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Аннотация. В статье представлены результаты эмпи-
рического исследования, направленного на изучение
взаимосвязи мотивационных факторов работников 
сферы образования, предпочитаемого ими типа орга-
низационной культуры, а также их терминальных цен-
ностей и удовлетворенности трудом. 
В представленном исследовании анализируются взаи-
мосвязи между организационной культурой, мотива-
ционными факторами и терминальными ценностями
работников образовательной сферы. Выборку исследо-
вания составили 75 респондентов (80% женщин и 20% 
мужчин, средний возраст 28,2 года) из разных городов 
РФ. В качестве диагностического инструментария 
были применены: опросник организационной куль-
туры Кэмерона – Куинна, методика «Мотивационный 
профиль» Ричи – Мартина, опросник терминальных 

ценностей Сенина и шкала самооценки удовлетворённости трудом. 
Результаты исследования выявили взаимосвязь, где выраженная потребность в ощущении со-
циальной востребованности коррелирует со снижением значимости ключевых жизненных сфер 
(профессиональной, общественной, образовательной, семейной) и уменьшением важности тер-
минальных ценностей, включая собственный престиж, креативность и саморазвитие. В то же 
время высокая удовлетворённость трудом ассоциирована с ориентацией на ценности професси-
онального и духовного роста при значимой роли потребности в стабильных долгосрочных от-
ношениях на рабочем месте. 
Доминирующим предпочтением респондентов оказалась клановая организационная культура. 
Методом регрессионного анализа были идентифицированы конкретные мотивационные фак-
торы и терминальные ценности, детерминирующие данное предпочтение. Эффективная под-
держка педагогических работников в современной образовательной среде требует учета разно-
образия мотивационных профилей и ценностных ориентиров, а также формирования организа-
ционной среды, стимулирующей доверие, командное взаимодействие и персональное развитие 
педагогов для повышения их удовлетворенности трудовой деятельностью. Полученные резуль-
таты имеют практическую значимость для разработки программ организационного развития 
и мотивации персонала в образовательных учреждениях. 
Ключевые слова: организационная культура, мотивация, терминальные ценности, удовлетво-
рённость трудом, работники образования, клановая организационная культура 
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Abstract. This article presents the results of an empirical study 
into the relationship between motivational factors of educa-
tion employees, their preferred type of organizational culture, 
terminal values, and job satisfaction.  
The sample consisted of 75 respondents (80% women and
20% men with an average age of 28.2) from various Russian
cities. The diagnostic tools employed included the Cameron–
Quinn Organizational Culture Assessment Instrument, the
Ritchie–Martin Motivational Profile Questionnaire, Senin’s
Terminal Values Questionnaire, and a self-assessment scale of 
job satisfaction.
The findings revealed correlations between a pronounced
need of social recognition and a decreased importance of key
life spheres (professional, social, educational, and family) as 
well as a diminished significance of terminal values including 

personal prestige, creativity, and self-development. Meanwhile, high job satisfaction was linked to an 
orientation toward professional and spiritual growth values, with a significant role played by the need 
for stable, long-term workplace relationships. 
Clan organizational culture emerged as the dominant preference among respondents. Regression anal-
ysis identified specific motivational factors and terminal values that determine this preference. Effective 
support of educational professionals in the modern educational environment needs to take into account 
the diversity of motivational profiles and value orientations as well as the establishment of an organiza-
tional environment that fosters trust, teamwork, and personal development to enhance job satisfaction. 
The results have practical implications for planning organizational development and staff motivation 
programs in educational institutions. 
Keywords: organizational culture, motivation, terminal values, job satisfaction, education employees, 
clan organizational culture 

Введение 

Современная система образования пре-
терпевает масштабную трансформацию, 
обусловленную цифровизацией, измене-
ниями в образовательных стандартах и но-
выми запросами общества (Хороших и др. 
2025). В таких условиях человеческий фак-
тор выступает ключевым элементом 
устойчивого развития любого образова-
тельного учреждения. Успех нововведе-

ний и качество образовательного процесса 
напрямую зависят от вовлеченности, ини-
циативности и личной заинтересованно-
сти педагогических работников. 

