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РЕФЕРАТ 

 

 

 Выпускная квалификационная работа 77 с., таблиц 7, иллюстраций 5, 

источников 41, приложений 11. 

 ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА, ЛОЯЛЬНОСТЬ, 

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ, ПЕДАГОГ 

Цель исследования - изучить взаимосвязь типов организационной 

культуры образовательного учреждения и видов лояльности педагогов с 

разным стажем. 

Объект исследования - организационная культура образовательного 

учреждения. 

Предмет исследования - взаимосвязь организационной культуры 

учреждения и лояльности педагогов с разным стажем. 

Гипотеза исследования: существуют особенности взаимосвязи между 

типами организационной культуры образовательного учреждения и видами 

лояльности педагогов с разным стажем.  

Частные гипотезы: 

- у педагогов со стажем работы до 15 лет семейный тип организационной 

культуры взаимосвязан с аффективной лояльностью. 

- у педагогов со стажем работы более 15 лет семейный тип 

организационной культуры взаимосвязан с аффективной лояльностью. 

Для проведения данного исследования были подобраны следующие 

методики: 

1. Методика «Диагностика организационной культуры педагогического 

коллектива» К. Камерон и Р. Куинн, адаптированная к системе образования в 

России, профессором В. А. Ясвиным. 

2. Методика «Шкала организационной лояльности» Дж. Мейера и 

Н. Аллен, адаптированная В. И. Доминяк. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Школа как социальная организация предполагает применение к ней общих 

принципов управления. Руководитель должен представлять себе школу, как 

модель, понимать ее внутреннее строение и особенности функционирования 

всех ее компонентов для реализации целей образовательного учреждения.  

Проблема заключается в определении самого понятия организационная 

культура, в отсутствии реальных механизмов использования организационной 

культуры как фактора управления образовательной организацией. Немногие 

руководители сегодня рассматривают культуру своей организации как важный 

инструмент управленческой деятельности, позволяющий ориентировать 

подразделения и отдельных лиц на общие цели, мобилизовать инициативу 

сотрудников, обеспечивать лояльность улучшать процесс коммуникации, 

поведение.  

Впервые понятие «организационная культура» было использовано еще в 

середине прошлого века, и интерес к проблеме с тех пор только нарастал, 

однако, она так и не получила четкого теоретического описания. В теории 

управления все больше стали уделять внимания личности сотрудника, его 

ценностям, потребностям и убеждениям. С возрастающим пониманием 

значимости психологических феноменов для успешного функционирования 

организаций появлялся и простор для применения данного понятия [6]. 

Образовательное учреждение, как и любая другая организация является 

социальной системой. В образовании, как ни в одной другой сфере 

деятельности, необходимы знания мотивов и стимулов поведения человека.  

Многие исследователи, занимающиеся управлением, в том числе и в 

образовательных учреждениях в условиях социальных изменений 

(К. М. Ушаков, Э. Шейн, Г. Ховстеде, В. А. Ясвин и др.), связывают 

возможности успешных преобразований в организации через формирование и 

развитие организационной культуры [1].  
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Согласно К. М. Ушакову качество человеческих ресурсов в 

образовательном учреждении определяется профессионализмом, 

компетентностью управленческой команды и педагогического коллектива. В 

целях повышения эффективности внутришкольного управления, К. М. Ушаков 

предлагает развивать организационную культуру, под которой понимается 

осознаваемая и неосознаваемая работниками школы совокупность взглядов на 

общество, на человека, на образовательное учреждение и на всех участников 

образовательного процесса. Это и ценности, и традиции, и принципы, и 

писанные и неписанные правила и привычки, предположения о том, как и что 

нужно делать в той или иной ситуации [32; 33]. 

Исследования профессора показывают, что многие проблемы кроются 

именно во взглядах и представлениях руководителя, и как результат, в его 

собственном поведении. Сотрудники быстро реагируют на поступки своего 

руководителя и делают выводы относительно того, какое поведение 

подчиненного он поддерживает. Как следствие, в организации возникают 

устойчивые формы профессионального поведения, от которых в свою очередь и 

зависит вся ее деятельность, удачи или неудачи. Следовательно, руководителю 

необходимо уметь формировать у подчиненных ясные представления о 

правилах, нормах, ценностях, об общих убеждениях относительно того, как 

можно достичь успеха в педагогической деятельности [33]. 

Формирование, развитие и оценка организационной культуры для 

руководителей образовательных учреждений являются необходимыми 

элементами в системе школьного управления, которые позволяют решать 

проблему конфликтов, текучести или нехватки кадров, а также проблему 

формирования лояльности сотрудников. 

Исследованиями и разработкой подходов, методов и концепций 

лояльности занимались многие ученые (К. В. Харский, И. Г. Чумарин, 

В. И. Доминяк, Дж. Мейер и Н. Аллен и др.). 

Дж. Мейер и Н. Аллен наиболее полно определяют лояльность персонала 

как «психологическую связь между работниками и организацией, которая 
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уменьшает вероятность того, что работник добровольно оставит организацию». 

Также Дж. Мейер и Н. Аллен отмечают, что исследование лояльности довольно 

популярно и определяется возможностью как прогнозировать текучесть кадров, 

так и повышать эффективность организации за счет лояльного сотрудника [7; 

8]. 

Лояльность или нелояльность может быть к профессии, к отрасли, к 

руководителю и организации в целом. Нелояльность к профессии и отрасли 

встречается редко, чаще можно наблюдать лояльность или нелояльность к 

руководству или организации, в нашей работе мы уделим внимание лояльности 

педагогов к образовательному учреждению. 

Лояльность в рамках системы образования имеет особое значение, так как 

педагог, обладающий высоким уровнем лояльности, не только способствует 

стабильности, эффективности и восприимчивости к инновациям 

образовательного учреждения, но и как следствие повышению качества 

образования. Целенаправленное формирование лояльности у педагогов 

способствует быстрому вхождению в должность, включению в жизнь 

организации, повышению работоспособности и результатов профессиональной 

деятельности. 

Вопрос формирования лояльности как ведущего фактора, влияющего на 

качество труда педагогов и его закрепленность в организации, также являются 

одной из наиболее актуальных социально-экономических проблем в условиях 

реформирования и перехода на инновационный путь развития образовательных 

учреждений. 

Лояльный сотрудник предсказуем, дисциплинирован, менее подвержен 

отрицательному влиянию факторов внешней среды и более устойчив к 

внутренним. Однако лояльность, как позитивный тип отношений сотрудника к 

организации и своей деятельности в ней, недостаточно изучен, что повышает 

актуальность исследования данной проблемы и необходимость поиска 

статистически значимых взаимосвязей организационной культуры 

образовательного учреждения с лояльностью педагогов. 
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Цель исследования - изучить взаимосвязь типов организационной 

культуры образовательного учреждения и видов лояльности педагогов с 

разным стажем. 

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие 

задачи: 

1. Изучить теоретические аспекты организационной культуры 

образовательного учреждения и факторы формирования лояльности педагогов; 

2. Подобрать диагностический комплекс для исследования 

организационной культуры и лояльности. 

3. Проанализировать полученные результаты исследования и 

охарактеризовать особенности взаимосвязи организационной культуры и 

лояльности педагогов с разным стажем. 

4. Разработать рекомендации для администрации с целью коррекции 

управленческой и педагогической деятельности для обеспечения более 

эффективного достижения поставленных целей и задач. 

Объект исследования - организационная культура образовательного 

учреждения. 

Предмет исследования - взаимосвязь организационной культуры 

учреждения и лояльности педагогов с разным стажем. 

Гипотеза исследования: существуют особенности взаимосвязи между 

типами организационной культуры образовательного учреждения и видами 

лояльности педагогов с разным стажем.  

Частные гипотезы: 

- у педагогов со стажем работы до 15 лет семейный тип организационной 

культуры взаимосвязан с аффективной лояльностью. 

- у педагогов со стажем работы более 15 лет семейный тип 

организационной культуры взаимосвязан с аффективной лояльностью. 

Методы исследования: 

1. Теоретические методы: анализ, сравнение, обобщение, систематизация 

психологических сведений по теме исследования. 
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2. Эмпирические методы: методика «Диагностика организационной 

культуры педагогического коллектива» К. Камерон и Р. Куинн [40], методика 

«Шкала организационной лояльности» Дж. Мейера и Н. Аллен [8; 14]. 

3. Математические методы: ранговый коэффициент корреляции 

Спирмена [30]. 

Практическая значимость исследования: полученные результаты можно 

использовать для создания более эффективной модели управления 

образовательными организациями. 

 

 

 

 



I ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ПРОБЛЕМЫ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ 

КУЛЬТУРЫ И ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ 

 

 

1.1 Теоретические подходы к изучению организационной культуры 

 

 

Исследование организационной культуры учреждений требует, прежде 

всего, раскрытия самого понятия «организационная культура», которое 

зародилось и находится в научном обращении уже очень давно, где-то с конца 

70-х - начала 80-х гг. ХХ века. Тогда американские ученые признали кризис 

управления в своих компаниях, а подходы в управлении персоналом 

устаревшими, благодаря чему, они пришли к выводу, что на организационную 

культуру необходимо влиять взвешенно и целенаправленно для обеспечения 

эффективности деятельности предприятий [2].  

В зарубежной и отечественной литературе понятие «организационная 

культура» используется одновременно вместе с понятиями «корпоративная 

культура», «культура организации», «управленческая культура» и др., которые 

в основном четко не разграничиваются, и используются как синонимы. 

Также до сих пор не существует единого правильного подхода к 

толкованию понятия «организационная культура», из-за сложности и 

многоаспектности этого явления в деятельности организаций. Рассмотрим 

некоторые из них (Таблица 1.1) [38]. 

Из представленных выше определений мы можем видеть ряд общих 

моментов, которые выражаются в совокупности материальных, социальных и 

духовных ценностей, созданных или создаваемых в процессе трудовой 

деятельности сотрудниками и отражающих индивидуальность организации. 

 

 



          Таблица 1.1 

Обзор определений «организационная культура» 

Автор Определение 

1 2 

У. Оучи  Организационная культура - это символы, церемонии и 

мифы, которые сообщают членам организации важные 

представления о ценностях и убеждениях. 

С. Мишон, 

П. Штерн 

Организационная культура - это совокупность поведений, 

символов, ритуалов и мифов, которые соответствуют 

разделяемым ценностям, присущим предприятиям, и 

передаются каждому члену из уст в уста в виде 

жизненного опыта. 

Г. Хофштед В широком смысле организационная культура - это 

коллективное программирование мыслей, которое 

отличает членов одной организации от другой. 

А. Фурнхам, 

Б. Гюнтер 

Организационная культура предлагает общую для 

сотрудников систему понятий, которая является основой 

коммуникации и взаимопонимания. Если эти функции 

выполняются неудовлетворительно, культура может 

серьезно снизить значение организации. Иными словами, 

культура - это «способ, которым мы здесь действуем и то, 

как мы здесь работаем». 

Э. Браун Организационная культура - это набор убеждений, 

ценностей и усвоенных способов решения реальных 

проблем, сформировавшийся за время жизни организации 

и имеющий тенденцию проявления в различных 

материальных формах и в поведении членов организации. 
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Продолжение таблицы 1.1 

1 2 

В. А. Спивак Культура корпорации - это очень сложное, многослойное, 

динамичное явление, включающее и материальное, и 

духовное в поведении организации по отношению к 

субъектам внешней среды и к собственным сотрудникам. 

