpasTiEER MoTHEATICO ®opym i MeToan ynpasaimA
‘mpodeciiisof aimsHocTi nearoris [~ soTaBaicio podeciiuol siatsmoct
JH3 Tmegaroris JIH3

!

TIL CyocxTno 00 ckTHa CKTa1083 YIPABIHHA MOTHEAMIEI0 NPOGeCiimol A TEROCTT
nenaroris TH3

Cy® exrn ympasiams 06 exra yrpasmiem::

o xepisamx e e xepismx

* BEXOBATE - MeTOTHCT * BEXOBATE - MeTOTHCT
o nenarorivsi mpanissmxa JH3

~Texomoriana cK121083 NpoNecy YIDABTHAR MOTHEAMIEI0 NPOGECHHOT Z B ROCT]
‘nmeaaroris TH3

T PospoGHIez IiasiE y IpaBTIREA MOTHEAN R0 Hpope GRHOl AIATEHOCT
2. CreoperEATa 3a0e IET€RE YMOB Y IDABTIRER MOTHEATI0 IO e GEOl HATBHOCT
3. Opraizaniz mponecy yIpasiss MOTHEATER0 TpOeCi Aol AATOCTE

7 OnfFika pesy T5TaTIE y IpARTIFE MOTHEANIER HpODe GREHOL MATEHOCT

]

V. Peay s TaTHERO-aRATHANA (121083 YIDABTHES MOTREANICH0 NPoeciinol
aistbHocTi nexaroris TH3

Amais micy s ynpas s MoTHEANiEEO TDOGeCHHON TATSROCT] Ta KODEIIA CHCTeMH YIpas ies
MoTHEAiER0 MpODeCiHiHoi MATEHOCTI MetaroTiTHmX MpamiEHHKiE <

PesyToTaT: THABHINERRR DIBER POSEHTEY MOTHEALH HpOBeCIREHOl AATEHOCT He AarOTTEmx
‘MpamiEEHKiE 32117 TOCATHeHER Hiel TATEHOCT TOMKITEHOTO 3AKTATY





Рисунок 3.1. Модель управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
В основу розробки було покладено такі наукові принципи: цілісність – побудова набору оцінних показників мотивації професійної діяльності; комплексність – отримання й опрацювання соціально-економічної, психологічної інформації, яка характеризує стан і зміни мотивації професійної діяльності; аналітичність – аналіз основних причин зміни стану мотивації професійної діяльності з урахуванням впливу як внутрішніх, так і зовнішніх чинників; періодичність – регулярне поповнення інформаційної бази, необхідної для розробки ключових характеристик мотивації професійної діяльності педагогічних працівників [39]. Згідно з системним підходом модель характеризується цілісною, організованою та ієрархічною структурою певних блоків, спрямованих на досягнення спільної мети. 

Модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти містить такі складові: суспільно-цільову та теоретичну, змістову, суб’єктно-об’єктну, технологічну та результативно-аналітичну.

Суспільно-цільова та теоретична складова управління мотивацією професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти містить: ціннісні орієнтири мотивації професійної діяльності, які спрямовують формування цілей і способи їх досягнення, виступають механізмом професійного саморозвитку; психофізіологічні механізми мотивації професійної діяльності, як особливі стани організму, які забезпечують цілеспрямовану готовність до виконання відповідної професійної діяльності; соціально-психологічні (суспільні) регулятори мотивації професійної діяльності, які дають змогу забезпечити взаємодію, узгодженість та розвиток професійної діяльності всіх учасників навчально-виховного процесу. 
На нашу думку, одним із основних елементів мотивації професійної діяльності виступає гармонійна комбінація із стимулювання праці та соціальних гарантій, при цьому в центрі знаходиться людина з її інтересами як вільна особистість, що усвідомлює свою відповідальність перед суспільством. Для забезпечення управління мотивації професійної діяльності педагогів потрібна сильна соціальна політика, а саме, державна система методів, яка забезпечує високу зайнятість та надійність соціальних гарантій, які допомагають кожній людині впливати на розв’язання всіх питань, пов’язаних з її життям. 
Таким чином, однією із найважливіших умов продуктивного управління мотивацією професійної діяльності працівників у нашій країні виступає соціально-економічний розвиток та обов’язкове врахування системи культурних цінностей та ідеалів працівників. Для підвищення мотивації професійної діяльності педагогічних працівників доцільно розробити і запровадити комплекс загальнодержавних соціально-економічних програм і заходів, які передбачають підвищення соціального статусу педагогічного працівника та рівня його заробітної плати тощо. А теоретико-методологічні складові управління мотивацією професійної діяльності, виступають підґрунтям для всебічного вивчення мотивації професійної діяльності на основі вітчизняного та зарубіжного досвіду.

В основу змістової складової розробленої моделі покладено: зміст процесу управління (інформація про зовнішнє та внутрішнє середовище, аналіз інформації, прийняття рішень для координації дій працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу); форми управління (напрями здійснення цілеспрямованого впливу, які показують, як практично здійснюється управлінська діяльність); методи управління процесом мотивації професійної діяльності. 
До пріоритетних форм управління в дошкільному навчальному закладі відносяться – дорадчо-адміністративні: педагогічна рада (педагоги дошкільного закладу), рада закладу дошкільної освіти (пропорційно працівники закладу дошкільної освіти та батьки або особи, які їх замінюють), піклувальна рада (представники органів виконавчої влади, підприємств, установ, організацій, навчальних закладів, окремі громадяни), збори трудового колективу, профспілкові збори, збори батьківського комітету закладу дошкільної освіти; розпоряджувально-адміністративні: накази, розпорядження, усні і письмові вказівки тощо [59].
До методів управління мотивацією професійної діяльності педагогів ми відносимо: організаційно-адміністративні, економічні, соціально-психологічні, а також методи погодження інтересів.
До системи адміністративних методів відносяться: закони, державні стандарти, устави, правила, тобто правові норми й акти, затверджені державними органами для обов’язкового виконання; методи організаційного впливу – інструкції, положення, нормативні документи, які діють всередині закладу дошкільної освіти (рис. 3.2).
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Рисунок 3.2. Організаційно-адміністративні методи мотивації

Зокрема – підхід до управління мотивацією професійної діяльності працівників, який відображає найхарактернішу для керівника систему методів, прийомів, способів мотивування персоналу (забезпечення планування, організації та контролю; прийняття управлінських рішень; здійснення комунікації; врахування його мотивації тощо). Він характеризується такими показниками: 

1) значущість для керівника реалізації функції управління мотивацією: максимальний збіг цілей працівників та організації, активне залучення працівників до діяльності в усіх питаннях освітнього процесу; 

