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Цель дипломной работы - исследование и совершенствование организационной культуры образовательного учреждения на примере МОУ «СОШ №16 имени Героя Советского Союза Сережникова А.И.»

Объект дипломного исследования: МОУ «СОШ №16 имени Героя Советского Союза Сережникова А.И.»

Предмет дипломного исследования: существующая  организационная культура  в МОУ «СОШ №16 имени Героя Советского Союза Сережникова А.И.» и пути ее совершенствования.

Задачи дипломного  исследования:

1) изучить понятие и типы организационной культуры образовательного учреждения;

2) рассмотреть основные составляющие организационной культуры образовательного учреждения;

3) проанализировать эффективное управление организационной культурой образовательного учреждения через скрытые компоненты;

4) разработать рекомендации по совершенствованию организационной культуры образовательного учреждения на примере МОУ «СОШ №16 имени Героя Советского Союза Сережникова А.И.»

В число методов теоретического дипломного исследования вошли классификация, сравнение, объяснение,  научное доказательство, абстрагирование. К группе общенаучных методов эмпирического исследования можно отнести наблюдение, экспертизу. 

1 Теоретические основы и роль организационной культуры в деятельности учреждений среднего образования 

1.1 Управление системой среднего образования на муниципальном уровне

В настоящее время в системе среднего образования в России происходят большие изменения с целью повышения его качества. С одной стороны, это закономерный процесс развития. С другой стороны, в Российской Федерации в процессе реформирования образования был принят ряд программ и проектов, реализация которых требует новых подходов как в деятельности самих образовательных учреждений, так и системы управления в целом. Поэтому очевидно, что в современных условиях среднее образование находится в центре первоочередных государственных интересов. В 2005 году был принят приоритетный национальный проект «Образование», основной целью которого является ускорение модернизации образования, достижение современного качества образования, адекватно меняющимся запросам общества. В Проекте заложено два основных механизма стимулирования необходимых системных изменений в среднем образовании: выявление и приоритетная поддержка лидеров, внедрение в массовую практику элементов новых управленческих механизмов и подходов. В продолжение национального проекта «Образование» была разработана национальная образовательная инициатива «Наша новая школа»
. Кроме того, 2010 год был объявлен в России Годом учителя. 

Реализация поставленных перед средним образованием задач требует разработки специальных технологий, моделей, механизмов, которые будут способствовать более эффективному ходу образовательной реформы.

Разработке технологий и моделей реформирования системы управления образованием в значительной степени способствует проводимая в стране муниципальная реформа. Организация предоставления среднего образования и его развитие являются одними из базовых полномочий муниципальных органов власти. Именно от муниципальных систем управления образованием зависит эффективное формирование на местах новой образовательной политики, реализация федеральных и региональных программ, создание новых управленческих технологий, изменение качества обучения, удовлетворение образовательных запросов, выполнение социального заказа общества.

Управление системой образования в России осуществляется на трех уровнях
:

· федеральном;

· региональном;

· муниципальном.


Первые два уровня являются уровнями государственного управления в сфере образования.


Федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере образования, научной, научно-технической и инновационной деятельности, нанотехнологий, развития федеральных центров науки и высоких технологий, государственных научных центров и наукоградов, интеллектуальной собственности, а также в сфере воспитания, опеки и попечительства над детьми, социальной поддержки и социальной защиты обучающихся и воспитанников образовательных учреждений, является Министерство образования и науки Российской Федерации (Минобрнауки России).


Министерство образования и науки Российской Федерации осуществляет координацию и контроль деятельности находящихся в его ведении Федеральной службы по интеллектуальной собственности, патентам и товарным знакам, Федеральной службы по надзору в сфере образования и науки, Федерального агентства по науке и инновациям и Федерального агентства по образованию. 


Федеральное агентство по образованию (Рособразование) является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по управлению государственным имуществом, оказанию государственных услуг в сфере образования, воспитания и развития общедоступных образовательных ресурсов.


Федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в области образования и науки, является Федеральная служба по надзору в сфере образования и науки (Рособрнадзор).


В каждом из субъектов Российской Федерации имеется орган исполнительной власти, осуществляющий управление в сфере образования (министерство, департамент, главное управление и т.п.) в границах соответствующего региона.


Контрольно-надзорные функции в рамках полномочий, предоставленных субъектам Российской Федерации действующим законодательством, могут осуществляться как самим органом управления образованием, так и отдельным специализированным органом исполнительной власти субъекта Российской Федерации.


