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села Агаповка Челябинской области

под руководством директора Сисиной Екатерины Анатольевны
Что я могу? Что я должен?

На что я смею надеяться?

Что я сам за человек?

И.Кант

Для чего я живу? Что мне дорого, что важно, без чего я не смогу прожить? Все мы рано или поздно отвечаем на эти вопросы. Размышляя о своем выборе, о жизненном пути, я прекрасно понимаю, что не могу провести грань, где заканчивается моя работа и начинается просто жизнь.
Кто я? Учитель, директор, а может быть просто завхоз, который хочет, чтобы жизнь в школе была интересней, а  школа стала чище, уютнее…Я не работаю директором, я директор. Десять  лет назад я сделала свой выбор, считаю его правильным и сейчас.
Сейчас время – чтобы лучшим образом использовать время.
Сегодня день – чтобы провести совершенный день.
Не могу не отметить тот факт, что в настоящее время произошли существенные изменения в обществе, государстве, которые в совокупности являются факторами влияния на все социальные системы, и на образование в частности.
Новая образовательная парадигма, утверждая приоритет личностной ориентации педагогического процесса, требует повысить качество образования. Это и есть цель нашей образовательной организации. Но для повышения качества образования необходимо повысить уровень управления им. Поэтому в школе был разработан проект программы «Управление качеством образования». Почему я упоминаю этот факт,  будет понятно из сделанных выводов. Цель деятельности нашей образовательной организации – укрепление статуса средней школы, повышение ее авторитета и конкурентоспособности.
При разработке концепции Программы администрацией школы был  проведен полный анализ ситуации, а также были определены характеристики изменений субъектов образования, а именно: учащихся и их проблемы, родителей, педагогического персонала.

Параллельно шла работа по переводу работников образовательной организации учреждения на эффективный контракт. Передо мной, как директором, и перед всей управленческой командой очень остро встал вопрос: « Что же необходимо сделать, чтобы учителю хотелось работать лучше?». Появился и ответ на заданный вопрос -   пересмотреть систему мотивации и стимулирования педагогов.
Улучшение условий труда педагогов, к которым следует отнести и увеличение числа компьютеров, и уменьшение наполняемости классов ведёт к повышению уровня удовлетворённости человека, но человек удовлетворённый и человек эффективно работающий – это не одно и то же. Заработная плата и условия труда являются временными мотиваторами.
В системе образования работает закон Токвиля «Плохо – это не когда плохо, а когда ожидал большего». Когда ситуация тяжёлая, не формируется никаких особенно высоких ожиданий, но когда она улучшается, ожидания резко возрастают, и поскольку они не сбываются в полном объёме, растёт недовольство положением дел и напряжение в коллективе.
Большая часть проведённых реформ в нашей стране не касалась вопросов преподавания, профессиональной деятельности педагогов, между тем вывод однозначен: нельзя улучшать результаты обучения, не вмешиваясь в процесс преподавания. А для этого необходимо, чтобы учитель имел мотивацию совершать необходимые изменения. Её нельзя получить, используя только материальные стимулы, её может дать только правильно выбранная стратегия организации и правильно сформулированная организационная культуры школы, которая предполагает совместное планирование и рефлексию профессиональной деятельности педагогов. По моему мнению, любые изменения в стратегии учреждения должны сопровождаться соответствующими изменениями в кадровых стратегиях оплаты. Каждая из стратегий направлена на решение конкретных задач. Каждая из задач требует своих средств  - своих кадровых стратегий, позволяющих достичь поставленных целей. 
 После полного анализа деятельности выяснилось, что деловая стратегия  организации МОУ Агаповская СОШ № 1 имени П.А.Скачкова ориентирована на:

· Эффективность, что  обозначает направление большей доли финансов на  поощрительные выплаты.  Нахождение же правильного соотношения базовой части выплат и переменной – один из основных инструментов управления эффективностью работы персонала. 
· повышение приверженности работников, необходимо стимулировать персонал, делая акцент на стаж и приверженность работников.

