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Óïðàâëå�èå è��îâàöèÿ�è ïðå�ïîëàãàåò ç�à�èå î êî�òåêñòå æèç�å��îãî
öèêëà îðãà�èçàöèè. Êàê îïðå�åëèòü ôàçó ðàçâèòèÿ îðãà�èçàöèè
è ðàçðàáîòàòü ñòðàòåãèþ óïðàâëå�èÿ è��îâàöèî��û� ïðîöåññî�
â îáðàçîâàòåëü�î� ó÷ðåæ�å�èè? Îòâåòû �à ýòè âîïðîñû â ñòàòüå.

Инновации допускают систематическое
управление ими, нужно только знать,
куда и как смотреть.

Питер Друкер

Ê âîïðîñó î íåóäà÷àõ 
â óïðàâëåíèè èííîâàöèÿìè

Всё большее число руководителей
образовательных учреждений различ-
ного типа считают, что управление
инновациями способствует рождению
оригинальных решений и обновлению
вдохновения. Вместе с тем ясно, что
у многих возникают трудности с вы-
бором методов управления.

Стремление внедрить в образова-
тельную практику новые идеи (изме-
нение целей, задач, содержания об-
разования; реализация новых форм,
методов, технологий обучения и вос-
питания) вылилось в конце XX века
в «инновационный бум». На первых
этапах реформирования российского

образования, которые охватывают доста-
точно длительный временной период,
«точки роста» в развитии образования
помогали образовательным учреждениям
успешно функционировать в своей среде
(городе, области). Однако практика по-
казывает, что ориентация на создание
«точек роста» (частичных инноваций)
не обеспечивает реформирование всей
системы. 

Сегодня инновации — не отдельные яв-
ления и не линейные цепочки, они сис-
темны и ориентируют как на достиже-
ние общего результата в образовании
региона, так и на успех отдельно взято-
го образовательного учреждения, обеспе-
чивают его развитие. 

Существует достаточно различных точек
зрения относительно причин, вызываю-
щих трудности в освоении инноваций
и влияющих на результативность инно-
вационного процесса:



время от юности до старости за два или
три десятилетия, а могут жить веками».

В процессе развития ëþáàÿ îðãà�èçàöèÿ
ïðîõî�èò îïðå�åë¸��ûå ôàçû æèç�å�-
�îãî öèêëà. Некоторые организации
проходят весь цикл от рождения до
смерти один раз, другие — несколько
этапов реформирования, фазы цикла в их
жизни повторяются. И хотя не сущест-
вует для всех организаций единственно
верного пути развития, понимание общих
закономерностей позволяет определить
как саму возможность осуществления ин-
новационного процесса, так и выбор на-
правления его развёртывания, существен-
но сгладить влияние негативных факто-
ров и усилить сильные стороны образо-
вательного учреждения, находящегося на
определённом этапе развития. 

Îðãàíèçàöèîííûé îíòîãåíåç 
è òèïîëîãèÿ îáðàçîâàòåëüíûõ 

ó÷ðåæäåíèé

Несмотря на то что в последние десяти-
летия получила развитие популяционная
теория организаций (аналог экологической
ниши, естественного отбора), представите-
ли которой используют биологические мо-
дели для описания закономерностей раз-
вития организаций (Р. Нельсон, Г. Олд-
ридж и др.), в контексте современного
развития для учреждений системы образо-
вания более применима теория, представ-
ленная моделями организационного «онто-
генеза», — жизненных циклов организа-
ций (Л. Грейнер, Д. Кац и Р. Кан,
Б. Скотт и другие). Наиболее приемлема
к сфере образования концепция американ-
ского исследователя И. Адизеса.

