
2. МОДЕЛЬ СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ

ДИАГНОСТИКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ

С методологической точки зрения диагностика в любой сфере —
в социологии и психологии, медицине и технике — определяется
как установление взаимосвязи между определёнными состояни-
ями системы (отклонениями от нормы и их причинами) и тем
множеством признаков (симптомов), которые им соответствуют.
Другими словами, диагностика понимается как распознание че-
го-либо (например, болезни в медицине, неисправности в работе
технического устройства и т.д.). Различия же затрагивают в пер-
вую очередь объект диагностики (машины и механизмы, организ-
мы, личность, протекающий процесс и др.), цели диагностики (по-
становка диагноза заболевания, выявление дефектов в машине,
определение индивидуальных особенностей диагностируемого
объекта и т.д.) и способы (средства) диагностики, что является от-
ражением предметной специфики конкретной науки и особеннос-
тями практической сферы использования диагностических
средств. Кроме того, для решения одних и тех же задач могут ис-
пользоваться различные методологические и концептуальные схе-
мы, а также методические приёмы. Однако несмотря на указанные
отличия, можно выделить общие моменты в определении диагно-
стики в различных научных дисциплинах. Диагностика обычно
понимается как: 1) процесс получения информации о состоянии
объекта, выявления типа патологии (диагноз); 2) средство осуще-
ствления этого процесса (совокупность методов и средств дея-
тельности по оценке состояния объекта); 3) специальное направ-
ление деятельности (то есть научная дисциплина). В.В. Щербина
ключевым считает второе определение, трактующее диагностику
как специфическое средство деятельности, так как два других вы-
ступают по отношению к нему как производные.

Организационная диагностика рассматривается некоторыми
авторами как разновидность социальной диагностики1. Под со-
циальной (социологической) диагностикой понимают деятель-
ность по описанию состояния объекта (социальной системы) с
целью выявления проблем (противоречий) его функционирова-
ния, а также определения породивших их причин и факторов2.

В литературе часто используется словосочетание «социаль-
но-психологическая диагностика», обычно с добавлением вида
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объекта (личность, группа, ор-
ганизация)3. Некоторые авто-
ры социально-психологичес-
кую диагностику рассматрива-
ют как теорию и практику вы-
явления социально-психологи-
ческих характеристик групп4.

Можно утверждать, что це-
лью социально-психологичес-
кой диагностики также являет-
ся постановка диагноза, полу-
чение некоторого интегратив-
ного представления об изучае-
мом объекте5.

Если обобщить взгляды по
этому вопросу, существующие
в литературе6, можно в самом
общем виде определить соци-
ально-психологическую диа-
гностику как оценку социаль-
но-психологических процес-
сов, состояний и свойств лич-
ности и группы с помощью
специальных диагностических
процедур, методик и программ.

Как отмечает голландский
учёный Я. Лаак, при описании
социальной среды часто ис-
пользуется метафора «кли-
мат».7 В организационной пси-
хологии эта метафора исполь-
зуется при описании фирм или
организаций. Таким образом,
можно говорить об особой раз-
новидности диагностики орга-
низаций — социально-психо-
логической. А.С. Липатов в
своей кандидатской диссерта-
ции отмечает, что «впервые эту
разновидность диагностики
организации в отечественной
литературе описала И.Г. Коку-

рина: «Важной особенностью
социально-психологической
диагностики организаций
(СПДО) является то, что в ка-
честве своих показателей она
использует не объективные
критерии типа текучесть кад-
ров, дисциплина, ритмичность,
производительность труда и
т.д., а обращена к сфере чисто
субъективных показателей, от-
ражающих трудовую мотива-
цию, уровень удовлетворённо-
сти трудом, структуру сложив-
шихся представлений человека
о своей работе, о людях, с кото-
рыми он работает, об организа-
ции в целом»8.

Таким образом, под соци-
ально-психологическим диа-
гнозом можно понимать опре-
деление социально-психологи-
ческого состояния изучаемой
организации. Он может рас-
сматриваться также как часть
организационной диагностики
и использоваться в процессе
решения психологических про-
блем организации для опреде-
ления причин их возникнове-
ния (описания состояния изу-
чаемого объекта) и разработки
системы рекомендаций, необ-
ходимых для воздействия с це-
лью изменения изучаемого
объекта9.