С. Роббинз  Организационная культура - это система представлений, 

которой придерживаются все члены организации и 

которая отличает данную организацию от других. 

М. Армстронг  Корпоративная культура - это совокупность убеждений, 

отношений, норм поведения и ценностей, общих для всех 

сотрудников данной организации. Они могут не быть 

четко выражены, но при отсутствии прямых инструкций 

определяют способ действий и взаимодействий людей, и в 

значительной мере влияют на ход выполнения работы. 

О. С. Виханский, 

А. И. Наумов  

Организационная культура - это набор наиболее важных 

предположений, принимаемых членами организации и 

получающих выражение в заявляемых организацией 

ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и 

действий. Эти ценностные ориентации передаются 

индивидам через «символические» средства духовного и 

материального внутриорганизационного окружения. 

И. В. Грошев Организационная культура - это система ценностей и 

норм, разделяемых большинством членов организации, 

обеспечивающая мотивацию и регуляцию их 

деятельности, а также являющаяся средством адаптации 

организации к внешней среде. 
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Окончание таблицы 1.1 

1 2 

К. М. Ушаков Организационная культура - это осознанные и 

неосознанные представления сотрудников о способах 

деятельности, набор привычек, писаных и неписаных норм 

поведения, запретов, ценностей, ожиданий. 

С. А. Шапиро, 

Ю. В. Борисова  

Организационная культура - это представленная в явном 

виде совокупность основополагающих производственных 

явлений, к которым относятся дисциплина труда, правила 

внутреннего трудового распорядка, организация и оплата 

труда на предприятии, кодекс корпоративной этики, и ряд 

других, закрепленных в соответствующих локальных 

нормативно-правовых актах и предписывающих правила 

организационного взаимодействия сотрудникам, для 

достижения поставленных целей. 

Корпоративная культура - это совокупность наиболее 

важных предположений и ценностей, образовавшаяся в 

результате целенаправленного осмысления и прошлой 

деятельности членов корпорации, принимаемая и 

разделяемая персоналом, передающаяся через 

символические средства и другие артефакты, и 

проявляющаяся в формировании, становлении, развитии 

организационных систем и информации, в способах ее 

передачи, а также в процессе принятия управленческих 

решений 

С. В. Шекшня Организационная культура - это ценности, отношения, 

нормы поведения, характерные для данной организации, 

которые показывают типичный подход к решению 

проблем. 
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Существующие в организационной культуре ценности и нормы, 

закрепляются руководством и влияют на работников, задавая им такие 

ориентиры, которые воспринимаются ими на подсознательном уровне как 

единственно верные и не подлежащие сомнению, тем самым формируя 

корпоративный дух. 

Таким образом, организационную культуру можно описать как систему 

коллективных отношений, базовых ценностей и норм, на которых 

основываются все традиции, обычаи, поведение, которая проверяется временем 

и формирует лояльного к организации сотрудника. 

Лапина Т. А.  считает, что все определения организационной культуры 

можно разделить на две группы: первая объединяет определения, в которых 

указывается на элементы организационной культуры, а вторая включает 

определения, в которых организационная культура рассматривается как способ 

адаптации к внешней среде, способ существования организации [16]. 

Поскольку единого взгляда на понятие «организационная культура» не 

существует, а по подсчетам доктора социологических наук Э. А. Капитонова, 

таких трактовок больше, чем двести пятьдесят, то это не могло не сказаться и 

на типологии организационных культур. 

Рассмотрим одну из них: типологию организационных культур 

О. С. Виханского и А. И. Наумова, которые делят ее на два типа: субъективную 

и объективную [5]. 

Субъективная организационная культура основывается на вере и 

ожиданиях, на личных предположениях, а также из группового восприятия 

окружения с его ценностями, нормами и ролями. Сюда входят важнейшие 

составляющие, такие как символы, ритуалы, история организации и ее герои, 

мифы о ней, специфическая манера речи, метафоры и лозунги. Данный тип 

организационной культуры является основой формирования управления, это 

касается поведения руководителей и их стиля руководства, что помогает 

различать схожие на вид организационные культуры. 

Объективная организационная культура - это чаще видимые проявления, 
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связанные с организацией, а именно: здание и его дизайн, настенная живопись, 

название, флаг, эмблема, форма одежды, место расположения, техническое 

оснащение кабинетов, мебель, парковка, буфет и др. Все это в какой-то степени 

подчеркивает ценности организации, которых она придерживается. 

Формирование того или иного типа организационной культуры зависит от 

различных факторов, хотя важны оба, но субъективный аспект помогает найти 

больше сходств и различий между людьми и организациями. 

Организационная культура, независимо от сферы деятельности, присуща 

любой организации. Для того, чтобы выяснить содержание организационной 

культуры, необходимо определить ее структуру. Предлагаем к рассмотрению 

концепцию организационной культуры Э. Шейна, которая состоит из трех 

уровней (Таблица 1.2): [39] 

Исходя из того, какие ценности будут лежать в основе культуры 

организации, такой и будет организационная культура «слабая» или «сильная» 

[20]. 

 

 

          Таблица 1.2 

Уровни организационной культуры 

№ Название уровня Характеристика уровней 

1 2 3 

1. «Поверхностный» или 

«символический» 

уровень 

Этот уровень включает в себя миссию 

организации, ее историю, героев, традиции и 

ритуалы, обряды и мифы, личность 

руководителя, его стили управления, 

наблюдаемое поведение, язык, лозунги. 

Данные артефакты являются внешним 

проявлением более глубоких уровней 

культуры. 
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Окончание таблицы 1.2 

1 2 3 

2. «Подповерхностный» 

уровень  

Этот уровень включает в себя нормы, 

ценности и верования, как профессиональные, 

так и общечеловеческие, которые разделяют 

большинство членов организации, и которые 

отражаются в языке и символах. Восприятие 

всего перечисленного приобретает 

осознанный характер и становится базой для 

понимания реальной ситуации. 

В случае изменения стратегии в 

организации, декларируемые ценности могут 

изменяться на новые, а в случае успеха и 

закрепления перейти на следующий уровень. 

3. «Глубинный» уровень Данный уровень включает в себя базовые 

предположения, которые трудно осознать 

даже самим членам организации без 

специального сосредоточения на этом 

вопросе. Эти скрытые и принимаемые на веру 

предположения направляют поведение людей 

в организации, помогая им воспринять 

атрибуты, характеризующие 

организационную культуру. 

 

 

Сильная организационная культура имеет множество норм и ценностей, 

она всегда готова к диалогу и старается вобрать в себя все самое лучшее, чтобы 

становится более сильной и эффективной. Те ценности, которые 

организационная культура ясно провозглашает, глубоко распространяются в 

организационных отношениях и охватывают большинство членов организации.  
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Слабая культура организации характеризуется тем, что провозглашенные в 

ней нормы и ценности менее распространены, они легко поддаются 

воздействию как из вне, так и внутри самой организации. Сотрудники в такой 

организации не сплачиваются, не берут на себя ответственность, что затрудняет 

процесс управления и в конечном итоге приводит к ее ослаблению. 

Формированием и развитием организационной культуры занимается 

руководство или ее основатели, но носителями культуры в организации 

являются люди. И там, где организационная культура устоялась, она начинает 

активно влиять на людей, меняя их поведение в соответствии со своими 

нормами и ценностями.  

Рассмотрим основные функции организационной культуры предложенной 

Ю. В. Борисовой и С. А. Шапиро [38]: 

1. Охранная функция предназначена для распознавания и отторжения 

негативных ценностей из вне, и для создания определенных преград для их 

проникновения внутрь организации. 

2. Интегрирующая функция предназначена для обеспечения внутреннего 

единства организации и ее членов за счет формирования ощущения 

принадлежности, вовлеченности и приверженности ей. 

3. Нормативно-регулирующая функция предназначена для регулирования 

предсказуемости поведения членов организации посредствам создания 

формальных и неформальных правил поведения. 

4. Замещающая функция направлена на замену и упрощение формальных, 

официальных механизмов управления организацией, позволяющая определить 

конечную цель и следить за продвижением к ней. 

5. Адаптивная функция направлена на воспитание приверженности 

ценностям и нормам существующей культуры среди вновь принятых 

работников. Нейтрализация привычных образцов поведения, 

сформировавшихся на прежнем рабочем месте. 

6. Познавательная функция предназначена для развития личностных 

качеств: любознательности, склонности к анализу и научным исследованиям, 
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поиску своего предназначения, идентификация своего места и статуса, 

познание собственного «Я», своих сильных и слабых сторон. 

7. Мотивирующая функция направлена на повышение уровня трудовой 

мотивации и, как следствие, повышение производительности труда. 

8. Коммуникационная функция предназначена на упрощение процессов 

коммуникации и удовлетворение потребности в информации. 

9. Функция управляющая качеством предназначена для обеспечения более 

внимательного и серьезного отношения к работе, для улучшения качества 

услуги. 

10. Инновационная функция направлена на постоянный поиск 

новшеств, обеспечивающих организации конкурентные преимущества. 

11. Функция, формирующая имидж компании направлена на создание 

благоприятного впечатления об организации среди клиентов, партнеров, 

конкурентов, собственных работников. 

12. Функция, регулирующая партнерские отношения направлена на 

ориентирование сотрудников на учет целей, потребностей, запросов, интересов 

своих партнеров и конкурентов в своей деятельности. 

13. Функция, приспосабливающая организацию к нуждам общества 

направлена на обеспечение интеграции (процесса объединения усилий) 

организации в социальные и общественные структуры. 

Из вышеперечисленных функций мы можем видеть, что от того, как 

сотрудники организации относятся к своим должностным обязанностям, к 

поставленным задачам, к ценностям и нормам и т.п., во многом зависит от 

существующей в организации культуры, и влияет на эффективность и качество 

труда и на приверженность сотрудника к организации. 

В процессе анализа теоретической литературы по данной проблеме, мы 

встретили достаточно мало публикаций по организационной культуре в 

образовательных учреждениях. Одним из первых обратил внимание на данную 

проблему доктор педагогических наук, профессор К. М. Ушаков. В своих 

трудах он анализирует данный вопрос применительно к состоянию российских 
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школ, дает рекомендации по анализу сложившейся культуры в организации и 

адаптирует зарубежные типологии к российским школам [32; 33]. 

По мнению К. М. Ушакова организационная культура присуща любой 

организации, в том числе и образовательной. Она также базируется на нормах, 

правилах, запретах, и является основой школьной культуры. Руководство также 

является той фигурой, которая способна влиять на культуру, сложившуюся в 

школе.  

Также К. М. Ушаков рассматривает организационную культуру, как 

процесс социализации на новом рабочем месте, от успешного прохождения 

которого, будет зависеть усвоит ли и как скоро молодой специалист правила и 

нормы организации, т.е. организационную культуру. По его мнению, 

организационная культура - это жесткий механизм по управлению поведением 

людей. Но изменить саму культуру организации - это процесс длительный и 

сложный, который зависит от понимания ее устройства [33]. 

Если представить себе организационную культуру в виде айсберга, то у 

него существуют видимая и невидимая части. Видимая часть - это символы 

(объявления о дополнительных образовательных услугах, доска почета, стенды 

с призами и грамотами, стенгазеты и пр.). Символы - это демонстрируемое 

заявление о намерениях и приоритетах, но они не всегда могут соответствовать 

истинным ценностям, и истинному положению дел в организации. Фольклор 

организации (легенды, истории, герои), также все это является важным 

инструментом социализации новичков. Язык (часто используемые 

словосочетания, его можно обнаружить в официальных документах, приказах, 

распоряжениях, протоколах и т.д.), а также ритуалы, церемонии, процедуры. 

