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Оновлення управління закладом загальної освіти – запорука його розвитку
Чернігівська Я.Г, 
директор Харківської гімназії №46
ім. М.В. Ломоносова 
Актуальність проблеми. Справедливо стверджує наука і доводить практика, що оновлення управління закладом освіти є найскладнішим процесом, оскільки воно пов’язане з внесенням змін в управлінську діяльність, яка повинна забезпечувати розвиток закладу в умовах нових вимог до якості освіти і діяльності педагогів. Аналіз функціонування закладу загальної середньої освіти дає підстави визначити суперечності, які постають на шляху оновлення управлінської діяльності, а саме:
· протиріччя, які виникають між діючим управлінням закладом освіти та необхідним для усвідомленого сприйняття і впровадження радикально нових ідей у педагогічну практику; 
· не розуміння нового і, як наслідок, не мотиваційне ставлення до змін та виникнення опору з боку педагогічного колективу;
· упереджене ставлення органів управління до оцінювання інноваційної діяльності не як до процесу, а як до кінцевого результату, що приводить до незадоволеності вчителів результатами інноваційної діяльності і не бажання займатись інноваційним пошуком.
Вищеозначені суперечності вказують на те, що традиційні підходи в управлінській діяльності не можуть у повній мірі спрацьовувати на розвиток, як на процес, що потребує зміни в ідеології організації освітньої діяльності здобувачів на шляху забезпечення сучасної якості освіти.
Метою статті є теоретичне обґрунтування необхідності оновлення управління закладом освіти в умовах радикальних змін і перетворень на шляху його розвитку. 
Для актуалізації уваги на важливих аспектах оновлення управління закладом освіти під час зміни зовнішніх вимог до педагогічної діяльності було сформовано об’єкт, предмет, мету та гіпотезу дослідження. 
Об’єктом дослідження визначено управлінську діяльність, яка впливає на результати діяльності педагогічного колективу.
Предмет дослідження – управлінські дії, рішення, функції, які виступають чинниками оновлення управління закладом освіти під час радикальних змін. 
Мета дослідження. Теоретично обґрунтувати, що традиційна управлінська діяльність, яка сьогодні переважає в системі роботи керівника, не може забезпечувати ефективне впровадження нових ідей у педагогічну практику і розвиток закладу освіти 
Гіпотеза дослідження ґрунтується на припущенні, що нові підходи в управлінні педагогічним колективом, інноваційні рішення та інші чинники оновленого управління сприятимуть підвищенню ефективності впровадження інновацій, які спрацьовуватимуть на розвиток закладу освіти. 
Завдання дослідження: 
· дослідити теоретичні визначення «управління» та «управління змінами» та встановити в них відмінності, які притаманні управлінській діяльності під час змін на основі аналізу наукових джерел з обраної проблеми;
· поглибити знання про оновлення управління, яке спричиняється зміненими зовнішніми вимогами;
· теоретично обґрунтувати дії, рішення, підходи в управлінні, які визначають оновлений стиль управління закладом освіти, спричинений зовнішніми змінами; 
· дібрати моделі, опитувальники, якими можна скористатися керівнику під час оновлення управління закладом освіти та розкрити принципи управління змінами.
Методологічну основу дослідження становлять наукові визначення понять «управління» та «управління змінами», інноваційні підходи та рішення, що спонукають керівника змінювати одноосібний стиль управління на командний, а вчителів вносити зміни в педагогічну діяльність, яка призводить до розвитку закладу освіти, спричиненими зовнішніми умовами і вимогами 
Дослідження спираються на Конституцію України, нормативну базу освітньої галузі України, закріплену в Законах України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», Концепції Нової української школи, нормативно-правових актах загальної середньої освіти. У процесі реалізації педагогічних задумів застосовувалися методи дослідження: теоретичні — аналіз наукових визначень поняття «управління», «управління змінами», аналіз чинників, які спричиняють оновлення управління закладом освіти; емпіричні — спостереження. 
Наукові розвідки. Розглянемо наукові визначення поняття «управління», «управління змінами», які дозволять з’ясувати сутність оновлення управління закладом загальної середньої освіти.
Управління як область наукового дослідження більшість науковців пов’язують із виходом у 1911 році наукової роботи Ф. Тейлора «Основи наукового менеджменту». Сучасна наука управління розвивається досить інтенсивно. Вона синтезує теоретичні розробки й багаторічну практичну діяльність. У загальному визначенні «управління» тлумачиться як «… перетворення інформації про стан об'єкта в командну від суб'єкта, вплив на об'єкти задля досягнення кінцевої мети» (Вікіпедія). В енциклопедичному словнику «управління» визначається як «процес цілеспрямованої діяльності з прийняття та реалізації рішень або виконання управлінських функцій з метою організації ефективної взаємодії об’єкта й суб’єкта в певній системі з урахуванням змін стану зовнішнього середовища» [5, с. 722-723]. 