Понимание организации
как сложной системы подразу-
мевает, что социально-психо-
логическая диагностика орга-
низации должна быть систем-
ной и включать изучение не
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только её организационной
структуры, процедур планиро-
вания и контроля, окружаю-
щей среды, но и характеристик
социально-психологического
климата, — потребности, уста-
новки, мотивы, ожидания, цен-
ностные ориентации, мораль-
ные нормы и интересы коллек-
тива, группы и отдельных ра-
ботников, а также взаимосвязи
и взаимоотношения внутри
коллектива и между его от-
дельными членами.

На основе анализа литера-
туры можно сказать, что диа-
гностика как исследователь-
ская деятельность включает,
во-первых, концептуальную
модель объекта диагностики
(интегральную или аспектно
ориентированную); во-вторых,
диагностические техники (ин-
тервью, опросы, наблюдения и
т.д.); в-третьих, сам диагности-
ческий процесс.

Концептуальная модель
направляет исследовательскую
активность в определённом на-
правлении и содержит различ-
ные компоненты объекта, су-
щественные для диагностики, а
также их взаимосвязи. Для ис-
пользования концептуальной
модели она должна быть опе-
рационализирована в эмпири-
ческие индикаторы, т.е. изме-
рения, которые необходимы
для диагностики состояния
объекта и для интерпретации
данных. Индикаторы должны
быть измеряемы с помощью

различных техник сбора ин-
формации (готовых или специ-
ально разработанных). Все
вместе — компоненты, взаимо-
связи между ними, индикато-
ры и методики — составляют
диагностическую модель10.

Аналитический обзор раз-
личных направлений в разра-
ботке специфических показа-
телей оценки эффективности
работы школы указывает на
тот факт, что существует ряд
веских теоретических аргумен-
тов и эмпирических доказа-
тельств в пользу того, что наи-
более валидным и надёжным
способом диагностики внеш-
ней и внутренней эффективно-
сти работы учебного заведения
является количественное из-
мерение социально-психологи-
ческого климата школы и со-
циальной атмосферы его окру-
жения11.

Таким образом, для оценки
эффективности деятельности
школы необходима диагности-
ка социально-психологическо-
го климата организации, а, сле-
довательно, необходимы два
вида информации: 1) инфор-
мация о природе социально-
психологического климата
(другими словами, концепту-
альная модель социально-пси-
хологического климата) и
2) информация о его состоя-
нии. Концептуальная модель
должна содержать измерения,
необходимые для проведения
диагностики состояния соци-
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ально-психологического кли-
мата организации.

Поскольку социально-пси-
хологический климат как инте-
гральное состояние группы
включает целый комплекс раз-
личных характеристик, его не-
возможно измерить по какому-
либо одному показателю. Вы-
членив основные составляю-
щие социально-психологичес-
кого климата организации, мы
можем составить представле-
ние о его отдельных элементах.

Рассматривая в данной ра-
боте социально-психологичес-
кий климат как разновидность
группового образа, выделим
его специфические характери-
стики.

При исследовании уровня
социально-психологического
климата в качестве его основ-
ной измеряемой характеристи-
ки может быть выбран показа-
тель сплочённости, один из ас-
пектов которого предполагает
изучение ценностных ориента-
ции и диспозиций членов кол-
лектива, их установок, ожида-
ний, особенностей социальной
перцепции.

В данном случае сплочён-
ность рассматривается как сте-
пень совпадения (согласован-
ность, сходство) представле-
ний, ориентаций, позиций и
мнений членов группы по от-
ношению к объектам (явлени-
ям, лицам, событиям и ценнос-
тям), наиболее значительным
для групповой жизнедеятель-

ности. Существенной формой
проявления сплочённости в
данном случае может высту-
пать предметно-ценностное
единство коллектива. Спло-
чённость обнаруживается в
близости ценностных пред-
ставлений членов рабочей
группы о предмете (цели) сов-
местной деятельности, в един-
стве практического воплоще-
ния этих представлений в кон-
кретных условиях деятельнос-
ти. Ценностное единство по-
рождается общественно детер-
минированной деятельностью
как феномен интеграции кол-
лектива на высшем уровне.

По мнению С.А. Липатова,
ценности «являются централь-
ным элементом, определяю-
щим специфику всех осталь-
ных моментов, которые касают-
ся «человеческого аспекта» ор-
ганизации: индивидуальных и
групповых интересов, межлич-
ностных и межгрупповых отно-
шений, мотивации и т.п.».12

В динамическом плане эта
разновидность социально-ког-
нитивных процессов отличает-
ся сравнительно большой ус-
тойчивостью и ригидностью.
Процесс формирования груп-
повых представлений по срав-
нению с формированием инди-
видуальных суждений является
более длительным и значитель-
но менее гибким. Но сформиро-
вавшиеся групповые представ-
ления становятся более устой-
чивыми и менее подверженны-
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ми влиянию извне, чем инди-
видуальные.