Однако потенциал педагогического 
коллектива зачастую, остается нераскры-
тым в силу отсутствия системного понима-
ния движущих сил их профессиональной 
деятельности. Внутренняя мотивацион-
ная система сотрудника, представляющая 
собой сложное сочетание потребностей, 
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смыслов и ценностей, выступает опреде-
ляющим источником его профессиональ-
ной энергии. В то же время эта система 
функционирует не изолированно, а в кон-
кретной организационной среде, атмо-
сфера которой может либо стимулировать 
активность и творчество, либо подавлять 
их. 

Изучение взаимосвязи между глубин-
ными основаниями профессиональной де-
ятельности индивида и характеристиками 
организационной культуры, в которую он 
погружен, приобретает первостепенную 
важность для понимания механизмов фор-
мирования профессиональной идентично-
сти, поскольку организационная среда по-
средством системы норм, ценностей и кри-
териев успеха напрямую влияет на согла-
сованность Я-концепции профессионала и 
высоту его целевых барьеров (Тужикова 
2022). Понимание данной взаимосвязи 
позволит перейти от точечного стимули-
рования труда к осознанному формирова-
нию экосистемы образовательной органи-
зации, раскрывающей личностный потен-
циал каждого работника. 

Проблема мотивации педагогического 
труда, как и вопросы формирования орга-
низационной культуры образовательных 
учреждений, являются предметом актив-
ного изучения в психологии, педагогике 
и теории управления. Однако анализ суще-
ствующих работ выявляет определенный 
дисбаланс: вопросы мотивации часто рас-
сматриваются изолированно через призму 
материального стимулирования или от-
дельных личностных качеств педагога, 
в то время как исследования организаци-
онной культуры носят зачастую описа-
тельный или сугубо теоретический харак-
тер, что дополнительно подчеркивает 
важность изучения организационной 
культуры как совокупности характери-
стик, затрагивающих все аспекты образо-
вательного процесса (Ваганова, Карпова 
2019). 

Материалы и методы 

В исследовании приняли участие 75 ра-
ботников образовательной сферы из раз-

ных городов РФ в возрасте от 21 года до 
42 лет (60 женщин и 15 мужчин, средний 
возраст 28,2 года).  

При проведении исследования были ис-
пользованы следующие диагностические 
методики:  

1. Опросник OCAI - Organizational Culture
Assessment Instrument (К. Камерон, Р. Ку-
инн), предназначенный для диагностики 
типа организационной культуры по разра-
ботанной авторами модели – рамочной 
конструкции конкурирующих ценностей. 
Методика позволяет выявить четыре типа 
организационной культуры: клановую, ад-
хократическую, рыночную и иерархиче-
скую. 

2. Методика «Мотивационный профиль
Ричи – Мартина», позволяющая выявить 
факторы мотивации, которые высоко оце-
ниваются сотрудником, а также те мотива-
ционные факторы, которым он придает 
мало значения как потенциальным источ-
никам удовлетворённости от выполняе-
мой профессиональной деятельности. 

3. «Опросник терминальных ценностей»
И. Г. Сенина, предназначенный для опреде-
ления терминальных ценностей участни-
ков исследования. Данная методика позво-
ляет оценить общую выраженность каж-
дой из восьми терминальных ценностей 
у испытуемых (престиж, материальное по-
ложение, креативность, социальные кон-
такты, развитие себя, достижения, духов-
ное удовлетворение, сохранение индиви-
дуальности), а также их представленность 
в различных сферах жизни (профессио-
нальной, сфере образования, сфере семей-
ной жизни, общественной сфере, сфере 
увлечений). 

4. Оценка удовлетворённости трудом
производилась респондентами по 7-баль-
ной шкале Лайкерта на основании самоот-
чета, где ответу «совершенно не удовле-
творён» соответствовал 1 балл, ответу 
«удовлетворён в полной мере» соответ-
ствовали 7 баллов.  

5. Методы математико-статистической
обработки данных: описательный анализ, 
корреляционный анализ Спирмена, ре-
грессионный анализ. Статистическая об-
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работка полученных данных производи-
лась с помощью компьютерного пакета 
прикладных статистических программ 
«Jamovi» v. 2.6.24. 