В теории жизненных циклов организации,
предложенной И. Адизесом в конце
1980-х, жизненный цикл учреждения де-
лится на две фазы — рост и старение.
Рост начинается с зарождения и заверша-
ется расцветом. Старение начинается со
стабилизации и завершается «смертью»
организации. Продвижение от одной стадии

● организационные причины: неготовность
персонала образовательного учреждения к ос-
воению новшеств; сопротивление педагогичес-
кого коллектива внедрению инноваций; уро-
вень профессиональной компетентности руко-
водителя (недостаток системности управления,
целеустремлённости; реактивный, запаздываю-
щий характер управления, погруженность
в решение сиюминутных задач);

● ресурсные причины: отсутствие необходи-
мого обеспечения (организационно-правового,
кадрового, материально-технического, финан-
сового);

● рыночные причины: непредсказуемость
внешней среды (позиция заказчиков и потре-
бителей, учредителей, их нужды и желания;
складывающаяся конкуренция между образо-
вательными учреждениями);

● технологические причины: высокий уровень
неопределённости развития инновационного
процесса; неравномерность, прерывистость,
длительность полного инновационного цикла.

Однако проблема результативности иннова-
ций лежит в плоскости более высокого по-
рядка. На любой инновационный процесс
влияет целый комплекс причин, возникающих
на разных этапах его реализации. Проблема
усложняется ещё и тем, что причины «взаи-
модействуют», усиливая друг друга, снижают
потенциал вводимого новшества, способству-
ют возникновению вторичных, в том числе
негативных последствий для всего образова-
тельного учреждения. Для того чтобы плани-
руемая инновация была завершена, необходи-
мо уменьшить уровень неопределённости
в развитии инновационного процесса по всем
направлениям. Значительную помощь в этом,
представляется, может оказать диагностика
руководителем жизненного цикла и управле-
ния возглавляемого им образовательного уч-
реждения. Д. Гарднер писал: «Как люди
и растения, организации также имеют свой
жизненный цикл. Они проходят время зелё-
ной и гибкой юности, расцвета и сучковатой
старости... Организации могут преодолеть
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к другой происходит в ре-
зультате разрешения ключе-
вых проблем каждого этапа.

И. Адизес выделяет два
важных параметра жизне-
деятельности организа-
ции — гибкость и контро-
лируемость (управляе-
мость). Молодые организа-
ции очень гибкие
и подвижные, но слабо
контролируемые. Когда ор-
ганизация взрослеет, соот-
ношение изменяется: кон-
тролируемость возрастает,
а гибкость уменьшается.
На основе параметров жиз-
недеятельности, применив теорию И. Адизе-
са, можно выделить три типа образователь-
ных учреждений — «развивающиеся», «зре-
лые» и «переживающие спад» (рис. 1).

Ðàçâèâàþùååñÿ îáðàçîâàòåëü�îå ó÷ðåæ�å�èå
характеризуется:
● ориентацией на удовлетворение запросов
потребителей (учащихся и их законных пред-
ставителей, различных общественных групп
и т.д.), стремлением расширить категорию
потребителей;
● сильным влиянием внешней среды;
● развитием внутренней среды, увеличением
разнообразных ресурсов (кадровых, материаль-
ных, финансовых и других);
● отсутствием у персонала значительного со-
противления нововведениям, стремление и го-
товность к интенсивным преобразованиям;
● возможностью возникновения между сотруд-
никами разнообразных острых дискуссий о пу-
тях дальнейшего развития;
● высокой скоростью освоения новшеств;
● мобильностью в принятии решения по вве-
дению новшества;
● ориентацией на результат.

Пик развития организации — стадия расцве-
та, на которой достигается баланс между
гибкостью и самоконтролем. Образовательное
учреждение на этом этапе характеризуется
ориентацией на результат и чётким планиро-
ванием. На стадии становления организации
«новое», как правило, вводится непосредст-
венно учредителем. Он же выбирает направ-

ления и методы его реализации.
На последующих стадиях роста приня-
тие решения принадлежит непосредст-
венно руководству образовательного
учреждения при сохранении централи-
зованного выполнения важнейших кон-
трольных функций.