Таким образом, сплочён-
ный коллектив, а следователь-
но, и благоприятный социаль-
но-психологический климат
невозможны в том случае, ког-
да нет единства ценностных
представлений членов рабочей
группы о предмете (цели) сов-
местной деятельности, сходст-
ва ожиданий и установок его
членов.

Рассмотрим ценностные
установки и ориентации как
показатель уровня социально-
психологического климата
коллектива. Ценности, как и
многие другие индивидуаль-
ные характеристики, приобре-
таются посредством обучения.
Им обучают в школах, религи-
озных заведениях, их воспиты-
вают в детях родители, они ук-
репляются в других социаль-
ных контактах и даже через
средства развлечения и досуга.

Каждая организация созна-
тельно или неосознанно уста-
навливает свою собственную
систему ценностей. В итоге во
многих организациях форми-
руются личности, отражающие
окрашенные индивидуальнос-
тью способы ведения бизнеса
или конкретных дел.

Организационные ценнос-
ти — это «набор ориентиров в
том, что такое хорошо и что
такое плохо»13, который пред-
полагает ранжирование по
важности, правильности и

значимости целей, предпочте-
ний и приоритетов организа-
ции. По мнению большинства
исследователей14 организаци-
онно-культурные ценности
включают представление о
миссии (главная задача орга-
низации, её предназначение) и
возможностях развития орга-
низации.

Условно организационные
ценности могут быть разделе-
ны на консервативные и либе-
ральные. Критерием для по-
добной дифференциации яв-
ляются такие присущие ме-
неджменту организации свой-
ства, как различное отноше-
ние к новому и старому, готов-
ность к риску, степень дове-
рия при делегировании пол-
номочий, специфика внутри-
фирменных коммуникаций и
ряд других качеств, которые
будут показывать, следует ли
организация старым предпи-
саниям и традиционным уста-
новкам, или же, напротив, от-
крыта всем экспериментам и
стремится к новым техноло-
гиям и новым управленчес-
ким моделям.

Другая классификация ор-
ганизационных ценностей
предложена Ф.М. Бородкиным
и Н.М. Коряк15. Они выделили
четыре крупных класса орга-
низационных ценностей:
• инструментальность (дис-
циплина, порядок, стабиль-
ность, возможность эффектив-
ного управления, профессио-
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нализм, рациональная органи-
зация; делегирование полно-
мочий и ответственности; кон-
троль над информацией и т.п.);
• субъектность (инициатив-
ность, участие в управлении,
удовлетворение человеческих
потребностей и интересов, са-
мостоятельность в принятии
решений; творчество и т.п.);
• гуманность («очеловечива-
ние» всех организационных от-
ношений и технологий; парт-
нёрство, лояльность руковод-
ства и т.п.);
• экономическая эффектив-
ность организации и её подраз-
делений (результативность,
быстрое принятие решений).

Итак, члены организации,
разделяя основные предполо-
жения, ценности и нормы, со-
здают своё физическое окру-
жение, вырабатывают язык об-
щения, совершают адекватно
воспринимаемые другими дей-
ствия и проявляют понимае-
мые всеми чувства и эмоции.
Другими словами, у членов
данного коллектива формиру-
ется глубинная общность мы-
шления и чувств, восприятия и
оценок. Всё это помогает ра-
ботникам воспринимать и ин-
терпретировать процессы, про-
исходящие в организации, т.е.
придать своё значение событи-
ям и действиям в ней и сделать
осмысленным своё рабочее ок-
ружение. Следовательно, мож-
но утверждать, что у членов ор-
ганизации складывается некий

«образ», который можно пред-
ставить как совокупность их
представлений о тех процессах,
которые протекают в организа-
ции. Совокупность этих пред-
ставлений и составляет, таким
образом, основное социально-
психологическое содержание
организации.

В литературе встречается
также понятие ценностно-ори-
ентационного единства —
единства установок и ценност-
ных ориентаций членов кол-
лектива. Это — сближение оце-
нок и позиций в вопросах, зна-
чимых для жизни коллектива в
пространственной и деловой
сферах, в подходе к целям и за-
дачам деятельности. К дости-
жению ценностно-ориентаци-
онного единства группа прихо-
дит в результате активной сов-
местной деятельности, а прояв-
ляется единство, в частности, в
факторах опосредования инди-
видуальной деятельности пе-
дагогов ценностным содержа-
нием предмета их совместной
деятельности — учащихся.

