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Аннотация. В статье рассматриваются наиболее эффективные методы и инструменты 
мотивации персонала образовательных учреждений, дан анализ человеческого капитала 
образовательного учреждения на примере одного из структурных подразделений Мо-
сковского государственного областного университета (факультета технологии и предпри-
нимательства). Представлен практический опыт специфики мотивации персонала обра-
зовательных учреждений на примере мотивации преподавательского состава факультета 
технологии и предпринимательства Московского государственного областного универ-
ситета. Проведённый анализ практического опыта показал эффективность действующей 
системы мотивации, которая учитывает социально-экономические реалии развития и 
функционирования этого образовательного учреждения, личностные и профессиональ-
ные характеристики персонала.1
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Какие бывают методы и инстру-
менты мотивации персонала образо-
вательных учреждений? Как правиль-
но разработать эффективную систему 
мотивации? Ответы на эти злобод-
невные вопросы для многих руково-
дителей можно дать, если раскрыть 
определение «мотивация». Существует 
много определений мотивации. Моти-
вация – это процесс стимулирования 
самого себя и других на деятельность, 
направленную на достижение индиви-
дуальных и общих целей организации 
[6]. Мотивация – это внешнее или вну-
треннее побуждение экономического 
субъекта к деятельности во имя дости-
жения каких-либо целей, наличие ин-
тереса к такой деятельности и способы 
его инициирования, побуждения  [8]. 
Мотивация – это вся совокупность 
стойких мотивов, побуждений, опре-
деляющих содержание, направлен-
ность и характер деятельности лично-
сти, её поведения [1]. 

Анализируя различные определе-
ния, можно сказать, что  мотивация 
является одним из ключевых факто-
ров, которые прогнозируют поведение 
работника в трудовом процессе. Про-
цесс мотивации персонала любого уч-
реждения требует соответствующих 
определённых методов, инструментов 
и технологий. У процесса мотивации 
существует стартовая точка, которая 
проявляется в наличии неудовлет-
ворённости. Неудовлетворённость 
ориентирует работника на достиже-
ние своих целей, в результате чего 
наступает заключительный момент 
– удовлетворение потребности. Про-
цесс мотивации персонала построен 
на принципах, которые представляют 
основополагающие идеи, закономер-
ности и правила поведения руково-

дящего состава при осуществлении 
управленческих функций. Именно по-
этому при осуществлении управлен-
ческих функций руководящий состав 
организации (в том числе и руководя-
щий состав вуза) должен использовать 
современные методы мотивации. Се-
годня в системе образования вопрос 
об эффективной мотивации педагоги-
ческих работников (преподавателей) 
остаётся открытым и очень актуаль-
ным. Для каждого вуза важно, чтобы 
в его структуре работали преданные, 
высокомотивированные и трудолюби-
вые сотрудники, поэтому очень важно 
решить задачу по разработке ряда ин-
струментов мотивации, применение 
которых поможет достичь поставлен-
ных целей и задач вуза. 

Проблема выбора инструментов 
мотивации персонала образователь-
ных учреждений чрезвычайно акту-
альна для общей системы образования 
нашей страны. В связи с этим мы по-
ставили задачу изучить особенности 
мотивации персонала образователь-
ных учреждений на примере моти-
вации преподавательского состава 
факультета технологии и предпри-
нимательства Московского государ-
ственного областного университета. 
Для этого мы провели анализ челове-
ческого капитала факультета техноло-
гии и предпринимательства. Структу-
ра кадров факультета характеризуется 
соотношением различных категорий 
сотрудников в их общей численности. 
В целях анализа структуры кадров фа-
культета определяется и сравнивается 
удельный вес каждой категории ра-
ботников dpi в общей среднесписочной 
численности сотрудников факульте-
та P на текущий год:

dpi = Pi / P или dp = (P 100)/ P,
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где  Рi  – среднесписочная числен-
ность сотрудников

i -й категории, чел.
Кадровый состав факультета тех-

нологии и предпринимательства 
делится на две категории – научно-
педагогические работники (профес-
сорско-преподавательский состав) 
и учебно-вспомогательные и иные. 
Другие категории нами рассмотрены 
не будут, так как работники админи-

стративно-хозяйственной, инженер-
но-технической, производственной и 
других категорий относятся к сотруд-
никам всего учреждения и не входят 
в среднесписочной состав численно-
сти сотрудников факультета. Анализ 
структуры кадров факультета техно-
логии и предпринимательства в срав-
нении удельного веса каждой катего-
рии можно представить в диаграмме 
(рис. 1).