Çðåëîå îáðàçîâàòåëü�îå ó÷ðåæ�å�èå
характеризуется:
● снижением способности своевременно
реагировать на запросы потребителей;
● стабильностью в деятельности;
● относительно равновесным влиянием
внешней и внутренней среды; устойчи-
востью по отношению к воздействию
факторов внешней среды; 
● достаточным ресурсным обеспечением;
● уменьшением гибкости организации;
укреплением старых традиций и сокра-
щением инноваций; снижением объёма
творческих идей (постепенной утратой
духа творчества);
● сопротивлением нововведениям персо-
нала образовательного учреждения;
● снижением скорости осуществления
инновационного процесса в сравнении
с развивающимися образовательными
учреждениями;
● высоким уровнем внутренней органи-
зованности и управляемости; внутренней
бесконфликтностью и согласованностью;
● увеличением времени на принятие уп-
равленческих решений;
● ориентацией на результат.

Âíåøíÿÿ ñðåäà 

Âíóòðåííÿÿ ñðåäà 

Ðàçâèâàþùååñÿ

Èííîâàöèè,
íàïðàâëåííûå

íà ðàçâèòèå
Àíòèêðèçèñíûå 

èííîâàöèè

Çðåëîå

Æèçíåííûé öèêë îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

Ïåðåæèâàþùåå ñïàä

Рис 1. Æèç�å��ûé öèêë îáðàçîâàòåëü�îãî ó÷ðåæ�å�èÿ



В действительности трудно выделить «чи-
стое» состояние: в деятельности практиче-
ски любого образовательного учреждения
в малых «дозах» могут присутствовать
черты разных стадий жизненного цикла,
но этап его развития определяется преоб-
ладающей частью процессов.

Äèàãíîñòèêà ðàçâèòèÿ 
îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ 

è ñòðàòåãè÷åñêîå óïðàâëåíèå 

В конце XX века американские исследо-
ватели Т. Питерс и Р. Уотрмент выдвину-
ли положение о том, что современная ор-
ганизация должна отвечать трём требова-
ниям: быть эффективной, регулярно обнов-
ляться и осуществлять профилактику стаг-
нации. Основой этого они считали три
«столпа»: устойчивость, предприимчивость
и ломку традиций. Эти требования по-раз-
ному проявляются в образовательных уч-
реждениях, находящихся на разных стади-
ях жизненного цикла (табл. 1).

К этим качественным показателям могут
быть добавлены другие, в том числе и ко-
личественные, позволяющие на основе
экспертной оценки и анкетирования опре-
делить стадию жизненного цикла образо-
вательного учреждения. К числу таких
показателей могут быть отнесены: основ-
ные задачи управления, имидж и узнавае-
мость образовательного учреждения, сте-
пень формализации, основные ценности,
характеристику персонала.

Практическая значимость концепции
жизненного цикла заключается в том,
что она позволяет увидеть тенденции
развития образовательного учреждения,
предвидеть ключевые проблемы и подо-
брать наиболее действенные пути их ре-
шения, тем самым не допустив их пере-
растания в силу, способную дестабилизи-
ровать функционирование организации.
Руководитель образовательного учрежде-
ния, проанализировав ситуацию, в кото-
рой находится образовательное учрежде-
ние, сможет решить, следует ли вводить

Пик зрелости характеризуется ростом форма-
лизма в отношениях, преобладанием личных
интересов в ущерб общим целям. Внутренняя
бесконфликтность и согласованность ценятся
выше эффективной работы. Обладая значи-
тельными ресурсами и придерживаясь сущест-
вующих традиций, функционирование образо-
вательного учреждения осуществляется доста-
точно успешно. Такие организации удовлетво-
ряют требования определённой категории по-
требителей, намерения осваивать новшества
тщательно обдумываются. Новое приживается
тяжело, и руководству для его реализации не-
обходимо преодолевать возникающее сопро-
тивление персонала.

Îáðàçîâàòåëü�îå ó÷ðåæ�å�èå, ïåðåæèâàþ-
ùåå ñïà�, характеризуется:
● ориентацией на выполнение указаний
сверху или по «отработанному ранее сцена-
рию»; смещением на второй план ориента-
ции на результат и удовлетворение потреби-
телей. Потребитель в таких образовательных
учреждениях непритязателен (отсутствует
система требований);
● потерей устойчивости к воздействию фак-
торов внешней среды; 
● возникновением проблем, которые приво-
дят к частым конфликтам;
● отторжением новых идей и неспособнос-
тью проводить изменения;
● оттеснением на второстепенные роли или
уходом сотрудников, способных генерировать
творческие идеи;
● жёсткой технологичностью в деятельности.