Совместная работа в хо-
рошем учебно-воспитатель-
ном коллективе предполага-
ет, что взаимоотношения,
возникающие в педагогичес-
ком процессе, опосредованы
целями, организацией и цен-
ностями учебно-воспитатель-
ной деятельности16.

Социальные ожидания (экс-
пектации) — подразумеваемые
требования, предъявляемые 
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окружающими индивиду по
отношению к его действиям,
мыслям и чувствам, необходи-
мым или уместным в той или
иной ситуации; социальные
ожидания выступают как не-
формальные санкции, упоря-
дочивающие взаимодействия
людей относительно неписа-
ных правил, межличностных
ролей и принятых норм и спо-
собов общения17.

Ожидания можно рассмат-
ривать как оценку данной лич-
ностью вероятности опреде-
лённого события. Большинст-
во людей ожидают, например,
что окончание колледжа поз-
волит им получить лучшую ра-
боту и что, если работать с от-
дачей, можно продвинуться по
службе.

Исходя из всего вышеска-
занного, социально-психоло-
гический климат рассматрива-
ется нами как система коллек-
тивных представлений о нор-
мах, ценностях, ожиданиях,
способах поведения, принима-
емых и разделяемых членами
организации. Предметом диа-
гностики, таким образом, явля-
ется не только общий уровень
социально-психологического
климата коллектива, но и уро-
вень сплочённости коллектива,
который проявляется в степе-
ни принятия заявляемых (ад-
министрацией) ценностей ком-
пании, а также степень единст-
ва ожиданий начальства и под-
чинённых относительно даль-

нейшего развития профессио-
нальной карьеры выпускни-
ков. Таким образом, можно
предположить, что чем благо-
приятнее социально-психоло-
гический климат коллектива
(т.е. выше сплочённость, выше
степень единства ценностей и
преподавательских ожида-
ний), тем выше эффективность
образовательного учреждения
(т.е. выше успеваемость учени-
ков, выше степень удовлетво-
рённости профессией и рабо-
той у преподавателей)18.

Для повышения объектив-
ности результатов диагностики
и выявления взаимосвязи
уровня социально-психологи-
ческого климата с эффектив-
ностью школы на статистичес-
ки значимом уровне, дополни-
тельно вводятся традиционные
параметрические критерии, ис-
пользуемые для оценки эффек-
тивности школы. Такими кри-
териями выступают успевае-
мость учеников, а также уро-
вень удовлетворённости пре-
подавателей своей профессией
и работой.

Понятие эффективности,
хотя и очень часто использует-
ся, но оно одно из наименее
разработанных в теории управ-
ления. Не существует общей
теории эффективности, и все
попытки создать её пока не
привели к желаемому резуль-
тату19.

По мнению М.М. Поташ-
ника и его коллег20, оценить
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эффективность школы — зна-
чит сделать вывод о том, в ка-
кой мере школа использует
объективно существующие
возможности для повышения
качества образования.

В разных сферах деятель-
ности используются свои част-
ные показатели эффективнос-
ти. Но в образовании, как было
описано выше, даже таких по-
казателей сегодня нет, из-за че-
го количественную оценку эф-
фективности образования
можно дать, опираясь на крите-
рии эффективности, предло-
женные Гибсоном:
• Производительность — спо-
собность организации произ-
водить требуемое количество и
качество продукта. Измеряется
«прибылью», «продажами»,
«долей на рынке», «количест-
вом выпушенных студентов»,
«количеством вылеченных па-
циентов», «количеством про-
шедших документов» и т. п.
• Продуктивность — отноше-
ние «выхода» организации к её
«входу». Измеряется: «процен-
том или объёмом возврата ка-
питала и имущества», «едини-
цами затрат», «отходами и по-
терями», «простоями», «паци-
енто-затратами» и т.п.
• Удовлетворённость — этот
критерий является результа-
том рассмотрения организации
как социальной системы с точ-
ки зрения тех выгод и благ, ко-
торые получает участник;
«удовлетворённость» — это об-

щее название критерия, вклю-
чающего в себя информацию:
об аттитьюдах, текучести кад-
ров, абсцентизме, опозданиях,
жалобах и т.п.
• Адаптивность — это степень,
в которой организация может
отвечать и на самом деле отве-
чает внешним и внутренним
изменениям. Для измерения
адаптивности составляются
сложные вопросники.
• Развитие: организация долж-
на «вкладывать в себя», само-
совершенствоваться. Цель раз-
вития — увеличить способ-
ность к выживанию на долгий
период. «Развитие» определя-
ется количеством и качеством
программ тренинга для менед-
жеров, другого персонала и т.п.