Результаты и их обсуждение 

Результаты изучения предпочитаемого 
респондентами типа организационной 
культуры показали, что большинство ис-
пытуемых отдают предпочтение клано-
вому типу организационной культуры 
(М=40,9; SD=19,3), ориентированному 
на дружественные, доверительные отно-
шения в коллективе и взаимоподдержку. 
Наименее привлекательным для участни-
ков исследования является иерархический 
тип организационной культуры, характе-
ризующийся высокой степенью формали-
зации трудового процесса и ориентиро-
ванный на жесткий контроль со стороны 
руководства (M = 17,8; SD =  14,4). Схожие 
данные отражены и в других исследова-
ниях, посвященных изучению организаци-
онной культуры образовательных органи-
заций (Дагаева, Иванова 2024; Трубни-
кова, Манузина 2022). 

Для изучения факторов мотивации, ко-
торые высоко оцениваются респонден-
тами, а также тех факторов мотивации, ко-
торым они придают мало значения как по-
тенциальным источникам удовлетворён-
ности от выполняемой профессиональной 
деятельности, был использован «Мотива-
ционный профиль Ричи – Мартина». Ре-
зультаты показали, что наиболее харак-
терными факторами мотивации для ре-
спондентов выступают «Потребность 
в ощущении востребованности в интерес-
ной общественно полезной работе» 
(M =  39,3; SD = 10,9), «Потребность в высо-
кой заработной плате и материальном воз-
награждении, желание иметь работу с хо-
рошим набором льгот и надбавок»                 
(M = 38,0; SD = 12,0), «Потребность в совер-
шенствовании, росте и развитии как лич-
ности» (M  = 36,5; SD = 11,3), а также «По-
требность в чётком структурировании ра-
боты, наличии обратной связи и информа-
ции, позволяющей судить о результатах 
работы. Потребность в снижении неопре-

делённости» (M = 36,2; SD = 13,7). Наиме-
нее значимыми факторами мотивации 
оказались «Потребность в социальных 
контактах: общение с широким кругом лю-
дей, легкая степень доверительности, тес-
ная связь с коллегами» (М = 21,2; 
SD = 11,1), «Потребность во влиятельно-
сти и власти, стремление руководить дру-
гими; настойчивое стремление к конку-
ренции и влиятельности» (М = 21,3; 
SD = 11,0) и «Потребность формировать и 
поддерживать долгосрочные стабильные 
взаимоотношения, малое число коллег по 
работе, значительная степень близости 
взаимоотношений, доверительности» 
(М = 22,9; SD  = 10,4). 

 Изучение терминальных ценностей по-
казало, что наиболее выраженными у ре-
спондентов оказались такие терминаль-
ные ценности, как «Высокое материальное 
положение» (M = 7,60; SD = 2,06), «Дости-
жения» (M = 7,56; SD  = 1,96) и «Сохранение 
собственной индивидуальности» 
(M = 7,56; SD  =  2,29). Наименее значимой 
ценностью оказался «Собственный пре-
стиж» (M = 4,44; SD = 3,04). Полученные ре-
зультаты, в основном, согласуются с дан-
ными, полученными другими исследова-
телями при изучении ценностных ориен-
таций работников образования (Реприн-
цева 2020; Серафимович, Беляева 2019). 

Результаты самооценки удовлетворен-
ности трудом по 7-бальной шкале Лай-
керта показали, что респонденты в боль-
шей степени удовлетворены своей рабо-
той (M = 5,72; SD = 1,44).  

При проведении корреляционного ана-
лиза Спирмена был выявлен ряд значимых 
взаимосвязей (рисунок 1).  

Корреляционный анализ показал, что 
важность наполненной профессиональной 
жизни (R = 0,456, p ≤ 0,05) и стремление 
к духовному удовлетворению (R = 0,437, 
p ≤ 0,05) выступают значимыми жизнен-
ными целями для участников исследова-
ния. Ориентация на значимость интерес-
ной работы, профессиональное развитие и 
достижение карьерных целей (R = 0,414, 
p ≤ 0,05) может указывать на более актив-
ную   внутреннюю   мотивацию  и  интерес
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Рисунок 1. Взаимосвязь удовлетворенности трудом, факторов мотивации 
и терминальных ценностей  

к самой деятельности, что является клю-
чевым предиктором удовлетворенности 
трудом. Связь с ценностью «Духовное удо-
влетворение» может указывать на глубо-
кий экзистенциальный смысл, который 
респонденты обнаруживают в своей ра-
боте. Для работников образовательной 
сферы профессиональная деятельность 
выступает путем для самореализации, слу-
жения и достижения личностной гармо-
нии, а не просто выполнения предписан-
ных трудовых функций (Аквазба, Медве-
дев 2015). Однако стремление к внутрен-
нему равновесию и духовному комфорту 
может говорить о снижении значимости 
для респондентов внешних критериев 
успеха, реализуемых через постановку 
и достижение сложных целей (R = -0,459, 
p ≤ 0,05). В такой ситуации удовлетворе-
ние от профессиональной деятельности 
ищется не в одобрении извне, а во внут-
реннем гармоничном состоянии самого че-
ловека.  