В муниципальных районах и городских округах управление в сфере образования осуществляется соответствующими органами местного самоуправления. 


Отдельные вопросы управления находятся в компетенции и сфере ответственности образовательного учреждения.


Как уже было указано, каждый из уровней обладает своими полномочиями в части управления системой образования.


Полномочия
 – это право на осуществление тех или иных действий или проведение той или иной образовательной политики, зафиксированное законодательно. Полномочия могут быть делегированы, т.е. право на выполнение конкретных действий, проведение определенной образовательной политики может быть передано с одного уровня управления, обладающего этими полномочиями, на другой уровень управления, который пока такими полномочиями не обладает. 


При этом очень важно понимать, что полномочия – это еще и право финансировать те или иные действия, следовательно, при делегировании полномочий с одного уровня управления на другой уровень управления первым второму передаются и финансовые ресурсы, необходимые и достаточные для исполнения вторым делегируемых ему полномочий. 


Обладание определенными полномочиями означает и то, что вышестоящий уровень управления не может определять порядок и правила реализации указанных полномочий, а только рекомендовать их выполнение тем или иным образом, если иное не определено действующим законодательством.


Учитывая наличие большого числа дотационных территорий, в России существует практика дотирования вышестоящим уровнем управления нижестоящего уровня управления в части реализации последним имеющихся у него полномочий по управлению системой образования.


Передача полномочий может осуществляться также от региональных властей органам местного самоуправления. 


Управление системой образования осуществляется  на основании положений Закона Российской Федерации "Об образовании", Положения о Министерстве образования и науки Российской Федерации, Положения о Федеральной службе по надзору в сфере образования и науки, Положения о Федеральном агентстве по образованию.

 К полномочиям органов местного самоуправления муниципальных районов и городских округов по решению вопросов местного значения в сфере образования относятся (в ред. от 29.12.2010 г.)
:

· организация предоставления общедоступного и бесплатного начального общего, основного общего, среднего (полного) общего образования по основным общеобразовательным программам, за исключением полномочий по финансовому обеспечению образовательного процесса, отнесенных к полномочиям органов государственной власти субъектов Российской Федерации; 

· организация предоставления дополнительного образования детям (за исключением предоставления дополнительного образования детям в учреждениях регионального значения) и общедоступного бесплатного дошкольного образования; 

· создание, реорганизация и ликвидация муниципальных образовательных учреждений; 

· обеспечение содержания зданий и сооружений муниципальных образовательных учреждений, обустройство прилегающих к ним территорий; 

· учет детей, подлежащих обязательному обучению в образовательных учреждениях, реализующих образовательные программы начального общего, основного общего и среднего (полного) общего образования. 


В субъектах Российской Федерации - городах федерального значения Москве и Санкт-Петербурге полномочия органов местного самоуправления внутригородских муниципальных образований в сфере образования устанавливаются законами субъектов Российской Федерации - городов федерального значения Москвы и Санкт-Петербурга. 


Органы местного самоуправления городских округов имеют право создания, реорганизации и ликвидации муниципальных высших учебных заведений. Органы местного самоуправления муниципальных районов вправе осуществлять функции учредителя муниципальных высших учебных заведений, находящихся в их ведении по состоянию на 31 декабря 2008 года. 

1.2  Понятие, структура и основные этапы формирования организационной культуры 
В современной литературе существует довольно много определений понятия организационной культуры. Как и многие другие понятия организационно-управленческих дисциплин, концепция организационной культуры не имеет единственно «верного» толкования. Каждый из авторов стремится дать свое собственное определение этому понятию. Имеются как очень узкие, так и очень широкие толкования того, что же представляет собой культура организации.

Организационная культура – это система убеждений норм поведения, установок и ценностей, которые являются теми неписаными правилами, определяющими, как должны работать и вести себя люди в данной организации.

В организационной культуре нас больше всего интересует механизм ее влияния на поведение и работу членов организации. В своей работе мы исходим из модели организационной культуры (рис. 1)
.
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Рис. 1. Составляющие организационной культуры

Ядром организационной культуры являются ценности, разделяемые всеми членами организации. 
Ценности могут быть позитивными, ориентирующими людей на такие образцы поведения, которые поддерживают достижение организационных целей, так и негативными, которые отрицательно влияют на организационную эффективность (табл.1).