Изучив необходимую литературу, нам пришлось выбрать методы мотивации. У нас таких методов получилось два: методы, ориентированные  на эффективность (экономические и целевой) и  методы,  ориентированные на  приверженность (устранение отрицательных стимулов, психологическое поощрение). Возникла необходимость систематизировать свою работу, как управленческому персоналу, по мотивации сотрудников. 

 Опишу, что пришлось сделать:
1. индивидуально обсудить с каждым должностные обязанности с точки зрения управления по целям;
2. отладить прозрачную систему показателей эффективности работы каждого;
3. определить связи между качеством работы, материальным и нематериальным вознаграждениями;
4. организовать информационные потоки на уровне обратной связи;
5. развивать коллективные формы организации труда;
6. организовать процедуру оценки и самооценки работы сотрудника;
7. провести мобилизацию творческой активности персонала на достижение целей организации;
8. провести систематическую проверку срока занятости служащих на одной должности и их управляемое горизонтальное перемещение по службе с интервалом примерно в пять лет; 
9. вместе с сотрудником разработать  план его развития.
По окончанию данной работы были достигнуты определенные результаты:
1. 35 человек из 39 смогли  назвать цели, стоящие перед ним и организацией;

2. изданы приказы по школе «О критериях за эффективную работу педагогических работников МОУ Агаповская СОШ № 1 имени П.А.Скачкова»;
3. уровень удовлетворенности работой в коллективе составляет  85,7 %;
4. сформированы функциональные группы;

5. введены показатели эффективности для учителей-предметников и  группы службы сопровождения;

6. за 13 лет работы  школы осуществили переход на руководящую должность  восемь сотрудников  (трое - в Управление образования администрации района);
7. наличие обученного резерва на замещение всех административных ставок.

Для того, чтобы продолжить работу в выбранном направлении, нужно было провести исследование, связанное с определением уровня приверженности в коллективе. В данном исследовании приняли участие 71% от общего числа педагогов. Анализ уровня приверженности показал, что в основном сотрудники отвечают всем признакам приверженности.
Большинство из числа опрошенных:
1.  готовы вносить соответствующий вклад в достижение результатов;

2.  готовы брать на себя ответственность за лучшее использование благоприятных возможностей для  получения значимых  результатов;

3.  готовы принимать активное участие в реализации целей,  стоящих перед своим подразделением и перед организацией в целом.

Делаем вывод:  в коллективе работают настоящие патриоты, которые гордятся тем, что работают в своей школе и готовы работать с высокой отдачей, ради того, чтобы организация достигла успехов. Тем не менее, администрации школы нужно быть готовой к тому, что уровень приверженности среди самых профессиональных сотрудников может значительно снизиться уже в ближайшее время. Дело в том, что в коллективе трудятся педагоги, проработавшие в школе более 13 лет. Общеизвестно, что приверженность организации растет по мере работы в ней, но начинает снижаться, если человек трудится в одной организации более десяти лет.
Какое управленческое решение нужно было принять? Было решено  устранить возникшее противоречие между ограничениями в карьерном росте и стремлением к карьере сотрудников, ориентированных на успех, но более 10 лет работающих в школе. Для этого администрация  школы  должна создать и реализовать  программу «Лидеры».

 На практике немногие управленческие решения оказываются запрограммированными или незапрограммированными в чистом виде. Скорее всего, они суть отображения некоторого спектра в случае и с повседневными, и с принципиальными решениями. Почти все решения оказываются где-то между крайними вариантами.

Процесс решения можно рассматривать как продукт управленческого труда, а его принятие как процесс, ведущий к появлению этого продукта.

Но продукт этот не может появиться совсем без отрицательных последствий. Любое решение будет влиять негативно на какую-то подсистему организации.