Для образовательных учреждений последнего
типа возможны две траектории развития си-
туации: организация перестаёт существовать
как отдельная самостоятельная единица или
сливается с другой, более мощной организа-
цией, либо угроза существованию образова-
тельного учреждения такова, что персонал
объединяет усилия для сохранения организа-
ции и вводит новшества. Образовательное
учреждение при таком сценарии развития со-
бытий проходит этап реформирования, фазы
цикла в его жизни повторяются. На образо-
вательное учреждение, переживающее спад,
большое влияние оказывают внешние факто-
ры и позиция учредителя.
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планируемое новшество, опираясь на сильные
стороны организации, или лучше отвести име-
ющиеся ресурсы на исправление слабостей.

Сходство многих черт организаций, находящих-
ся на одних и тех же этапах жизненного цикла,
необходимость снизить риск негативных «этап-
ных» факторов позволяют определить ключевые
проблемы, наиболее значимые в управлении ин-
новационным процессом для каждого типа об-
разовательного учреждения (табл. 2).

Приведём примеры того, как методология
жизненного цикла организации позволяет пре-
одолевать негативные «этапные» факторы
и достаточно успешно реализовывать заплани-
рованное новшество.

Развивающееся образовательное учреждение
(школа) ориентируется на потребителя и стре-
мится к расширению деятельности. На основа-
нии результатов опроса потребителей (в том
числе потенциальных — родителей будущих
учащихся) на тему «Какие образовательные

услуги Вы бы желали получать?» обра-
зовательное учреждение планирует ввес-
ти новшество, цель которого — удовле-
творение потребностей обучающихся
и их законных представителей в допол-
нительных услугах путём расширения
спектра услуг. Предполагается ввести
новые направления образовательной дея-
тельности — курсы по адаптации обу-
чающихся, предоставление возможности
заниматься в разнообразных кружках,
секциях по интересам, курсы для роди-
телей по психолого-педагогическим про-
блемам воспитания, развития и обучения
детей разного возраста и т.д. Реализа-
ция этого новшества позволит образова-
тельному учреждению закрепиться на
рынке образовательных услуг, расши-
рить потребительскую категорию. Со-
трудниками (педагогами) предлагается
множество идей и вариантов их вопло-
щения. Инициатива поощряется, не от-
брасывается ни одна идея, проводится
анализ возможностей. Формируется

Таблица 1

Æèçíåííûé öèêë è õàðàêòåðèñòèêà îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ 

Ïîêàçàòåëè Òèï îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

Ðàçâèâàþùååñÿ Çðåëîå Ïåðåæèâàþùåå ñïàä

Óñòîé÷èâîñòü Íåóñòîé÷èâîå:
ðàáîòàåò â «ïîæàðíîì
ðåæèìå», ÷òîáû
óäîâëåòâîðèòü âñ¸ 
íîâûå è íîâûå çàïðîñû

Î÷åíü óñòîé÷èâîå:
õîðîøî îðãàíèçîâàíî
è óïðàâëÿåìî

Íåóñòîé÷èâîå:
«çàáûâàåò» î òîì, ÷òî è êàê
äåëàåòñÿ è îáðàùàåòñÿ
ê âîïðîñó «Êòî âèíîâàò?»

