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Аннотация:
Введение. В настоящее время очень актуальна проблема поиска ресурсов управления образовательной организацией. Это связано с социально-культурные условиями, в которых мы живем. Нестабильность, неопределенность, многозадачность окружающего мира, переход к информационному обществу влияют на все сферы жизни, в том числе и на образование.
Именно организационная культура становится той основой, которая не только поддерживает стабильность, но и способствует устойчивому развитию образовательной организации.
Материалы и методы. В статье рассматривается проблема оптимизации организационной культуры как ресурса управления образовательной организацией.
Представлены организационно-педагогические условия, которые способствуют оптимизации организационной культуры. Предлагается комплекс диагностических методик, который позволяет, исследовать уровень организационной культуры, какие ценности преобладают в коллективе, какие ценностные ожидания у педагогов и насколько им комфортно в данной образовательной организации. Данные методики позволяют выявить эффективность оптимизации организационной культуры.
Результаты исследования. Анализ результатов входящей и итоговой диагностики выявил положительную динамику показателей организационной культуры, уровня комфортности психологической атмосферы и сплочения, которые характеризуют успешность процесса оптимизации  организационной культуры.
Обсуждение и заключения. Для оптимизации  организационной культуры образовательной организации, необходимы следующие организационно-педагогические условия:
· выявление базовых ценностей и стандартов, существующих в образовательной организации;
· определение профиля организационной культуры, которая сложилась в данной организации, и желательного профиля для большинства педагогов;
· проработка противоречий и разрывов между «реальными» и «идеальными» корпоративными ценностями;
· постановка целей, к которым нужно стремиться, и правил, по которым важно двигаться к ним в виде корпоративного кодекса;
· составление и реализация программы оптимизации организационной культуры, в соответствии с поставленными целями;
· осуществление мониторинга организационной культуры и отношений внутри коллектива;
· осуществление оценки предпринятых действий и их сопоставление с поставленными задачами.
Ключевые слова: организационная культура, оптимизация организационной культуры, образовательная организация, психологический климат коллектива, групповая сплоченность, педагогический коллектив.
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Abstract:
Introduction. Nowadays the challenge of finding the resources of an educational institution management is a highly topical issue due to the present time sociocultural environment features. Instability, uncertainty, multitasking of the world as well as the transition to the information society have influenced all spheres of life, including education. 
It is the organizational culture that becomes the basis for stability and facilitates the sustainable development of an educational institution.
Materials and Methods. The article is devoted to the optimization of an organizational culture as the resource of an educational institution management.
It presents the organizational and pedagogical environmental complex, which facilitate the organizational culture optimization. The complex of diagnostic techniques is offered. It helps to study the level of organizational culture, the dominating values of the group, the teachers’ value expectations as well as the level of an educational institution comfortability. These techniques identify the effectiveness of the organizational culture optimization.
Results.The indices of organizational culture, the level of comfortability of psychological atmosphere and cohesion have been examined. The analysis of input and final diagnostics has shown the positive dynamics of data, which describe the success of the organizational culture optimization.
Discussion and Conclusions. The following psychological and pedagogical environmental complex is necessary for the optimization of organisational culture:
· identifying core values and standards of an educational institution;
· determining the organisational culture profile which is characteristic for the team and a desirable profile for the majority of teachers;
· studying the discrepancies and gaps between «real» and «ideal» corporate values; 
· setting desirable goals and rules to achieve the goals in the form of a corporate code;
· development and implementation of organizational culture optimization program;
· monitoring of organizational culture and relations within the team;
· estimation of actions taken and their comparison with the objectives.
Key words: organizational culture, optimization of organizational culture, educational institution, psychological climate of a team, group cohesion, pedagogical team.