Таблица 1 
Примеры позитивных и негативных ценностей

	Позитивные ценности
	Негативные ценности

	Работа может быть выполнена только

 на отлично
	Начальству доверять нельзя,

 доверять можно только друзьям

	В споре рождается истина
	Ты начальник – я дурак, я начальник – ты дурак

	Интересы потребителя превыше всего
	Не высовывайся

	Успех компании – это мой успех
	Хорошо работать – это не самое главное в жизни

	Настрой на взаимопомощь и

 поддержание хороших отношений с товарищами по работе
	Покупатели (клиенты) – 

случайные люди, они доставляют только неудобства и мешают нашей работе

	Не конкуренция, а сотрудничество в работе на общую цель
	Всю работу не переделать


Ценности, имеющие долговременное значение: они не сводятся к количественным показателям, характеризуются в большей мере качественно и задают смысл деятельности членов организации. Их значение острее всего проявляется в критические моменты, когда особую роль играет моральный фактор. Ценности – это общие убеждения, вера в то, что хорошо, и осознании того, что плохо. В качестве инструмента внедрения ценностей в сознание и их изменения может служить эмоционально насыщенное проведение наиболее значимых мероприятий, например официальных церемоний, чествования сотрудников и другое. Все это способствует выражению ценностей в образной форме, что и определяет психологический эффект воздействия. Ценности корпоративной культуры, носителями которой выступают, прежде всего, лидеры, в конечном счете, переносятся на язык конкретных управленческих решений. Они реализуются, например, в Правилах внутреннего трудового распорядка.

В последние десятилетия происходят существенные сдвиги в шкале ценностей работников. Такие из них, как долг, дисциплина, повиновение утрачивают свое значение. Зато возрастают ценности, связанные с самовыражением индивида. Поэтому методы мотивации и стиль управления должны учитывать творческую деятельность, свободу действий и ответственность, расширение контактов с руководством и коллегами, повышение квалификации.

Система отношений, лежащая в основе организационной культуры – это те важнейшие отношения, которые формируют и определяют поведенческие нормы и рабочее поведение членов организации.

Поведенческие нормы – это те требования к поведению работников, которые воспринимаются ими как некий свод правил, определяющих, каким должно быть «правильное», «должное» поведение членов организации в тех или иных стандартных ситуациях. Например, быстрое и качественное обслуживание клиентов, безоговорочное исполнение приказов и распоряжений руководства, помощь и сотрудничество в командной работе и т.п.

Действия и поведение работников, направленные на достижение конкретных результатов или выполнение порученных заданий. Это наблюдаемые проявления организационной культуры, ее внешняя сторона, но именно по действиям и поведению работников мы можем судить о том, каково в целом состояние организационной культуры, способствует ли она эффективной работе организации, успешному проведению изменений, поддерживает ли выработанную стратегию развития или нет.

Вопрос о степени влияния организационной культуры на успех фирмы все еще остается открытым. Однако ясно, что отношения между культурой и результатами работы организации зависят во многом от содержания тех ценностей, которые утверждаются конкретной культурой в организации. Компания, в которой игнорируют человека, будь то поставщик, работник или потребитель, скорее всего, далека от успеха.

Роббинс С.П. предлагает рассматривать организационную культуру на основе десяти характеристик, наиболее ценящихся в организации
:

· личная инициатива, т.е. степень ответственности, свободы и независимости, которой обладает человек в организации;

· степень риска, т.е. готовность работника пойти на риск;

· направленность действий, т.е. организация устанавливает четкие цели и ожидаемые результаты выполнения;

· согласованность действий, т.е. положение, при котором подразделения и люди внутри организации координировано взаимодействуют;

· управленческая поддержка, т.е. обеспечение свободного взаимодействия, помощи и поддержки подчиненным со стороны управленческих служб;

· контроль, т.е. перечень правил и инструкций, применяемых для контроля и наблюдения за поведением сотрудников;

· идентичность, т.е. степень отождествления каждого сотрудника с организацией;

· система вознаграждений, т.е. степень учета исполнения работ, организация системы поощрений;

· конфликтность, т.е. готовность сотрудника открыто выражать свое мнение и пойти на конфликт;

· модели взаимодействия, т.е. степень взаимодействия внутри организации, при которой взаимодействие выражено в формальной иерархии и подчиненности.

Оценивая любую организацию по этим десяти характеристикам, можно составить полную картину организационной культуры, на фоне которой формируется общее представление сотрудников об организации.

Организационная культура выполняет целый ряд функций
:

· формирует определенный имидж организации, отличающий ее от любой другой;

· она выражается в чувстве общности всех членов организации;

· усиливает вовлеченность в дела организации и преданность ей;

· усиливает систему социальной стабильности в организации;

· является средством, с помощью которого формируются и контролируются формы поведения и восприятия, целесообразные с точки зрения данной организации.