Ïðåäïðèèì÷èâîñòü

Òðàäèöèè

Ìàêñèìàëüíàÿ
ïðåäïðèèì÷èâîñòü:
æåëàíèå îõâàòèòü
íåîáúÿòíîå; ðàçâèòèå
ëþáîé öåíîé

Ôîðìèðîâàíèå òðàäèöèé:
ôîðìèðîâàíèå òðàäèöèé
ïðîèñõîäèò íà îñíîâå
áàëàíñà ìåæäó
ñàìîêîíòðîëåì
è ãèáêîñòüþ

Èçáèðàòåëüíàÿ
ïðåäïðèèì÷èâîñòü:
îðãàíèçàöèÿ åù¸ ðàñò¸ò, íî óæå 
íå ïîîùðÿþòñÿ èçìåíåíèÿ,
îðãàíèçàöèÿ ìîæåò «êóïèòü»
ïðåäïðèèì÷èâîñòü, — âåäü îíà
îáëàäàåò ðåñóðñàìè (êàäðîâûìè,
ìàòåðèàëüíî-òåõíè÷åñêèìè,
ôèíàíñîâûìè è äð.)

Ñîáëþäåíèå òðàäèöèé:
ïîâûøåííàÿ ïðèâÿçàííîñòü
è äîâåðèå ê ïðîøëîìó; èìååòñÿ
â òîæå âðåìÿ ñòàáèëüíàÿ ïîçèöèÿ
âî âçàèìîîòíîøåíèÿõ
ñ ïîòðåáèòåëÿìè 

Ìèíèìàëüíàÿ
(÷àùå îòñóòñòâóþùàÿ)
ïðåäïðèèì÷èâîñòü:
ñêëîííîñòü ê èçìåíåíèÿì
îòñóòñòâóåò; àäìèíèñòðàòîðîâ,
ñïîñîáíûõ óñòàíàâëèâàòü
ïðàâèëà è «äåëèòü äåíüãè»,
ñòàíîâèòñÿ âñ¸ áîëüøå

Òðàäèöèè ïðåâðàùàþòñÿ
â áþðîêðàòèçì:
ñîñðåäîòà÷èâàåòñÿ 
íà ïðàâèëàõ è ïðîöåäóðàõ,
íà áåññìûñëåííîì êîíòðîëå



тивных педагогов. Особое значение наряду
с традиционными методами материальной
и социальной мотивации имеет вовлечение
сотрудников в процесс управления иннова-
циями, внедрение системы KPI (ключевых
показателей деятельности). Стратегия на
практике осуществляется разработкой ряда
проектов как поэтапных планов внедрения
идей. Преимущество кооперации с партнё-
рами для образовательного учреждения, на-
ходящегося в фазе развития, — увеличение
числа одновременно выполняемых проектов
в рамках единого плана, снижение затрат
и уменьшение возможных рисков. Кроме
этого, кооперация характеризуется эффектом
объединения знаний и компетентностей, что
положительным образом сказывается на
росте профессионализма и возможностей пе-
дагогов и управленцев — участников инно-
вационного процесса.

банк генеральных идей (есть перспектива их
внедрения в имеющихся условиях). Самостоя-
тельно школа не может запустить инновацион-
ный процесс по причине дефицита ресурсов,
недостатка профессиональных знаний (по пла-
нируемым направлениям деятельности, в облас-
ти управления инновационным процессом).
Для реализации новшества разрабатывается
«стратегия кооперации с партнёрами» (объеди-
нение усилий с другими организациями — уч-
реждением дополнительного образования детей,
музеем, вузом). Создаётся кросс-функциональ-
ная команда (смешанная команда, наделённая
полномочиями для реализации планируемого
новшества). В её состав входят руководитель
образовательного учреждения (управляющий
процессом), педагоги-генераторы принятых
идей, заместители руководителя, ряд инициа-
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Таблица 2
Ìàòðèöà êëþ÷åâûõ ïðîáëåì îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé, 

íàõîäÿùèõñÿ íà ðàçíûõ ñòàäèÿõ æèçíåííîãî öèêëà

Ðàçâèâàþùååñÿ Çðåëîå Ïåðåæèâàþùåå ñïàä

Îðèåíòàöèÿ ÎÓ 
íà ïîòðåáèòåëÿ

Ïðîáëåìà çàâîåâàíèÿ
ïîòðåáèòåëÿ, çàêðåï-
ëåíèÿ íà ðûíêå îáðà-
çîâàòåëüíûõ óñëóã

Íåîáõîäèìîñòü óäåðæàòü ïîçè-
öèþ, ñíèæåíèå ñïîñîáíîñòè
áûñòðî ðåàãèðîâàòü íà çàïðîñû
ïîòðåáèòåëåé