Роберт Кац указывает, что каждое решение должно «уравновешивать настолько противоречивые ценности, цели и критерии, что с любой точки зрения оно будет хуже оптимального. Каждое решение или выбор, затрагивающее все предприятие, будут иметь негативные последствия для каких-то его частей». 
Мне пришлось понять, что в некоторых ситуациях приходится принимать не очень удачные и не очень приятные решения, то есть идти на компромисс. В деле руководства организацией встречается очень мало ситуаций, настолько однозначных, что результатом наилучшего решения будет одно только благо, практически нет решений, не имеющих отрицательных последствий.

Таким образом, практически все важные управленческие решения содержат компромисс.

Вот почему следует рассматривать организацию с позиции системного подхода и учитывать возможные последствия управленческого решения для всех частей организации.

Мы  должны были понять и принять как факт то, что выбранная нами альтернатива может иметь значительные недостатки, но мы приняли  данное решение потому, что с учетом всех факторов, оно на данный момент представлялось нам  наиболее желательным с точки зрения конечного эффекта.

Итак, сотрудники, имеющие право на получение денежного вознаграждения, должны документально подтвердить эффективность своей работы.

1. 100% премия ежемесячно выплачивается работникам, добившимся 100% эффективности по четырем направлениям:

а) эффективная работа по реализации задачи всеобуча;

б) эффективная работа по качественному образованию;

в) эффективная работа по созданию условий, соответствующих требованиям, предъявляемым  к организации учебного процесса;

г) эффективная работа по решению профессиональных задач.

2. Два из четырех  направления  имеют количественные показатели: абсолютная успеваемость и качественная успеваемость.
3. Два из четырех  направления  не имеют количественных показателей, и требуют заключения экспертов об эффективности работы сотрудника на основании материалов,  представленных учителем документального подтверждения.

Кроме того, сотрудники поощряются за выполнение работ, не связанных с исполнением должностных обязанностей. Размер оплаты фиксируется дополнительным трудовым соглашением. Список работ, требующих оплаты по годовой константной составляющей, определяется  соглашением между администрацией школы и профсоюзным комитетом до начала тарификации на новый учебный год. 

С целью проверки уровня мотивирующего эффекта действующего положения проведено исследование с применением открытых вопросов:

1. «Какие замечания следует срочно учесть при определении уровня эффективности работы классного руководителя в следующем периоде?»
2. «Какие изменения следует срочно внести в процедуру подведения итогов?»
3. «Вы удовлетворены (неудовлетворенны) тем, как оценена Ваша работа в целом?».

И вновь пришлось признать, что на этом  работа не закончена. Необходимо было выявить и проанализировать факторы, которые могут повлиять на мотивацию малых групп. Итак, фактическая ситуация в коллективе следующая: 
1. В организации формально существует 6 групп. Из них оптимальное членство – только в пяти группах (МО учителей иностранного языка, МО учителей математики и информатики, МО учителей естественного цикла, МО учителей общественных дисциплин, МО учителей гуманитарного цикла и у педагогов службы сопровождения).
2. Имеют место факты демотивации в МО учителей гуманитарного цикла, учителей физической культуры и в МО  предметов естественного цикла.
3. Четное количество имеется в 2 группах, нечетное количество – в 4 группах. Следовательно, число групп с мотивационной напряженностью больше, чем  групп со сплоченностью.

Было принято следующее управленческое решение: Объединить МО учителей гуманитарного цикла  с МО учителей общественных дисциплин, принять на работу еще одного  учителя иностранного языка;

В ходе рассуждений было выявлено, что ни в одной группе  нет сотрудников, чей достаток в разы превышает доходы коллег; 
· все сотрудники имеют высшее образование;

· система взглядов на жизнь сотрудников каждой группы не имеет резких различий;

· только в двух группах работают люди различных национальностей; 
· не в каждой группе есть сотрудники, способные позиционировать разные точки зрения. Таким свойством отличаются члены групп МО учителей математики, естественного цикла, иностранного языка; 
· однородны по возрасту МО учителей математики, учителей гуманитарного цикла, общественных дисциплин, физической культуры.

Управленческое решение представляло из себя следующее: активно вести прием на работу молодых специалистов  в МО учителей гуманитарного цикла и математики.  