Существующие традиции и обычаи в организации, стиль работы и имидж во многом сформировались из предыдущего опыта. Именно поэтому нужно обратиться к важнейшему источнику формирования организационной культуры – основателям учреждения. Традиционно именно они оказывают определяющее влияние при становлении первоначальной культуры. Осуществляя и воплощая свою мечту, основатели учреждения пытаются создать идеальный образ будущей организации. Выдвигая привлекательную идею, которая оказывает большое влияние на других людей, они создают сплоченную организацию с сильной культурой. Организационная культура передается сотрудникам в различных формах. Наиболее убедительные из них – истории и легенды, ритуалы, символы могущества компании, язык и символический менеджмент.

Организационная культура имеет определенную структуру, являясь набором предположений, ценностей, верований и символов, следование которым помогает людям в организации справляться с их проблемами. Э.Шайн предложил рассматривать организационную культуру по трем уровням (метафора «Дерево»).







Рис. 2 Модель организационной культуры Э. Шайна
Взяв за основу модель, предложенную Э.Шайном, организационную культуру можно рассматривать в трех «уровнях». Первый «внешний» уровень культуры («КРОНА»: веточки, листья, цветы и плоды), так называемые артефакты. На этом уровне человек сталкивается с физическими проявлениями культуры: интерьер офиса, наблюдаемые «образцы» поведения сотрудников учреждения, «язык» организации, ее традиции и обряды, ритуалы, практикуемые в особых случаях. Другими словами, «внешний» уровень культуры дает человеку возможность почувствовать, увидеть и услышать то, какие условия в организации созданы для ее сотрудников, и то, как люди в этой организации работают и взаимодействуют друг с другом. Все, что в организации имеет место на данном уровне – видимый результат сознательного формирования, культивирования и развития. Мы называем этот уровень внешним и внутренним дизайном учреждения.

Следующий, более глубокий, уровень организационной культуры – «подповерхностный» («СТВОЛ»). Это тот самый уровень, изучение которого дает возможность понять, почему в организации существуют именно такие условия для работы, отдыха сотрудников и обслуживания клиентов, почему люди в этой организации демонстрируют такие образцы поведения. Другими словами, «подповерхностный» уровень организационной культуры – это ценности и нормы, принципы и правила, определяющую внутреннюю и отчасти внешнюю жизнь организации. Причем нормы и правила организации могут быть как закрепленными в документах и инструкциях, так и незакрепленными, главное, чтобы их реально принимали и разделяли работники. Формирование ценностей и норм, принципов и правил организационной жизни является прерогативой менеджеров организации.

Самый глубокий уровень организационной культуры – уровень базовых предположений («КОРНИ», питающие «Дерево»). Можно сколько угодно холить и лелеять листочки дерева и его ствол, но если корни не обеспечивают достаточного питания, вряд ли дерево будет разрастаться и зеленеть. Фактически речь идет о том, что принимается человеком на подсознательном уровне – это определенные рамки восприятия человеком окружающей действительности и существования в ней, то, как этот человек видит, понимает происходящее вокруг него, как он считает правильным поступать в различных ситуациях. В контексте организации речь идет преимущественно о базовых ценностях менеджеров, поскольку именно они своими реальными действиями формируют организационные ценности, нормы и правила. Из вышесказанного можно вывести главное: реальное развитие организационной культуры может происходить только через развитие менеджеров организации.

На формирование организационной культуры, ее содержание и отдельные ее параметры влияют ряд факторов внешнего и внутреннего окружения.

Формирование культуры организации связано с внешним для организации окружением
:

· деловая среда в целом и в отрасли в частности;

· образцы национальной культуры.

Принятие компанией определенной культуры может быть связано со спецификой отрасли, в которой она действует, со скоростью технологических и других изменений, с особенностями рынка, потребителей. Известно, что компаниям отраслей «высокой технологии» присуще наличие культуры, содержащей «инновационные» ценности и веру «в изменения». Однако эта черта может по-разному проявляться в компаниях одной и той же отрасли в зависимости от национальной культуры, в рамах которой функционирует та или иная компания.

Анализ факторов формирования организационной культуры показывает, что она является предметом развития и изменений в течение всей жизни организации. При этом в силу «глубинности» базовых предположений и их «устойчивости» указанные процессы протекают скорее постепенно и эволюционно, чем радикально и революционно.