учебно-
вспомогательные
работники
научно-
педагогические
работники

Рис. 1. Удельный вес категорий сотрудников факультета технологии и предпринимательства

Из этого можно сделать вывод, что 
удельный вес научно-педагогических 
работников на факультете значитель-
но превышает удельный вес учебно-
вспомогательных работников. Это 
обусловлено регламентом штатных 
единиц работников представленных 
выше категорий. Для проведения бо-
лее полного анализа структуры кадров 
факультета технологии и предприни-
мательства мы выполнили анализ по 
таким признакам, как возраст, пол, 
уровень образования, стаж работы.

Мы выяснили, что динамика изме-
нения возрастного состава факультета 
технологии и предпринимательства 
к 2017 г. показала увеличение доли 
сотрудников в возрасте до 30 лет (с 
14,3% до 27,7%), уменьшение возраст-
ной группы от 35 до 55 лет (с 29,9% до 
30,4%) и уменьшение возрастной груп-

пы свыше 55 лет (с 34,4% до 20,5%). 
Анализ динамики изменения возраст-
ного состава факультета технологии и 
предпринимательства можно предста-
вить в диаграмме (рис. 2).

Уменьшение основной квалифици-
рованной группы в возрасте от 30 до 
50 лет происходит частично за счёт 
«старения» персонала, частично за 
счет высокой текучести среди дан-
ной возрастной группы. Важно от-
метить, что возрастная группа до 25 
лет не изменила численности, так как 
сотрудники этой группы являются 
учебно-вспомогательными работни-
ками (лаборанты, секретари кафедр, 
факультета и т. д.) и не имеют высшего 
образования. Высокая текучесть со-
трудников возрастной группы от 30 до 
50 лет является следствием низкой за-
работной платы. 
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Рис. 2. Распределение сотрудников факультета технологии и предпринимательства
по возрастным группам 

Мы выяснили, что динамика изме-
нения сотрудников факультета техно-
логии и предпринимательства по ген-
дерному признаку к 2017 году показала 
увеличение доли сотрудников мужско-
го пола. Незначительный рост по этому 
показателю связан с увеличением коли-
чества технических дисциплин. Одна-
ко важно отметить, что к 2017 г. среди 
сотрудников факультета технологии 
и предпринимательства численность 

женщин всё-таки преобладает. Анализ 
динамики изменения состава факуль-
тета технологии и предприниматель-
ства по гендерному признаку можно 
представить в диаграмме (рис. 3).

Мы выяснили, что динамика из-
менения сотрудников факультета тех-
нологии и предпринимательства по 
уровню образования к 2017 г. показа-
ла уменьшение доли сотрудников, не 
имеющих высшего образования.азования. 

0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%

2014-2015 уч.год 2015-2016 уч.год 2016-2017 уч.год

Мужчины
Женщины

Рис. 3. Распределение сотрудников факультета технологии и предпринимательства
по гендерному признаку
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К 2017 г. произошли незначитель-
ные изменения в количестве сотруд-
ников, имеющих ученое звание доцен-
та, что происходит частично за счёт 
незначительной текучести профес-
сорско-преподавательского состава 
факультета. Уменьшение количествен-
ного состава сотрудников, имеющих 
ученую степень доктора наук, про-

исходит частично за счет «старения» 
профессорско-преподавательского 
состава факультета и выхода на за-
служенный отдых этих сотрудников. 
Анализ динамики изменения состава 
факультета технологии и предпри-
нимательства по уровню образова-
ния можно представить в диаграмме 
(рис. 4).
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Рис. 4. Анализ динамики изменения сотрудников факультета технологии и предпринима-
тельства по уровню образования