 Здесь возникает внутренний компромисс молодого специалиста, пришедшего работать в коллектив. На этапе адаптации к новому месту работы молодой специалист может вдруг осознать, что более важны не его профессиональные знания и умения, а способность ладить с коллегами и начальством. Часто важную роль в успехе на этапе адаптации играет умение включиться в местную престижную социально-профессиональную группу - "тусовку", которая во многом подстраховывает своих постоянных членов и даже оберегает их от гнева начальства. Известно, что такие "тусовки" во многом формируют общественное мнение и с ними вынуждены считаться даже самые строгие руководители. "Работник в тусовке" имеет гораздо больше шансов на успех в данной организации. Но чтобы быть принятым в такую "тусовку", человеку также приходится идти на определенные внутренние (и не только внутренние) компромиссы, ведь в каждой "тусовке" строго расписаны ролевые позиции, и если молодой работник отказывается принять на себя какую-то роль, то в "тусовку" он, скорее всего, не впишется. Но принятие роли, т.е. соответствие ожиданиям окружающих, уже само по себе во многом ограничивает творческое самовыражение личности. И далеко не все готовы на такую жертву. Но если даже человек, принятый в социально-профессиональную "тусовку", в дальнейшем захочет занять более творческую позицию, то это также потребует от него определенной платы (как известно, войти в "тусовку" стоит дорого, но самовольно выйти из нее - еще дороже), т.к. "тусовка" обычно не прощает самостоятельности и независимости. 

Мне, как руководителю с помощью моей команды, необходимо было  не дать затянуть в такую «тусовку» молодого специалиста, заинтересовать его делом, включить его в одну из творческих групп, работающих в образовательной организации,  фактически «взять над ним шефство». Причем сделать это самим и по возможности подключить сюда профсоюзный комитет. На счастье в нашей образовательной организации, у «тусовки» было меньше шансов, чем у нас.
Далее был проведен анализ пространственного расположения членов группы. Каждый работник имеет свое рабочее место. У каждого педагога - отдельный кабинет. У каждого члена администрации персональный кабинет с ПК и с выходом в Интернет. Личное пространство учителей, с учетом специфики их педагогической деятельности не соответствует требованиям пространственной близости.
Резервы мотивации малых групп:

изучить вопрос, на сколько ограничения личного пространства учителей являются демотивирующим фактором. С этой целью в  школе было проведено исследование, связанное с определением уровня удовлетворенности работой сотрудников в организации, в том числе удовлетворенность условиями труда (шум, освещенность, температура, чистота). Было выявлено, что условия труда 

· вполне  удовлетворяют  9 человек (32% от числа опрошенных)
· скорее удовлетворяют 10 человек (36% от числа опрошенных)
· не смогли ответить удовлетворяют или нет- 5 человек (18%)
· совершенно не удовлетворяют -2 человека.

Резервы мотивации: приступить к созданию учительской комнаты большой площади, для расширения личного пространства учителей.
Проведен анализ сплоченности групп: 

1. 27 человек (из 28) испытывают эмоциональный подъем, занимаясь любимым делом.
2. Своей работой и отношением к делу показывают пример другим 50% опрошенных.
3. Готовы к дополнительным усилиям ради товарищей по работе 24 (из 28 человек). Взаимоотношения, сложившиеся с товарищами, вполне удовлетворяют (на «5») и скорее удовлетворяют (на «4») - 75 % коллектива.
4. Много времени затрачивают  на бесполезные для работы разговоры и  чаепития в МО учителей математики, физической культуры.  При этом они могут отвлекать от ра​боты других, создавая в коллективе атмосферу расслабленности 
5. Цели сплоченной педагогов группы сопровождения не согласованы с целями всей организации. Именно в этой группе проявляется организационный сепаратизм.
Резервы мотивации малых групп:

1. Провести дополнительное исследование на сплоченность всех МО, спланировать работу по усилению сплоченности групп, относительно не сплоченных;
2. При ежегодном анализе работы школы за год в разделе «Кадры» отражать уровень  взаимоотношений, сложившихся с товарищами по работе;
3. Цели работы педагогов группы сопровождения согласовать с целями работы всей организации. Утвердить показатели эффективности работы службы сопровождения. 

