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Управление организационной культурой в условиях 

инновационного развития образовательной организации
«Возможно, единственная и действительно важная вещь, 

которую делают руководители – 

это создают и управляют культурой»

Э.Шейн

Эффективность управления инновациями в образовательной организации во многом зависит от осознания  руководителем факторов, которые  способствуют к качественным изменениям  в управляемой  системе, или, наоборот, препятствуют им.  Среди этих факторов, решающую роль играет организационная культура, которую имеет любая организация.   Ю.А. Конаржевский под внутришкольной культурой называет определенную «философию школы», ценности, нормы организационной жизни, специфику поведения педагогического коллектива и развитие школы. (3, с.130). По мнению К.М. Ушакова это система ценностей норм и правил, которые определяют модели профессионального поведения, способы реагирования и адаптации на внешние  вызовы. 
 В условиях функционирования образовательной организации членам коллектива  их организационная культура кажется абсолютно естественной и не требующей специального обсуждения.  Они объединены общностью реализации образовательных целей и своих собственных на основе формализованных и неформальных  норм и правил, которые являются в коллективе  механизмами самосохранения,  составляют основу жизненного потенциала организации.  Исследования текущего состояния организационной культуры образовательных учреждений, свидетельствуют об  актуальности  ее использования в качестве инструмента анализа образовательной ситуации в школе, оценки ее внутриорганизационных ресурсов, соответствия школьных преобразований ее текущему состоянию. Сопротивление школьным преобразованиям оказывает   профессиональная культура отдельно взятого педагога, субкультура группы педагогов, коллектива, а в совокупности организационная культура школы. Культура всегда консервативна, очень медленно меняется и связано это с тем, что ее носителями являются люди и чтобы ее изменить,  необходима ломка сложившихся годами их стереотипов мышления и поведения.  
Современная образовательная политика  строится на непривычных для традиционной педагогики ценностях – это новое понимание учителем своего места и роли в структуре образования, понимание ценностей воспитания, обучения, развития, исходя, в первую очередь, из возможностей и интересов ученика, его личности, его личностных смыслов и опыта. Требуется качественный сдвиг в общественном сознании, новое педагогическое мышление как непременное условие эффективности намеченных перемен в сфере образования. 

Заметим, что до сих пор обновление образования преимущественно было направленно на расширение, дополнение, частичную модификацию, но, ни как не на системные и ценностные изменения, которые бы требовали осмысления и принятия новой образовательной идеологии образовательной системы школ.

В настоящее время педагогическая инноватика, которая для школ стала нормой, предлагает к внедрению не формальный, а личностноцентрический подход. На этапе введения федеральных государственных образовательных стандартов  объектом педагогических инноваций становится субъектная деятельность самого педагога. Специфика результата педагогической инновации в том, что меняются отношения, появляются новые личностные смыслы, ценности, нормы профессионального поведения, профессионально значимые качества, происходит личностное изменение педагога и учащегося. Возникла  новая для педагогики проблема: проблема понимания учителем необходимости подхода к образованию, как к реально гуманной деятельности. Ее основным требованием является изменение ценностных отношений учителя, его профессиональной культуры. И.И. Зарецкая пишет, что особенность профессиональной культуры педагога есть сочетание компетентности и профессионализма в определенной области знаний с собственно педагогической культурой личности, готовой не только к трансляции знаний, но и к созданию гуманной развивающей среды в образовательном процессе. (2, с.17).

Сегодня мы наблюдаем противоречие между традицией и инновационными процессами, связанными с введением ФГОС. Потребность в изменениях должна вызреть в результате осознания того, что возможности традиционной педагогики исчерпаны или требуют адаптации к решению новых образовательных целей. 

Какова же роль руководителя в этом процессе? Чем и как  он может помочь своим педагогам с наименьшими затратами  перейти от  знаниевой парадигмы  образования к гуманистической, компетентностной.