Итоги анализа кадрового потенци-
ала факультета технологии и предпри-
нимательства в их динамике (за послед-
ние 3 года) показывают, что структура 
персонала является приемлемой и ей 
можно дать положительную оценку. 
На факультете технологии и пред-
принимательства равномерно пред-
ставлены все возрастные категории 
персонала (согласно всем категориям 
сотрудников). Такое распределение 
кадрового состава сотрудников по-
зволяет реализовать преемственность 
в ходе трудовой деятельности. Однако 
вызывают опасение высокие показа-
тели среднего возраста сотрудников, 
которые составляют 39,1 лет. Такие 
показатели могут негативно влиять на 
формирование динамично развиваю-

щейся структуры персонала факульте-
та, способной к использованию нова-
торских идей с активным внедрением 
новых технологий в процессе трудовой 
деятельности. Следует также отме-
тить, что к 2017 г. численность сотруд-
ников факультета, имеющих высшее 
образование, составляет около 86%, 
что позволяет в значительной мере 
повысить качество результативности 
и успешности трудовой деятельности 
(за счёт повышения профессиональ-
ной компетентности сотрудников). 
Важно отметить, что к 2017 г. возросла 
численность сотрудников, имеющих 
учёную степень (кандидата и доктора 
наук), что благотворно сказывается на 
реализации профессиональной дея-
тельности факультета. 
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Проведённый нами анализ челове-
ческого капитала факультета техноло-
гии и предпринимательства позволил 
перейти к следующему этапу нашего 
исследования – изучения заработной 
платы сотрудников как самого важно-
го инструмента материального стиму-
лирования.

В настоящее время бюджеты всех 
государственных вузов сокращают-
ся по всем статьям, включая расходы 
на заработную плату профессорско-
преподавательского состава и других 
сотрудников, что ведёт к достаточно 
большому увеличению объёмов на-
грузки, повышению интенсивности 
труда, сокращению количества норма-
тивных штатных ставок в учреждени-
ях высшего профессионального обра-
зования [5; 7]. 

Прежде чем рассмотреть особен-
ности формирования эффективной 
политики мотивации преподавателей 
на примере факультета технологии и 
предпринимательства Московского 
государственного областного уни-
верситета, необходимо сказать о за-
работной плате персонала (профес-
сорско-преподавательского состава) 
этого образовательного учреждения. 
Заработная плата является основным 
видом материального стимулирова-
ния. Заработная плата преподавателей 
представляет собой компенсацию их 
трудового вклада в деятельность обра-
зовательной организации. Заработная 
плата и должностной оклад работни-
ку выплачиваются за выполнение им 
функциональных обязанностей и ра-
бот, предусмотренных трудовым до-
говором. Выполнение сотрудником 
других работ и обязанностей оплачи-
вается по дополнительному договору, 
за исключением случаев, предусмо-

тренных законодательством Россий-
ской Федерации. Минимальные став-
ки заработной платы и должностные 
оклады преподавателям факультета 
технологии и предпринимательства, 
как и иным работникам образователь-
ного учреждения, устанавливаются в 
размере, превышающем уровень сред-
ней заработной платы в Российской 
Федерации. Составляющими заработ-
ной платы преподавателей Московско-
го государственного областного уни-
верситета (в том числе и сотрудников 
факультета технологии и предприни-
мательства) являются оклад, индиви-
дуальная премия, целевая премия. Рас-
смотренные нами виды представляют 
собой материальную составляющую 
мотивации персонала Московского 
государственного областного универ-
ситета и входят в целостную систему 
мотивации персонала образовательно-
го учреждения. Руководством универ-
ситета широко используются и немате-
риальные способы мотивации – доска 
почёта, награждение почётными гра-
мотами, объявление благодарности, 
предоставление возможности прохож-
дения курсов повышения квалифика-
ции и т. д. 