Выявленная положительная взаимо-
связь между удовлетворенностью трудом 
и фактором мотивации «Потребность в со-
вершенствовании, росте и развитии как 
личности» свидетельствует, что для со-
трудников с преобладающим мотивато-
ром личностного роста и самоактуализа-
ции характерен более высокий уровень 
удовлетворенности от профессиональной 

деятельности. Такой комплекс взаимосвя-
зей при наличии положительной корреля-
ции с предпочитаемым клановым типом 
организационной культуры (R = 0,518, 
p ≤ 0,01) отражает стремление участников 
исследования наполнить свою профессио-
нальную жизнь искомым смыслом через 
теплую, поддерживающую атмосферу 
в трудовом коллективе и ощущение общ-
ности при возможности реализовать по-
требности в личностном росте через обу-
чение и поддержку (Карпикова, Артамо-
нова 2022). Выявленные отрицательные 
взаимосвязи между потребность в росте 
и развитии с рыночным (R = -0,425, 
p ≤ 0,05) и иерархическим типом организа-
ционной культуры (R = -0,442, p ≤ 0,05) де-
лают дополнительный акцент на расхож-
дении между дружеской, поддерживаю-
щей организационной средой и ориента-
цией на внешний контроль, характеризу-
ющий иерархический тип культуры в орга-
низации, а также достижение высоких по-
казателей в ходе работы, характерных для 
организационной культуры рыночного 
типа. Клановая культура в данном случае 
может выступать катализатором и способ-
ствовать укреплению связи между профес-
сиональной деятельностью и личност-
ными ценностями, что, в совокупности, 
позволяет достичь более высоких показа-
телей удовлетворенности трудом. Особен-
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ности иерархического и рыночного типа 
организационной культуры, напротив, 
направлены на нейтрализацию такого 
комплекса ценностей и мотивационных 
факторов, они нивелируют значимость 
личностного смысла в трудовой деятель-
ности и могут создавать риски профессио-
нального выгорания для работников, из-
начально ориентированных на самореали-
зацию.  

Полученные в ходе корреляционного 
анализа результаты указывают на высо-
кую внутреннюю согласованность мотива-
ционной сферы респондентов (рисунок 2). 

Рисунок 2. Взаимосвязь между факторами 
мотивации и терминальными ценностями 

Терминальная ценность «Высокое мате-
риальное положение» (R = 0,470, p ≤  0,05) 
отражает важность достижения благосо-
стояния и комфорта, при этом, фактор мо-
тивации «Потребность в высокой заработ-
ной плате» выступает в качестве способа 
достижения этой цели в профессиональ-
ной сфере. Вероятно, для респондентов ма-
териальное благополучие является значи-
мой жизненной ценностью, в этом случае 
закономерно предъявление более высоких 
требований к уровню оплаты труда и 
наличию социального пакета, когда ра-
бота рассматривается в качестве основ-
ного источника достижения этого благо-
получия. Для участников исследования 
размер заработной платы является не про-
сто способом удовлетворения бытовых по-
требностей, но и критерием успеха и при-
знания достижений (R = 0,415, p ≤ 0,05). 
Высокая зарплата и наличие льгот высту-
пают в качестве награды, которая под-

тверждает компетентность, эффектив- 
ность и ценность респондентов как специ-
алистов. Взаимосвязь потребности в высо-
кой оплате труда и значимости терми-
нальной ценности «Семейная жизнь» 
(R = 0,418, p ≤ 0,05) подчеркивает соци-
ально-ориентированный характер мате-
риальной мотивации для данной группы 
испытуемых. Высокий доход выступает не 
самоцелью для демонстрации личного 
престижа, а рассматривается как фунда-
ментальное условие для обеспечения бла-
гополучия и стабильности. Такая ситуация 
может быть связана с возрастом испытуе-
мых, многие из которых, возможно, нахо-
дятся на пути не только личностного, но и 
финансового становления (Воробьёва и 
др. 2018). Можно сделать вывод, что мате-
риальная мотивация для респондентов яв-
ляется следствием их базовой ценности, 
связанной с материальным благополу-
чием, и выступает объективным мерилом 
успехов в профессиональной сфере и име-
ющихся компетенций, а также направлена 
на реализацию социальной ценности, свя-
занной с семейным благополучием.  