Г. Атамчук указує на те, що управління «починається тоді, коли в яких-небудь взаємозв’язках, стосунках, явищах, процесах присутній свідомий початок, інтерес, знання, цілі й воля, енергія і дії людини» [1, 41].
Є. Хриков визначає управління як процес планування, організації, мотивації і контролю, необхідний для досягнення мети організації (24). Означені функції охоплюють усі види управлінської діяльності, але автор не вказує на урахування змін, що є важливим для нашого дослідження.
А. Тіхонов подає управління як «спосіб раціональної регуляції людської діяльності» [22]. Поряд із цим С. Приживара дотримується того, що управління «не є процесом регуляції, навіть якщо його розуміти як цілеспрямований або цілераціональний». Регуляцію автор тлумачить як «упорядкування, приведення до певного ладу (тобто заняття певного місця в структурі, ієрархії, або дотримання певної послідовності дій) підпорядкування певним правилам». Регуляторами автор висуває норми – моральні, юридичні. Поняття «управління» він визначає, як вид специфічної діяльності, указуючи, що «сама діяльність є специфічною людською формою активного ставлення до дійсності. Змістом цього ставлення є доцільна зміна й перетворення наявної дійсності». Він доводить, що «прийняття й реалізація управлінських рішень, швидше за все, може бути діяльністю» [16]. Д. Гвіашиані називає управління «організацією цілеспрямованих дій» [3; 24], М. Солодка характеризує управління як діяльність з'ясування сутності, цілей, виявлення й усвідомлення ідеалів, критеріїв і кордонів керованості…, як взаємодію з іншими типами діяльності, як наддіяльнісну позицію в просторі [20].
На підставі означених наукових визначень виявлено, що управління – це перетворення інформації про стан об’єкта в командну, а також спосіб регуляції людської діяльності у формі управлінських рішень або організація цілеспрямованих дій, підпорядкованих певним правилам. Управлінням вважається також взаємодія з іншими типами діяльності як наддіяльнісна позиція в просторі. 
Наукові розвідки указують також на те, що управління полягає в цілеспрямованому регулюванні людських дій на основі взаємодії з іншими типами діяльності, в організації взаємодії об’єкта і суб’єкта в певній системі з урахуванням змін стану зовнішнього середовища.
Слід ураховувати, що з погляду науки управління, будь-яке цілеспрямоване регулювання пов’язане з пристосуванням закладу освіти до зовнішнього середовища через причини подій, які відбуваються поза ним. Заклад загальної середньої освіти реагує не на будь-який сигнал, а тільки на той, який відповідає його природі й потрібний у певному часі, у певних умовах. При цьому структура і зміст управління залежать від зовнішнього середовища [4]. У закладі загальної середньої освіти, який функціонує в постійно змінюваних умовах, взаємодіє з іншими типами діяльності як наддіяльнісна управлінська позиція в просторі, не може бути стабільною, оскільки вона пов’язана з ломкою старих типів педагогічних дій і набуттям домінантного значення інновацій, які стосуються важливих ознак освітньої діяльності. 
У такій ситуації традиції, звичаї, звички не відіграють домінуючої ролі по відношенню до мінливості. Необхідними стають інші регулятивні способи управління, які відрізняються від звичних, оскільки за словником оновлення тлумачиться як умова робити що-небудь новішим, «лагодячи», «ремонтуючи», «замінюючи» щось застаріле, зіпсоване, пошкоджене [5]. У наукових дослідженнях у загальному вигляді зміни – це освоєння організацією нових ідей або моделей поведінки. Існують різні точки зору на управління змінами. Основне його завдання полягає в тому, щоб заклад дійсно змінився. Тож повинна діяти система управління змінами, яка полягає у визначенні способів проведення змін та реалізації нових ідей. Зміни протидіють стабільним властивостям, і цим відрізняється від руху.  Управління змінами, як зауважують С. Пічугіна, С. Ткачова, П. Ткаченко, є складним та необхідним завданням керівника. Автори вказують на те, що складність оновлення управління полягає в необхідності внесення своєчасних та комплексних змін у діяльність педагогів, зокрема нових ідей та відповідних технологій організації освітньої діяльності здобувачів, методів управління, вимог до компетенції фахівців, форм взаємодії із зовнішнім середовищем [17]. У філософському словнику Г. Шмідта [15. с. 178-179] нововведення визначається як здатність орієнтуватися в нових ситуаціях, які відбуваються завдяки оновленню та поширенню мислення, специфічному розумінню нових проблем, що насамперед вирішуються хоча б частково. Тобто оновлення управління – це поширення нового мислення, яке усвідомлюється й сприймаються в першу чергу керівником і доводиться до колективу. Теорія управління Д. Грегора «Х» та «Y» дає нам уявлення про феномен людського фактора та його важливу роль в оновленні управління закладом освіти. Учений допускає, що «здатність до прояву високого ступеня уяви, винахідливості і творчості при вирішенні проблем організації широко поширена серед індивідуумів. Людина реалізує свої інтелектуальні здібності через власну творчість, пошук [13]. У