
Корпоративная  культура  в  современной  образовательной  организации.  Имплементация
эффективных  методов  нематериальной  мотивации  педагогов  в  организационно-
педагогической системе основного образования.

Корпоративная культура в современной образовательной организации на примере Школы
№114 г. Казань. «Что такое хорошая и плохая корпоративная культура в школе?» Дело в
том,  что  правильной  или  неправильной  культуры  не  существует.  Каждая  организация
имеет свою культуру,  причем независимо от  того,  думает  о  ней  руководство или нет.
Подлинная  проблема  заключается  в  другом:  соответствует  ли  культура  стратегии
организации? Кадровые перестановки (  смена административного состава  школы)– как
основополагающие  причины  изменений  корпоративной  культуры  образовательного
учреждения. 

Диагностика и коррекция корпоративной культуры «молодой администрацией» в школе с
60 летней историей. Поколение Миллениума (millennials) « у руля» школы. Образование
как элемент рыночного сектора экономики.

Организационная  культура  в  школе  с  позиции  соотношения  власти  в  организации.
Основные  направления  деятельности  «новой  администрации  школы»   по  двум
параметрам:  степень  привлечения  работников  к  установлению  целей  в
группе/организации и степень привлечения работников к выбору средств для достижения
поставленных целей. 

Выбор  предпринимательского  типа  орг.  культуры  для  привлечения  работников  к
установлению целей школы. Высокая степень привлечения педагогических сотрудников к
выбору средств для достижения целей. 

Измерение социального капитала коллектива, для формирования эффективной команды.
Определение мотивированных и немотивированных сотрудников

Ожидание результатов исследования до его проведения:

Мы предполагали, что:

•  индекс  коллективизма  должен  быть  очень  высоким  (соответственно  индекс
индивидуализма низким); 

•  индекс властной дистанции также должен быть весьма высоким, то есть мы должны
быть весьма терпимы к неравенству, которое, например, возникает в организации в силу
различных должностных позиций ее членов;

• отношение к неопределенности (свободе выбора) должно быть И т.д.

На  момент  окончания  исследования  были  опрошены  112  человек  —  членов
педагогического  коллектива  школы.  Анкету,  состоящую  из  36  вопросов,  заполняли
педагоги  различного  возраста  и  квалификации,  должностного  статуса  и  уровня
образования. 

Показатели оказались следующими:



-в педагогическом коллективе отношение к власти, неравенству вообще и к неравенству
статусов людей в организации в частности ниже среднего (28). Это означает определенное
неприятие статусных различий, тех привилегий, которые дает более высокое положение в
иерархии, недостаточное уважение субординации.

- индекс коллективизма (39), он оказался значительно ниже ожидаемого. Получается, что
педагоги значительно меньшие коллективисты, чем они сами о себе думают. Это может и
объяснило  те  трудности,  которые испытывала «молодая  администрация»  при  попытке,
внедрить способы командной работы.

Индекс неопределенности составил 87, значение индекса показало,  что свобода выбора
для нас создает серьезный дискомфорт.

Данное  исследование  позволило  сделать  вывод  о  том,  что  ситуация  конкуренции
неприемлема, что педагогическая деятельность ориентирована на поддержку слабого, а не
сильного, что доминирует ориентация на солидарность и равенство. 

Показатели реальности привели к следующим выводам:

-  негативное  отношение  к  неравенству  статусов,  то  есть  к  тем  «привилегиям»
(формальным  или  неформальным),  которые  даются  определенным  положением  в
иерархии.

-  наличие  сотрудников,  которые  минуя  непосредственного  начальника,  обращается
напрямую к начальнику более высокого уровня. 

- наличие в коллективе сотрудников стремящихся избежать неопределенность для того,
чтобы поставленные задачи эффективно решались.

-  внедрение экспериментальной,  проектной деятельности  медленное,  последовательное,
длительный период перехода нового в традицию.

- все конкурентные процедуры реализуются формально и трудно. 

В целом такие характеристики в совокупности с ограниченностью ресурсов предполагают
широкую распространенность патерналистской модели управления.

Любая  система  управления,  противоречащая  базовым установкам,  встречала  серьезное
сопротивление и внедрялась в достаточной степени формально.

Благодаря пройденным исследованиям и начиная с 2017 года школа изменила подход к
организационной  культуре  и  администрацией  была  принята  стратегия  систематизации
человеческих ресурсов как одних из основополагающих элементов системы «социальной
лояльности».

Основные  управленческие  решения  стали  базироваться  на  ориентации  на  «людей».
Центральным элементом системного подхода к реорганизации корпоративной культуры в
школе  стала  система  Делегирования  полномочий.  На  наш  взгляд  это  позволило
пересмотреть вовлеченность педагогов и замов в сам образовательный процесс и более
глубоко вникнуть в саму схему формирования тех или иных управленских решений.  На



первом этапе вертикальная иерархическая система должна была определить свои прочные
горизонтальные связи. То есть задача ставилась как определить возможные полномочия
не только руководящего состава,  но так  же и руководителей подразделений,  например
руководителей  различных  МО,  при  этом  им  в  ответственность  предлагалось  выбрать
наиболее оптимальные задачи, так сказать «по плечу», определить желаемый результат и
предложить создать план своих дальнейших действий в разрезе 3 лет. Это естественным
образом  позволило  выкристаллизовать  группы  педагогов  по  интересам,  а  так  же
определить  наиболее  ощутимые  производственные  и  коммуникативные  проблемы  с
которыми  сталкивается  коллектив  школы.  Подход  формализации,  так  необходимый
руководителю  в  образовательной  организации  (  совещания,  пед  советы,  семинары,
собрания)  так  же  были  частично  трансформированы  в  выступления  различных  групп
педагогов  перед коллективом. Была внедрена система методических понедельников, где
педагоги могла отчитаться о своих успехах в педагогической деятельности и рассказать о
планах. При этом администрацией была отменена система прилюдных порицаний. Данное
послабление дало возможность  молодым педагогам более уверенно себя чувствовать в
коллективе  и  не  испытывать  страха  за  определенные  недочеты  в  работе  в  связи  с
отсутствием должного опыта. Однако были предприняты меры более жестких реакций на
нарушение трудовой дисциплины и участие коллег в конфликтах любого вида.  