2) співпраця керівника з колективом: партнерство та рівноправність усіх учасників навчально-виховного процесу з дотриманням етики службових відносин; 

3) особливості організації процесу мотивування діяльності у закладі: спільна діяльність та активна взаємодія з усіх питань життєдіяльності з метою гармонізації мотиваційної сфери працівників; 

4) методи впливу на працівників: потреби та інтереси кожного працівника максимально враховані, чітка та прозора система морального та матеріального стимулювання; 

5) створення умов у закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності педагогів: створення максимально сприятливих умов.
До економічних методів, які засновані на використані економічного механізму управління, належать: прямі (основна та додаткова заробітна плата, премії тощо) та непрямі (скорочений робочий день, збільшена відпустка, відгули, вільний робочий графік тощо) (рис. 3.3). 
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Рисунок 3.3. Економічні методи мотивації
До соціально-психологічних методів, які засновані на використані моральних стимулів до праці та впливу на особистість за допомогою психологічних прийомів з метою заміни адміністративного завдання обов’язком за самовідчуттям, внутрішньою потребою людини, належать: моральні (нагородження грамотами, подяками тощо) й організаційні (делегування повноважень, просування за посадою, участь у справах закладу тощо). При цьому важливим чинником ефективності управління мотивацією педагогічних працівників є управління власною мотивацією професійної діяльності самого керівника, критерієм ефективності управління власною мотивацією виступає розвиненість мотивації професійної діяльності самого управлінця, яка має вираження в таких показниках: 

1) усвідомленість (розуміння власної мотивації професійної діяльності);

2) гармонійність (поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності);

3) вираженість (розвиненість всіх груп мотивів професійної 
діяльності) (рис. 3.4).
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Рисунок 3.4. Соціально-психологічні методи мотивації

До методів управління мотивацією професійної діяльності відноситься і соціальне партнерство, як процес узгодження інтересів та створення єдиного навчально-виховного і соціокультурного середовища в дошкільному навчальному закладі, в якому працюють різні педагоги, інтереси яких не завжди збігаються, але вони згодні, не зважаючи на відмінності в інтересах, працювати заради досягнення спільної мети. Відповідно, це спільна діяльність керівника і педагогів, яка направлена на погодження інтересів для розв’язання завдань задля досягнення цілей закладу дошкільної освіти. Звідси методи погодження інтересів засновані на принципах соціального партнерства при збігу цілей керівника та педагогів згідно з цілями закладу дошкільної освіти (рис. 3.5). 
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Рисунок 3.5. Методи погодження інтересів педагогів
Основними принципами соціального партнерства виступають: рівноправність, повага, врахування інтересів, зацікавленість, свобода вибору, зобов’язання виконання завдань, контроль за виконаними завданнями та відповідальність усіх учасників навчально-виховного процесу у дошкільному навчальному закладі.

Суб’єктно-об’єктна складова моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти виступає одним із найважливіших елементів процесу управління мотивацією. Сьогодні орієнтуючись на процеси гуманізації освіти ми розглядаємо саме суб’єкт-суб’єктну взаємодію управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників. За таких умов з’являється сприятливе середовище в дошкільному навчальному закладі для розвитку мотивації професійної діяльності педагогів. 
Наступною складовою моделі є технологічна складова процесу управління мотивацією професійної діяльності, яка є динамічною основою і відображає стан процесу управління мотивацією професійної діяльності у дошкільному навчальному закладі. Основними компонентами виступають: планування, створення і забезпечення умов, організація та оцінка результатів управління мотивацією професійної діяльності. Відповідно, для того щоб мотиваційний процес був керованим, необхідно створити певні умови, до яких, за А. Колот, можна віднести: наявність повної й достовірної інформації про об’єкт управління, уявлення про стан і динаміку мотиваційної спрямованості працівників, відстеження соціально-економічних наслідків управлінських рішень та вміння їх прогнозувати [39]. Згідно з цим, підхід до управління мотивацією професійної діяльності є системою спілкування та взаємодії керівника з членами колективу, який передбачає його відповідальність перед колективом за прийняті рішення і не може існувати без розвитку ініціативи працівників.
На етапі планування визначаються цілі дошкільного закладу і що повинні робити працівники задля досягнення цих цілей, тобто визначення цілей як результату діяльності. Організація процесу управління мотивацією професійної діяльності педагогів передбачає створення певних умов у дошкільному навчальному закладі, які дають можливість педагогам ефективно працювати для досягнення цілей дошкільного закладу. Оцінка результатів виступає механізмом зворотнього зв’язку при активному залученні та взаємодії всіх працівників до діяльності з усіх питань навчально-виховного процесу та питань життєдіяльності задля порівняння досягнутих результатів діяльності дошкільного закладу згідно з поставленими цілями.

Результативно-аналітична складова здійснюється з метою аналізу підсумків, корекції системи управління та вдосконалення процесу управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, і зводиться до моніторингу мотивації їх професійної діяльності. Постійний аналіз та коригування професійної діяльності педагогічних працівників забезпечує досягнення поставлених закладом своїх цілей та цілей педагогічних працівників, де результатом виступає розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу.

Водночас саме моніторинг мотивації професійної діяльності має сприяти визначенню найдійовіших у певний період важелів і стимулів впливу на поведінку педагогічних працівників з метою досягнення їхніх власних цілей і цілей закладу. Його реалізація передбачає проведення регулярних опитувань педагогічних працівників і аналіз наявної педагогічної, соціологічної та психологічної інформації. На нашу думку, впровадження моніторингу мотивації професійної діяльності педагогічних працівників зменшить негативний вплив деструктивних змін в закладі, оскільки моніторинг мотивації професійної діяльності виступає системою зі зворотним зв’язком, який охоплює сукупність стимулів, що формують у працівників закладу мотиваційні преференції щодо використання інновацій як основного засобу здобуття організацією конкурентних переваг. Рушійною силою моніторингу мотивації є очікувана винагорода, що постає як стимул і має певну цінність для керівника, а обмеженнями, які визначають силу і тривалість мотивації, є співвідношення витрачених зусиль та отриманої винагороди. Моніторинг мотивації професійної діяльності буде ефективним лише тоді, коли ґрунтуватиметься не на засобах адміністративного впливу, а на економічних та соціально-психологічних важелях, завдяки чому керівний вплив здійснюватиметься у режимі саморегуляції.

Упровадження розробленої моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти у діяльність керівника закладу дошкільної освіти надає можливість вивчати мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників у її динаміці, розглядати зміни, що відбуваються у структурі мотивації в процесі розвитку професійної діяльності педагогів. При цьому, зв’язувальною ланкою між складовими моделі виступає зворотній зв’язок між керівником і всіма учасниками навчально-виховного процесу на всіх етапах управління мотивацією професійної діяльності та досягнення цілей закладу як результат професійної діяльності окремого працівника.