Íåïðèòÿçàòåëüíûé
ïîòðåáèòåëü,
ôóíêöèîíèðîâàíèå
â çàäàííîì ðåæèìå

Ïëàíèðîâàíèå
äåÿòåëüíîñòè â ÎÓ

Îòñóòñòâèå ÷¸òêîé
ñòðàòåãèè, ïëàíà

Ñíèæåíèå èíòåðåñà
ê îáíîâëåíèþ è ðàçâèòèþ

Êîíñåðâàòèçì, 
íåïðèÿòèå íîâûõ èäåé

Ãîòîâíîñòü ïåäàãîãè-
÷åñêîãî êîëëåêòèâà
ê íîâîââåäåíèÿì

Âûñîêàÿ íàãðóçêà, 
íåäîñòàòîê ïðîôåññèî-
íàëüíûõ çíàíèé

Èíåðòíîñòü ÷àñòè
ïåäàãîãè÷åñêîãî êîëëåêòèâà,
ñîïðîòèâëåíèå íîâîââåäåíèÿì

Èçìåíåíèÿ 
íå ïîääåðæèâàþòñÿ

Èíòåãðàöèÿ óñèëèé,
êîìàíäíàÿ ðàáîòà ïî
ðåàëèçàöèè íîâøåñòâ

Ìíîæåñòâî ìíåíèé,
èäåé — îñòðûå
äèñêóññèè

Ïîòåðÿ ãèáêîñòè, âûñîêèé
óðîâåíü ïðîòèâîðå÷èé

Íåáëàãîïðèÿòíûé 
ìîðàëüíî-ïñèõîëîãè÷åñ-
êèé êëèìàò

Âíóòðåííÿÿ ñðåäà ÎÓ Äåôèöèò ðåñóðñîâ Íåðåàëèçóåìûå âîçìîæíîñòè Äîñòàòî÷íî ðåñóðñîâ 
äëÿ ïîääåðæàíèÿ
ôóíêöèîíèðîâàíèÿ

Âëèÿíèå âíåøíåé
ñðåäû íà ÎÓ

Î÷åíü ñèëüíîå Çàïàçäûâàþùèé õàðàêòåð
îòêëèêà

Ñèëüíîå

Îðèåíòàöèÿ ÎÓ
íà ðåçóëüòàò

Îðèåíòàöèÿ íà ïðîöåññ

Òèï îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

Î
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В образовательных учреждениях, переживаю-
щих спад, сохраняется заданный прежде ре-
жим функционирования, изменения в деятель-
ности не поддерживаются (отмечается стагна-
ция в развитии). Однако кардинальные изме-
нения последнего времени в системе образова-
ния, поддержка инновационного движения сти-
мулируют и здесь инновационную активность.
Сейчас достаточно сложно выделить «чистый»
тип «спадающей» организации, можно отме-
тить лишь некоторые застойные явления, кото-
рые позволяют отнести такие организации
к типу «переживающие спад». 

Реализация новшества в контексте жизненного
цикла организации в подобном учреждении
проводится следующим образом (если не пред-
полагается присоединение данного образова-
тельного учреждения к другому): прежде всего
руководством формируются цели, направлен-
ные на решение проблем образовательного уч-
реждения (антикризисные инновации). Доста-
точно высокое сопротивление педагогического
коллектива требует следующей последователь-
ности действий: изменение отношения коллек-
тива к новшеству — реализация новшества.
На первых порах это значительно замедляет
инновационный процесс, однако после разре-
шения проблем, связанных с изменением отно-
шения педагогов, реализация стратегии будет
проходить с минимальным сопротивлением.
Руководителем проводится серьёзная разъяс-
нительная работа с коллективом. Важная роль
в этом процессе отводится поддержке выдви-
гаемых идей, использованию различных мето-
дов мотивации и стимулирования инновацион-
ной активности сотрудников. Для разработки
стратегии формируется команда союзников,
каждый член которой выполняет в группе оп-
ределённую роль. Особое внимание уделяется
ориентации на результат, определяются пока-
затели деятельности по каждому направлению.
Члены команды наделяются полномочиями ис-
ходя из определения направления работ. Как
правило, формируется «стратегия закупки но-
винок» (возможна «стратегия кооперации
с партнёрами», если в образовательном учреж-
дении сохранились связи с партнёрами). Реа-
лизация стратегии закупки новинок даёт воз-
можность сконцентрироваться на собственных
ключевых направлениях деятельности, не тра-
тить ресурсы на разработки, а использовать
успешный опыт других организаций. План ан-