Использование на первом этапе реформации 2016-2017 гг Теории Маслоу как одного из
вариантов  внедрения  приемов  нематериальной  мотивации.  «+»  и  «-»  ее  реализации.
Низкие показатели успешности.

Применение на втором этапе 2017-2018 гг Теории Герцберга.  Она появилась в связи с
растущей  необходимостью  выяснить  влияние  и  соотношение  материальных  и
нематериальных факторов на мотивацию человека.

В рамках этой теории все факторы, определяющие рабочее поведение человека, разделены
на  две  группы:  факторы,  влияющие  на  неудовлетворенность  работой  (гигиенические)-
условия работы, межличностные отношения, и факторы, влияющие на удовлетворенность
работой  (мотивирующие)  –  успех,  продвижение  по  службе,  высокая  степень
ответственности.

Самым важным для нас на втором этапе новаций в школе оказалось, что удовлетворение
гигиенических факторов. Они не приводят автоматически к удовлетворенности работой и
началу  действия  мотивирующих  факторов,  на  которые  мне  так  хотелось  опираться  в
процессе реального руководства.

На  третьем  этапе  в  2018-2019  г  стало  очевидным,  что  элементы  нематериальной
мотивации тесно связаны с источниками организационной культурой. 

Понятие  организационной  культуры включает  в  себя  набор  представлений  о  способах
деятельности, нормах поведения, набор привычек, писаных и неписаных правил, запретов,
ценностей,  ожиданий,  представлений  о  будущем  и  настоящем  и  др.,  сознательно  или
бессознательно разделяем, стараемся избегать неопределенных ситуаций, люди с высоким
уровнем  избегания  неопределенности  охотнее  участвуют  и  более  комфортно  себя
чувствуют в структурированных ситуациях, а именно в тех, где ясно определен порядок
действий, этапы, цели, время работы и прочее.



Именно  поэтому  целесообразно  сделать  акцент  на  структурировании  всех  ситуаций
коллективной  деятельности.  Это  обеспечивает  меньшее  сопротивление  коллег,  снижая
уровень тревожности, возникающий при участии в незнакомых процедурах.

Для того чтобы поднять уровень мотивации исполнителей и обеспечить автоматическое
развитие процесса (мечта любого руководителя), необходимо сделать так, чтобы они были
вовлечены в процесс принятия решения. При этом следует помнить, что взрослые, как и
дети, любят игры, хотя и стесняются это открыто признавать. Ощущение причастности
увеличивает  приверженность  идее,  и  вы  сможете  рассчитывать  на  больший  уровень
энтузиазма.

Эффективность  деятельности  организации  повышается  в  основном  за  счет
организационных  перестроек,  развития  механизмов  стимулирования  (обычно
индивидуального)  и  соревнования.  Придерживаясь  таких  взглядов  обеспечивается
материальная поддержка сотрудника, его социальные контакты, успешность в коллективе.
Администрация  в  свою очередь  старается  сделать  работу более  привлекательной,  дать
возможность сотруднику реализовать собственные идеи. В данном случае вопрос не в том,
чтобы удовлетворить социальные потребности человека, а в том, чтобы он мог испытать
чувство гордости в случае успешного выполнения задачи, которая поставлена им самим.
Мы как руководители новой формации сами определяем меру ответственности, которую в
состоянии  взять  на  себя  подчиненный.  Содержание  психологического  контракта
руководителя  и  подчиненного  меняется.  В  данном  случае  высококвалифицированный
ответственный  труд  предлагается  в  обмен  на  возможность  активизировать  внутренние
мотивы.

Стимулирование  роста  профессионального  мастерства  педагогов,  содействие  развитию
исследовательской  сферы  в  педагогической  деятельности,  в  том  числе  в  рамках
реализации  приоритетного  национального  проекта  «Образование».  Результатом
проделанной работы стало повышение мотивации персонала к повышению собственных
педагогических компетенций через участие в конкурсах профессионального мастерства:
Учитель года,  Бэз бергэ,  Педагогический дебют, «Ступени мастерства» и т.д Не менее
важным  при  достижении  поставленных  целей  можно  так  же  считать  повышений
категорийного состава учителей. Так в 2017- 1 человек подтвердил высшую категорию, а в
2018-  2  педагога  получили  высшую категорию,  2-  подтвердили  и  3  получили  первую
категорию. Так же на сегодняшний день в школе работает 7 обладателей грантов: «Наш
новый учитель», «Учитель мастер» и «Учитель наставник».

2018-2019  год  посвящен  выявлению  творческих  педагогов-новаторов,  занимающихся
инновационной  педагогической  деятельностью,  а  так  же  поддержке  инновационных
проектов, методик.

При  этом  еще  раз  следует  подчеркнуть,  что  правильных  или  неправильных
управленческих  представлений  об  организации,  сотруднике  не  существует.  Вопрос
заключается  лишь в  том,  какие  из  взглядов  адекватны,  а  какие  неадекватны реальной
ситуации.  Все  зависит  от  оценки  руководителем  степени  развитости  своей  команды,
организационной культуры и состояния  окружающей школу  среды. Однако различные
представления создают различные перспективы развития.