Отже, розроблено та науково обґрунтовано модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. Розкрито зміст її складових: суспільно-цільової та теоретичної, змістової, суб’єктно-об’єктної, технологічної та результативно-аналітичної і розглянуто методи управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. 
3.2. Експериментальне впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
Питання мотивації професійної діяльності педагогічних працівників не може бути позитивно вирішено без поєднання інтересів працівників і керівника у процесі професійної діяльності. Таке поєднання може відбуватися через механізми цілеспрямованої мотивації педагогічних працівників, коли кожен працівник має робити свій внесок у досягнення спільного результату та отримувати від цього задоволення та визнання. Крім того, мотивація повинна носити безперервний системний характер з елементами швидкого реагування на зміни в зовнішньому та внутрішньому середовищах при необхідному зворотньому зв’язку для аналізу результативності проведених заходів.
Упроваджуючи модель управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти слід урахувати, що вона є динамічною і відкритою системою, оскільки мета її – розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу. Саме тому принципове значення для успішності впровадження має узгодження потреб працівника з цілями закладу. Знання потреб працівників дають можливість зробити висновок, що їм необхідно для життя, усвідомлення їх показує, як діяти для задоволення цих потреб. Цінності у вигляді основних потреб працівника дають змогу встановити ієрархію, послідовність дій, спрямованих на задоволення цих потреб.

Для того, щоб процес мотивації професійної діяльності був керованим, необхідно створити певні умови, до яких належать: наявність повної й достовірної інформації про об’єкт управління (педагогічних працівників); уявлення про стан і динаміку мотиваційної спрямованості працівників; відстеження соціально-економічних наслідків управлінських рішень та вміння їх прогнозувати [39]. Відповідно до цього, запропонований комплексний підхід до управління мотивацією професійної діяльності, який є системою спілкування та взаємодії керівника з членами колективу, передбачає його відповідальність перед колективом за прийняті рішення і не може існувати без розвитку ініціативи підлеглих та опори на неї. 
При запровадженні моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти велике значення потрібно приділити розподілу обов’язків між керівником, вихователем-методистом (заступник директора з навчально-виховної роботи) та психологом, а саме: 

– керівник закладу дошкільної освіти: планує роботу, за потреби бере участь у проведенні моніторингу, контролює та відслідковує дієвість методів мотивації, аналізує результати роботи, робить висновки та вносить коригування щодо заходів з мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, проводить наради;

– вихователь-методист (заступник директора з навчально-виховної роботи): виконує роботу з організації та проведення заходів задля підвищення мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, проводить за потребою методичні семінари та наради, консультації;

– психолог: готує діагностичний матеріал для вивчення рівня мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, проводить діагностичне обстеження, організовує оброблення даних, створює базу даних, аналізує результати проведеної роботи, робить висновки та вносить пропозиції для коригування заходів з мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, проводить консультації, тренінги та тематичні семінари.

Отже, для того, щоб заходи мотивації професійної діяльності призвели до очікуваних результатів, необхідно управляти процесом мотивації професійної діяльності, що неможливо без реалізації основних чотирьох функцій менеджменту: планування, організації, мотивації та контролю. Для запровадження моделі варто додержуватись наступних етапів її реалізації: планування, організації, мотивації, контролю. 

Розпочинати потрібно з планування, визначення того, якими повинні бути цілі дошкільного закладу, і що повинні робити їх працівники, щоб досягти цих цілей, тобто визначення цілей як результату діяльності (суспільно-цільова та теоретична складова моделі управління мотивацією професійної діяльності). Особливу увагу необхідно приділити аналізу законодавчої бази, а саме: Конституції України, Кодексу законів про працю, Закону «Про дошкільну освіту», постанов Кабінету Міністрів України, Указів Президента України тощо.
На основі ключових моментів, що відображені у законодавчих актах та гарантуються державою, планувати комплекс заходів з мотивації професійної діяльності, які підвищують не тільки активність педагогів, а й зацікавленість працювати саме в цьому дошкільному закладі. Для забезпечення цього, поряд з досягненням загальних цілей, які стоять перед дошкільним навчальним закладом, повинно бути враховано потреби, інтереси, життєві плани педагогів та створення умов в дошкільному закладі для їх реалізації. 
Організація процесу мотивації професійної діяльності педагогів передбачає створення певних умов у дошкільному навчальному закладі для професійного розвитку та вдосконаленню професійної діяльності педагогічних працівників. Ці умови дають можливість педагогічним працівникам ефективно працювати на основі зворотнього зв’язку та безпосередньо при активному залученні, взаємодії всіх працівників до діяльності з усіх питань освітнього процесу та питань життєдіяльності, при умовах партнерства та рівноправності, з обов’язковим дотримання етики службових відносин задля досягнення цілей закладу дошкільної освіти. 
Вищезазначені умови можливо запровадити керівнику в діяльність закладу дошкільної освіти тільки при умові, що керівник сам умотивований на результативність не лише власної професійної діяльності, а і професійної діяльності педагогічних працівників. Ідеться про мотивацію безпосередньо керівника закладу дошкільної освіти, яка передбачає ставлення цілей перед керівником та педагогічним колективом і докладання максимальних заходів задля їх досягнення [35]. Важливу роль при цьому відіграє позитивне ставлення керівника до впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників. Його людські та професійні якості, розум, талант, компетентність відтворюються в колективі і через підбір та розстановку педагогічних працівників, і шляхом адміністративних, економічних, соціально-психологічних та інших заходів. Уміння працювати з людьми, компетентно вирішувати і передбачати ситуації, відкритість до змін сьогодення, відображається безпосередньо на результатах роботи дошкільного закладу, на ставленні до нього колективу. 

Контроль процесу впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти полягає в моніторингу мотивації їх професійної діяльності. Постійний аналіз та коригування професійної діяльності педагогічних працівників забезпечує досягнення поставлених закладом своїх цілей та цілей педагогічних працівників. Необхідно контролювати та відслідковувати дієвість методів мотивації, адже вони мають різну мотиваційну силу для різних педагогів, крім того є загроза звикання. Якщо конкретизувати, то моніторинг мотивації професійної діяльності можна представити як: вивчення динаміки потреб, інтересів, мотиваційної спрямованості працівників, аналіз вже існуючого стану мотиваційного менеджменту і його дієвості, розроблення пропозицій щодо удосконалення існуючої системи мотивації. Слід звернути особливу увагу на те, що цей процес повинен проходити постійно, як по спіралі, адже мотиваційні характеристики особистості (потреби, інтереси, ідеали, сподівання, настанови) змінюються як самі по собі, так і у зв’язку з визначенням нових пріоритетів. 