контексті вирішення нашої проблеми це твердження є важливим із точки зору здатності особистості працювати в умовах нових вимог і змін. Дослідники С. Пічугіна, С. Ткачова, П. Ткаченко вказують, що зміни можуть бути різними, серед яких є такі, які «пов'язані з цілями, ієрархією, процедурами і структурами організації». Управління цими змінами передбачає «перегляд системи оцінки якості роботи, уведення нових правил і процедур». Також є культурні зміни, що «передбачають реформацію організаційної культури і, як показує досвід, вони відбуваються найбільш повільно. Це зміни в цінностях, нормах, стосунках, переконаннях і поведінці персоналу організації. Такі зміни культури в організації в цілому реалізуються в межах концепції організаційного розвитку. Автори мають на увазі, що зміни культури – це «застосування спеціально розроблених поведінкових методів для поліпшення соціально-психологічного клімату організації і вдосконалення системи внутрішніх взаємин» [15].
Оновлення управління закладом освіти. Дослідник Х. Рамперсад характеризує «управління змінами» як процес, який складається з планування, реалізації, контролю, регулювання та координування. На етапі планування визначається об’єкт змін; формулюються необхідні зміни; умови забезпечення підтримки змін, режим реалізації (експериментальний або інший), перевірка результатів реалізації змін, координування [18 с. 303, 304]. Важливим є визначення С. Стеціви, який, надаючи характеристику зовнішнім змінам – технологіям, умовам конкуренції, різноманітним соціальним, політичним та іншим факторам, зауважує, що внутрішні зміни виникають у результаті необхідності адаптування до умов зовнішнього середовища. При цьому внутрішні зміни перетворюються на програми трансформації чи реорганізації, ініційовані керівництвом. Автор доводить, що «реалізація змін та ефективне управління ними на сучасному етапі неможливе без формування так званої команди управління змінами, де кожен учасник виконує певну управлінську роль та відповідальний за конкретне завдання. Такий підхід є важливим саме з позицій оновлення управління, адже формується група, що безпосередньо зацікавлена в досягненні поставлених цілей, а керівнику потрібно брати до уваги методи управління груповою діяльністю, ураховуючи етап розвитку кожного» [21]. К. Левін пропонує оновлення управління закладом освіти здійснювати за такими етапами [9]: 
· прийняти факт необхідності змін;
· здійснити аналіз діяльності для виявленням існуючих проблем;
· провести дослідження проблем;
· спланувати зміни й обрати технології їх здійснення;
· фактично здійснити зміни;
· оцінити результати оновлення і здійснити фіксацію досягнутих результатів.
С. Турчіна зауважує, що необхідно врахувати, що різні типи змін провокують різну поведінку педагогів. Якщо існує негативний досвід введення інновацій, це викликає недовіру до можливостей успішного їх упровадження. Попередні дії й реакція на зміни, рівень знань та досвіду, стадія кар’єри впливають на сприйняття інновацій [23].
Для оновленням управління закладом загальної середньої освіти важливим вважається урахування моделі 3-х стадій Е. Шайна, який узяв за основу модель К. Левіна й доповнив її визначенням психологічних механізмів протікання для кожної стадії [27]:
· 1 стадія – створення мотивів до змін і психологічної безпеки для подолання тривоги, пов’язаної з навчанням;
· 2 стадія – освоєння нових концепцій і нових значень старих концепцій: пошук рішень методом проб та помилок. 
· 3 стадія – засвоєння нових концепцій та значень: позитивні рольові моделі замість методу проб та помилок.
Крім того, в управлінні індивідуальними змінами ураховується той факт, що сприйняття нововведень полегшує використання того чи іншого підходу в залежності від індивідуального типу особистості педагогічного працівника. 
Доречним є урахування того, що оновлення управління розглядається не як революція, а як еволюція, маючи на увазі, що керівник уже має певний досвід управління, залучення усіх і кожного, досвід комунікації, уяву, як приступати до змін. Важливим в оновленні управління є те, що нові цінності, правила й норми діяльності повинна спочатку прийняти сама адміністрація, щоб впливати і мотивувати інших. Усі члени адміністрації повинні не тільки висловлювати, але й розділяти з керівником прийняту точку зору стосовно змін. Необхідним вважається дотримання умов, означених у моделі управління організаційними змінами, запропонованої І. Шевченко (табл. 1.1). Автор дотримується позиції, що ефективні організаційні зміни відбудуться тільки як сума індивідуальних змін працівників організації. При цьому зміни повинні бути заплановані, організовані, а керівник має чітко усвідомлювати сутність кожного етапу змін [28]. Дослідники Г. Жаворонкова, О. Скібіцький, Т. Сівашенко, О. Туз [6] наголошують, що не можна не ураховувати того, що кожний з учасників по-різному сприймає зміни. Тому для подолання опору змінам при їх упровадженні слід дотримуватись означеної ними тактики дій, поводжень (табл. 1.2).
Таблиця1.1.
Модель управління організаційними змінами (за І. Шевченко)
	Етап змін
	Напрям руху
	Результат
	Дія