Лично для себя, но и ради общего дела провели анализ основных способов преодоления демотивации.
Выяснили, что есть  один сильнейший фактор, определяющий трудовое поведение,  это внутренняя мотивации.
Заставить кого-то что-нибудь полюбить или захотеть чем-то заниматься - чрезвычайно сложно. Итак, особенностью  внутренней мотивации  является то, что организация практически не способна повлиять на нее в положительную для себя сторону, но в отрицательную сторону - способна.  

Когда сотрудник только приступает к новой работе, чаще всего внутренняя мотивация сильна и может быть основным фактором, определяющим поведение на рабочем месте.
Раз мы можем повлиять на внутреннюю мотивацию только в отрицательную сторону, необходимо приложить все усилия для минимизации этого влияния, т.е. предотвратить или смягчить возможные факторы демотивации.
Эти факторы вызывают у рядового работника чувство приниженности, страдают гордость, самоуверенность, появляется чувство нестабильности  служебного положения и невозможности дальнейшего продвижения.
С целью определения  факторов демотивирующих сотрудников было  проведено два исследования: открытые вопросы «Как Вам кажется, почему некоторые люди работают спустя рукава?» и исследование на удовлетворенность. Анализ показал, что разочарование работников в своей деятельности  вызвано несколькими причинами: 

• чрезмерный контроль непосредственного руководителя; 

• отсутствие психологической и организационной поддержки; 

• недостаток необходимой информации; 

• невнимание руководителя к запросам подчинённого; 

• отсутствие обратной связи, то есть незнание результатов своего труда; 

• недостаточная последовательность непосредственного руководителя при решении служебных проблем, поставленных данным работником. С целью устранения демотивирующих факторов в организационном регламенте прописаны правила работы линейного руководителя. Эти правила стали «прописанными ценностями» для всех членов администрации. 
Я считаю себя лидером – реформатором. А это значит, что такой лидер  мотивирует своих последователей путём повышения уровня их сознательности в восприятии важности и ценности поставленной цели, предоставления им возможности совместить свои личные интересы с общей целью, создания атмосферы доверительности и убеждения последователей в необходимости саморазвития. Я должна была стать преобразователем, а не спасителем, проявить  творчество, а не кудесничество. За мной должны стоять реалии, а не мифы, так как такой лидер ведёт последователей от результата к результату, а не от обещания к обещанию. Он ориентирует людей на труд, а не на дивиденды, его цель не изменить мир, а измениться самой образовательной организации  через развитие.

Администрация школы должна была строго руководствоваться определенной моделью поведения, пригодной  для творческого решения проблемы в кризисной ситуации. Модель имеет ряд отличительных моментов.

1. Признаётся необходимым для лидера влиять на последователей через привлечение их к участию в управлении, быть самому частью группы, организации, а не «стоять над ней», с энтузиазмом поддерживать совместные усилия. От последователей требуется не слепое следование за лидером, а критическая оценка предоставляемых возможностей и осознанный подход к своим действиям, уменьшение влияния эмоций и увеличение значимости рациональности в поведении.

2. Поскольку атмосфера доверия развивает сильную взаимозависимость между лидером и последователями, то возникает серьёзная опасность того, что руководитель окружит себя соглашателями, либо же, наоборот, руководитель пойдёт на поводу у подчинённых. Эти два традиционных подхода полностью не пригодны.

Таким образом, изучив проблему лидерской составляющей, я сделала вывод, что все проблемы руководства ложатся на плечи одного человека – руководителя, который в этой ситуации должен был стать безусловным лидером.

Лидерство - это искусство влияния на людей, вдохновения их на то, чтобы они по доброй воле стремились достичь неких целей.

Люди следуют за лидером, прежде всего потому, что он в состоянии предложить им (хотя и не всегда реально дать) средства для удовлетворения их важнейших потребностей, указать нужное направление деятельности.