Для моніторингу процесу мотивації професійної діяльності педагогічних працівників розроблено методичну базу щодо дослідження мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти та управління її розвитком, за показниками:

1) усвідомленість (розуміння власної мотивації професійної діяльності) – анкета для визначення рівня обізнаності щодо мотивації професійної діяльності, додатково для керівників закладів дошкільної освіти пропонується аналіз управлінських ситуацій: аналізуються проблемні ситуації управлінської діяльності, конструктивне розв’язання яких можливе за умови наявності високого рівня розвитку знань та вмінь практичного управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників (авторська розробка);
2) гармонійність (поєднання зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності) – методика К. Замфір в модифікації А. Реана «Мотивація професійної діяльності» [10];

3) вираженість (розвиненість всіх груп мотивів професійної діяльності) – методика визначення ієрархії мотивів професійної діяльності (модифікований варіант методики О. Бондарчук, Л. Карамушки) [9];

4) задоволення професією і роботою – методика Н. Журіна та Є. Ільїна «Вивчення задоволеності педагогів своєю професією і роботою» [34];

5) орієнтація на саморозвиток – методика Т. Шамова «Бар’єри у педагогічній діяльності» [79];

6) задоволення основних потреб – методика діагностики ступеня задоволеності основних потреб (Л. Столяренко) [71].
Таким чином, враховуючи зазначені вище показники, для високого рівня розвитку мотивації професійної діяльності характерні: ґрунтовні та системні знання про сутність мотивації професійної діяльності, усвідомлення особливостей власної мотивації; високий рівень розвитку внутрішніх і зовнішніх мотивів з переважанням внутрішніх мотивів професійної діяльності над зовнішніми. Середній рівень розвитку мотивації професійної діяльності характеризується вибірковим уявленням про зміст і методи мотивації професійної діяльності, часткову обізнаність про власну мотивацію професійної діяльності; достатній рівень розвитку внутрішніх і зовнішніх мотивів при дисгармонійному співвідношення зовнішніх та внутрішніх груп мотивів професійної діяльності. Недостатній рівень обізнаності щодо сутності мотивації професійної діяльності характеризується недостатнім рівнем розвитку мотивації професійної діяльності, всі групи мотивів мають досить низькій рівень розвитку, при цьому переважають зовнішні мотиви професійної діяльності.

Діагностика мотивації професійної діяльності є важливою складовою моніторингу процесу ефективності впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти.

Запропоновано комплекс методик для дослідження мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, метою якого є вивчення рівня розвитку мотивації професійної діяльності педагогів. Він містить кілька блоків питань різної змістової направленості, що характеризує особливості мотивації професійної діяльності, співвідношенні внутрішньої та зовнішньої мотивації, чинники розвитку і управління мотивацією професійної діяльності. Застосування декількох блоків питань ускладнює процедуру збору вихідної інформації і робить анкету більш громіздкою, чим, наприклад, анкети строго спрямованого на один об’єкт змісту. 
Не дивлячись на це, вважаємо застосування питань з різних блоків у комплексі однієї анкети не тільки істотним, але і визначальним, і в даному випадку необхідним для забезпечення вірогідності результатів дослідження тому, що тільки за допомогою вивчення відповідей одного респондента на всі питання різних блоків анкети можна одержати найбільш валідні дані про розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників. Питання розташовані компактно, вони не перериваються і не вимагають повернення до попередньої сторінки. Змістовні твердження, що характеризують різні стійкі групи мотивів, не згруповані, а позбавлені логічної послідовності, з метою підвищення вірогідності відповідей і запобігання визначеної установки в респондента.

Моніторинг мотивації професійної діяльності має сприяти визначенню найдійовіших у даний період важелів і стимулів впливу на поведінку педагогічних працівників з метою досягнення їхніх власних цілей і цілей закладу. Його реалізація передбачає проведення регулярних опитувань педагогічних працівників і аналіз наявної педагогічної, соціологічної та психологічної інформації. Нагадаємо, що моніторинг мотивації професійної діяльності – це система зі зворотним зв’язком постійного спостереження та контролю стану мотивації професійної діяльності з метою його діагностики й оцінки в динаміці, прийняття кваліфікаційних управлінських рішень 
задля досягнення цілей дошкільного закладу. Моніторинг мотивації професійної діяльності буде ефективним лише тоді, коли ґрунтуватиметься не на засобах адміністративного впливу, а на економічних та соціально-психологічних важелях, завдяки чому керуючий вплив здійснюватиметься у режимі саморегуляції.

Таким чином, керівнику закладу дошкільної освіти потрібно проводити моніторинг мотивації професійної діяльності педагогічних працівників, який безпосередньо базується на принципах системності, комплексності, аналітичності та періодичності. Це дозволить мати повну інформацію для прийняття управлінських рішень у сфері управління мотивацією діяльності педагогічних працівників. 

Результатом упровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти виступає розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу.

Враховуючи зазначені вище проблеми, виявлені під час проведення констатувального етапу дослідження у керівників та педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, а саме: недостатній рівень усвідомленості власної мотивації професійної діяльності, переважання зовнішніх мотивів професійної діяльності над внутрішніми, призупинений саморозвиток професійної діяльності та незадоволення основних базових потреб педагогічних працівників на основі моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників, було розроблено конкретні управлінські заходи, які потрібно впровадити в управлінську діяльність керівника закладу дошкільної освіти задля розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників (табл. 3.1). 
Таблиця 3.1
Управлінські заходи щодо розв’язання проблем виявлених під час дослідження

	№ з/п
	Проблеми, виявлені під час дослідження
	Управлінські заходи щодо розв’язання даної проблеми

	1
	Недостатня усвідомленість педагогічними працівниками мотивації професійної діяльності
	Організація методичної роботи в закладі направленої на теоретичне та практичне підґрунтя знань про сутність, розвиток, методи мотивації професійної діяльності. 

	2
	Низький рівень вираже-ності мотивів професійної діяльності (зовнішні та внутрішні мотиви професійної діяльності мають не досить високий рівень розвитку), 
дисгармонійне поєднання внутрішніх та зовнішніх мотивів, переважання зовнішніх мотивів професійної діяльності над внутрішніми
	Забезпечення психологічного супроводу у процесі спільної діяльності з психологічною службою закладу яка направлена на проведення тренінгів з розвитку мотивів професійної діяльності:

– розвиток всіх груп мотивів професійної діяльності з акценттом на розвиток внутрішніх мотивів професійної діяльності.