Проведенный корреляционный анализ 
также выявил наличие ряда отрицатель-
ных взаимосвязей между фактором моти-
вации «Потребность в ощущении востре-
бованности в интересной общественно по-
лезной работе»  и некоторыми терминаль-
ными ценностями, среди которых «Про-
фессиональная жизнь» (R = -0,635, 
p  ≤ 0,001),  «Обучение и образование» 
(R = -0,635, p ≤ 0,001), «Семейная жизнь» 
(R = -0,420, p ≤ 0,05), «Общественная 
жизнь» (R = -0,617, p ≤ 0,01), «Увлечения» 
(R = -0,525, p ≤  0,01), «Собственный пре-
стиж» (R=-0,541, p≤0,01), «Креативность» 
(R = -0,642, p ≤ 0,001), «Активные социаль-
ные контакты» (R = -0,523, p ≤ 0,01), «Раз-
витие себя» (R = -0,591, p ≤ 0,01), «Дости-
жения» (R =  -0,399, p  ≤ 0,05), «Духовное 
удовлетворение» (R = -0,417, p ≤  0,05) и 
«Сохранение собственной индивидуально-
сти» (R = -0,644, p ≤  0,001). Результаты 
представлены на рисунке 3. 
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Рисунок 3. Взаимосвязь между факторами мотивации и терминальными ценностями 
 

Полученная совокупность отрицатель-
ных взаимосвязей может указывать 
на глубокий внутренний конфликт или со-
стояние фрустрации у респондентов. Сила 
и широта охвата ценностных аспектов поз-
воляет сделать следующие выводы:  

1. С учетом того, что фактор мотивации
«Потребность в ощущении востребованно-
сти в интересной общественно полезной 
работе» отражает стремление к осмыслен-
ности труда, факт наличия отрицательной 
взаимосвязи практически со всеми терми-
нальными ценностями может говорить 
об острой неудовлетворенности данной 
потребности у респондентов или наличия 
фрустрации. Возможно, участникам иссле-
дования пришлось столкнуться с обесце-
ниванием их стремления к содержатель-
ной и осмысленной трудовой деятельно-
сти, которая приносит удовлетворение. 
Это стремление, возможно, игнорируется 
бюрократической системой образователь-
ной сферы или подавляется через рутин-
ные, формальные задачи и не находит при-
знания. Поскольку базовая потребность 
в осмысленности и востребованности 
труда блокируется, это ведет к обесцени-
ванию других сфер жизни.  

2. Как видно из рисунка 3, наиболее
сильные отрицательные взаимосвязи 
наблюдаются с ценностями, напрямую 
связанными с профессиональной и творче-

ской самореализацией — креативностью, 
сохранением собственной индивидуаль-
ности, профессиональной жизнью, обуче-
нием и образованием.  Это может прямо 
указывать на то, что именно профессио-
нальная ситуация является источником 
фрустрации: вероятно, для профессио-
нальной жизни респонденто характерно 
подавление инициативы и творчества; ав-
тономия и право на собственное мнение 
и интерес к профессии игнорируются, 
а желание профессионального роста оста-
ется нереализованным.  

Такое положение дел является тревож-
ным симптомом, который может свиде-
тельствовать об эмоциональном выгора-
нии и ценностно-смысловой дезориента-
ции у испытуемых. Их глубинная потреб-
ность в осмысленном, полезном труде си-
стемно игнорируется организационной 
средой, что может привести к острому кри-
зису мотивации.  

Для идентификации конкретных моти-
вационных факторов и терминальных 
ценностей, детерминирующих выбор кла-
нового типа организационной культуры 
в качестве предпочитаемого, был прове-
ден регрессионный анализ. Результаты ре-
грессионного анализа представлены в таб-
лице 1.  