тикризисных действий по реализации
стратегии предусматривает отказ от не-
востребованных образовательных услуг
и максимальное использование имею-
щихся ресурсов для реализации приня-
той стратегии. 

Для того, чтобы понять, не оказалось
ли образовательное учреждение «за бор-
том» инноваций, предлагаем воспользо-
ваться списком признаков «выпавшей»
организации (по Э. Дандон) и отметить
те из них, которые отражают истинное
положение дел в образовательном
учреждении (табл. 3).

Восемь совпадений и меньше свидетель-
ствуют о том, что образовательное уч-
реждение идёт по пути, который обра-
тит его в «генераторную подстанцию»
инноваций. От 9 до 16 совпадений сви-
детельствуют о шансах на победу в реа-
лизации плана освоения новшества.
Если количество совпадений свыше 17,
значит, образовательное учреждение
оказалось «на обочине» и ему необходи-
мо быстро принять меры, способные ис-
править это положение.

Результативность и эффективность ин-
новационного процесса зависят от влия-
ния различных факторов внешней и вну-
тренней среды, от ресурсов и возможно-
стей образовательного учреждения. Ру-
ководители образовательного учрежде-
ния, в отличие от руководителей ком-
мерческих организаций, работают в ус-
ловиях более жёсткой регламентации де-
ятельности: их инициатива стеснена нор-
мами и ограничениями; условия деятель-
ности определяются законами; управле-
ние имеющимися средствами и ресурса-
ми, как правило, ограничено; существу-
ют трудности мотивации сотрудников
и т.д. Главная цель образовательного
учреждения и главный мотив их дея-
тельности — служение общественным
целям. Оценка их деятельности исходит
со стороны общественности, различных
социальных, политических групп и орга-
нов власти. Вместе с тем динамичность



тельной системе зависят от инновационно-
го контекста внутри и вне её. Образова-
тельное учреждение только тогда открыто
новшествам, когда их освоение осознаётся
и принимается как условие успешного
функционирования и развития. ÍÎ

инновационного процесса требует динамично-
го управления (гибкости структур, оператив-
ности принимаемых управленческих решений
и т.п.). Процессы обновления в образова-
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Таблица 3

Äèàãíîñòèêà ôàçû æèçíåííîãî öèêëà îðãàíèçàöèè

¹ Ôîðìóëèðîâêà Âåðíî
ï/ï (√)

1. Íàøè îáðàçîâàòåëüíûå óñëóãè óòðàòèëè êîíêóðåíòíûå êà÷åñòâà

2. Ìåæäó íàìè íåò ñîãëàñèÿ îòíîñèòåëüíî òîãî, ÷òî äîëæíî ïðîèçîéòè ñ îáðàçîâàòåëüíûì ó÷ðåæäåíèåì 
â ïîñëåäóþùèå íåñêîëüêî ëåò

3. Ìû òðàòèì áîëüøå âðåìåíè íà îáñóæäåíèå íàñòîÿùåãî è ïðîøëîãî, ÷åì íà ïîïûòêè çàãëÿíóòü â áóäóùåå

4. Ìû òðàòèì áîëüøå âðåìåíè íà ðåøåíèå âíóòðåííèõ ïðîáëåì, ÷åì íà ñòàðàíèå óäîâëåòâîðèòü 
âíåøíèõ ïîòðåáèòåëåé (ó÷àùèõñÿ, èõ çàêîííûõ ïðåäñòàâèòåëåé è ò.ä.)