Особенность сегодняшней ситуации заключается в том, что в создание  инновационного опыты включены целые коллективы. Их готовность к организационным преобразованиям определяется, чаще всего, по формальным показателям: наличию  нормативно-правовых актов, курсовой подготовки педагогов, учебно-методической обеспеченности. Осознание руководителем значения культуры своей организации позволяет ему определить стратегию поведения в условиях инновационного развития, так как она однозначно характеризует поведение ее членов, способы решения ими возникающих проблем и конфликтных ситуаций, отношение к внешним воздействиям, способ реагирования на изменяющиеся обстоятельства.  Управление изменениями в культуре возможно только при условии исследования ее текущего состояния, в котором могут доминировать проявления разных типов культур.   Мы должны исходить из понимания, что нет культуры «хорошей» или «плохой». Есть культура адекватная инновационной ситуации или в организации доминируют нормы, оказывающие сопротивление школьным преобразованиям. 
 Результаты изучения текущего состояния организационной культуры в отдельных школах Пермского края в 2014-2015 учебном году выявили, что в них доминирующим типом культуры (по К. Харрису) является  ролевая культура. Ее основная особенность заключается в наличии ролевой позиции для каждого члена коллектива,  элементы которой могут быть частью должностной инструкции. Значительное место занимает культура  ориентированная на власть или «ордена», в которой  центральной фигурой в школе является директор-лидер, обладающий огромной формальной и неформальной властью, где  педагоги ориентированы на его ценности, представления и ожидания. 
Наметилась тенденция к развитию культуры, ориентированной на деятельность, или «командной». В центре внимания этой культуры выполнение задачи, гибкость и быстрота реагирования на ситуацию, способность адекватно на нее отреагировать группой заинтересованных людей, объединенных  общей проблемой.  
Сегодня каждая школа ориентирована на достижение высоких образовательных результатов, главной ее заботой  становится следование за потребностями родителей и учащихся. В этих условиях актуальной становится использование ресурса отдельно взятых педагогов, которых отличают высокий профессионализм и высокие результаты деятельности. Они являются носителями  культуры индивидуальности или «звездной» культуры.
 Каждый тип культуры в условиях инновационного развития организации имеет свои преимущества и ограничения.
 В ролевой -  позитивно относятся  к инновациям, привносимым  «сверху».   Носители этой культуры не ориентированы на выработку собственной стратегии развития.    Она сосредоточена на том, чтобы действовать в соответствии с ясно сформулированными предписаниями. Основная задача управленца в данной культуре точно и своевременно доводить  их до своих подчиненных,  организовывать, возможно, более точное следование новым процедурам и правилам,  создавать и поддерживать систему контроля  за тем, как они выполняются. На первый взгляд, изменения в этой культуре происходят оперативно,  что мы и наблюдали на этапе перехода на федеральные государственные образовательные стандарты начального общего образования. 
Но можем ли мы сегодня утверждать, что за четыре года  в школе появились педагоги с новым профессиональным мировоззрением, с новыми смыслами педагогической деятельности, отношением к ученику как субъекту  образовательной деятельности?  Стали ли они носителями  новой педагогической   культуры?  К сожалению,  нет, потому что они не были мотивированны  на изменения, и для большей части педагогов введение новых стандартов приобрело характер имитации. И это не их вина. Носителем новой образовательной политики в школе является ее руководитель.  Смог ли он донести до своих педагогов сущность новых образовательных целей, смыслов, новых требований к образовательной деятельности. Какими управленческими механизмами пытались изменить педагогическую культуру педагога,  которая  меняется очень медленно, особенно, если ею не управляют.   
Результаты исследования предпочитаемой культуры свидетельствуют, что сегодня педагоги начинают понимать необходимость выхода из жестко заданных предписаний, требований и инструкций, спускаемых «сверху» и  готовы коллегиально решать профессиональные проблемы, объединить усилия в достижении новых образовательных результатов. При этом, с одной стороны,  они хотели бы  видеть в руководителе лидера, который является носителем культуры власти. С другой стороны, педагоги оставляют за руководителем роль координатора, администратора  - носителя  ролевой культуры. Сложнее обстоит дело с культурой индивидуальности, которая в текущем состоянии занимает незначительное место, но и в предпочитаемой культуре ее долю педагоги не хотели бы повысить.  
В ходе исследований были выявлены проблемы, которые тормозят развитие профессиональной культуры педагогов.
К примеру, 80-90% респондентов отмечают, что в школах имеются проблемные и творческие группы, кафедры, лаборатории, объединяющие педагогов решать их профессиональные затруднения, создавать новый инновационный опыт. Руководители поддерживают их деятельность, обеспечивают их участие в управлении инновационными процессами в организациях.  Однако, их деятельность сводится, преимущественно,  к обсуждению профессиональных проблем, так как  только пятая часть респондентов участвуют в изучении и распространении передового педагогического опыта непосредственно через учебные занятия. Доля посещающих уроки своих коллег,  и принимающих на свои уроки  колеблется в разных школах от 11 до 20%. Считаю, что такой подход в работе команд носит, преимущественно, формальный характер.   Он не способствует  интеграции индивидуального потенциала педагогов в повышении качества урока, образованию профессиональных отношений,   которые  обеспечивают взаимоподдержку в изменении педагогической культуры.   При высоких нагрузках педагогов взаимопосещение уроков практически не реально, если управленцы не обеспечивают для этого организационные условия. Только на уроке педагог овладевает новыми нормами профессиональной деятельности и как важно иметь объективную оценку коллег, которая бы давалась  в соответствии с требованиями к современному уроку. Проектирование урока, его самоанализ, анализ со стороны коллег  должны стать системообразующими в деятельности команд педагогов, механизмами развития культуры деятельности в школе.
В то же время для обеспечения психологической комфортности, продуктивного уровня тревожности, эффективности деятельности коллектива следует сохранить  такие проявления ролевой культуры, как наличие:

· четко прописанных должностных функций и обязанностей;

· правил,  регулирующих упорядоченность в организации школьной жизни;

· единых требований к нормам отношений, к качеству выполняемой работы,  к внутренней системе качества образования.
Таким образом, организационная культура в условиях инновационного развития образовательных организаций должна быть поликультурной и только при условии осознания руководителем ее текущего состояния, она может стать инструментом управления и ресурсом развития. 
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