Введение
Каждая образовательная организация является уникальным социо-культурным явлением и живет не только по единым, универсальным законам, но опирается и на внутренние правила, закономерности, традиции. В связи с этим большое значение имеет определение философии, ценностей, миссии, стратегии развития образовательной организации, приобретает важную роль поиск механизмов устойчивого развития образовательных систем. Это также связано с тем, что современные социально-культурные условия, нестабильность, неопределенность, многозадачность окружающего мира, переход к информационному обществу влияют на все сферы жизни нашего общества, в том числе и на образование. Особо актуально встает проблема поиска ресурсов эффективного управления образовательными системами.
Многие исследователи подчеркивают значение организационной культуры для развития организации (К. Камерон, М. Кевин, Р. Куинн, Ю.Ю. Темрюков, К.М. Ушаков, С. Ханди, Г. Хофстеде, А.А. Шумилова и др.). Так К. Камерон, Р. Куинн, С. Ханди, Г. Хофстеде, А.А. Шумилова считают, что организационная культура может как разрушить организацию, так и быть фундаментом ее устойчивого развития [1; 2; 3].
Г.А. Уланова подчеркивает роль, которую играет организационная культура в поддержании психологического благополучия учащихся [4].
В современных условиях организационная культура образовательной организации должна работать на эффективность ее деятельности, повышение качества образовательного процесса. 
Организационная культура становится такой основой, которая не только поддерживает стабильность и способствует устойчивому развитию образовательной организации. 
Обзор литературы
Исследованием организационной культуры занимались многие отечественные и зарубежные специалисты в области менеджмента и управления образовательными системами такие, как Т.Ю. Базаров, И.И. Буева, Е.А. Замедлина, К. Камерон, М. Кевин, Р. Куинн, Р.Д. Льюис, В.А. Макеев, В.А. Спивак, К.М. Ушаков, С. Ханди, Г. Хофстеде, Э. Шейн и др.
В настоящее время существуют различные определения организационной культуры. 
Так Э.Шейн считает, что организационная культура основывается на ценностях, общих для всех членов группы [5]. Люди не думают о них, они просто действуют в соответствии с ними. Корпоративные ценности, убеждения, правила часто выражаются в корпоративных слоганах. 
К.М. Ушаков пишет, что в любой организации существует свой «набор норм, убеждений, которые руководят повседневным поведением человека в организации» [6, с.84].
Многие исследователи рассматривают организационную культуру как инструмент достижения организационных целей [1; 3; 5; 6]. Это обусловлено тем, что организационная культуры является регулятором поведения людей. К.М. Ушаков отмечает, что поведение людей в организации определяется не должностными инструкциями, а правилами, которые соблюдают все члены организации [6]. Именно поэтому организационная культура является одним из важнейших факторов развития организации. Так К. Камерон и Р. Куинн подчеркивают, что всех успешных крупных организаций отличает особая организационная культура, которую хорошо видят, чувствуют и могут определить их работники [1, с.29].
Теоретическое и концептуальное осмысление понятия «организационная культура» позволяет заключить, что организационная культура образовательной организации - это обобщенное понятия, которое подразумевает систему ценностей, символов, убеждений, обрядов, образцов поведения ее членов.
Материалы и методы
Опытно-экспериментальная работа по оптимизации организационной культуры образовательной организации была организована в период с сентября 2020 года по июнь 2022 года. В основу исследования было положено предположение о том, что, процесс оптимизации организационной культуры образовательной организации будет более эффективна, если: 
· выявлены базовые ценности и стандарты, существующие в образовательной организации;
· определен профиль организационной культуры, которая сложилась в данной организации, и желательный профиль для большинства педагогов;
· проработаны противоречия и разрывы между «реальными» и «идеальными» корпоративными ценностями;
· постановлены цели, к которым нужно стремиться, и правила, по которым важно двигаться к ним в виде корпоративного кодекса;
· составлена и реализована программа оптимизации организационной культуры, в соответствии с поставленными целями;
· осуществлен мониторинг организационной культуры и отношений внутри коллектива;
· осуществлена оценка предпринятых действий и их сопоставление с поставленными задачами.
Исходя из понимания организационной культуры как системы ценностей, символов, убеждений, обрядов, образцов поведения членов образовательной организации, для эмпирического исследования были выбраны методика «Уровень организационной культуры» И.Д. Ладанова [7] и методика Куинна и Камерона (OCAI) [1].