Ключевым положительным предикто-
ром при выборе кланового типа культуры 
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Таблица 1. Результаты регрессионного анализа 

Предиктор β R R2 F  р Крите-
рий Дур-

бина – 
Уотсона 

Духовное удовлетворение 7,870 

0,806 0,650 4,50 <0,05 1,65 
∊[1,5;2,5] 

Собственный престиж -5,707

Потребность в хороших условиях работы и комфортной об-
становке 

-1,337

Потребность ставить для себя дерзновенно сложные цели и 
достигать их; это показатель потребности следовать постав-
ленным целям и быть самомотивированным 

-1,324

Потребность в социальных контактах: общение с широким 
кругом людей, легкая степень доверительности, тесная связь 
с коллегами 

-0,840

Потребность быть креативным, анализирующим, думающим 
работником, открытым для новых идей 

-0,654

Потребность в ощущении востребованности в интересной об-
щественно полезной работе 

-0,697

выступила ценность, связанная с субъек-
тивным ощущением внутренней гармонии 
и покоя (β = 7,870, р < 0,05), что согласу-
ется со снижением привлекательности для 
респондентов ценностей достижения вы-
сокого  личного  статуса  и  признания     
(β = -5,71 р < 0,05). Для клановой культуры 
также является характерным акцент на 
близких межличностных отношениях и 
поддержке, когда другие параметры рабо-
чей среды не являются значимыми, напри-
мер, обстановка и комфорт на рабочем ме-
сте (β =  -1,337, р <  0,05). Для профессио-
нальной ситуации респондентов также 
оказалось характерно размытие потребно-
сти в социальных контактах: более тесные 
взаимоотношения между отдельными 
участниками коллектива выступают ме-
нее значимыми, чем крепкие и тесные 
связи внутри всей группы (β = -0,840, 
р < 0,05). Стремление к достижению карь-
ерных целей (β  = -1,324, р <  0,05), креа-
тивность и новые идеи (β = -0,654, р < 0,05) 
ограничены в клановой культуре с преоб-
ладанием внутренней поддержки в кол-
лективе и групповой принадлежности при 
отсутствии признания общественной зна-
чимости работы (β = -0,697, р < 0,05).  

Выявленные результаты могут указы-
вать на противоречие между духовно-нор-
мативными ценностями и индивидуаль-
ными потребностями сотрудников, харак-
терными для более современной, ориенти-
рованной на достижение плановых пока-
зателей организационной культуры. Кла-
новый тип более привлекателен для тех, 
кто ценит порядок и традиции, тогда как 
мотивационные факторы, связанные 
с личностным престижем, комфортом, 
креативностью и амбициями, наоборот, 
снижают его предпочтение. 

Выводы 

Организационная культура, ее форми-
рование и развитие позволяет грамотно 
реализовать стратегию развития образо-
вательного учреждения и достигать по-
ставленных организационных целей (Во-
робьёва 2016; Нисанова 2021). Системати-
ческое игнорирование ведущих мотивов 
и ценностей сотрудников может быть чре-
вато для организации — ведущая деятель-
ность будет осуществляться на фоне хро-
нической апатии и эмоционального исто-
щения, тогда как одной из важнейших за-
дач администрации является создание 
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и поддержание таких условий труда, кото-
рые бы стимулировали педагогических ра-
ботников на профессиональное развитие 
и обеспечивали успех в осуществлении об-
разовательной деятельности. 

В качестве организационных мер, при-
званных смягчить сложившую ситуацию, 
можно выделить:  
1. пересмотр содержания труда: например,
внедрение проектов, которые позволят со-
трудникам видеть реальную обществен-
ную пользу своего труда в краткосрочной
перспективе, а не только достижение пла-
новых показателей;
2. внедрение персонализированных моти-
вационных стратегий для сотрудников;

3. внедрение системы признания (в допол-
нение к системе мотивации), в которой бу-
дут отражены не только формальные ре-
зультаты, но и проявление инициативы и
творческого подхода;
4. развитие организационной культуры от
иерархическо-бюрократической к клано-
вой или адхократической, где ценится ав-
тономия, инновации и заметен вклад каж-
дого при сохранении благоприятного пси-
хологического климата.
5. организация системы информирования
педагогов о перспективах развития и воз-
можностях материального стимулирова-
ния за счет участия в социально-значимых
проектах (грантах, конкурсах, системах ат-
тестации и т. д.).
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