Определить культуру организации только по видимым артефактам 

невозможно, это будет ошибкой. Невидимая часть нашего «айсберга» - это и 

есть фундамент организационной культуры, а именно убеждения, ценности, 

верования, на которых базируется поведение, отношение к труду и к людям. И 

если действия руководителя будут противоречить моральным нормам и 

правилам, то он столкнется с сопротивлением работников, в основе которого 
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будет лежать организационная культура. 

Исходя из понимания устройства организационной культуры, изменить ее 

довольно-таки непросто, потому что мы беремся изменять укоренившиеся 

привычки и навыки взрослых людей, но если поставить эту задачу, как 

долгосрочную, то изменения возможны. 

Исследования последних лет, показывают, что если руководители более 

ориентированы на взаимодействие с внешней средой, с вышестоящим 

руководством, то причина неуспеха конкретной школы ищется руководителем 

и коллективом вовне школы. Иногда это соответствует действительности, но 

гораздо чаще источники проблемы находятся внутри школы. Чаще всего это 

связано с культурой организации и недостаточно развитым навыком 

управления. 

Рассмотрим организационную культуру образовательного учреждения в 

основе которой лежит типология, предложенная К. Камероном и Р. Куинном 

адаптированная доктором психологических наук, профессором В. А. Ясвиным 

(Таблица 1.3) [40]. 

Подводя итоги вышесказанному, «организационную культуру» следует 

понимать, как базовый элемент внутренней среды организации, который 

характеризуется доминирующими нравственными нормами и ценностями, 

принятыми традициями, обычаями и образцами поведения, которые выступают 

интегральными показателями уровня ее развития. 

Таким образом, основная цель организационной культуры и руководителя 

- это создание в организации здорового психологического климата, сплочение 

сотрудников в единый слаженный коллектив, который будет исповедовать 

определенные моральные, этические и культурные ценности. 
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     Таблица 1.3 

Типология организационной культуры К. Камерона и Р. Куинна, в адаптации 

В. А. Ясвина: 

Тип организационной 

культуры 

Характеристика 

1 2 

Семейная культура Школа похожа на большую семью, руководители 

воспринимаются как наставники, как старшие 

представители семьи. Сотрудники держатся вместе 

благодаря взаимной преданности и традициям. 

Делается акцент на совершенствовании 

сотрудников, особое значение предается 

сплоченности коллектива и моральному климату. 

Успех определяется как доброе отношение и забота 

о каждом педагоге и учащимся. Поощряются 

коллективные формы работы и сотрудничество. 

Инновационная 

культура 

Динамичное и творческое место работы. Педагоги 

ценят возможность экспериментировать. Важным 

является создание авторского продукта. Лидерами 

считаются новаторы, способные к 

профессиональному поиску. Успех означает 

предоставление учащимся новых образовательных 

услуг. Школа стремиться быть идейным и 

методическим лидером среди других 

образовательных учреждений в своем городе. 

Поощряется инициатива и свобода педагогов. 
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Окончание таблицы 1.3 

1 2 

Результативная культура Ориентирована на достижение высокого 

образовательного результата и лидирующие 

позиции в рейтинге. Характерно соперничество, 

педагоги конкурируют между собой за показатели. 

Руководители придерживаются жесткого стиля 

управления, все их решения направлены на 

достижение высоких результатов. Успех 

определяется высоким рейтингом и 

конкурентоспособностью на рынке образования. 

Стиль школы - жестко проводимая линия на 

достижение высокого образовательного уровня 

учащихся.  

Ролевая культура Деятельность педагогов регламентирована 

строгими правилами и инструкциями и тщательное 

следование им. Руководители - рационально 

мыслящие организаторы и координаторы, ценят 

стабильность и предсказуемость. Школу 

объединяет стремление следовать правилам и 

официальной образовательной политике. Успех 

определяется, как стабильность школы и избегание 

всевозможных проблем. Администрация озабочена 

обеспечением гарантий долгосрочной 

профессиональной занятости сотрудников школы. 
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1.2 Факторы формирования лояльности педагогов 

 

 

Изучение понятия лояльности началось давно, но наибольший интерес к 

этому появился сегодня, когда рынок труда требует высококвалифицированных 

специалистов-профессионалов. Исследованиями и разработкой подходов, 

методов и концепций лояльности занимались многие ученые.  

Харский К. В. определяет лояльность, как чувство преданности в 

отношении к организации, способность и готовность смириться с одними 

требованиями и глубоко принять другие. Он выделяет следующие факторы, 

влияющие на возникновение лояльности: внимание к сотруднику как к 

личности, участие в решении его проблем, предыдущий опыт и чувство 

гордости за место работы [34]. 

Чумарин И. Г. считает сотрудника лояльным, если тот добровольно 

следует правилам и процедурам организации. Чем больше работник проявляет 

добровольности, тем более он лоялен [37]. 

Чистякова Т. Н. исследовала феномен лояльности персонала в 

конфликтологическом аспекте и определила, что лояльный сотрудник - это 

человек, который идентифицирует себя с организацией, в которой он работает, 

связывает с деятельностью свои успехи и неудачи во всех сферах жизни [36]. 

Анализ различных подходов исследователей к изучению лояльности 

позволил нам выделить ряд составляющих лояльности [7; 8; 9]: 

- готовность соответствовать корпоративным ожиданиям; 

- формировать способы поведения исходя из рамок, заданных 

организацией или руководством; 

- устойчивость к провоцирующему воздействию извне; 

- соблюдение ранее принятых договоренностей; 

- внутреннее принятие личностью организационных целей и ценностей; 

- безоценочное и некритическое отношение к жизни, протекающей в 

организации.  
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Теоретический анализ литературных источников позволил определить 

несколько ключевых признаков лояльности сотрудников: 

1. Доминяк В. И. и Магура М. И. под лояльностью персонала понимают 

соблюдение норм, правил поведения, корпоративной культуры, ценностей, 

традиций компании [8; 19].  

2. Баранская С. С. характеризует лояльность сотрудников как 

«эмоциональный компонент поведения» [3, С. 28].  

3. Позднякова Т. В. на первое место среди проявлений лояльности 

работника ставит «отсутствие намерений освобождения из организации» [24, С. 

54]. 

4. Наиболее полно лояльность персонала определяют Дж. Мейер и 

Н. Аллен которые определяют ее как «психологическую связь между 

работниками и организацией, которая уменьшает вероятность того, что 

работник добровольно оставит организацию» [8, С. 56]. 

Таким образом, лояльность формируется в результате поведения 

сотрудников и руководства организации. Ее можно рассматривать как 

результат взаимного приспособления желаний, требований и возможностей 

различных участников этого процесса. Среди них можно выделить владельцев 

компании, менеджеров различных звеньев, самих работников и состояния 

рынка труда. В образовательных организациях - это муниципальные органы 

управления образованием, директор, педагогические работники.  

Итак, существуют различные подходы к трактовке понятия лояльности. На 

их основе мы определяем в качестве существенных признаков лояльности 

следующее: приверженность работника к организации, в которой он работает, 

на мотивационно-ценностном, эмоциональном и поведенческом уровнях. В 

результате исследования определены следующие основные компоненты 

лояльности [28] (Таблица 1.2): 
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Таблица 1.2 

Основные компоненты лояльности: 

Компонент лояльности Характеристика 

Мотивационно-ценностный 

компонент  

Включает в себя: удовлетворенность 

содержанием работы; разделение 

ценностей организации; 

удовлетворенность условиями работы;  

Эмоциональный компонент Включает в себя ощущение внимания и 

заботы со стороны организации и 

руководства; чувство гордости за место 

работы; наличие командного духа;  

Поведенческий компонент Подразумевает под собой работу 

сотрудника на цели организации как в 

благоприятных, так и в неблагоприятных 

условиях. 

 

 

Также важно выделить основные типы лояльности, их классификация 

наглядно представлена на рисунке 1.2. 

Рациональные мотивы образуют «когнитивную лояльность», которая 

является результатом логического осмысления информации о своей работе в 

конкретной организации. Работник осознает, нужно ему или не нужно хранить 

к организации или профессии лояльность, и он может это объяснить.  

Аффективная (перцептивная) лояльность вызвана эмоциональными 

мотивами человека. К ним относятся личные отношения, имидж организации. 

Этот тип лояльности присущ людям, которые разделяют цели и принципы 

корпоративной культуры организации или опасаются оказаться в другой среде 

в случае смены места работы [18; 13]. 
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Рисунок 1.2 Классификация типов лояльности 

 

 

Конативная (мотивационная) лояльность является сочетанием 

эмоциональных и рациональных факторов. Конечно, она возникает, когда 

человек вовлечен в решение важных проблем организации, которые работник 

считает своими проблемами. Такой сотрудник чувствует, что он сделал много 

для организации, имеет много планов на будущее. В таком случае он не имеет 

желания изменить организацию, в развитие которой он вложил много сил [14; 

9]. 

Транзакционная (поведенческая) лояльность связана с привычками и 

стереотипами поведения. Работник выбирает место работы потому, что не 

желает менять место жизни. Например, отказывается от переезда в другой 

город или страну. Подобный тип лояльности был присущ временам 

социализма, когда на некоторых крупных предприятиях люди работали 

семьями [7]. 

Вынужденная лояльность имеет место, когда человек не имеет 

возможности освободиться из организации, это может быть вызвано тем, что он 

По объектам лояльности 

По своей величине 

По причине появления 

По своему проявлению 

К организации, к коллективу, 

к руководителю, к профессии, 

к сфере деятельности 

Позитивная, нейтральная, 

негативная 

Когнитивная, рациональная, 

трансакционная, 

аффективная, смешанная, 

вынужденная 

Интровертная, экстравертная, 

пассивная, активная 
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заключил долгосрочное соглашение, разрыв которого может привести к 

большим финансовым затратам (например, получил кредит или жилье на 

льготных условиях). Также она существует в случае, когда у работника нет 

возможности найти другое место работы [36]. 

Если посмотреть на лояльность, как на отношения, то можно выделить 

положительно направленную, отрицательно направленную и нейтральную 

лояльность [34].  

Положительно направленная лояльность проявляется в желании 

поддерживать действия руководства организации, содействовать успеху ее 

планов, в том числе таких мероприятий, которые не обязательно создают 

удобства для работника. 

Нейтральная лояльность характерна для работников, которые равнодушно 

относятся к делам своего предприятия. Причины могут быть различные 

(характер человека, психологический климат) или низкая степень привлечения 

к планам и принятию решений в организации. 

Отрицательно направленная лояльность будет проявляться в 

саботировании, в причинении вреда организации: воровство, конфликты, 

жалобы, негативные сплетни и слухи. По мнению К. В. Харского, нелояльные 

сотрудники опасны для организации, так как влияют на других людей, тем 

самым разрушая их ценности и убеждения и порождая сомнения в 

целесообразности определенных действий. 

Лояльность сотрудника близка к понятию «удовлетворенность», 

означающее степень приближения условий, оплаты труда, профессионального 

мастерства, добросовестности работника к требованиям руководителей 

различного ранга и самих исполнителей. Только удовлетворенность не 

обязательно означает лояльность, ведь лояльность может существовать и без 

удовлетворенности в некоторых обстоятельствах [25]. 

Объективное измерение лояльности возможно при условии исследования 

личных приоритетов конкретного работника. Лояльностью сотрудника к 

организации можно управлять для поддержания оптимального уровня этого 
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показателя с помощью различных программ лояльности, эффективность 

которых необходимо оценивать.  