1.3  Организационная культура учреждений среднего образования, как фактор повышения качества образования 

Управление формированием и развитием организационной культуры образовательного учреждения, в том числе и школы, служит определяющим фактором эффективного учебного процесса, детерминирует его высокие результаты. Ибо организационная культура любого образовательного учреждения влияет на протекающий в нем воспитательный процесс. Существует возможность повышения воспитательного потенциала школы через корректировку организационной культуры.

Школа, имея характерную для Российской Федерации линейно-функциональную организационную структуру, систему управления  в соответствии со своим типом и видом представляет собой современное образовательное учреждение со свойственной ей определенной организационной культурой.

Согласно программе развития, миссия школы заключается в предоставлении максимально широкого поля возможностей наибольшему числу обучающихся, ориентированных на высокий уровень образования и воспитания, сохранения здоровья. В процессе реализации Программы развития школы на 2010-2014 годы в рамках деятельности образовательных учреждения предполагается создание модели развития «Школа компетентных педагогов и компетентных школьников». При этом базовыми ценностями развития школы в ближайшие пять лет должны стать качество, конкурентоспособность, творчество, инновационность, здоровьесбережение.
По наблюдению, можно констатировать, что ведущий тип организационной культуры – командная культура, суть которого заключается в компетентностном (деятельностном) подходе в деятельности всех участников образовательного процесса, – согласуется с объявленной миссией. Однако базовые ценности призванными быть доминантными в течение пяти ближайших лет, что также подтверждается результатами наблюдений и бесед, отражают весомую долю и других типов культур в образовательном учреждении.

Между тем анализ объективных данных свидетельствует, что превалирует коллегиальный подход к работе, весомую роль также играет директивный компонент в управленческой деятельности.

По мнению Фрумина
, скрытые структурные компоненты организационной культуры могут иметь два измерения: процесс и результат. Первое представляет собой динамическую совокупность условий (скрытые факторы). Второе измерение – скрытые эффекты.

Так, осознаваемые и неосознанные нормы и правила поведения, общечеловеческие и профессиональные ценности директора школы и педагогов как скрытые факторы определенного процесса формируют психологический климат в педагогическом коллективе как скрытого эффекта определенного результата.

Иначе говоря, существует ценностные и нормативные противоречия между руководством образовательных учреждений  и педагогическим коллективом.

Хотя в самих школах наблюдается заметная сплоченность вокруг директора школы.
 Все заместители директора имеют небольшую долю директивной компоненты в принятии управленческих решений.

На современном этапе, руководству образовательных учреждений  необходимо продолжить работу по формированию благоприятного психологического климата в педагогическом коллективе.
Создание и развитие благоприятного эмоционального фона для более полного осознания и понимания управленческих решений руководства школы требует эффективной совместной работы ее администрации и педагогического коллектива, основанной на совершенствовании методов и стиля руководства, коллективном обсуждении возможных решений, улучшении неофициальных взаимоотношений и личных контактов в результате коллективных вечеров, экскурсий.
 Существует необходимость в более тщательном управлении корпоративной культурой педагогического коллектива. 
Кроме использования традиционных форм взаимодействия администрации и персонала (педагогические советы, конференции) и осуществления основных механизмов самореализации (школы молодого учителя и т.д.), необходимо внедрять и применять различные групповые и коллективные технологии (тренинги командообразования, корпоративную проектную деятельность, кейс-методы, ролевые и деловые игры).

Таким образом, повышение воспитательного потенциала школы через корректировку организационной культуры представляет собой формирование более благоприятного психологического климата в педагогическом коллективе путем эффективной совместной работы, определяющее приверженность единых ценностей, норм, правил поведения.

1.4 Изучение сложившейся организационной культуры: инструменты и методы диагностики

Механизм исследования организационной культуры  представлен на рисунке 3
  


             Рисунок 3  Механизм исследования организационной культуры  


Изучение корпоративной культуры осуществляется путем комплексного анализа следующих элементов
:

1. Основополагающим элементом организационной культуры являются ее внутренние ценности. К системе внутренних ценностей относятся основные философские положения и идеи, принятые в компании.


Система ценностей находит свое отражение в формулировке кредо организации. Кредо компании включает цель ее деятельности, основные принципы, стиль, определенные обязательства по отношению к клиентам, акционерам, деловым партнерам, персоналу, обществу. Четко представленные, сформулированные и зафиксированные в документах фирмы, эти принципы и обязательства позволяют сплачивать сотрудников вокруг единых ясно определенных целей и ценностей.