Власть лидера основывается на хорошем знании подчиненных, умении поставить себя на их место, анализировать ситуацию, определять ближайшие и отдаленные последствия своих действий, стремления к самосовершенствованию, способности вселять в подчиненных уверенность, сознание необходимости совершать те или иные поступки, ибо поведение сотрудников чаще всего отражает то, чего от них ждут.

Нужно было чувствовать и понимать психологические особенности и последователей и  противников, умело их использовать  в официальных и неофициальных контактах. Убеждая других, проявить  завидную гибкость и умение идти на компромисс.

Внутренний компромисс - личное желание занять высокий пост, которое есть далеко не у всех, а соответственно и готовность брать на себя сопряженные с этим обязанности, ответственность, риск, а с другой стороны - независимость, готовность в любой момент освободить занимаемое место, поскольку выражение интересов коллектива вовсе еще не означает покорности ему.

Считается, что преуспевающий лидер обладает умением оказаться в нужный момент в нужном месте. Талант без труда - ничто, поэтому лидер должен постоянно и упорно стремиться вперед, несмотря ни на какие преграды, упорно двигаясь к собственной цели.

 Какие же внутренние резервы мотивации оказались наиболее приемлемыми для нас: 

1.Руководству следует,  как можно чаще вступать в диалоги с сотрудниками по различным вопросам;

2. Продолжить практику обратной связи по точкам контроля. 

В управлении мотивацией правильно построенные отношения руководителя с подчиненными способствуют избавлению от традиционных негативных проявлений власти - ограничения профессиональной свободы подчиненных и безответственности самого руководителя.  Дело в том, что при использовании традиционной схемы управления с обратной связью руководитель должен иметь модель управляемого объекта.  При управлении с обратной связью всегда начинает работать принцип делегирования полномочий.
Принцип делегирования полномочий заключается в выявлении степени делегированной руководителем деятельности своим подчиненным.
Поскольку степень делегированной деятельности руководитель создает в контексте собственной деятельности, то при делегировании он всегда задает некий критерий как норму. В управлении мотивацией руководитель даже делегированный подчиненному компонент (делегированную деятельность) достаточно хорошо «чувствует» через соответствующий критерий. Как следствие, он владеет всеми значимыми изменениями в ситуации на предприятии. Использование в управлении понятия «степень делегированной деятельности» позволяет сделать данный подход отвечающим свойству целостности. На практике степень делегирования полномочий реализуется в виде структурированного документа, и такой документ должен готовиться первым лицом по каждому делегируемому направлению деятельности.

В управлении мотивацией степень делегированной деятельности описывает не что и как должен делать подчиненный в своей работе (это он знает (должен знать) лучше кого бы то ни было), а дает перечень ориентиров и показателей самого руководителя..  Дает те характеристики, которые актуальны ему (руководителю) самому, чтобы сделать его (руководителя) достаточно компетентным с позиции управления организации.

Свойство рефлексивности выдерживается тем, что мотивируемый работник по всем делегированным фрагментам деятельности «оставляет» в своей деятельности соответствующие критерии их выполнения. Вследствие этого все принимаемые работником решения обращены либо непосредственно на изменение процедур своей собственной деятельности, либо на изменение критериев выполнения делегированных деятельностей, что, фактически, опять же есть изменение собственной деятельности.
С целью определения степени делегированной деятельности были проанализированы производственные книги приказов директора за последние три года и принято единственно правильное решение:
1. Делегировать вопросы, связанные не только с воспитательным аспектом, но и с организацией учебного процесса.

2. Делегировать больше вопросов тактического и стратегического уровня.