Процесс управления лояльностью сотрудников немыслим без знания того, 

какие факторы могут влиять на ее возникновение у работников организации. 

Выделяют следующие факторы [14]: 

- имеющийся опыт работника (модель предыдущих деловых отношений на 

предыдущем месте работы);  

- личные ценности; 

- оказание должного внимания сотруднику;  

- чувство гордости.  

Стоит подробнее остановиться на каждом факторе.  

Говоря о имеющемся опыте, имеется в виду та степень доверия к 

организации, которая была у человека на прошлом месте работы. Для того 

чтобы понять, насколько сложно будет привить человеку чувство лояльности, 

необходимо уточнить у него во время собеседования, насколько он хорошо 

ладил с коллегами и руководством на предыдущем месте работы, что его 

устраивало, а что возмущало, а также какие должны быть отношения между 

коллегами и руководством на его взгляд. 

Формирование личных ценностей напрямую связано с имеющимся 

опытом. Убеждения человека о тех или иных явлениях крайне трудно 

поддаются изменениям.  

Очень важным фактором при формировании лояльности работников 

является оказание внимания каждому члену организации с ее стороны. Таким 

образом можно отметить значимость педагога для школы. Пожалуй, этот 

фактор можно назвать также и человеческим, так как в работе с людьми важно 

делать акцент на том, что он не просто сотрудник, а часть одного целого 

механизма, и он заслуживает доверие со стороны организации.  

Следующим фактором, влияющим на формирование лояльности, является 

гордость за принадлежность к организации и коллективу. Когда организация 

(общеобразовательная) добивается успеха, каждый сотрудник (педагогический 
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работник) испытывает определенные чувства, и если в нужный момент указать 

персоналу на то, что эта заслуга каждого из них, то можно усилить чувство 

радости за достигнутые цели и «заставить» работников гордиться коллективом, 

и организацией в целом [12].  

Стоит отметить, что в современных условиях под управлением 

лояльностью персонала целесообразно понимать целенаправленное 

воздействие на факторы, ее формирующие, с целью обеспечения ее 

дальнейшего развития и укрепления. Залогом формирования лояльности 

сотрудников к организации выступает лояльность организации к сотрудникам. 

По мнению одного из ученых, лояльность имеет обязательные атрибуты [13]: 

- честность по отношению к объекту лояльности;  

- верность;  

- открытая демонстрация лояльности к чему-либо или кому-либо;  

- готовность предупредить об опасности;  

- готовность идти на жертвы;  

- чувство гордости за свою организацию, гордость за принадлежность к 

числу ее работников;  

- стремление наилучшим образом выполнить миссию.  

Лояльные сотрудники могут обеспечить организации лидерские позиции. 

Лояльные сотрудники тщательно сохраняют имидж общеобразовательной 

организации, принимая участие в научно-педагогической работе. Они всегда на 

страже, контролируют возможные угрозы и пресекают их. Для лояльного 

сотрудника предательство интересов организации просто невозможно. 

Лояльные сотрудники используют все резервы и ресурсы для достижения 

максимальных результатов в работе [24; 25].  

Лояльность работников, в свою очередь, связана с их мотивацией и 

напрямую влияет на эффективность их деятельности. Только преданные 

работники будут работать на благо организации, не редко приносить в жертву 

свое здоровье, время и личную жизнь. Степень лояльности сотрудников можно 

оценить по следующим признакам [22; 14]: 
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- стаж работы;  

- отсутствие взысканий;  

- проявление инициативы и забота сотрудника об организации;  

- участие в общественной жизни организации.  

Стаж работы: считается, чем больше работник работает в организации, не 

пытаясь найти новое место работы, тем он более лоялен.  

Отсутствие взысканий: факт отсутствия административных нарушений 

сотрудников может свидетельствовать об их лояльности. 

Проявление инициативы и забота сотрудника об организации: сотрудники 

открыто выражают свое мнение, предлагают новые идеи и проекты. Часто 

имеют в виду потребность в сотрудничестве с руководством (директором) и 

говорят: «наша школа», «мы решили», «наши достижения». 

Участие в общественной жизни организации: наблюдается, что преданные 

сотрудники с удовольствием выполняют дополнительные общественные 

функции, без намерения получить дополнительное вознаграждение [35]. 

С точки зрения изучения лояльности работников общеобразовательных 

организаций, построения прогнозов их поведения, планирования мероприятий, 

направленных на повышение лояльности, большое практическое значение 

имеет наиболее распространенная, после теории Л. Портмана, 

трехкомпонентная концепция лояльности Дж. Мейера (Meyer) и Н. Аллен 

(Allen) (перевод и адаптация В. И. Доминяк), которые определяют лояльность, 

как психологическую связь между работником и организацией, которая 

снижает вероятность того, что работник добровольно покинет организацию. 

В данной концепции авторы выделяют три компонента [8]: 

- аффективная лояльность относится к идентификации и вовлеченности, а 

также эмоциональной привязанности к организации. Таким образом, служащие 

с сильной аффективной лояльностью остаются в организации, потому что они 

сами этого хотят; 

- продолженная лояльность основана на осознании работником затрат, 

связанных с уходом из организации. Работники с сильной продолженной 
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лояльностью остаются в организации, потому что им это выгодно по каким-то 

причинам; 

- нормативная лояльность основана на ощущении обязательств по 

отношению к организации. Работники с сильной нормативной лояльностью 

остаются в организации из чувства долга. 

Все три компонента лояльности, как мы можем видеть, имеют прямые 

значения для пребывания в (или ухода из) организации.  

Данную концепцию поддерживают наши отечественные исследователи 

Е. В. Доценко и Д. С. Витман. Они определяют лояльность как 

психологическое состояние, которое характеризует взаимосвязь сотрудников и 

организации, и которое связано с решением сотрудника о продолжении 

членства в организации [4; 9]. 

Также среди российских научных исследователей установочный подход 

развивает М. И. Магура, который является первым в России ученым, который 

посвятил свои труды феномену лояльности. В своих работах он рассматривает 

приверженность к организации, «как психологическое образование, 

включающее позитивную оценку работником своего пребывания в 

организации, намерение действовать на благо этой организации ради ее целей и 

сохранять свое членство в ней» [19, С. 124]. 

Магура М. И. выделял три типа приверженности: 

- истинная, которая проявляется в максимальном выражении таких 

элементов, как удовлетворенность содержанием работы, своей карьерой, 

ощущением заботы со стороны организации, уверенность в целесообразности 

длительной работы в ней, без выдвижения особых условий по отношению к 

организации; 

- прагматическая, основывается на стремлении работника взвешивать и 

сравнивать то, что он дает организации и что получает взамен;  

- вынужденная, которая характеризуется отсутствием у работника 

возможности найти другую работу.  

При этом отмечается необходимость учитывать, что та приверженность, 
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которую проявляют работники по отношению к организации, зависит не 

столько от их личных особенностей, сколько от условий, которые 

складываются между ними и администрацией.  

Итак, можно прийти к выводу, что чем выше лояльность коллектива 

организации, тем выше эффективность самой работы организации. 

Резюмируя вышесказанное можно сделать вывод, что лояльность в 

поведенческом подходе рассматривается, как желание принадлежать 

организации или склонность покинуть организацию, в установочном подходе 

лояльность рассматривается, как сочетание опыта работы, личных 

характеристик и позитивного отношения к организации.  

При этом отмечается необходимость учитывать, что та лояльность, 

которую проявляют работники по отношению к организации, зависит не 

столько от их личных особенностей, сколько от условий, которые 

складываются между ними и администрацией. 

Организационная лояльность включает в себя три компонента: 

мотивационно-ценностный, эмоциональный и поведенческий. Мотивационно-

ценностный включает в себя удовлетворенность содержанием и условиями 

работы, разделение ценностей организации. Эмоциональный компонент 

включает в себя ощущение заботы и внимания со стороны руководства и 

организации, наличие командного духа и чувство гордости за место работы. 

Поведенческий компонент характеризуется тем, что сотрудник работает на 

цели организации при различных условиях, как благоприятных, так и не 

благоприятных. 

В нашем исследовании мы будем рассматривать лояльность по 

трехкомпонентной модели Дж. Мейера и Н. Аллен в качестве основной, по 

таким шкалам как аффективная, продолженная и нормативная лояльность [7]. 

 

 

1.3 Анализ проблемы взаимосвязи организационной культуры и 

лояльности педагогов 
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В первых двух параграфах мы изучали такие психологические феномены, 

как «организационная культура» и «лояльность». Подробно изучив данные 

категории, мы пришли к выводу, что они обе являются компонентами 

организации. 

Независимо от того, большая организация или маленькая, в ней всегда 

будет складываться своя организационная культура, которая будет 

формировать лояльных или нелояльных к ней сотрудников. 

Как мы уже говорили выше, лояльные сотрудники готовы переживать 

кризис и мирится с временными трудностями в организации, они дорожат 

своим рабочим местом именно в этой школе, способны творчески подходить к 

решению проблем, готовы брать на себя ответственность, прикладывать все 

усилия для достижения целей организацией, использовать все ресурсы и 

резервы для достижения максимальных результатов работы. Лояльность 

сотрудника к организации и высокий уровень организационной культуры 

находятся в прямой зависимости друг от друга. Лояльный сотрудник позволяет 

обеспечить кадровую безопасность, сократить издержки, снизить текучесть и 

конфликты, и повысить производительность труда. 

Одним из наиболее удачных механизмов повышения лояльности 

сотрудников, является организационная культура [1]. 

Организационная культура начинается с порога организации. Как только 

новый сотрудник приходит в организацию, он сразу же сталкивается с ее 

культурой и начинает ее постигать. Как пишет в своих трудах К. М. Ушаков 

«начинается процесс социализации человека на рабочем месте в новой 

организации, которая, собственно и заключается в осознании организационной 

культуры» [33]. 

У понятия «организационная культура» существует много определений, но 

все они заключаются в том, что в организации существует нигде не 

зафиксированный набор правил, норм, ожиданий, представлений, верований, 

который сознательно или нет разделяется большинством членов организации 

[32]. 
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Совместная работа формирует у сотрудников представления об 

определенных ценностях организации и способы следования им. Основу 

содержания организационной культуры составляют доминирующие в 

организации постулаты веры и этические стандарты, которые и определяют 

остальные элементы содержания культуры организации, такие как стиль 

руководства, стиль управления проблемами и конфликтами, установленные 

формальные процедуры, ее фольклор, язык, символы. 

Поскольку лояльность сама по себе является динамичным процессом, и 

может существенно изменяться при смене руководителя, при определенных 

управленческих решениях, и от личностных особенностей работников, то 

способность организации своевременно определять и поддерживать лояльность 

сотрудников на должном уровне, является одним из определяющих факторов в 

формировании благоприятного имиджа организации, ее культуры и 

обеспечении ее эффективности [35]. 

Как мы уже упоминали ранее, лояльность сотрудника зависит чаще всего 

не столько от его личностных особенностей, сколько от условий, которые 

складываются между ним и администрацией. Что же необходимо педагогу, 

чтобы он ощущал школу, где он работает, как свою семью? Что в наибольшей 

степени способствует тому, чтобы педагоги становились лояльными по 

отношению к своей школе? 

Формирование лояльности педагога - это в большей степени результат 

организационной культуры учреждения и навыков управления, нежели 

следствие реализации какой-то определенной программы.  