Корпоративные ценности являются важнейшим структурным элементом учреждения, так как они обеспечивают теснейшую связь между эмоциями и поведением, между тем, что мы чувствуем и тем, что мы делаем.


Ценности должны отвечать потребности людей получать подтверждение в том, что дело, которым они занимаются, имеет значение, выходящее за рамки конкретного бизнеса, конкретной должности, конкретных коллег по работе, и конкретного оклада. 

Несколько слов о стандартах поведения. Как правило, основной свод правил и норм поведения, стандартов взаимоотношений как внутри организации, так и с клиентами, партнерами формулируется компаниями в виде официальных документов: положений, этических кодексов, инструкций. 


2. Следующий элемент корпоративной культуры – это символы. Они, так или иначе, связаны с системой корпоративных ценностей.


3. Мифы, легенды, герои – это не единственные элементы фольклора компании. 


4.Видимыми проявлениями корпоративной культуры являются ритуалы. Ритуалы служат средством для наглядной демонстрации ценностных ориентаций фирмы, они призваны напоминать сотрудникам о стандартах поведения, нормах взаимоотношений в коллективе, которые от них ожидаются компанией.


"Ритуалы поощрения" – призваны показать одобрение компанией чьего-то достижения или определенного стиля поведения, вписывающегося в рамки корпоративных культурных ценностей

"Ритуалы порицания" – сигнализируют о неодобрении в отношении человека, ведущего себя не в соответствии с нормами данной корпоративной культуры. Официальными ритуалами порицания являются увольнение, понижение в должности, снижение заработка. 

"Ритуалы интеграции" – те действия руководства, которые собирают служащих компании вместе и помогают им осознавать, что между ними есть общее. В контексте работы – это конференции, семинары, деловые игры, и так далее. Это различные светские мероприятия, вечеринки, совместные поездки, занятия спортом.

Именно ритуалы, традиции и мероприятия компании, как следует из изученного материала, являются наиболее эффективными средствами управления корпоративной культурой и умонастроениями людей. Через систему мероприятий можно не только поддерживать культуру, но и разрешать конфликтные ситуации, осуществлять предупредительные меры (например, перед принятием непопулярных решений), настраивать людей на решение задач, поддерживать корпоративный дух в тяжелые для компании времена.


5. Стиль управления, иерархия, структура компании


Специалисты считают, что на смену прежнему жесткому иерархическому "механистическому" устройству компаний приходит новая культура управления, основанная на системе корпоративных ценностей. 


6. Важной областью управления корпоративной культурой является кадровая система. Обширной информацией о специфике подходов к отбору кадров, системе требований к профессиональным, личностным качествам персонала обладают сотрудники рекрутинговых агентств. 

7. Набор кадров


8. Внутрикорпоративная коммуникация


9. Конкретные требования к психологическому типу будущего сотрудника – не прихоть фирм. От склада личности, соответствия его внутрифирменным стандартам в области коммуникации, сложившимся в фирме, зависит, сможет ли адаптироваться к этой корпоративной культуре новый сотрудник, как будут складываться его взаимоотношения в коллективе и с руководством, насколько эффективно, в конечном счете, он будет работать.


10. Введение в корпоративную культуру новых сотрудников


11. Аттестация, оплата труда, методы стимулирования, социальные гарантии

  
12. Размеры и формы оплаты труда и внезарплатного стимулирования тоже имеют свою специфику на разных фирмах.


 13.Карьера, ротация кадров, система обучения и повышения квалификации.

Многочисленные исследования, проведенные на российских учреждениях, показывают, что для большинства компаний характерно стремление персонала развиваться в направлении клановой культуры, особенно в вопросах стиля лидерства, который является, по сути, связующей нитью между организацией и ее работниками. 

Типология Камерона-Куинна, основанная на модели конкурирующих ценностей (Competing Values Framework), за последние десять лет легла в основу исследований организационных культур в тысячах компаний и организаций. Произошло это не в последнюю очередь из-за того, что авторы предложили, кроме собственно очередной типологии, и открытый стандартный опросник (OCAI, Organizational Culture Assessment Instrument). Делу повсеместного распространения OCAI также послужила хорошая идея использовать этот инструмент для диагностики не только текущего, но предпочитаемого (будущего) состояния культуры в компании. 