Проанализировав вышеуказанные 
способы материальной мотивации 
персонала Московского государствен-
ного областного университета, можно 
сделать вывод, что наличие этих не-
многочисленных инструментов в си-
стеме мотивации персонала вуза гаран-
тирует высокую удовлетворённость 
работников. В связи с этим нами было 
проведено анкетирование сотрудников 
факультета технологии и предприни-
мательства, в котором приняли уча-
стие 19 человек (профессорско-пре-
подавательский состав факультета 
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технологии и предпринимательства). 
Сотрудникам факультета было предло-
жено ответить на некоторые вопросы, 
которые могут раскрыть мотивы вы-
бора профессиональной деятельности 
в этом учреждении. Большинство пре-
подавателей выбор своего места рабо-
ты обосновали возможностью саморе-
ализации и возможностью заниматься 
научной деятельностью и раскрытием 
способностей студентов. Респонденты 
ответили, что для них большое значе-
ние имеют потребности уважения и 
признания. Кроме этого, большинство 
респондентов отметили, что они до-
вольны построением межличностных 
отношений и творческим климатом, 
который сложился в трудовом коллек-
тиве этого образовательного учрежде-
ния. Одной из самых важных состав-
ляющих в выборе профессиональной 
деятельности в этом учреждении яв-
ляется предоставление возможности 
карьерного роста. По результатам ан-
кетирования мы выяснили, что 54,4% 
респондентов считают это вид стиму-
лирования очень важным, 43,2% счи-
тают не совсем важным и лишь 2,4% 
считают совсем не важным. Карьерное 
стимулирование персонала вуза даёт 
возможность задействовать внутрен-
ний потенциал сотрудников (в том 
числе и сотрудников профессорско-
преподавательского состава) благода-
ря объединению широкого комплекса 
мер, которые позволяют повышать 
эффективность труда и развивать про-
фессиональный потенциал сотрудни-
ков [2]. Мы можем сказать с полной 
уверенностью, что руководство Мо-
сковского государственного областно-
го университета ведёт планомерную 
работу по целенаправленному разви-
тию внутреннего потенциала сотруд-

ников, а это значит, что у сотрудников 
открываются возможности планирова-
ния своей деловой карьеры. 

Ещё одним направлением эффек-
тивной мотивации и стимулирования 
персонала является использование 
системы наставничества. Система 
наставничества способствует повы-
шению качества трудовой жизни на-
ставников и новых сотрудников и 
оптимизирует процесс адаптации но-
вичков [4]. В ходе проведённого опро-
са сотрудников факультета технологии 
и предпринимательства нами было 
выяснено, что молодые специалисты 
(сотрудники, занимаемые должность 
ассистента преподавателя, старшего 
преподавателя) неохотно идут рабо-
тать в образовательное учреждение. 
Это связано с достаточно большой 
учебной нагрузкой и низкими разме-
рами заработной платы. Однако есть 
высокомотивированные молодые пре-
подаватели, желающие продолжать 
совою профессиональную карьеру и 
заниматься научной деятельностью в 
составе факультета. Именно поэтому 
руководство и опытные преподава-
тели факультета технологии и пред-
принимательства используют в своей 
работе систему наставничества, ко-
торая способствует повышению ка-
чества трудовой жизни наставников 
(опытных сотрудников факультета) и 
позволяет привлечь и удержать моло-
дых преподавателей, а значит, моти-
вировать к дальнейшей плодотворной 
трудовой деятельности эти категории 
профессорско-преподавательского со-
става факультета. Кроме этого, систе-
ма наставничества позволяет прове-
сти эффективную адаптацию молодых 
преподавателей в ходе трудовой дея-
тельности, помогает удержать сотруд-
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ников старших и средних возрастных 
групп, имеющих колоссальный полез-
ный педагогический опыт работы [3]. 

Анализ существующих на сегодняш-
ний день методов и инструментов моти-
вации, входящих в целостную систему 
мотивации и стимулирования персо-
нала Московского государственного 
областного университета, показал, что 
это образовательное учреждение ведёт 
плодотворную работу по привлечению 
молодого и квалифицированного науч-
ного и преподавательского персонала и 

стабильно сохраняет уже имеющиеся 
высококвалифицированные интеллек-
туальные ресурсы кадрового состава 
[9]. Построенная система мотивации 
учитывает специфику деятельности 
Московского государственного област-
ного университета, социально-эконо-
мические реалии развития и функци-
онирования этого образовательного 
учреждения, личностные и профессио-
нальные характеристики персонала. 

Статья поступила в редакцию 01.03.2018
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