Рассмотрим основные факторы, способствующие лояльности педагогов 

[33]: 

- позитивное отношение администрации к работникам: сюда можно 

отнести доступность и открытость руководителя для сотрудников, наличие 

обратной связи, доброжелательный настрой и поддержка в разных ситуациях;  

- наличие прочной связи результатов труда и его оплаты: это может быть и 

премирование педагогов по результатам их деятельности, возможности 
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получения грантов и прочее;  

- высокая степень вовлеченности работников в решение проблем 

организации, возможность профессионального и карьерного роста: это могут 

быть организации мероприятий, пед. советов для совместного обсуждения 

проблем и общего поиска решений, а также разработка внутришкольной 

системы резерва руководящих кадров, обеспечение возможности 

самосовершенствования в профессиональной деятельности, творческая 

самореализация;  

- хороший психологический климат в коллективе: здесь будет уместно 

проведение корпоративных мероприятий, церемоний, награждений, позитивное 

отношение к школьным «междусобойчикам»;  

- низкий уровень рабочего стресса: снижение бумажной волокиты, 

расписание, составленное с учетом нагрузки на каждого, сокращение до 

минимума незапланированных мероприятий, предупреждение конфликтных 

ситуаций;  

- ощущение значимости и важности выполняемой работы: проведение 

встреч выпускников, для демонстрации значимости учительского труда, 

доведение до педагогов информации об успехах школы, вывешивание 

фотографий отличившихся коллег на доску почета, публичное признание 

вклада в жизнедеятельность школы лично каждого сотрудника, церемония 

посвящения, особые мероприятия, призванные подчеркнуть ценности 

организации, значимость принадлежности к ней. 

Развитие культуры в организации - это создание таких условий, которые 

будут способствовать как достижению собственных целей и задач, так и для 

формирования преданных сотрудников. 

Понимание организационной культуры организации дает понимание 

ограничения власти руководителя. Понимание того, что возможно поменять 

легко (например, символы), а что встретит сопротивление, которое выразится в 

конфликтах, жалобах и потери кадров в том числе. 

Понимая организационную культуру школы, ее особенностей, можно [32]: 



36 
 

- выявить уникальность школы, ее отличие от других; 

- определить приоритеты и ограничения управленческих усилий в рамках 

сложившейся культуры; 

- предвидеть поведение сотрудников, его реакции на инновации; 

- понять причину различных конфликтов. 

Исследование взаимосвязи указанных феноменов и их особенностей, 

поможет руководству и администрации образовательных учреждений увидеть 

полную картину сложившейся организационной культуры в школе и какой ее 

видят педагоги в будущем в совокупностью с лояльностью, для грамотного 

управления педагогическим коллективом, а также для своевременной 

диагностики, поддержания и внедрения такой организационной культуры, 

которая обеспечит эффективность организации в достижении ее целей.  
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ И ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕДАГОГОВ 

 

 

2.1 Организация исследования и описание методик 

 

 

В исследовании рассматривается проблема взаимосвязи организационной 

культуры образовательного учреждения и лояльности педагогов с разным 

стажем. Исходя из того, что руководители школ часто более ориентированы на 

взаимодействие с внешней средой (государство с его структурами, поставщики, 

потребители и др.), в то время как базовым элементом организации является ее 

внутренняя среда, а именно «организационная культура», которая способна 

формировать лояльного сотрудника, мы провели исследование данной 

взаимосвязи. 

Эмпирическое исследование проводилось на базе образовательной 

организации МКОУ «Предивинская СОШ». 

Данная школа расположена в поселке Предивинск, на правом берегу 

Енисея, в Большемуртинском районе, Красноярского края, связь с левым 

берегом осуществляется паромной переправой. Сельские школы - это 

уникальное социально-педагогическое явление, которое имеет свои 

особенности. Важная особенность Предивинской СОШ, это удаленность от 

городских центров и малочисленность контингента учащихся и 

педагогического коллектива, что имеет свои положительные и отрицательные 

стороны. 

К положительным сторонам малочисленности и удаленности можно 

отнести: 

- тесный контакт педагога с семьей учащегося, который дает возможность 

получить информацию о личностных особенностях, бытовых условиях жизни 

друг друга, что способствует установлению доверительных отношений, 
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формируется атмосфера многодетной семьи; 

- возможность тесного контакта между педагогами и учащимися разного 

возраста, из-за отсутствия резкой обособленности между классами; 

- возможность оперативно собраться взрослым и детям для обсуждения 

важных проблем, принятия решений и отслеживание их реализации; 

- активное взаимодействие учащихся с окружающим миром и 

систематическое освоение сельскохозяйственного труда.  

Из-за малочисленности и удаленности возникают прежде всего проблемы 

организационно-педагогического характера: 

- необходимость проводить занятия по нескольким предметам, не имея 

базового образования по некоторым из них, из-за отсутствия специалистов; 

- постоянный контроль со стороны педагога повышает уровень 

тревожности у учащегося; 

- ограниченный круг общения учащихся затрудняет развитие 

коммуникативных навыков и успешность их социализации; 

- малое количество высоко уровня жизненных образцов вокруг детей, что 

занижает требования к своему развитию и образованию; 

- сложность в посещении культурных и образовательных центров края. 

Педагогический и руководящий состав: директор школы, заместитель 

директора по воспитательной работе и заместитель директора по учебно-

воспитательной работе, двенадцать учителей, из них шесть учителей начальных 

классов, специалист по социальной работе, педагог-психолог. 

Основная часть выборки  (60 %) представлена педагогами в возрасте от 35 

до 60 лет, педагогический стаж которых составляет более 15 лет, молодые 

педагоги в возрасте от 25 до 45 лет составляют 40 % выборки, их 

педагогический стаж составляет менее 15 лет.  

Выборку исследования составило 14 педагогов (Таблица 2.1), которых мы 

разделили на две группы: педагоги со стажем работы в школе до 15 лет и более 

15 лет (Таблица 2.2). 
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Таблица 2.1 

Характеристика педагогического состава МКОУ «Предивинская СОШ» 

№  

п/п 

Стаж 

работы 

в школе 

Квалификация Образование Направление  

1 2 3 4 5 

1. 34 Высшая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Зам директора по 

ВР, учитель 

предметник 

2. 4 Высшая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Зам директора по 

УВР, учитель 

предметник 

3. 31 Первая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

4. 9 Без категории Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

5. 1 Высшая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

6. 32 Первая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

7. 36 Без категории Средне-

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 
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Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 4 5 

8. 28 Высшая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

9. 4 Высшая 

квалификационная 

категория 

Средне-

специальное 

Учитель 

предметник 

10. 7 Первая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

11. 13 Первая 

квалификационная 

категория 

Средне-

специальное 

Учитель 

предметник 

12. 14 Первая 

квалификационная 

категория 

Высшее 

профессиональное 

педагогическое 

Учитель 

предметник 

13. 20 Первая 

квалификационная 

категория 

Средне-

специальное 

Учитель 

предметник 

14. 39 Первая 

квалификационная 

категория 

Средне-

специальное 

Учитель 

предметник 

 

 

Таблица 2.2 

Характеристика педагогического состава по стажу работы в школе 

Стаж работы в школе Кол-во человек 

1 2 
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Окончание таблицы 2.2 

1 2 

До 15 лет 6 

Более 15 лет 8 

 

 

Для этого были подобраны следующие методики: 

1. Методика «Диагностика организационной культуры педагогического 

коллектива» К. Камерон и Р. Куинн [40]. 

2. Методика «Шкала организационной лояльности» Дж. Мейера и 

Н. Аллен [7]. 

Охарактеризуем данные методики:  

1. Методика «Диагностика организационной культуры 

педагогического коллектива» основывается на типологии, разработанной 

К. Камероном и Р. Куинном (2001), адаптированная к системе образования в 

России, профессором В. А. Ясвиным.  

Данная методика предназначена для определения доминирующего типа 

культуры или набора культур, лежащих в основе организации как 

существующих в настоящем, так и предпочтительных в будущем и 

классифицируется по двум осям измерения противоположных друг другу 

индикаторов эффективности:  

1. Горизонтальная ось: от фокуса внимания внутрь организации (на 

сотрудников), до фокуса внимания во внешнюю среду (например, рейтинг 

школы) и конкуренцию; 

2. Вертикальная ось: от ориентации на гибкость и разнообразие, до 

ориентации на стабильность, порядок и контроль.  

При этом выделяется четыре базовых типа организационной культуры: 1. 

Семейная. 2. Инновационная. 3. Результативная. 4. Ролевая.  

Анкета включает в себя шесть ключевых направлений:  

1. Важнейшие характеристики школьной культуры.  
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2. Общий стиль лидерства в школе.  

3. Управление педагогическим коллективом.  

4. Механизмы, связывающие школу как единую организацию.  

5. Стратегические цели школы.  

6. Критерии успеха школы.  

В каждом направлении имеется по четыре альтернативных утверждения, 

характерных для семейной культуры (A), инновационной (B), результативной 

(C) и ролевой (D). Существенными различиями будет являться результат с 

разницей в 10 единиц между реальным типом организационной культуры и 

предпочитаемым.  

Охарактеризуем каждую: 

Семейная культура обуславливает «дружественное» место работы, где у 

сотрудников много общего. Школа похожа на большую семью. Лидеры и 

руководители воспринимаются как наставники. Сотрудники держатся вместе 

благодаря взаимной преданности и традициям. Высокая степень 

обязательности. Делается акцент на долгосрочной выгоде личностного 

совершенствования сотрудников, придается особое значение высокой степени 

сплоченности коллектива и моральному климату. Успех определяется как 

добрые чувства и забота о каждом учащемся. Школа поощряет коллективные 

формы работы, сотрудничество и согласие сотрудников. 

Инновационная культура связана с динамичным и творческим местом 

работы. Педагоги готовы экспериментировать и рисковать. Лидерами 

считаются новаторы, способные к профессиональному поиску. Связующим 

школу механизмом выступает преданность духу эксперимента и новаторства. 

Подчеркивается необходимость образовательной деятельности на переднем 

рубеже психолого-педагогической науки. В долгосрочной перспективе школа 

делает акцент на приобретении и развитии новых образовательных подходов, 

технологий и методик. Успех означает разработку новых методических 

продуктов, предоставление учащимся новых образовательных услуг. Школа 

стремиться быть идейным и методическим лидером среди образовательных 
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учреждений. Поощряются индивидуальные инициативы и свобода педагогов. 

Результативная культура ориентирована на достижение образовательного 

результата, главная забота педагогического коллектива - четкое выполнение 

учебных и воспитательных задач. Педагоги отличаются целеустремленностью, 

характерно соперничество между сотрудниками. Лидеры - твердые, 

требовательные руководители, способные к жестким решениям ради дела. 

Школа связывается воедино стремлением к достижению высоких 

образовательных результатов. Репутация школы и ее успех являются общей 

заботой. Перспектива стратегического развития школы связывается с решением 

поставленных задач и достижением поставленных целей. Успех определяется 

высоким рейтингом и конкурентоспособностью на рынке образования. Стиль 

школы - жестко проводимая линия на достижение высокого образовательного 

уровня учащихся. 

Ролевая культура - характеризует очень формализованное и 

структурированное место работы. Деятельностью педагогов управляют четкие 

правила и инструкции. Лидеры и руководители гордятся тем, что они 

рационально мыслящие организаторы и координаторы. Особенно важно 

поддержание плавного течения всех школьных дел. Школу объединяет 

стремление сотрудников следовать разработанным правилам и официальной 

образовательной политике. Долгосрочные заботы школы состоят в обеспечении 

планомерности и стабильности образовательного процесса и всей школьной 

жизни. Успех определяется как стабильность школы и избегание всевозможных 

проблем. Администрация озабочена достижением предсказуемости изменений 

внешней ситуации и обеспечением гарантий долгосрочной профессиональной 

занятости сотрудников школы. 