Методика И.Д. Ладанова позволяет выявить общий уровень организационной культуры, а также уровень по отдельным показателям таким, как работа, коммуникации, управление, мотивация и контроль, что в свою очередь позволяет проанализировать состояние педагогического коллектива.
Методика Куинна и Камерона (OCAI) позволяет исследовать, какие ценности преобладают в коллективе, какие ценностные ожидания у педагогов и насколько им комфортно в данной образовательной организации.
Социально-психологический климат в коллективе является мощным ресурсом управления, который может, как мотивировать педагогов к новым свершениям, так и приводить к демотивации, спаду эффективности профессиональной деятельности. В связи с этим следующим шагом нашего исследования было исследование социально-психологического климата в педагогическом коллективе и исследование связи между организационной культуры и социально-психологическим климатом в педагогическом коллективе.
Для исследования психологической атмосферы была использована методика Фидлера [8]. Кроме того, известно, что о благоприятном социально-психологическом климате в коллективе можно судить по уровню сплочения. Для определения уровня сплочения была использована методика Сишора [8].
На основе результатов входящей диагностики была составлена программа оптимизации организационной культуры образовательной организации.
Цель программы: развитие и укрепление организационной культуры для повышения конкурентоспособности и статуса образовательной организации.
Задачи программы:
· Создание условий для развития организационной культуры.
· Формирование единых стандартов поведения в соответствии с корпоративным кодексом и этикой образовательной организации.
· Создание атмосферы сплоченности для повышения эффективности деятельности образовательной организации.
· Создание оптимальных условий для развития и саморазвития педагогов.
· Разработка и внедрение внешних атрибутов корпоративного стиля: символика, аксессуары, дизайн внешнего вида образовательной организации, стандарты поведения и имидж сотрудников.
· Формирование единого информационного пространства.
Сроки и этапы реализации программы
Подготовительный этап  (сентябрь 2020- декабрь 2020 года).
Диагностика состояния корпоративной культуры и внутренних коммуникаций.
Определение базовых ценностей и стандартов, существующих в образовательной организации. Сопоставление их со стандартами и ценностями, необходимыми для достижения целей образовательной организации. Создание организационных правил и стандартов (корпоративный кодекс).
Проработка противоречий и разрывов между «реальными» и «идеальными» корпоративными ценностями. Описание целей, к которым стремимся, и правил, по которым движемся к ним в виде корпоративного кодекса.
Основной этап  (январь 2021 г. - февраль 2022 г.)
Реализация программы. Работа над внешними и внутренними изменениями образовательной организации. Привнесение правил кодекса в жизнь организации. Использование кодекса при адаптации нового персонала и обучении старого. Проведение мероприятий на сплочение, обучение педагогического коллектива. Проведение организационных мероприятий (собрания, совещания, выступления руководства, разработка и внедрение корпоративных стандартов и т. п.). Организация регулярных выступлений руководства учреждения перед сотрудниками.
Анализ достигнутых результатов и определение перспектив дальнейшей работы для достижения намеченных целей.
Обобщающий этап (март-июнь 2022 года). Мониторинг и выработка новых задач.
Мониторинг организационной культуры и отношений внутри коллектива. Оценка предпринятых действий и сопоставление с поставленными задачами. 
Исходя из противоречий и разрывов между «реальными» и «идеальными» корпоративными ценностями, были реализованы следующие проекты:
· Разработка корпоративного кодекса;
· Роль корпоративного кодекса в укреплении позитивного имиджа образовательной организации (семинар-практикум);
· Корпоративные традиции, которые объединяют (День учителя, Новый год, 23 февраля, 8 марта, День счастья, День семьи, День именинника);
· Мы – одна команда (корпоративные тренинги);
· Профилактику эмоционального выгорания (психологические тренинги).
В опытно-экспериментальном исследовании приняли участие педагоги одной из общеобразовательных организаций города Бийска. Сведения о количестве педагогов, принимавших участие в исследовании, их стаже и квалификационной категории представлены в таблице 1. 
Таблица 1
Распределение педагогов по стажу и категории
N=46,
	Стаж работы
	Квалификационная категория педагогов

