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Аннотация. Рассмотрены понятия «изменения», «сопротивление изменениям», про-
блема внедрения изменений в образовательную организацию, связанная с сопротив-
лением со стороны сотрудников. Исследованы основные типы изменений, ключевые 
моменты, касающиеся их внедрения, модель успешного управления и регулирования 
изменениями, приведены советы по улучшению эффективности ее применения. Пред-
ложены возможные варианты снижения сопротивления со стороны сотрудников 
и мотивационные составляющие модели управления изменениями.
Ключевые слова: образовательное учреждение, изменения, профессиональная 
деятельность, коллектив, производственные процессы, Лэрри Грейнер, сопротивление.

Krainyuk Ivan
Student, Moscow State University  
of Psychology and Education, Moscow
e-mail: kta1003@mail.ru

Nikolaeva Alla
Candidate of Social Sciences, Moscow  
State University of Psychology  
and Education, Moscow
e-mail: Allaalekseevna@bk.ru

RESISTANCE TO THE CHANGES IN EDUCATIONAL 
ORGANIZATION
Abstract. The concepts of «change», «resistance to change», the problem of introducing 
changes in the educational organization associated with resistance from employees have 
considered. The main types of changes, the key points concerning their implementation, the 
model of successful management and regulation of changes have examined, and tips to im-
prove the effectiveness of its application have adduced. Possible options for reducing re-
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Актуальность исследования определяется принципом развития любого образовательного учреждения, ведь 
для его успешного функционирования подчас необходимы организационные изменения. Сопротивление изме-
нениям со стороны сотрудников неизбежно, это естественный процесс эволюции образовательной организации. 
Преодоление всех противоречий не только способом пресечения несогласных, но и убеждением и направлением 
на принятие изменений − залог успешных преобразований и показатель работы грамотного руководителя [10].

Изменения – необходимая составляющая жизни человека, и мы достаточно легко к ним приспосабли-
ваемся. Однако изменения в профессиональной сфере вызывают не только психологический дискомфорт, 
но и сопротивление всему новому и у руководителей, и у педагогов образовательной организации. Опреде-
лим, что представляет собой сопротивление изменениям. Это процесс, который тем или иным образом пред-
полагает всевозможные действия, способные дискредитировать нововведения. Задержки, противодействия, 
отказ от новых условий или требований, откладывание на завтра, саботаж, неопределенность, отступление − 
все эти действия способны вызвать неравномерное протекание изменений [1].

Рассматривая на практике уровень участия или неучастия педагогов в процесс изменений, выделяют две 
группы мотивов, которыми руководствуются педагоги. Вовлеченные в процесс изменений педагоги в подав-
ляющем большинстве случаев мотивированы дополнительной материальной стимуляцией или стремлением 
избежать недопонимания и напряженных отношений с руководством или коллегами. Мотивационная струк-
тура той части педагогического состава, которая менее вовлечена в инновационную деятельность, чаще все-
го заключается в том, что они не видят своего весомого участия в развитии системы.
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Проблемой изучения процессов внедрения изменений и инноваций в образовательной организации зани-
мались такие ученые, как М. М. Поташник, А. В. Хуторской, В. С. Лазарев, В. И. Загвязинский [6; 9; 11; 14]. 
Отдавая должное научной и практической значимости работ названных авторов, необходимо отметить: тема 
сопротивления изменениям в образовательных учреждениях является недостаточно изученной.

Цель статьи − анализ сопротивления изменениям в образовательной организации.
Образовательная организация представляет собой коллектив людей, создавших данную структуру и вза-

имодействующих для того, чтобы выполнить некоторые действия, которые приведут к достижению общей 
цели [13]. Образовательная организация не может существовать обособленно. Для достижения своих целей 
данная структура должна взаимодействовать с партнерами, поставщиками, потребителями, конкурентами 
и другими представителями внешнего мира. Если руководство образовательной организации хочет ее успеш-
но развивать, то ее следует изменять, подстраиваясь под внешнюю среду. К ключевым изменениям можно 
отнести совершенствование технологий, разработку новых услуг, повышение квалификации персонала, вне-
дрение новых систем администрирования, формирование целостных корпоративных устоев и определенных 
традиций, стиля руководства [2].

Умение качественно проводить изменения, подстраиваться и приспосабливаться к меняющейся внеш-
ней и внутренней среде или, что более важно, возможность привносить эти изменения в окружающую сре-
ду, есть одна из важнейших характеристик образовательной организации, способная обеспечить их конку-
рентоспособность на рынке образовательных услуг в долгосрочной перспективе [12].

Организационные изменения − формирование нового организационного устройства, взаимосвязанно-
го с характером изменений внешней среды. Они сопровождаются уничтожением привычных и одобряемых 
сотрудниками ценностей, норм и шаблонов поведения, а также стандартных способов принятия решений, 
которые мешают приспособлению организации к темпу и направлениям изменений внешней среды. Следо-
вательно, это процесс изучения новой идеи, типа поведения, принятие его коллективом или любое относи-
тельно самостоятельное видоизменение какой-то части организации. Грамотное проведение и реализация 
организационных изменений – «верх мастерства» в деятельности управляющего образовательной организа-
цией, который предполагает знание каждого сотрудника или групп сотрудников, полное понимание процес-
са внедрения изменений, обстановки в коллективе, рассмотрение всех возможных вариантов развития со-
бытий в случае удачи или неудачи и т. п.