В данной методике используется шкала ответов, которая позволяет 

респондентам оценить предлагаемые вопросы в пределах от 0 до 100 баллов по 

каждой шкале из шести ключевых характеристик, при обработке результатов по 

экспертному бланку, полученному от каждого респондента, складываются 

баллы всех ответов «А» в столбце «Теперь», затем полученную сумму делят на 
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шесть, т.е. вычисляют средние оценки по варианту «А». Те же вычисления 

проводят для вариантов «В, С и D». 

Далее те же операции проводятся для столбца «Предпочтительно». Затем 

средние оценки каждого респондента вносятся в сводную таблицу, 

подсчитываются средние оценки по фокусным группам, отмечаются на 

графической матрице и производится интерпретация полученных результатов. 

Кроме того, методику можно использовать для выявления идеального 

организационного профиля, оценки его несоответствия профилю реальному, с 

последующим обсуждением возможностей для разрешения возникших 

противоречий.  

2. Теоретической основой методики «Шкала организационной 

лояльности» стала трехкомпонентная модель организационной лояльности 

Дж. Мейера и Н. Аллен, перевел на русский язык и адаптировал на российской 

выборке В. И. Доминяк и представил в своей диссертационной работе в 2006 

году. 

Данная методика позволяет объяснить природу взаимосвязи между 

работником и организацией, снижающей вероятность добровольного ухода 

сотрудника из организации: эмоциональную привязанность, ощущение 

обязательств перед организацией и осознание затрат, связанных с уходом из 

организации. 

Данный опросник содержит три субшкалы (шкала аффективной 

лояльности, шкала нормативной лояльности и шкала продолженной 

лояльности) по 6 утверждений в каждой.  

Испытуемым необходимо используя шкалу от 1 до 7 согласиться или не 

согласиться с утверждениями.  

Результаты выявляют три вида лояльности по трем субшкалам: 

Аффективная лояльность - эмоциональная привязанность к организации. 

Работник остается в организации, потому что сам этого хочет. Организация 

имеет для него большое значение, он желает и в дальнейшем принадлежать к 

ней.  
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Продолженная лояльность - рассматривается как привязанность к 

организации, основанная на осознании потерь, к которым может привести уход 

из организации. Работник остается в организации, потому что ему так нужно. 

Нормативная лояльность - эта компонента измеряет степень ощущения 

обязательств перед организацией. Работник остается в организации по 

морально-этическим убеждениям «Я должен». 

Для каждой шкалы суммируются оценки в соответствии с ключом, сумма 

делится на семь (среднее арифметическое). Оценки по утверждениям, 

отмеченным буквой R, инвертируются. 

 

 

Таблица 2.3 

Нормативные значения для методики «Шкала организационной лояльности»: 

Субшкалы Среднее Стандартное отклонение 

Аффективная лояльность 4,1 1,26 

Продолженная лояльность 3,9 1,16 

Нормативная лояльность 3,8 1,48 

 

 

Эти методики позволяют нам изучить организационную культуру в 

образовательном учреждении и связь педагогов с ней, а именно: эмоциональная 

привязанность, ощущение обязательств перед организацией или осознание 

затрат, связанных с увольнением. 

Данное исследование проводилось в формате онлайн тестирования из-за 

удаленности школы. Тестирование проводилось анонимно, но с указанием 

стажа работы в данной организации. 

Сводные таблицы с первичными данными по каждой методике 

представлены в Приложении 1 - 6. 
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2.2 Анализ результатов исследования 

 

 

Первоначально проанализируем данные, полученные по каждой методике. 

Методика «Диагностика организационной культуры педагогического 

коллектива», в основе которой лежит типология, разработанная К. Камероном и 

Р. Куинном (2001), адаптированная к системе образования в России, 

профессором В. А. Ясвиным, предназначена для определения доминирующего 

типа культуры или набора культур, лежащих в основе организации как 

существующих в настоящем, так и предпочтительных в будущем [40]. 

Полученные данные были подсчитаны, по каждому альтернативному 

варианту ответа в экспертных бланках респондентов выявлялось среднее 

арифметическое значение. Результаты представлены на рисунках 2.3, 2.4, 2,5 и 

в таблицах (Приложение 7). 

По результатам диагностики в группе педагогов со стажем работы в 

данной школе до 15 лет, достаточно трудно выделить какой-то определенный 

тип сложившейся организационной культуры в настоящем, но имеется 

незначительный сдвиг в сторону ролевой и результативной культуры, 

остальные показатели не сильно отличаются, это указывает на то, что педагоги 

воспринимают свое место работы, как стабильное, где деятельностью педагогов 

управляют четкие правила, тщательное соблюдение должностных инструкций и 

следование регламенту школы. Репутация и успех школы является для всех 

общей заботой, нацеленной на достижение высокого образовательного уровня 

учащихся. Руководитель воспринимается как координатор. 

А вот разрыв в реальной и предпочитаемой культуре является 

существенным. В настоящем мы видим незначительный сдвиг в сторону 

ролевой и результативной культуры, тогда как педагоги хотели бы видеть свое 

место работы более дружественным, сплоченным, творческим и динамичным, с 

увеличением в сторону семейной культуры (12,4) с элементами инновационной 
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культуры (11,2), совместно с уменьшением ролевой и результативной 

культуры. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.2.3 Профиль распределения оценок реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры у педагогов со стажем работы до 15 лет. 

 

 

То есть педагоги предпочитают сместить акцент с четкого следования 

инструкциям, на сплоченность, поддержку и поощрение сотрудничества, 

преданность духу эксперимента и новаторства, искать и пробовать новые 

подходы в работе, создавать авторские продукты. Но у этой культуры также 

есть и другая сторона, где инновации могут быть быстро затухающими, не 

получив одобрения и поддержки и не начав своего развития. 

Рассмотрим результаты исследования организационной культуры во 

второй группе педагогов со стажем работы более 15 лет (Рисунок 2.4). 
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Рис.2.4 Профиль распределения оценок реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры у педагогов со стажем работы более 15 лет. 

 

По результатам диагностики в группе педагогов со стажем работы более 15 

лет, в их образовательном учреждении в настоящем преобладает семейный тип 

организационной культуры, это указывает на то, что педагоги считают выбор 

данной школы оправданным, принимают и разделяют условия и требования 

работы в ней, стремятся участвовать в жизни и развитии школы, ощущают себя 

ответственными за состояние дел в школе и готовы прилагать усилия для ее 

развития и процветания. Воспринимают свою школу, как очень дружественное 

место работы, где сплоченный коллектив, сотрудники держатся вместе 

благодаря взаимной преданности и традициям. Руководитель воспринимается 

как авторитетный представитель старшего поколения в семье.  

А вот в будущем, с незначительным сдвигом в сторону инновационной 

культуры, педагоги видят свое место работы более творческим и динамичным. 
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То есть педагоги из данной группы не хотели бы ничего кардинально менять в 

будущем, за исключением того, чтобы им дали больше возможности для 

творчества, возможность экспериментировать, искать и пробовать новые 

подходы и технологии. 

В заключении рассмотрим результаты диагностики организационной 

культуры по школе в целом, который представлен на рисунке 2.5. 

Вывод: из обобщенных данных, мы можем видеть, что в данной школе все 

же преобладает семейная организационная культура, которая характеризуется, 

как большая, дружная семья. Руководители в такой организации 

воспринимаются, как родители, воспитатели. Сотрудники держатся вместе, 

преобладает высокая степень сплоченности, преданность и верность 

традициям. Успех определяется как забота о каждом ученике. Форма работы 

коллективная, основанная на сотрудничестве. 

Однако в семейной организационной культуре есть и другая сторона, где 

на пробелы, на недостаточно эффективную работу могут закрывать глаза, 

чтобы не ухудшать климат в коллективе, при этом интересы других участников 

образовательного процесса (дети, родители), могут игнорироваться. 

Рассматривая результаты предпочитаемого типа, можно отметить 

незначительный сдвиг в сторону инновационной культуры организации (8,8), 

но в целом данная школа предпочитает ничего не менять и оставить все как 

есть. То есть, в основном педагогов устраивает сложившийся тип семейной 

культуры в их школе, где они чувствуют себя как дома, как одна семья, говорят 

«мы», «наша школа», где есть место делегированию полномочий, а 

руководитель уделяет внимание сплоченности и моральному климату, что 

может быть связано со спецификой сельской школы.  

На втором этапе анализа данных, рассмотрим результаты диагностики 

лояльности педагогов по методике «Шкала организационной лояльности» 

(Дж. Мейера и Н. Аллен (Meyer, Allen 1992), адаптированная В. И. Доминяк). 

Данная методика позволяет объяснить природу взаимосвязи между 

работником и организацией, снижающей вероятность добровольного ухода 
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сотрудника из организации: эмоциональную привязанность, ощущение 

обязательств перед организацией и осознание затрат, связанных с уходом из 

организации. 

 

 

 

Рис.2.5 Профиль распределения оценок реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры по школе в целом. 

 

 

Рассмотрим результаты организационной лояльности у педагогов с разным 

стажем работы в школе в процентном соотношении, приведенные на рисунке 

2.6.  и в таблице (Приложение 8). 

Высокий показатель аффективной лояльности более выражен у педагогов 

со стажем работы более 15 лет (100 %), тогда как у педагогов со стажем работы 

в школе до 15 лет аффективная лояльность имеет пониженный показатель 

(33,3 %). 
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Рис. 2.6 Оценки организационной лояльности в группах педагогов с разным 

стажем работы в процентном соотношении  

 

 

Педагоги с выраженной аффективной лояльностью более других 

испытывают эмоциональную привязанность к организации и желают 

оставаться в ней до ухода на пенсию, школа для них имеет большое значение, 

проблемы организации воспринимаются педагогами как свои собственные. 

Эмоционально преданные педагоги, верят в цели и ценности своей школы и 

рады к ней принадлежать. Высокий уровень аффективной лояльности 

указывает нам на то, что педагоги остаются в организации, потому что они 

этого хотят.  

Продолженная лояльность была выявлена как у педагогов со стажем 

работы в школе более 15 лет (37,5 %), так и у педагогов со стажем работы в 

школе до 15 лет (33,3 %). То есть педагогов, которые испытывают 

привязанность к своей организации, на осознании потерь, к которым может 

привести уход из школы, мы имеем пониженный процент. 

Также был выявлен низкий уровень нормативной лояльности среди 

педагогов со стажем более 15 лет (12,5 %), тогда как у педагогов со стажем до 

15 лет (0 %), что указывает на низкую степень ощущения обязательства 

педагога работать в данной организации. То есть сотрудников, которые 
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остаются в организации только потому, что они должны так делать, мы имеем 

низкий процент.  

Далее для выявления взаимосвязи между компонентами организационной 

культуры и лояльности, мы применили метод ранговой корреляции Спирмена 

[30]. 

Коэффициент ранговой корреляции r-Спирмена - это количественная 

оценка статистического изучения связи между явлениями, используемая в 

непараметрических методах. Метод ранговой корреляции r-Спирмена 

позволяет определить тесноту (силу) и направление корреляционной связи 

между двумя признаками или двумя профилями признаков. Рассчитывается по 

формуле:  

𝑟𝑠 = 1−
6 × ∑(𝑑2)

𝑁 × (𝑁2 − 1)
 

Где d - разность между рангами по двум переменным для каждого 

испытуемого; 

N- количество ранжируемых значений. 