К. Камерон и Р. Куинн исследовали индикаторы эффективности крупных компаний по двум измерениям. В рамках первого измерения, одни компании считают себя эффективными, если они стабильны, предсказуемы и механистически целостны, другие - если они склонны к переменам, адаптивны и постоянно движутся вперед. Второе измерение рассматривает критерии эффективности либо как внутреннюю ориентацию, интеграцию и единство, либо как внешнюю ориентацию, дифференциацию и соперничество. Эти два измерения образуют четыре квадранта, каждый из которых соответствует своему типу организационной культуры. Данная типология представляет практическую ценность, так как охватывает ключевые характеристики культур, в т.ч. в области управления персоналом , позволяет получить их качественные и количественные оценки и осуществлять диагностику изменений культуры учреждений. 

Типология представлена на рисунке 1.

Инструментом оценки текущей культуры и ее предпочтительного состояния является разработанная авторами типологии анкета. Методика построения профилей организационной культуры (OCAI) является достаточно известной и популярной среди западных и отечественных консультантов. 

На сегодня типология Камерона-Куинна и опросник OCAI - в числе наиболее предпочтительных вариантов для диагностики организационной культуры в компаниях, хотя при этом их нельзя назвать ни самыми безупречными в построении, ни самыми доступными в понимании. 

Опросник OCAI представлен в приложении 1.



Выводы 

Рисунок 1 Типы организационной культуры

Управление системой образования осуществляется  на основании положений Закона Российской Федерации "Об образовании", Положения о Министерстве образования и науки Российской Федерации, Положения о Федеральной службе по надзору в сфере образования и науки, Положения о Федеральном агентстве по образованию.

 Система отношений, лежащая в основе организационной культуры  образовательных учреждений– это те важнейшие отношения, которые формируют и определяют поведенческие нормы и рабочее поведение членов организации.


Анализ факторов формирования организационной культуры показывает, что она является предметом развития и изменений в течение всей жизни организации. При этом в силу «глубинности» базовых предположений и их «устойчивости» указанные процессы протекают скорее постепенно и эволюционно, чем радикально и революционно

Базисным компонентом для корпоративной культуры является кадровая политика. Однако она должен быть "одухотворен", "оживлен" корпоративной культурой, стать частью эмоционального мира всех сотрудников компании. Только когда и служащие, и руководители четко представляют себе неслучайность, полезность того или иного положения кадровой политики, только тогда мы можем сказать, что превратили кадровую политику в часть корпоративной культуры.
2 Анализ организационной культуры муниципального
 образовательного учреждения городского округа Балашиха "Средней
 общеобразовательной школы №16" им Героя Советского Союза Сережникова  А.И

1 Краткая характеристика деятельности образовательного учреждения  
Средняя общеобразовательная школа N 16, основана в 1932 году. Сегодня школа имеет статус МОУ «Средняя общеобразовательная школа № 16.»
1. Персонал: Количество преподавателей – 21; Администрация – 4; Специалисты – 12; Обслуживающий персонал – 5; Воспитатели – 2; Всего сотрудников – 43
Руководитель: Миклушонок Любовь Кондратьевна

2. Государственная аккредитация № 5249 АА 105754 от 16.07.2008г.

Лицензия на право ведения образовательной деятельности в сфере начального, основного, среднего (полного) общего образования, дополнительных платных образовательных услуг № 984А 175622 от 25.04.2008г.

3. Направления учебной деятельности.
· обучающее - формирование коммуникативной компетенции
· образовательное – изучение программ общеобразовательной школы 
· развивающее - формирование интеллектуальных умений, приобщения к  самообразованию, творчеству;
· воспитывающее - приобщение к общечеловеческим ценностям, к культуре.
Дополнительное образование включает следующие направления:

· туристско-краеведческое – в этом направлении работают кружки «Основы музейного дела», «Народная культура», на базе школы в сотрудничестве с центром «Созвездие» работает музей «Русская изба»;

· художественно-эстетическое направление – вокальный ансамбль «Здравствуй детство», театральные кружки «Радуга» и «Солнышко», «Украсим дом своими руками», «Ритмика»;

· эколого-биологическое – экологический кружок «Земляне»,

· кружки социально-профессионального направления от центра «Истоки» – Отряд ЮИД и команда ДЮП,

· физкультурно-оздоровительное направление баскетбол, волейбол, теннис, мини-футбол.

4. Количество учащихся:    620 человек, в том числе:

· начальное общее образование (1-4) : 260 чел.

· основное общее образование (5-9 ):216 чел.

· среднее (полное) общее образование (10-11): 105 чел

МОУ СОШ № 16  предоставляет возможность получить современное качественное образование в наиболее удобной форме. 