Вырабатывая стратегию мотивации, мы не могли не учитывать в данной сложившейся ситуации мотивационные типы коллектива. Так как мотивационная сфера человека очень сложная структура, её становление происходит в течение всей жизни человека и главным образом в детстве, в процессе развития ребенка. То, какой она станет, зависит и от воспитательного воздействия родителей и учителей, и от окружающей среды. То, что она различна у разных индивидов – очевидно. Существует еще одно направление в исследованиях мотивации, связанное  с попыткой понять, каким образом человек мотивируется в деятельности, направленной на достижение успехов, и как он реагирует на постигающие его неудачи. Факты, полученные в психологии, говорят о том, что мотивации достижения успехов и избежания неудач являются важными и относительно независимыми видами человеческой мотивации.
У человека есть два разных мотива, функционально связанных с деятельностью, направленной на достижение успеха. Это – мотив достижения успеха и мотив избежания неудач.
С целью определения  мотивационных типов в организации было проведено два исследования по двум методикам, позволяющим определить мотивационный тип сотрудников. Выяснилось, что 26 педагогов из 45 принадлежат к мотивационному типу «избегание неудач». Следовательно, администрации школы необходимо:

1.Ставить цели не только долгосрочные, но и краткосрочные для отдельных групп сотрудников;

2. Повышать самооценку « избегающих неудач»;

3. Давать достоверную информацию сотрудникам, мотивированным на избегание неудачи, т.к. педагоги, мотивированные на избегание неудач, стремятся уклониться от достоверной информации о результатах своей деятельности.
В работе администрации принято использовать способы стимулирования, основанные на факторах работы, которые психологически увеличивают значимость работы и результатов и уменьшают субъективный вклад в работу. А именно: способы достижения нужного результата появились в ходе анализа сложившейся ситуации.

Разнообразие умений и навыков - расширение различных направлений работы школы. Например, развитие школьного сайта, работа школьной команды по информатизации, работа апробационных площадок, участие в работе творческих групп муниципального уровня, участие в телекоммуникационных совещаниях, межрегиональных конкурсах.
Целостность работы - организация  внутришкольных межпредметных проектов (ВШП). На основе указанных проектов строится вся система воспитательной работы.   

 Значимость работы – участие педагогов в конкурсах, дающих возможность поднять значимость собственного труда в глазах коллег.
Автономность - заключение дополнительных трудовых договоров с педагогами на выполнение видов работ, не связанных с организацией преподавательской деятельности. Существует для каждого свой оптимальный уровень автономии, который дает ощущение личной ответственности и не приводит к стрессам.
Обратная связь - обратная связь осуществляется по четырем основным направлениям деятельности педагога, организован сбор информации и анализ информации, выделение существенной информации и группиров​ка информации по категориям

Повышение имиджа школы и педагогов, работающих в ней - проведение общешкольной ежегодной конференции подведения итогов года; Публичный отчет школы; Работа с депутатами по позиционированию достижений школы.

Резервы мотивации:

1. Использовать возможности сети интернет  в качестве средства морального стимулирования;
2. Подключить к стимулированию работников большее число социальных партнеров;
3. Разработать программу «Лидеры», с целью поддержать сотрудников, желающих принимать трудные решения, необходимые для того, чтобы обеспечить профессиональное развитие своих сотрудников и для того, чтобы способствовать повышению эффективности самой организации;
4. Усилить работу по управлению по целям.
И как заключение, хотелось бы сделать следующие выводы.
Неприменение теорий менеджмента долгое время не позволяло администрации школы повысить качество образования, несмотря на то, что у организации  имелись относительно хорошие возможности развития.

Такой стиль управления складывался не из-за нежелания их применения, а по причине отсутствия у меня, как у руководителя организации, соответствующих знаний, или хотя бы представлений о методах и способах научного управления персоналом и организацией.

Есть все основания предполагать, что изучение и применение  теоретических основ мотивации мной дало положительные результаты в деятельности школы по многим факторам. Придерживаясь принципов мотивации, руководство практически любого предприятия в силах сформировать эффективную систему стимулирования труда своих сотрудников.