	3


	Призупинений саморозвиток професійної діяльності педагогічних працівників


	Створення максимально сприятливих умов у закладі для безперервного професійного розвитку, саморозвитку та вдосконаленню професійної діяльності педагогів:

– методична робота з організації допомоги для безперервного професійного розвитку педагога; 

– організація навчання направленого на вдосконалення професійної діяльності педагогічного працівника;

– тренінги направлені на розвиток та саморозвиток професійної діяльності педагогічного працівника;

– консультування з питань розвитку професійної діяльності педагога;

– наставництво;

– психологічна допомога з питань саморозвитку професійної діяльності тощо.

	4


	Незадоволення основних базових потреб педагогічних працівників


	Управлінська діяльність яка направлена на задоволення основних базових потреб (за А. Маслоу) педагогічних пра-цівників: 
1. Фізіологічні потреби:

– введення преміювання на основі вироблення чітких критеріїв справедливого економічного стимулювання (чіткі параметри за якими оцінюється індивідуальний внесок кожного педагога в спільну справу, чим більше індивідуальний внесок в спільну справу, тим більше педа-гог отримує).
2. Потреби в безпеці:

– гарантованість роботи;

– організація чіткого та прозорого процесу роботи;

– створення безпечних умов праці;

– уникати перевантаження;

– впровадження соціальних гарантій; 

– створення зручного режиму роботи тощо.

3. Соціальні потреби:

– формування сприятливого соціально-психологічного клімату в закладі;

– розвивати згуртованість колег у спільних формах роботи; 

– налагодження позитивних взаємозв’язків з адміністрацією, колегами, дітьми, батьками вихованців;

– розвиток організаційну культуру в закладі; 

– розвивати комунікативні зв’язки;

– надання можливості брати участь у прийнятті рішень колективу;

– дотримання правил внутрішнього роз порядку; 

– делегування повноважень тим, хто прагне демонструвати свій професійний рівень тощо. 

4. Потреби у визнанні:

– планування можливості професійного кар’єрного зростання кожного педагога (горизонтальне або вертикальне просування);

– формування позитивного іміджу закладу (трансляція цілей та діяльності закладу дошкільної освіти для зовнішніх «споживачів» – батьків, соціальних партнерів, ЗМІ; підвищення організаційної культури; виготовлення рекламної продукції для висвітлення діяльності закладу; презентація закладу перед громадськістю; презентація методичних розробок педагогів дошкільного закладу; проведення на базі закладу масових заходів наукового, суспільного значення тощо);

– проведення різноманітних конкурсів;

– нагородження подяками та грамотами кращих педагогів;

– введення рейтингу кращих педагогічних працівників на основі справедливого та об’єктивного оцінювання результатів професійної діяльності; 

– демонструвати повагу та визнання найдосвідченіших педагогічних працівників;

– формувати підвищення престижу педагога;

– розробити систему винагород у закладі (наприклад «Кращий вихователь року», «Кращий освітній проєкт», «Найкраща підготовка до навчального року», «Найкраща підготовка до літньо-оздоровчого періоду») тощо.

	
	
	5. Потреби у самовираженні:

– розробити систему профілактичних заходів направлених на попередження професійного вигорання педагогічних працівників;

– розвивати психолого-педагогічне навчання; 

– запровадити психологічні тренінги для підвищення мотивів професійної діяльності та активного саморозвитку професійної діяльності педагогічних працівників;

– розробити чіткі критерії справедливої оцінки праці;

– впровадити постійне стимулювання творчості тощо.


Упровадження керівником управлінських заходів щодо розв’язання проблем, виявлених під час дослідження, призведе до задоволення основних базових потреб педагогів, а також розвитку, вдосконаленню та саморозвитку професійної діяльності педагогічних працівників у закладі, оскільки управляти мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників можливо тільки через задоволення їхніх потреб. Заходи потрібно впроваджувати постійно в діяльність дошкільного закладу, оскільки саме розвиток мотивації професійної діяльності має відбуватися безперервно впродовж усієї професійної діяльності педагогічного працівника. Механізмом виступає безперервно функціонуючий зворотній зв’язок на всіх етапах управлінського процесу (планування, організація, контроль), в основі якого лежить єдність інтересів усіх учасників навчально-виховного та управлінського процесів. Запропонований комплексний підхід до управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників передбачає узгодження особистих цілей педагогічних працівників та цілей освітньої установи, створення умов для самореалізації педагогів у професійній діяльності. Особливості комплексного підходу до управління мотивацією професійної діяльності відображають найхарактернішу для керівника систему методів, прийомів, способів мотивування персоналу (забезпечення планування, організації та контролю; прийняття управлінських рішень; здійснення комунікації; врахування його мотивації тощо).

Отже, впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти в управлінську діяльність керівників закладів дошкільної освіти на основі комплексного підходу до управління мотивацією професійної діяльності дозволить сприяти актуалізації та розвитку мотивації професійної діяльності як самого керівника, так і педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу, надає можливість вивчати мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників у її динаміці, розглядати зміни, що відбуваються у структурі мотивації в процесі розвитку професійної діяльності педагогів, прогнозувати та запобігати негативним наслідкам та тенденціям, своєчасно виявляти та ліквідовувати конфлікти, невдоволення серед педагогів, забезпечуючи ефективне функціонування дошкільної установи на сучасному етапі реформування дошкільної освіти.
3.3. Аналіз результатів упровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти
Упровадження керівником закладу дошкільної освіти в управлінську діяльність науково обґрунтованої моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників дає можливість оперативно та своєчасно вивчати мотивацію професійної діяльності педагогічних працівників у її динаміці, розглядати зміни, що відбуваються у структурі мотивації в процесі розвитку професійної діяльності педагогів, здійснювати відповідну корекцію управлінських впливів тощо.

Формувальний етап експерименту полягав у впровадженні та перевірці ефективності моделі управління мотивацією професійної діяльності та ставив за мету розвиток управління мотивацією професійної діяльності керівників і педагогічних працівників закладів дошкільної освіти із завданням: усвідомлення педагогами сутності та особливостей власної мотивації професійної діяльності, розвиток та саморозвиток професійної діяльності педагогів, розвиток усіх груп мотивів професійної діяльності з акцентом на розвитку саме внутрішніх мотивів професійної діяльності педагогічних працівників. 

У формувальному етапі експерименту прийняли участь педагогічні працівники закладів дошкільної освіти, з яких сформували експериментальну та контрольну групи, та які не відрізнялись за своїми соціально-демографічними і професійними характеристиками. Формувальний експеримент проходив упродовж 2020–2021 рр. на базі Запорізького національного університету. Статистичне опрацювання результатів здійснювалося за допомогою програмного пакета SPSS 20.0 for Windows. 
В експериментальній групі керівникам закладів дошкільної освіти були надані консультації та методичні рекомендації щодо управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників відповідно до розробленої нами авторської моделі.