5. Ìû ðåäêî îñîçíà¸ì è îáñóæäàåì íàøè ñëàáûå ñòîðîíû

6. Ìû ðåäêî ïðèãëàøàåì «÷óæàêîâ», ÷òîáû òå äàëè íàì âîçìîæíîñòü âçãëÿíóòü íà âñ¸ ïî-äðóãîìó

7. Ìû ïåðåñòàëè ñòàâèòü ïîä ñîìíåíèå «òî, êàê âñ¸ òóò ó íàñ äåëàåòñÿ»

8. Ìû ñòàðàåìñÿ íå âûïóñêàòü èç ðóê öåííóþ èíôîðìàöèþ è íå äåëèìñÿ åþ ñ äðóãèìè

9. Íàø ïðîöåññ ïëàíèðîâàíèÿ íå ñîîòâåòñòâóåò òðåáîâàíèÿì, ïðåäúÿâëÿåìûì ðåàëüíîñòüþ 
(ñêëàäûâàþùåéñÿ ñèòóàöèåé)

10. Ìû íå óäåëÿåì âðåìåíè îáñóæäåíèþ àëüòåðíàòèâíûõ ïîäõîäîâ èëè âàðèàíòîâ óñîâåðøåíñòâîâàíèÿ

11. Ìû ìûñëèì ñëèøêîì ìåëêèìè êàòåãîðèÿìè, à ìîãëè áû ìûñëèòü ÁÎËÜØÈÌÈ

12. Ìû òðàòèì ñëèøêîì ìàëî âðåìåíè íà âûÿâëåíèå íîâûõ èäåé

13. Ìû òðàòèì ñëèøêîì ìàëî âðåìåíè íà ðàçðàáîòêó íîâûõ èäåé

14. Íàøà «ñèñòåìà» íåðåäêî ïðåïÿòñòâóåò çíà÷èòåëüíûì èäåÿì

15. Â áîëüøèíñòâå íàøè èäåè ñâÿçàíû ñ ïîøàãîâûìè èëè ìåëêèìè èçìåíåíèÿìè òîãî, ÷òî ìû óæå äåëàåì

16. Íàøè ïðîöåññû ïðèíÿòèÿ ðåøåíèé ÿâëÿþòñÿ ñëèøêîì ìåäëåííûìè

17. ß âîîáùå íå î÷åíü õîðîøî ïîíèìàþ, êàê ïðèíèìàþòñÿ ðåøåíèÿ

18. Íàøå îáðàçîâàòåëüíîå ó÷ðåæäåíèå áþðîêðàòè÷íî, â í¸ì ñëèøêîì æ¸ñòêàÿ èåðàðõè÷åñêàÿ ñòðóêòóðà 
ñ èçëèøíåé ðåãëàìåíòàöèåé

19. Íà öåííûå èäåè íåðåäêî âûäåëÿåòñÿ ñëèøêîì ìàëî ñðåäñòâ

20. Íà ðàáîòó ñ ïîëåçíûìè èäåÿìè íåðåäêî âûäåëÿåòñÿ ñëèøêîì ìàëî ñîòðóäíèêîâ

21. Ëþäè æàëóþòñÿ íà òî, ÷òî â îðãàíèçàöèè èííîâàöèîííûé ìåíåäæìåíò íå ñàìîãî âûñîêîãî óðîâíÿ

22. Èííîâàöèîííûå óñèëèÿ íå âîçíàãðàæäàþòñÿ è íå ïîëó÷àþò ïðèçíàíèÿ

23. Õîðîøèå ñîòðóäíèêè ïîêèäàþò îáðàçîâàòåëüíîå ó÷ðåæäåíèå, ÷òîáû îòûñêàòü ëó÷øèå âîçìîæíîñòè 
ãäå-òî åù¸

24. Ó íàñ ñëèøêîì âûñîê óðîâåíü âíóòðåííåé êîíêóðåíöèè

25. Ëþäè íå ïîëó÷àþò óäîâîëüñòâèÿ îò ñâîåé ðàáîòû

Âñåãî ñîâïàäåíèé =

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  8’2008
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