В образовательной деятельности МОУ СОШ № 16  стремится учитывать общие тенденции развития науки и образования, одновременно сохраняя лучшие традиции отечественной системы образования (высокий уровень знаний естественных наук, образование через проведение научных исследований, профессиональная инженерная школа, воспитание на основе общечеловеческих ценностей, привлечение общественных институтов к решению проблем образования). 

МОУ СОШ № 16  работает  для того, чтобы обеспечить учащимся хороший карьерный старт и профессиональные перспективы на рынке труда. 

Развивая систему стратегического менеджмента качеством образования, МОУ СОШ № 16  намерено формировать: 

· у выпускников – высокий уровень знаний и навыков, максимально полно удовлетворять запросы много сегментного рынка труда; 

· у потребителей продукции и услуг школы – новые взгляды на качество образования, пропагандируя важность знаний естественных наук и гуманистических аспектов, необходимость сохранения культурных и демократических традиций в обществе 

Стратегические приоритеты развития МОУ СОШ № 16  определяются его Миссией: 
Миссия МОУ СОШ № 16  предполагает формирование новых, актуальных для города знаний, преобразующих и развивающих город; воспитание и подготовку для города нового поколения образованных людей, современно мыслящих, способных взять на себя ответственность за будущее города, способных адаптироваться и изменять город, изменять самих себя и систему знаний (представлений о себе и окружающем мире), вести за собой людей, двигаясь к намеченной цели.

В соответствии с Миссией стратегия развития на ближайшие пятнадцать лет должна способствовать продвижению МОУ СОШ № 16  в различных сферах профессиональной деятельности, а также в научно-образовательном сообществе как учебного заведения , формирующего новые знания о городе и его развитии и осуществляющего подготовку образованных кадров, способных обеспечивать разработку и реализацию проектов и программ в области социального, гуманитарного, экономического, финансово-хозяйственного, научно-технического строительства города и региона.

Стратегические приоритеты развития МОУ СОШ № 16 
1. Образовательная деятельность, реализуемая в МОУ СОШ № 16, должна вносить вклад в производство новых актуальных знаний, развитие города, развитие системы образования страны, развитие России.

2. Образовательная деятельность, реализуемая в МОУ СОШ № 16, должна обеспечивать привлекательность, эффективность, качество.

Результатом деятельности всего коллектива должно стать достижение наивысших показателей работы: эффективность, качество.

1. Привлекательность для преподавательского состава: творческая, хорошо оплачиваемая работа за результат деятельности; возможность постоянного повышения  квалификации и карьерного роста (особенно для молодых преподавателей).

2. Привлекательность (для учеников): престижность обучения в МОУ СОШ № 16; привлекательность технологий обучения; разносторонняя общественная  жизнь; уважение и  внимание к ученику со стороны преподавательского состава, учебно-вспомогательного и административно-управленческого персонала.

3. Эффективность: переход на технологию «30/70» - минимум аудиторных занятий, максимум самостоятельной работы ученика; введение дистанционных форм обучения; создание учебно-лабораторной базы с привлечением инвесторов.

4. Качество: повышение квалификации ППС (внешняя стажировка на производстве либо в вузе 1 раз в два года); развитие НИР и НИРС; всемерное внедрение современных технологий обучения; учет потребностей работодателей и учеников; стандартизация учебного процесса МОУ СОШ № 16; независимая оценка результатов обучения (подготовки); внедрение практикоориентированного образования.

Представление об основных рычагах и организационных механизмах, приводящих к осуществлению целей, дают функции. Функции школы МОУ СОШ № 16:

1. Учебно-воспитательные:

самостоятельное формирование контингента обучающихся, воспитанников в пределах оговоренной лицензией квоты;

самостоятельное осуществление образовательного процесса в соответствии с Уставом школы, лицензией и свидетельством об аккредитации; 
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Ценности, установки, приоритеты работников, связанные с их работой в данной организации





Система отношений, определяющая восприятия работниками своей работы и организации, в которой они работают





Поведенческие нормы, определяющие действия и поведение работников





Действия и поведение работников в конкретных ситуациях





КРОНА





Внутренний и внешний дизайн





Видимые и слышимые образцы поведения людей в организации, используемые «язык», интерьер, оформление рабочих мест. Традиции, обряды, ритуалы





Ценности и нормы, принципы и правила организации, в т.ч. кадровая политика





СТВОЛ





Управленческие системы: 


Моделирование ролей, обучение. 


Критерии подбора и продвижения работников. 


Критерии наград и статусов





КОРНИ





Базовые ценности менеджеров








То, чему менеджеры уделяют внимание. 


Реакция руководства на организационные кризисы
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