гs может принимать значения от -1 до 1, причем при r=1 имеет место 

строго прямая связь, а при r = -1 - строго обратная связь. 

Ограничения применимости критерия: количество значений в 

исследуемых переменных А и Б должно быть одинаковым n1=n2; по каждой 

переменной должно быть представлено 5 ≤ n≤ 40.  

Подсчет ранговой корреляции проводился автоматизировано [41]. После 

обработки данных, по результатам исследования были составлены 

корреляционные матрицы (Приложение 9). 

В ходе анализа была выявлена одна статистически значимая взаимосвязь в 

группе педагогов со стажем работы более 15 лет, в группе педагогов со стажем 

работы до 15 лет статистически значимых взаимосвязей выявлено не было, 

однако некоторые значения в обеих группах можно охарактеризовать как 

тенденции (Приложение 10, Приложение 11). 

Рассмотрим полученные результаты в группе педагогов со стажем работы 
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более 15 лет. 

По результатам корреляционного анализа была выявлена статистически 

значимая положительная взаимосвязь между семейным типом организационной 

культуры и аффективной лояльностью (rs = 0.893), мы предполагаем, что это 

может быть связано со спецификой сельской школы, где все участники 

образовательного процесса как одна большая семья. Также не мало важно 

учесть и тот факт, что педагогический коллектив МКОУ «Предивинская СОШ» 

на 99% состоит из женщин, а женская культура пронизана заботой о слабом, 

взаимовыручкой и помощью, в ней существует стремление к стабильному 

положению, безопасности и к сохранению традиций. 

На текущий момент в группе педагогов со стажем работы более 15 лет 

преобладает семейный тип организационной культуры, отсюда следует, что 

педагоги воспринимают место работы как дружественное, руководителя как 

родителя, наставника, что может свидетельствовать о том, что педагоги не 

всегда будут четко выполнять процедуры и правила.  

В прогнозируемом будущем педагоги со стажем работы более 15 лет хотят 

видеть в своей школе преобладание семейной и инновационной культур, 

отсюда следует, что действенным механизмом в управлении коллективом будет 

поощрение лидерства в профессиональных вопросах, мотивация на 

деятельность путем личной заинтересованности педагогов, путем вовлечения 

их в интересные проекты разной направленности. 

Существующий стиль лидерства в данной школе строится на личных 

взаимоотношениях, чем на строгой организации деятельности, осуществляется 

на основе постоянной обратной связи, в меньшей степени стиль лидерства 

связан с экспериментированием, риском и новаторством. 

Стиль управления педагогическим коллективом опирается на ценности 

семейной организационной культуры, характеризуется поддержкой и 

поощрением коллективной формы работы при решении поставленных задач.  В 

прогнозируемом будущем коллектив школы стремиться к новаторству. 

Механизмы, связывающие школу как единую организацию, заключаются в 
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преданности общему делу, высокой степени обязательности и во взаимном 

доверии. Меньше всего школьную сущность свяжут воедино формальные 

правила и официальная образовательная политика.  

В будущем стратегическими целями школы видятся развитие 

гуманистических ценностей в коллективе, уподобление большой и дружной 

семье, приобретение и развитие новых образовательных подходов, технологий 

и методик. Предполагается динамичное развитие, проникнутое духом 

новаторства. 

Критерии успеха, школа определяет на основе развития человеческих 

ресурсов, коллективной работы, эмоциональной привязанности к организации и 

заботы о каждом сотруднике. Такое понимание успешности образовательного 

учреждения, характерное для семейного типа организационной культуры, 

преобладает в настоящем, в будущем предполагается еще большее усиление 

семейного и инновационного типов организационной культуры, однако 

администрации необходимо развивать и обязательные элементы 

результативного и ролевого типов организационной культуры для 

продуктивности педагогической деятельности в достижении качества 

образовательного процесса. 

Также в данной группе были выявлены тенденции к увеличению 

аффективной лояльности (rs = 0.571) и снижению нормативной лояльности 

(rs = - 0.554) при результативном типе организационной культуры. Возможно 

это связано с тем, что результативная культура нацелена на результат, на 

достижение целей, способна повышать продуктивность, вовлекать в школьные 

дела всех участников образовательного процесса, осуществлять творческое 

партнерство, в следствии чего аффективная лояльность будет повышаться, так 

как это входит в интересы педагогов, и они могут чувствовать эмоциональную 

привязанность к организации и свои заслуги перед ней, тогда как нормативная 

лояльность будет снижаться, так как педагог остается в организации не потому, 

что он должен, а потому что сам этого желает и имеет личную 

заинтересованность. 
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 Рассмотрим полученные результаты в группе педагогов со стажем работы 

до 15 лет. 

По результатам диагностики в группе педагогов со стажем работы до 15 

лет статистически значимых взаимосвязей выявлено не было, но были 

выявлены тенденции к снижению аффективной лояльности (rs = - 0.614) при 

наличии в школе инновационного типа организационной культуры, и 

увеличению аффективной (rs = 0.843) и нормативной лояльности (rs = 0.6) при 

результативном типе организационной культуры.  

Снижение аффективной лояльности при инновационном типе 

организационной культуры может быть связано с тем, что стремление к 

экспериментам и новаторству, к поиску новых подходов в работе, желание 

создавать авторские продукты, имеет под собой не только отсутствия 

поддержки со стороны администрации, но и недостаток опыта в данном 

вопросе, в следствии чего инновации могут быстро затухать, не получив 

одобрения и поддержки и не начав своего развития, что будет способствовать 

снижению эмоциональной привязанности к организации. 

Тенденция к увеличению аффективной и нормативной лояльности при 

результативном типе организационной культуры, может быть связана с тем, что 

результативная культура нацелена на результат педагогической деятельности в 

достижении качества образовательного процесса, что может сказываться на 

увеличении степени ощущения обязательств перед организацией и 

эмоциональной привязанности к ней. То есть педагоги остаются в организации 

не только потому, что должны по морально-этическим убеждениям, но и 

потому что они сами этого хотят. 

Таким образом, для педагогов со стажем работы до 15 лет наличие и 

преобладание в школе семейного типа организационной культуры, которая 

характеризуется с одной стороны гибкостью и разнообразием, а с другой 

стороны внутренним фокусом, направленным на взаимодействие со всеми 

участниками образовательного процесса, будет способствовать повышению 

аффективной лояльности в коллективе. Сплоченность, моральный климат, 
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развитие педагогов, поддержка со стороны администрации - это те факторы, 

которые будут способствовать эмоциональной привязанности к организации, 

преданности общему делу и взаимному доверию. Для того чтобы сформировать 

и сохранить аффективную лояльность среди педагогов, необходимо сохранять 

и поддерживать положительные характеристики семейного типа 

организационной культуры и стараться нивелировать ее отрицательные черты.  

С учетом полученных результатов, нами были разработаны рекомендации 

для администрации, которые представлены и рассматриваются далее. 

 

 

2.3 Практические рекомендации для администрации по оптимизации 

организационной культуры «Предивинской СОШ» и повышению лояльности 

педагогов с целью коррекции управленческой и педагогической деятельности 

для обеспечения более эффективного достижения поставленных целей и задач.  

 

 

В нашем исследовании мы изучили взаимосвязь организационной 

культуры образовательного учреждения и лояльности педагогов. Учитывая всю 

значимость сочетания этих двух важных феноменов, можно получить более 

полную картину чего, по поводу чего (рекомендации это конкретика и 

детализация, в том числе оперируйте тем, что школа сельская)  происходящего 

отдельно распишите в организации и коллективе.  

Для более грамотного управления, что в свою очередь поможет повысить 

уровень лояльности педагогов к организации, и как следствие качество 

образования, работоспособность и результаты профессиональной деятельности. 

Основываясь на полученных результатах исследования, мы разработали 

несколько практических рекомендаций для администрации «Предивинской 

СОШ»: 

в целом неинформативно, непоследовательно, не указаны конкретные 

механизмы, посредством чего, приемы, техники, мероприятия и т.п.   
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 пишите в такой подаче 

1) для повышения и поддержания аффективного уровня лояльности у 

педагогов, который способствует …. рекомендуем поддерживать и укреплять  

(можно конкретизировать на какие его характеристики опираться для этого) 

семейный тип организационной культуры. Далее пишите, как это сделать, как 

его поддерживать и укреплять. конкретные приемы, средства  

Опираясь на какие положительные характеристики данного типа культуры  

нивелировать ее отрицательные черты, которые заключаются в следующем: мы 

слишком хорошо относимся друг к другу, чтобы критиковать неправильное 

поведение или недостаточно эффективную работу, не предпринимаем ничего, 

что может ухудшить климат в коллективе, при этом эффективность работы и 

интересы детей и родителей могут игнорироваться; 

2) в связи с тем, что отсутствует согласованность каких текущего типа 

организационной культуры с предпочитаемым, предлагаем, внедрять в 

деятельность организации такие элементы какие инновационной и 

результативной культуры, как ….  посредством следующих мероприятий: 

дифференцируйте, не пишите разные аспекты в одной связке и сразу 

поясняйте как это сделать  

 поощрять новаторство, свободу, индивидуальную инициативу, 

профессиональный риск педагогов. и как это внедрить  

 регулярно проводить мониторинг достижения поставленных 

образовательных задач. Для этого рекомендуем назначить премиальное 

стимулирование за создание авторских продуктов, новых образовательных 

подходов, технологий, методик, в создании которых педагогам придется 

проявить соперничество за лучший результат. 

3) сначала для чего расти доверие во взаимоотношениях с 

администрацией, возрастет и уровень лояльности к организации … 

рекомендуем: 

 обеспечить открытость общения, поощряя командный способ 

реализации проектов и школьных дел 
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 вкладываться во внутришкольное повышение квалификации,  

 воздержаться от публичных наказаний, постоянного контроля, и для 

каждой посредством чего это сделать  

4) для у педагогов возрастет ощущение внимания и доверия со стороны 

организации и руководства появится чувство гордости за место работы; 

присутствие командного духа рекомендуем привлекать педагогов к 

определению стратегии развития организации, подробно информировать не 

только о текущих планах деятельности, но и разъяснять стратегические задачи 

на долгосрочную перспективу, интересоваться их мнением. как … 

5) чтобы не допустить снижения аффективной лояльности среди 

педагогов, рекомендуем проводить в учреждении мероприятия: 

 по сплочению коллектива какие  

 предоставлять поддержку педагогам - вдохновлять, хвалить, 

стимулировать, по поводу чего и как  

 улучшать условия труда педагогов с целью уменьшения влияния 

гигиенических факторов. какие и как  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

В первой главе нашей выпускной квалификационной работы были 

рассмотрены теоретические аспекты таких психологических феноменов, как 

организационная культура и лояльность. Проведенный теоретический анализ 

показал, что организационная культура является неотъемлемой частью любой 

организации, в том числе и образовательной. 

Учитывая то, что сегодня школы уходят от единообразия, феномен 

организационной культуры проявляется все более остро, следовательно 

руководителям образовательных учреждений важно понимать какую именно 

культуру они формирует в своей организации.  

Организационная культура является очень важным и мощным элементом 

управления организацией, направленным на обеспечение упорядоченности 

деятельности сотрудников, способствующий повышению эффективности их 

труда, росту лояльности и в целом обеспечению результативной деятельности 

организации [33]. 