Важливою складовою впровадження моделі в експериментальній групі є тренінг, метою якого було сприяння розвитку і вдосконалення мотивації професійної діяльності керівників і педагогічних працівників закладів дошкільної освіти, а завданням – оволодіння знаннями про зміст і методи мотивації професійної діяльності, методами діагностики мотивації професійної діяльності, вміннями й навичками застосовувати набуті знання в практиці професійної діяльності. Загальна тривалість тренінгу – 30 аудиторних годин, кількість яких може змінюватись: збільшуватись за необхідності більш детального опрацювання тієї чи іншої тренінгової вправи, або зменшуватись за необхідності додаткового самостійного опрацювання. Час і місце проведення було заздалегідь узгоджено і сплановано з адміністрацією закладів дошкільної освіти так, щоб витримувалась «чистота» формувального експерименту. 
В експериментальній групі тренінг реалізовувався паралельно робочому процесу. У контрольній групі робочий процес носив виключно традиційний характер, тобто в процесі діяльності не було передбачено проведення додаткових занять, які могли б посприяти розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників. 

Форми занять тренінгу були різноманітними: міні-лекції, групові дискусії, мозкові штурми, вправи, рольові ігри, психологічні практикуми, практична та самостійна робота. Тренінг мав три етапи: вступний, основний та заключний (підсумковий). На І етапі відбувалося знайомство учасників тренінгу, створення атмосфери довіри та комфортності, обговорення правил роботи групи та діагностика вхідного рівня розвитку мотивації професійної діяльності. ІІ етап – це основна частина тренінгу, яка має на меті оволодіння теоретичними та практичними знаннями про зміст і методи мотивації професійної діяльності, актуалізацію установки на особистий професійний розвиток, оволодіння педагогічними працівниками вміннями й навичками застосовувати набуті знання в практиці професійної діяльності. Під час ІІІ заключного етапу відбувалося діагностика вихідного рівня розвитку мотивації професійної діяльності та підведення підсумків роботи.

З метою оцінки ефективності розробленої моделі був проведений порівняльний аналіз результатів дослідження до та після проведення формувального експерименту в експериментальній і контрольній групах. Результати порівняльного аналізу рівнів розвитку мотивації професійної діяльності в експериментальній і контрольній групах першого (до початку формувального експерименту) та другого (після завершення формувального експерименту) зрізів подано в табл. 3.2 у відсотковому відношенні до чисельності кожної групи. Узагальнюючи отримані результати експерименту, зроблено порівняльний аналіз результатів розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти за допомогою G-критерій знаків (застосовується при з’ясуванні напряму зрушення при переході від першого вимірювання до другого на одній і тій же вибірці досліджуваних), зона значущості G кр. (p ≤ 0,01) та за допомогою критерію χ2 (між експериментальною та контрольною групами) значущими вважалися відмінності на рівні р ≤ 0,05. 
Таблиця 3.2

Порівняльний аналіз за рівнями розвитку мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти в експериментальній і контрольній групах 
	Показники
	Рівні
	Кількість досліджуваних, %

	
	
	Експериментальна група (35 осіб)
	Контрольна група (35 осіб)

	
	
	Початок експ.
	Кінець експ.
	∆
	Початок експ.
	Кінець експ.
	∆

	Усвідомлення мотивації проф. діяльності
	Високий
	8,6
	77,1**
	68,5
	20,0
	25,7*
	5,7

	
	Середній
	45,7
	22,9**
	22,8
	34,3
	31,4*
	2,9

	
	Низький
	45,7
	–
	45,7
	45,7
	42,9*
	2,8

	Розвиток та саморозвиток проф. діяльності
	Активний
	37,1
	62,9**
	25,8
	22,9
	20,0*
	2,9

	
	Нереалізован.
	48,6
	37,1**
	11,5
	57,1
	65,7*
	8,6

	
	Зупинився
	14,3
	–
	14,3
	20,0
	14,3*
	5,7

	Внутрішні мотиви проф. діяльності (вираженість)
	Власно проф. мотиви
	23,0 б.
	27,3** б.
	4,3 б.
	22,1 б.
	22,7 б.
	0,6 б.

	
	Мотиви проф. та особ. розв.
	17,3 б.
	23,9** б.
	6,6 б.
	19,3 б.
	21,2 б.
	1,9 б.

	Загальний рів. розв. мотивації проф. діяльності
	Високий
	22,9
	37,1**
	14,2
	20,0
	20,0*
	–

	
	Середній
	60,0
	62,0**
	2,0
	48,6
	54,3*
	5,7

	
	Низький
	17,1
	–
	17,1
	31,4
	25,7*
	5,7

	Поєднання зовн. та внутр. мотив. проф. діяльності (гармонійність)
	Внутрішня
	42,9
	54,3
	11,4
	45,7
	48,6
	2,9

	
	Зовн. поз.
	17,1
	25,7
	8,6
	17,1
	20,0
	2,9

	
	Зовн. негат.
	40,0
	20,0
	20,0
	37,1
	31,4
	5,7

	Задовол. проф. й різноман. асп. фах. діяльності
	Високий
	42,9
	62,9
	20,0
	42,9
	40,0
	2,9

	
	Середній
	37,1
	25,7
	11,4
	37,1
	42,9
	5,8

	
	Низький
	20,0
	11,4
	8,6
	20,0
	17,1
	2,9

	Задоволення основних потреб
	Мат. потреби
	Задоволені
	31,4
	25,7
	5,7
	34,3
	25,7
	8,6

	
	
	Частк. задовол.
	54,3
	48,6
	5,7
	51,4
	40,0
	11,4

	
	
	Не задоволені
	14,3
	25,7
	11,4
	14,3
	34,3
	20,0

	
	Потреби в безпеці
	Задоволені
	11,4
	14,3
	2,9
	8,6
	8,6
	–

	
	
	Частк. задовол.
	82,9
	80,0
	2,9
	77,1
	74,3
	2,8

	
	
	Не задоволені
	5,7
	5,7
	–
	14,3
	17,1
	2,8

	
	Соціальні потреби
	Задоволені
	20,0
	45,7
	25,7
	20,0
	17,1
	2,9

	
	
	Частк. задовол.
	71,4
	48,6
	22,8
	74,3
	74,3
	–

	
	
	Не задоволені
	8,6
	5,7
	2,9
	5,7
	8,6
	2,9

	
	Потреби у визнанні
	Задоволені
	8,6
	20,0
	11,4
	8,6
	5,7
	2,9

	
	
	Частк. задовол.
	77,1
	65,7
	11,4
	74,3
	74,3
	–

	
	
	Не задоволені
	14,3
	14,3
	–
	17,1
	20,0
	2,9

	
	Потреби у самовир.
	Задоволені
	5,7
	14,3
	7,7
	5,7
	5,7
	–

	
	
	Частк. задовол.
	48,6
	54,3
	7,1
	45,7
	42,9
	2,8

	
	
	Не задоволені
	45,7
	31,4
	14,8
	48,6
	51,4
	2,8


Примітки:

* – відмінності значущі на рівні р ≤ 0,05;

** – відмінності значущі на рівні р ≤ 0,01.

Аналіз результатів формувального етапу експерименту свідчить про ефективність розробленої нами моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. 