Любые нововведения в образовательной организации можно свести к следующим типам: операцион-
ные, связанные с производственными процессами; трансформационные, направленные на модернизацию 
организации в целом. Основные типы изменений подразумевают изменение миссий, стратегий, целей, тех-
нологий производства, организационной структуры, культуры организации, продукта производства [8]. Пе-
ремены также подразделяют на плановые и стихийные. Первые реализуют на практике в соответствии с раз-
работанной стратегией, планом, с помощью которого организация пытается спрогнозировать свои действия 
с учетом будущих событий. Для этого изучают тенденции изменений внешней среды, ее возможности и уг-
розы, а также сильные и слабые стороны организации. Целью таких планов является подготовка организа-
ции к различным возможным изменениям среды, в противостоянии нежелательным воздействиям случай-
ных факторов. К стихийным (реактивным) переменам можно отнести любые непредусмотренные ответные 
действия образовательной организации на внезапно возникшие события. Поэтому, как правило, последние 
происходят в условиях острой нехватки времени, бывают недостаточно продуманы и не позволяют эффек-
тивно адаптироваться к окружению. Часто после таких перемен не происходит необходимых улучшений, 
и необходимость дальнейших изменений возрастает [4].

Л. Грейнер сформировал модель успешного руководства организационными изменениями. Она вклю-
чает 6 этапов [5]. Первый этап – оказание давления на руководящий персонал. Сперва руководству нуж-
но осознать необходимость нововведений. Подобного рода давление может представлять из себя внешние 
факторы, такие как повышение конкуренции на рынке образовательных услуг, введение новых законода-
тельных актов, перемены в экономической или даже политической сфере. Второй этап – посредничест-
во на «верхушке» руководства. Руководящий персонал, ответственный за привнесение инноваций, также 
должен осознавать не только новую систему, которую они вводят, но и то, какие проблемы будут решены 
с помощью нововведений. Стоит отметить, что ответственные руководители, также должны брать в расчет  
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истинные причины тех проблем, которые необходимо решить посредствам изменений. Третий этап – диаг-
ностика проблемной сферы. На этом этапе руководство добывает исчерпывающую информацию о пробле-
ме, требующей решения. На данном этапе следует учесть не только истоки и факторы проблемы, но также 
и ее последствия и сопутствующие области деятельности организации, которые она затрагивает. Четвертый 
этап – поиск нового плана действий, разработка обязательств по его выполнению. После осознания суще-
ствования проблемы, руководство ищет способ исправить ситуацию. Пятый этап – тест нового решения по-
средствам эксперимента. Руководство редко берет на себя ответственность проводить масштабные изменения, 
так как это связано с высоким риском. Наиболее рациональное решение − проведение испытаний нововве-
дения, перед тем как применять его в крупных масштабах. Испытания позволяют протестировать измене-
ния, выявить слабые и сильные стороны, скрытые, на первый взгляд, трудности. Шестой и заключительный 
этап – подкрепление на основе положительных результатов. На этом этапе руководству необходимо мотиви-
ровать людей к принятию изменений. Самый практичный способ мотивации к переменам – показать каждо-
му сотруднику, чью деятельность они затрагивают, выгоды, которые он получит в результате их введения. 
Стоит отметить, что выгоды могут быть необязательно материальные, но и духовные, нравственные, пси-
хологические, такие как улучшение культурной жизни сотрудников или атмосферной составляющей в кол-
лективе. Преимущество такой модели заключается в том, что в ее реализации задействовано большое коли-
чество сотрудников, происходит делегирование полномочий и разделение труда. Также стоит отметить, что 
вовлеченность сотрудников в процесс изменений − один из факторов снижения сопротивления, так как пер-
сонал чувствует, что может повлиять на ход изменений самостоятельно [3].

В качестве подтверждения этих слов можно привести небольшой отрывок из книги М. Зильбермана: 
«Каждый из нас, скорее всего, вспомнит не один пример, как полезные в целом начинания не получали 
должного развития только из-за того, что не были поняты и приняты. Блокировать такие начинания, со-
противляться им или заниматься откровенным саботажем побуждают личные интересы, различные цен-
ности и разная основа для межличностных отношений, очень часто − борьба за право доступа к ресурсам 
организации»  [7, с. 432]. В самом деле, самыми опасными и, соответственно, встречающими наиболь-
шее сопротивление считаются те организационные изменения, которые заставляют сотрудников изме-
нить привычный порядок действий [7].

Таким образом, диагностировать сопротивление бывает сложным в силу того, что оно не всегда выра-
жено, открыто, с другой стороны, если сопротивление группы педагогов существенно не влияет на конеч-
ный результат, выявить его также достаточно трудно. Но сопротивление переменам является неизбежным, 
так как любое изменение обязательно заставляет людей задуматься по поводу собственного будущего.
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