	До 3
	3-10
	10-20
	20-40
	40+
	Высшая
	Первая
	Без катег.

	5
	7
	10
	9
	15
	17
	21
	8


Анализ кадрового потенциала образовательной организаций в целом соответствует требованиям, которые предъявляются к современным школам. В тоже время у коллектива есть ресурс для дальнейшего развития.
Результаты исследования
С целью проверки и выявления эффективности условий, необходимых для оптимизации организационной культуры, была проведена входящая и итоговая диагностика.
Результаты, полученные в ходе исследования с помощью методики «Уровень организационной культуры», представлены в таблице 2.
Таблица 2
Результаты, полученные с помощью методики 
«Уровень организационной культуры» И.Д. Ладанова 
N=46
	Показатели
	Средние значения

	
	Входящая диагностика
	Итоговая
диагностика

	Индекс корпоративной культуры
	116
	210

	Работа
	5
	6

	Коммуникации
	4
	6

	Управление
	7
	7

	Мотивация и мораль
	4
	6


Как видно, из таблицы 2, входящая диагностика показала среднее значение индекса корпоративной культуры на среднем уровне. При этом средние значения входящей диагностика свидетельствуют о том, что педагоги не удовлетворены положении дел по таким показателям, как «работа», «коммуникации», «мотивация и мораль». Педагогов не устраивает сложившаяся в школе система межличностного общения, система мотивации. Состояние по этим направлениям оценивается как заметное уныние. При этом среднее значение по показателю «управление» свидетельствует о том, что педагоги в целом удовлетворены сложившейся системой управления.
Итоговая диагностика свидетельствует о положительной динамике в организационной культуре образовательной организации. 
Следующим шагом нашего исследования явилось проведение диагностики организационной культуры с помощью опросника Куинна и Камерона (OCAI). Данный вопросник позволяет выявить профиль организационной культуры школы, определить какими ценностями характеризуется школа. Результаты исследования представлены в таблице 3 и рисунке 1.
Таблица 3
Результаты, полученные с помощью опросника Куинна и Камерона (OCAI)
N=46
	Показатели
	Средние значения

	
	Теперь
	Предпочтительно

	
	Входящя
	Итоговая
	Входящя
	Итоговая

	Семейная
	30
	45
	85
	60

	Инновационная
	10
	10
	5
	10

	Результативная
	10
	15
	5
	10

	Ролевая 
	50
	30
	5
	20


Для наглядности профиль организационной культуры школы представлен на рисунке 1.

	Входящая диагностика
	Итоговая диагностика

	
	


Рисунок 1. Результаты, полученные с помощью опросника Куинна и Камерона (OCAI) (N=46)

Как видно из рисунка 1, по мнению педагогов в школе сложилась ролевая организационная культура. Они оценивают свою организацию как формализованное и структурированное место работы, руководителя считают рационально мыслящим организатором и координатором.
При этом данные педагоги предпочитают ценности семейной организационной культуры: взаимовыручку, поддержку друг друга, хотели бы видеть своего педагога как заботливого и в то же время требовательного «родителя».
Как видно из результатов итоговой диагностики, за период реализации программы произошла гармонизация профиля организационной культуры в школе.
Результаты исследования психологического климата представлены на рисунке 2.

Рисунок 2. Результаты, полученные с помощью опросника Фидлера
(N=46, данные в %)

Анализ результатов показал, что в образовательной организации преобладает средний уровень благоприятности психологической атмосферы в коллективе. Следует отметить, что 32% педагогов чувствуют некомфортно. Они оценивают атмосферу в педагогическом коллективе, как напряженную, опасную, недружелюбную, негативно относятся к коллективу, в котором работают, и с антипатией друг к другу.
Результаты итоговой диагностики выявили оптимизацию психологического климата, только 8,7% педагогов чувствуют себя некомфортно. Напротив, высокий уровень комфортности психологической атмосферы выявлен у 26% педагогов.
Одним из показателей социально-психологического климата является уровень сплоченности. Групповая сплоченность является важным показателем уровня развития коллектива с одной стороны, а с другой фактором повышающим эффективность деятельности
Результаты исследования уровня сплочения представлены на рисунке 3.

Рисунок 3. Результаты, полученные с помощью опросника Сишора 
(N=46, данные в %)

Результаты, представленные в рисунке 3, свидетельствуют о том, что большинство членов педагогического коллектива чувствуют себя комфортно, заинтересованы в его существовании, считают, что у них есть единомышленники. При этом 26,1% педагогов считают, что коллектив их школы не дружный, разрозненный, каждый сам по себе.
Как видно из результатов итоговой диагностики, за период реализации программы уровень группой сплоченности стал выше.
Понимание этих особенностей позволяет руководителю значительно поднять эффективность управления коллективом.
Обсуждение и заключения
В заключение статьи следует сказать, что организационная культура является одним из ресурсов, который необходимо использовать в управлении образовательной организацией, организационная культура должна работать на эффективность деятельности организации, повышение качества образовательного процесса.
Кроме того, можно сделать вывод, что созданные организационно-педагогические условия способствуют оптимизации организационной культуры, развитию педагогического коллектива образовательной организации. При таких условиях организационная культура становится основой, которая не только поддерживает стабильность, но и способствует устойчивому развитию образовательной организации. 
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