Из пяти предложенных по-
казателей мы выделили два на-
иболее значимых — показатель
продуктивности и показатель
удовлетворённости (работой)21.

Продуктивность нередко
рассматривают как показатель
эффективности управления.
Хотя продуктивность деятель-
ности и эффективность управ-
ления, безусловно, тесно связа-
ны, но это не одно и то же. Вы-
сокая продуктивность деятель-
ности не всегда говорит о высо-
ком качестве управления ею.
Например, если школа имеет
прекрасную материальную ба-
зу, может платить благодаря
спонсорам более высокую, чем
в других школах, заработную
плату учителям, то она может
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обеспечивать и более высокое
качество образования, чем ря-
довая школа, лишённая этих
благ22.

Продуктивность, как уже
отмечалось выше, — это харак-
теристика деятельности, пока-
зывающая соотношение между
полезностью полученных за
какой-то период времени ре-
зультатов и связанными с этим
затратами. Таким образом,
продуктивность можно ис-
пользовать как показатель эф-
фективности обучения в обра-
зовательном учреждении. Сле-
довательно, показателем про-
дуктивности школы в данном
случае будет являться успевае-
мость учеников.

Удовлетворённость в дан-
ном случае рассматривается
как эмоционально-оценочное
отношение личности или груп-
пы к выполняемой работе и ус-
ловиям её протекания.

Удовлетворённость тру-
дом — эмоционально окрашен-
ное состояние, в котором выра-
жается соответствие между те-
ми требованиями, которые че-
ловек предъявляет к своей ра-
боте, и её объективными харак-
теристиками. Выделяют об-
щую и частную удовлетворён-
ность трудом. Общая удовле-
творённость характеризуется
удовлетворённостью работой в
целом, а частная — степенью
удовлетворённости конкрет-
ными аспектами работы, на-
пример, заработной платой23.

Исследование формирова-
ния удовлетворённости тру-
дом, его динамики — одна из
значимых проблем социальной
психологии и психологии тру-
да, где удовлетворённость рас-
сматривается в качестве важ-
ного показателя социально-
психологического климата и
эффективности деятельности.

Удовлетворённость тру-
дом — это оценочный элемент
отношения к труду, она связа-
на с внутренним состоянием
работника в процессе выпол-
няемой работы и с его субъек-
тивной оценкой собственной
трудовой деятельности. Удов-
летворённость трудом слагает-
ся из следующих компонентов:
• удовлетворённость базовыми
условиями труда (уровень
и система заработной платы,
санитарно-гигиенические ус-
ловия труда, качество и уро-
вень организации работ и т.п.);
• удовлетворённость содержа-
тельными условиями труда
(важность и содержательность
работы, престижность работы
как фактор повышения лично-
стного статуса, отношения
в рабочей группе как возмож-
ность удовлетворения соци-
альных потребностей, возмож-
ность использования своих
умений и навыков, степень
контроля над трудовым про-
цессом и т.п.).

Как показывают исследо-
вания трудовой деятельности,
удовлетворённость трудом —
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важнейший, но неоднозначный
фактор повышения производи-
тельности и эффективности
труда. Снижение удовлетво-
рённости собственным трудом
отрицательно влияет на эф-
фективность работника, при-
водя к текучести кадров, ухуд-
шению трудовой и производст-
венной дисциплины, прогулам
и невыходам на работу, небе-
режному отношению к имуще-
ству компании вплоть до пря-
мого воровства и т.д.

С другой стороны, у полно-
стью удовлетворённого работ-
ника отсутствует стремление

к совершенствованию (про-
фессиональному и личностно-
му), снижается напряжённость
мотивационной энергии, ухуд-
шается заинтересованность
в результативности собствен-
ного труда.

Таким образом, удовлетво-
рённость трудом у работников
должна быть не максимальной,
а оптимальной. Для целей по-
вышения эффективности тру-
да определённый уровень не-
удовлетворённости у работни-
ков (особенно в области содер-
жания работы) должен присут-
ствовать.
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