Теоретический и практический анализ проблемы мотивации педагогов в организации показал, что существуют резервы и не задействованы следующие важнейшие стимулы и мотивирующие критерии в профессиональной деятельности:

- каждому работнику следует предоставить возможность оценить свою значимость в коллективе, делегируя педагогам  решение тактических вопросов и организационных вопросов, связанных с образовательной деятельностью; 

- в достижении цели, которую работник сам себе определил или в формулировании которой он принял участие, он проявит значительно больше энергии, следовательно, необходима ежегодная оценка мотивации педагога, в ходе проведения которой каждый педагог определяет цель своей работы на долгосрочный и краткосрочный период;

- сотрудники должны иметь свободный, беспрепятственный доступ ко всей необходимой информации, следовательно, необходим механизм организации информационных потоков локальной сети;

- любые серьезные решения об изменениях в работе сотрудников должны приниматься при их непосредственном участии, с опорой на их знания и опыт, с учетом их позиции, следовательно, необходима процедура ежегодного внесения изменений в положения о стимулировании, с целью постоянного его улучшения;

- сотрудникам должна быть предоставлена возможность постоянно приобретать в процессе работы новые знания и умения;

- сотрудникам важно постоянно предоставлять информацию о результатах и качестве их профессиональной деятельности, следовательно, необходимы механизмы обратной связи, реально отражающие результаты профессиональной деятельности («электронный журнал руководителя»);

- самоконтроль должен сопровождать любые действия работника, следовательно, необходим механизм индикативных показателей эффективности деятельности педагогов, являющихся точками само контроля;

- всегда следует поощрять инициативу, следовательно, необходим перечень выдающихся результатов  педагогических инициатив, за которыми всегда следует поощрение; 

- людям важно испытывать радость от работы, отвечать за результаты, быть лично причастными к работе с людьми, чтобы их действия были для кого-то конкретно важны, следовательно, акцент следует сделать на мотивацию малых групп.

Анализ также показал, что каждая организация должна самостоятельно разрабатывать систему стимулирования и мотивации персонала, которая бы отвечала именно ее целям и задачам. Несмотря на обилие различных теорий, надеяться на появление абсолютно объективных методов оценки служебной деятельности сложно. 

Это позволяет сделать вывод о том, что выявление резервов повышения мотивации деятельности педагогов в современных условиях управления образовательным учреждением позволяет повысить  эффективность  управления. В результате качественная успеваемость школы увеличилась на 8%, что позволило добиться желаемых результатов в реализации проекта Программы «Управление качеством образования».
А также у любого руководителя, будь он директор или заместитель ,  возникает еще один внутренний компромисс,  очень, на мой взгляд, важный. В ходе работы  любой человек неизбежно сталкивается с проявлениями склоки, травли, лени, непорядочности и т.п. И если на все это реагировать должным образом, то самой работы просто не получится: человек сам быстро втянется в подобные отношения и это станет основным смыслом его деятельности (а может, и всей жизнедеятельности). Вот как В. Берг с некоторой иронией рассуждает о том, что означает сделать успешную карьеру: "...это не счастливая случайность. Постарайтесь не попадаться на "зуб" сумевшим сделать блестящую карьеру "волкам" экономики и политики, а научитесь выть и охотиться вместе с ними. Почему бы вам самому не начать травить окружающих вас коллег? Станьте убийцей, пока не стали жертвой. Но при этом всегда следует помнить, что это вам слегка подпортит совесть". 
Получается, что, с одной стороны, лучше не позволять себя втягивать в подобные отношения, но с другой стороны, оставаться в стороне от этой мерзости - это тоже уступка совести. Но есть еще и третья сторона - самому начать травить коллег, а потом, опираясь на свой гибкий интеллект, быстро и весело оправдать любые свои неблаговидные поступки. И опять мы вынуждены признать, что за самим человеком сохраняется право выбора, иначе, если бы все было предопределено, т.е. не было бы соблазна "мерзости" и "подлости", то не было бы и возможности личностного роста.

Все видеть, все понять, все знать, все пережить,

Все формы, все цвета вобрать в себя глазами,

Пройти по всей земле горящими ступнями,

Все воспринять и снова воплотить.
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