Так, в експериментальній групі між результатами першого та другого зрізів були зафіксовані статистично значущі відмінності за показниками: усвідомленість мотивації професійної діяльності – зростання високого рівня на 68,5%, зменшення середнього рівня на 22,8% та відсутність низького рівня (відмінності за критерієм знаків є статично значущими, р < 0,01); здатність до розвитку та саморозвитку професійної діяльності: зростання активного рівня на 25,8%, зменшення рівня який залежить від певних умов на 11,5% та відсутність рівня розвитку професійної діяльності який зупинився (відмінності за критерієм знаків є статично значущими, р < 0,01); розвиток внутрішніх мотивів професійної діяльності – зростання значення власне професійних мотивів на 4,3 бали та мотивів професійного та особистого розвитку на 6,6 балів (відмінності за критерієм знаків є статично значущими, р < 0,01); загальний рівень розвитку мотивації професійної діяльності – зростання високого рівня на 14,2%, зростання середнього рівня на 2,0% та відсутність низького рівня (відмінності за критерієм знаків є статично значущими, р < 0,01).

Натомість, у контрольній групі за результатами аналізу першого (до початку формувального експерименту) та другого (після завершення формувального експерименту) зрізів виявлено незначну розбіжність, яка не є статистично значущою, а саме високий рівень усвідомленості мотивації професійної діяльності підвищився на 5,7%, середній на 2,9%, низький 
на 2,8% (табл. 3.2). Рівень активного саморозвитку професійної діяльності підвищився на 2,9%, рівень саморозвитку який залежить від певних умов 
на 8,6%, а саморозвитку який зупинився на 5,7% (табл. 3.2). Рівень внутрішніх мотивів особистісного та професійного розвитку підвищився на 1,9 балів, а власно професійні мотиви підвищились на 0,6 балів. (табл. 3.2). За загальним рівнем розвитку мотивації професійної діяльності та за високим рівнем динаміки не було виявлено, за середнім підвищився на 5,7%, за низьким рівнем підвищився також на 5,7% (табл. 3.2). За критерієм знаків ця різниця не є статистично значущою.
У цілому можна констатувати, що проведений порівняльний аналіз результатів дослідження показав позитивні зміни, серед яких, на наш погляд, можна вважати: 

1) підвищення рівня усвідомлення педагогами мотивації професійної діяльності;

2) підвищення рівня розвитку та саморозвитку професійної діяльності педагогів;

3) підвищення рівня розвитку всіх груп мотивів професійної діяльності;

4) підвищення рівня гармонійного поєднання внутрішньої та зовнішньої позитивної мотивації професійної діяльності;

5) підвищення рівня задоволеності педагогів своєю професією та різноманітними аспектами фахової діяльності;

6) підвищення рівня задоволеності основних базових потреб педагогів (окрім матеріальних потреб, які саме залежать від складної соціально-економічної ситуації у державі).

Отже, відповідно до вищезазначених результатів, можна зробити висновок, що в експериментальній групі виявлена позитивна динаміка по всіх показниках розвитку мотивації професійної діяльності, що засвідчує ефективність впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності. У контрольній групі суттєвої позитивної динаміки розвитку усвідомленості мотивації професійної діяльності, розвитку професійної діяльності педагогів та розвитку саме внутрішніх мотивів професійної діяльності, загального рівня розвитку мотивації професійної діяльності виявлено не було.

Таким чином, отримані результати формувального етапу експерименту підтверджують обґрунтованість висунутих завдань дослідження щодо доцільності управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти через розвиток їхньої усвідомленості, розвитку та саморозвитку професійної діяльності, розвитку всіх груп мотивів професійної діяльності з акцентом саме на внутрішніх мотивах, задоволеності основних потреб педагогів.
За результатами впровадження тренінгового навчання та використання у роботі керівника закладу дошкільної освіти методичних рекомендацій щодо запровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників, ми зафіксували позитивну динаміку змін її складових та підтвердили позитивний вплив запровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. Узагальнені результати експерименту засвідчили підвищення рівня розвитку мотивації професійної діяльності керівників та педагогічних працівників закладів дошкільної освіти. Різниця в результатах замірів не є випадковою, а пов’язана з ефективною експериментальною роботою, яка направлена на розвиток та вдосконалення мотивації професійної діяльності педагогічних працівників.
Відповідно до проведеного дослідження, запроваджений комплекс методик для моніторингу процесу мотивації професійної діяльності також може бути використаний керівниками районних (міських) відділів освіти задля оцінювання рівня розвитку мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти та управління нею.

Таким чином, упровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти доводить, що саме використання керівником комплексного підходу до управління мотивацією професійної діяльності працівників сприятиме постійному розвитку мотивації професійної діяльності як керівника так і працівників. В основі комплексного підходу до управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників лежать принципи людино центризму, які спрямовані на формування відповідальної, творчої особистості, створення максимально сприятливих умов у дошкільному закладі для професійного розвитку та вдосконалення професійної діяльності кожного працівника через задоволення їх основних потреб, активне залучення до діяльності в усіх питаннях освітнього процесу, партнерство, спільна діяльність та активна взаємодія з усіх питань життєдіяльності з метою гармонізації мотиваційної сфери працівників, чітка та прозора система морального та матеріального стимулювання.
Ефективністю впровадження моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти є: 

– розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти;

– підвищення ефективності професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти;

– підвищення рівня надання освітніх послуг;

– підвищення функціонування закладу дошкільної освіти.

ВИСНОВКИ
Проведене дослідження дозволило на теоретичному та практичному рівнях вирішити актуальну наукову проблему управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти.