Лояльность является важным условием безопасности организации. 

Лояльные сотрудники реже увольняются с работы, реже совершают прогулы, 

чаще отождествляют себя с организацией, разделяют ее цели, ценности, нормы, 

правила и традиции. 

Задача руководства школы - достижение целей образовательного процесса, 

которая невозможна без внимания к потребностям педагогов, удовлетворение 

которых проявляется в лояльности к организации. Зная о том, какое настроение 

преобладает в педагогическом коллективе, руководитель может обоснованно 

управлять организационной культурой с целью формирования нужного 

организационного поведения своих сотрудников [35]. 

допишите про сельскую школу  

В соответствии с целью исследования необходимо было диагностировать 

тип преобладающей организационной культуры в образовательном учреждении 



60 
 

и определить вид лояльности педагогов к организации. 

Резюмируя результаты проведенного исследования, можно отметить 

следующее. В группе педагогов со стажем работы более 15 лет был выявлен 

преобладающий тип организационной культуры - семейный, а предпочитаемый 

- семейный с элементами инновационного типа. 

Оценка лояльности в группе педагогов со стажем работы более 15 лет 

показала высокий уровень аффективной лояльности. Низкие показатели были 

выявлены по шкале продолженная и нормативная лояльность, что 

свидетельствует о том, что педагоги данной группы не просто испытывают 

привязанность к организации на морально-этическом уровне или потому что не 

хотят терять стабильный доход, а потому что данная организация имеет для них 

большое значение, они рассматривают свою принадлежность к школе, как 

принадлежность к семье и желают оставаться в ней как можно дольше потому 

что они сами этого хотят исходя из эмоциональной привязанности к 

организации. 

У группы педагогов со стажем работы до 15 лет преобладающий тип 

организационной культуры выявлен не был, но имеется незначительный сдвиг 

в сторону ролевого типа, а вот предпочитаемый тип организационной культуры 

был выявлен с существенным разрывом в сторону семейного и инновационного 

типа. 

Оценка уровня лояльности в группе педагогов со стажем работы до 15 лет 

показала пониженный уровень аффективной и продолженной лояльности, что 

свидетельствует о том, что педагоги данной группы эмоционально менее 

привязаны к организации, предпочитают сместить акцент с четкого следования 

инструкциям на сплоченность, сотрудничество и преданность духу 

эксперимента и новаторства. При условии внедрения элементов инновационной 

культуры, поддержки семейного типа и успешной реализации практических 

рекомендаций существует вероятность повышения уровня аффективной 

лояльности в группе педагогов со стажем работы до 15 лет. 

Проведенный корреляционный анализ позволил установить взаимосвязь 
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между семейным типом организационной культуры и аффективной 

лояльностью в группе педагогов со стажем работы более 15 лет. 

Таким образом, мы выполнили задачи, которые перед собой ставили, 

поставленная цель достигнута, гипотеза о том, что существует взаимосвязь 

между типами организационной культуры образовательного учреждения и 

видами лояльности педагогов, подтверждена частично. 

Были разработаны рекомендации …  
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Приложение 1 

Табл. 1, п. 1 

Данные, полученные по методике «Диагностика организационной культуры 

педагогического коллектива» в группе педагогов со стажем работы до 15 лет 

(оценка организационной культуры в настоящий момент) 

№ 

п/п  

Семейный 

тип 

Инновационный 

тип 

Результативный 

тип 

Ролевой тип 

1. 23.3 11.6 35.0 20.5 

2. 24.1 10.0 22.5 24.3 

3. 26.6 9.1 32.5 23.3 

4. 23.3 10.8 23.3 15.5 

5. 28.3 15.0 15.0 20.5 

6. 20.1 14.1 30.0 19.1 

Сумма  145,7 70,6 158,3 123,2 

Среднее  24,2 11,7 26,3 20,5 

Среднее 

(/6), % 

4,0 2,0 4,4 3,4 
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Приложение 2 

Табл. 1, п. 2 

Данные, полученные по методике «Диагностика организационной культуры 

педагогического коллектива» в группе педагогов со стажем работы более 15 лет 

(оценка организационной культуры в настоящий момент) 

№ Семейный 

тип 

Инновационный 

тип 

Результативный 

тип 

Ролевой 

тип 

1. 44.1 8.3 15.8 20.6 

2. 46.6 12.5 25.0 15.8 

3. 52.5 20.0 28.3 10.0 

4. 52.3 12.5 29.6 19.1 

5. 54.1 10.0 25.0 13.3 

6. 52.5 17.5 24.2 11.6 

7. 43.5 17.5 18.3 11.6 

8. 46.6 13.3 14.1 10.0 

Сумма  392,2 111,6 180,3 112 

Среднее  49,0 14,0 22,5 14,0 

Среднее (/6), 

%  

8 2,3 3,7 2,3 

 

  



69 
 

Приложение 3 

Табл. 1, п. 3 

Данные, полученные по методике «Диагностика организационной культуры 

педагогического коллектива» в группе педагогов со стажем работы до 15 лет 

(предпочитаемая организационная культура) 

№ Семейный 

тип 

Инновационный 

тип 

Результативный 

тип 

Ролевой тип 

1. 35.0 21.6 22.5 10.8 

2. 35.0 22.5 25.8 16.6 

3. 33.3 21.6 25.0 20.0 

4. 30.0 22.5 20.8 14.1 

5. 36.6 22.5 22.3 12.5 

6. 27.5 26.6 25.0 14.1 

Сумма  197,4 137,3 141,4 88,1 

Среднее  32,9 22,9 23,5 14,7 

Среднее 

(/6), %  

5,4 3,8 3,9 2,4 
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Приложение 4 

Табл. 1, п. 4 

Данные, полученные по методике «Диагностика организационной культуры 

педагогического коллектива» в группе педагогов со стажем работы свыше 15 

лет (предпочитаемая организационная культура) 

№ Семейный тип Инновационный 

тип 

Результативный 

тип 

Ролевой тип 

1. 45.8 17.5 22.5 14.1 

2. 40.0 20.0 28.3 11.6 

3. 45.0 25.0 27.5 12.5 

4. 35.0 20.0 28.3 16.6 

5. 36.6 23.3 26.6 13.3 

6. 43.3 22.5 19.1 15.0 

7. 40.8 20.8 20.8 13.3 

8. 35.0 20.0 22.5 10.8 

Сумма  277,5 149,1 173,1 100,6 

Среднее  39,6 21,3 24,7 14,3 

Среднее, 

% (/6) 

6,6 3,55 4,1 2,3 
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Приложение 5 

Табл. 1, п. 5 

Данные, полученные по методике «Шкала организационной лояльности» в 

группе педагогов со стажем работы до 15 лет 

№ п/п Шкала 

Аффективная 

лояльность 

Шкала 

Продолженная 

лояльность 

Шкала 

Нормативная 

лояльность 

1. 4.1 4.1 3.5 

2. 4.0 3.8 3.1 

3. 4.2 3.4 3.1 

4. 3.8 3.7 3.0 

5. 3.7 4.0 3.1 

6. 4.0 3.4 3.2 

Сумма  23,8 22,4 19,0 

Среднее  3,9 3,7 3,1 
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Приложение 6 

Табл. 1, п. 6 

Данные, полученные по методике «Шкала организационной лояльности» в 

группе педагогов со стажем работы более 15 лет 

№ п/п Шкала 

Аффективная 

лояльность 

Шкала 

Продолженная 

лояльность 

Шкала 

Нормативная 

лояльность 

1. 5.2 4.0 3.4 

2. 5.5 3.7 3.1 

3. 5.6 4.0 3.2 

4. 5.5 3.8 3.1 

5. 5.7 4.0 3.8 

6. 5.8 2.3 3.3 

7. 5.4 2.8 3.4 

8. 5.4 2.1 3.4 

Сумма  44,1 26,7 26,7 

Среднее  5,5 3,3 3,3 
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Приложение 7 

Табл. 1, п. 7 

Сводная таблица средних значений реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры в группе педагогов со стажем работы до 15 лет  

Тип культуры «Теперь» «Предпочтительно» 

Семейная (А) 20,5 32,9 

Инновационная (В) 11,7 22,9 

Результативная (С) 26,3 23,5 

Ролевая (D) 20,5 14,7 

 

Табл. 2, п. 7 

Сводная таблица средних значений реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры в группе педагогов со стажем работы более 15 лет  

Тип культуры «Теперь» «Предпочтительно» 

Семейная (А) 49,0 40,1 

Инновационная (В) 14,0 21,1 

Результативная (С) 22,5 24,4 

Ролевая (D) 14,0 13,4 

 

Табл. 3, п. 7 

Сводная таблица средних значений реального и предпочитаемого типов 

организационной культуры по школе в целом 

Тип культуры «Теперь» «Предпочтительно» 

Семейная (А) 38,4 37,0 

Инновационная (В) 13,0 21,8 

Результативная (С) 24,2 24,0 

Ролевая (D) 16,8 13,9 
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Приложение 8 

Табл. 1, п. 8 

Распределение оценок по видам лояльности у педагогов в группах с разным 

стажем работы (в %) 

Вид лояльности стаж до 15 лет стаж более 15 лет 

Аффективная лояльность  33,3 100 

Продолженная лояльность  33,3 37,5 

Нормативная лояльность  - 12,5 
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Приложение 9 

Табл.1, п.9 

Корреляционная матрица (группа педагогов со стажем более15 лет) 

Типы 

организационной 

культуры 

(в настоящий момент) 

Аффективная 

лояльность 

Продолженная 

лояльность 

Нормативная 

лояльность 

Семейный тип rs = 0.893 (Н1 

принимается) 

rs = 0.321 rs = 0.024 

Инновационный тип rs = 0.339 rs = -0.345 rs = -0.208 

Результативный тип rs = 0.571 rs = 0.494 rs = -0.554 

Ролевой тип rs = -0.238 rs = 0.452 rs = -0.101 

 

 

Табл.2, п.9 

Корреляционная матрица (группа педагогов со стажем до 15 лет) 

Типы 

организационной 

культуры 

(в настоящий момент) 

Аффективная 

лояльность 

Продолженная 

лояльность 

Нормативная 

лояльность 

Семейный тип rs = -0.114 rs = 0.257 rs = -0.271 

Инновационный тип rs = -0.614 rs = 0.386 rs = 0.371 

Результативный тип rs = 0.843 rs = -0.1 rs = 0.6 

Ролевой тип rs = 0.457 rs = 0.171 rs = 0.186 
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Приложение 10 

Рис.1, п. 10 

Корреляционная плеяда взаимосвязей типов организационной культуры на 

текущий момент с видами лояльности (группа педагогов со стажем более 15 

лет). 

 

Типы организационной культуры 

Виды лояльности 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Примечание: 

   статистически значимая взаимосвязь 

  тенденция положительная корреляция 

     тенденция отрицательная корреляция 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Семейный тип 

Инновационный тип 

Результативный тип 

Ролевой тип 

Аффективная лояльность 

Продолженная лояльность 

Нормативная лояльность 
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Приложение 11 

Рис.1, п. 11 

Корреляционная плеяда взаимосвязей типов организационной культуры на 

текущий момент с видами лояльности (группа педагогов со стажем до 15 лет). 

 

Типы организационной культуры    

Виды лояльности 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Примечание: 

  тенденция положительная корреляция 

     тенденция отрицательная корреляция 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Семейный тип 

Инновационный тип 

Результативный тип 

Ролевой тип 

Аффективная лояльность 

Продолженная лояльность 

Нормативная лояльность 


