Узагальнення отриманих у ході дослідження результатів дозволяють сформулювати такі висновки.
1. На основі аналізу теоретико-методичної літератури вітчизняних та зарубіжних авторів розглянуто й розкрито сутність основних підходів до управління мотивацією професійної діяльності, які засвідчують, що універсальної теорії мотивації поки що не існує, більшість теорій мотивації діяльності спирається на певні загальні чинники, які зумовлюють поведінку людини загалом та у сфері управління зокрема.
Здійснений системний аналіз наукових джерел щодо теорій мотивації дав змогу умовно визначити основні підходи до вивчення мотивації професійної діяльності та її управління: 

– «авторитарний підхід», що характеризується тиском на підлеглих та тотальним контролем їхньої діяльності; 

– «прагматичний підхід», який передбачає керування працівниками за рахунок зовнішньої мотивації, зосередженість на результатах праці без урахування процесуальних особливостей їх досягнень; 

– «розвивальний підхід», який має на меті постійний розвиток та саморозвиток професійної діяльності працівників, зосередженість саме на людині як основному чиннику управління організацією та її розвитку; 

– «ліберальний підхід», тобто стихійне управління за невисокої активності як керівників, так і працівників, діяльність яких у більшості випадків направлена на уникнення невдач та неприємностей. 
Запропоновано комплексний підхід до управління мотивацією професійної діяльності вихователів, що передбачає узгодження особистих цілей педагогічних працівників та цілей дошкільного закладу, створення умов для самореалізації у професійній діяльності. 

2. З’ясовано сутність мотивації професійної діяльності вихователів як функції управління та наголошено, що:

– мотивація, по-перше – це динамічний процес психологічного змісту, який зумовлює внутрішню активність людини та визначає її поведінку; по-друге, функція управління, яка за допомогою спонукаючих засобів активізує професійну діяльність працівника, розвиває його професійний потенціал та орієнтує на досягнення власних цілей та цілей організації;

– управління – це процес планування, організації, мотивації та контролю, необхідний для забезпечення функціонування та розвитку організації;

– методи управління – це способи здійснення управлінської діяльності, що застосовуються для досягнення цілей; 

– управління мотивацією професійної діяльності – це процес мотивування працівників до здійснення результативної діяльності, спрямованої на досягнення власних цілей та цілей організації;

– моніторинг мотивації професійної діяльності – це система постійного спостереження і контролю стану мотивації професійної діяльності педагогів для оперативної діагностики й оцінки в динаміці та прийняття кваліфікованих управлінських рішень, які забезпечують розвиток професійної діяльності.
Обґрунтовано доцільність моніторингу мотивації професійної діяльності, який спрямовує діяльність керівника на вивчення потреб працівників, інтересів, ціннісних орієнтацій, мотивів, мотиваційного потенціалу і міри його використання в професійній діяльності. 

Вивчено стан нормативно-правового забезпечення та сучасний стан мотивації професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти, аналіз яких виявив недоліки системи мотивації професійної діяльності: часткова обізнаність про сутність мотивації професійної діяльності, перевага зовнішніх мотивів професійної діяльності над внутрішніми, основні потреби педагогів мають лише часткове задоволення. Зазначені вище проблеми гальмують як особистий так безпосередньо і професійний розвиток педагогів закладів дошкільної освіти.

3. Розроблено, теоретично обґрунтовано та експериментально перевірено модель управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти. Модель є динамічною і відкритою системою, оскільки мета її – розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу.
В основу моделі покладено ряд складових (суспільно-цільова та теоретична, змістова, суб’єктно-об’єктна, технологічна, результативно-аналітична), які пов’язані між собою двосторонніми зв’язками.
Суспільно-цільова та теоретична складова моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогів закладів дошкільної освіти містить: ціннісні орієнтири мотивації професійної діяльності; психофізіологічні механізми мотивації професійної діяльності; соціально-психологічні (суспільні) регулятори мотивації професійної діяльності; теоретико-методологічні складові управління мотивацією професійної діяльності.
В основу змістової складової розробленої моделі покладено: зміст процесу управління (інформація про зовнішне та внутрішнє середовище, аналіз інформації, прийняття рішень для координації дій працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу); форми управління (напрями здійснення цілеспрямованого впливу, які показують, як практично здійснюється управлінська діяльність); методи управління процесом мотивації професійної діяльності (організаційно-адміністративні, економічні, соціально-психологічні, методи погодження інтересів).

Суб’єктно-об’єктна складова моделі управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти виступає одним із найважливіших елементів процесу управління мотивацією професійної діяльності. Сьогодні орієнтуючись на процеси гуманізації освіти ми розглядаємо саме суб’єкт-суб’єктну взаємодію управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників. 
Технологічна складова реалізується через компоненти: планування, створення і забезпечення умов, організація процесу та оцінка результатів управління мотивацією професійної діяльності.
Результативно-аналітична складова передбачає аналіз отриманих результатів, корекцію системи управління та вдосконалення процесу управління мотивацією професійної діяльності педагогічних працівників закладів дошкільної освіти і зводиться до моніторингу мотивації професійної діяльності педагогів. Постійний аналіз та коригування професійної діяльності педагогічних працівників забезпечує досягнення поставлених закладом своїх цілей та цілей педагогічних працівників, де результатом виступає розвиток мотивації професійної діяльності педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу.

З метою оцінки ефективності розробленої моделі був проведений порівняльний аналіз результатів дослідження, який виявив позитивну динаміку та підтвердив ефективність розробленої моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів. Упровадження моделі доводить, що саме використання керівником комплексного підходу до управління мотивацією професійної діяльності працівників сприятиме постійному розвитку мотивації професійної діяльності як керівника так і працівників. 

Результати експериментальної перевірки розробленої моделі управління мотивацією професійної діяльності вихователів закладів дошкільної освіти доводять, що модель сприяє актуалізації та розвитку мотивації професійної діяльності як самого керівника, так і педагогічних працівників задля досягнення цілей дошкільного закладу, надає можливості вивчати мотивацію професійної діяльності у її динаміці, розглядати зміни, що відбуваються у структурі мотивації в процесі розвитку професійної діяльності педагогів, прогнозувати та запобігати негативним наслідкам та тенденціям, своєчасно виявляти та ліквідовувати конфлікти, невдоволення серед педагогів, забезпечуючи ефективне функціонування дошкільної установи на сучасному етапі. При цьому, зв’язувальною ланкою між структурними складовими моделі виступає зворотній зв’язок між керівником і всіма учасниками навчально-виховного процесу на всіх етапах управління мотивацією професійної діяльності та досягнення цілей закладу як результат професійної діяльності окремого працівника.

4. За результатами дослідження розроблено методичні рекомендації керівникам закладів дошкільної освіти щодо управління мотивацією професійної діяльності вихователів. Для керівників районних (міських) відділів освіти задля оцінювання рівня розвитку мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти запропоновано комплекс діагностичних методик щодо моніторингу процесу мотивації професійної діяльності керівників закладів дошкільної освіти.

Мету дослідження досягнуто, завдання виконані.
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