	Усвідомлення необхідності змін керівником.
	Згори – униз.
	Установлення цілі  змін у рамках стратегічного розвитку організації.
	Аналіз поточної ситуації, окреслення тез програми змін, створення команди.

	Усвідомлення необхідності та правильності змін командою.
	Згори – униз.
	Розробка програми змін, організація необхідних тренінгів навчання.
	Донесення обґрунтованості, доцільності та необхідності змін до широкого кола працівників – ознайомлення їх з програмою навчання.


	Усвідомлення необхідності змін працівниками.
	Згори – униз.
	Зменшення опору змінам.
	Поширення програми переконання у необхідності змін на всіх зацікавлених працівників, прийняття змін на індивідуальному рівні, розуміння доцільності та обґрунтованості змін.

	Індивідуальні. зміни
	Знизу – уверх.
	Освоєння нових форм і методів роботи та організації праці.
	Проведення навчання новим формам і методам роботи та організації.

	Командні зміни.

	Знизу – уверх.
	Реалізація програм дій, отримання перших результатів.
	Засвоєння та апробація нових форм і методів роботи та організації праці.

	Організаційні. зміни
	Знизу – уверх.
	Підвищення ефективності діяльності організації в цілому.
	Упровадження ефективних та  адаптованих до особливостей організації нових форм і методів роботи та організації праці.



Таблиця 1.2.
Тактика поводження керівника при впровадженні змін
	Тактика
	Рекомендується


	Створення і передача інформації.
	У разі опору, який заснований на відсутності або на невірній інформації і аналізі.

	Залучення працівників до розробки й прийняття рішень.
	У ситуаціях, де ініціатори не мають інформації для розробки нововведень, а інші мають великі можливості для опору їх упровадження.

	Полегшення і підтримка.

	Для випадків, коли мають справу з людьми, які чинять опір тільки через страх перед особистими проблемами.

	Перемовини

	У ситуаціях, де хтось один (або група) очевидно програє при впровадженні нововведень і де вони мають більше можливостей чинити опір.

	Кооптація
	Для специфічних ситуацій.

	Маневрування
	У ситуаціях, де приймається інша тактика.

	Примушення
	Тут необхідні швидкість і жорстке застосування влади.


Крім того, дослідники вважають, що в залежності від означених передумов до яких вони відносять тактику дій і поводження (табл. 1.2), необхідним є дотримання методів подолання опору змінам (табл. 1.3.). Не менш важливою, за Є. Корнєєвою [7], є оцінка емоційної реакції педколективу на запропоновані зміни за шкалою бальної оцінки емоційної реакції педпрацівників до інновацій, розробленою авторкою (табл. 1.4.). Вона  вказує на те, що шкала в управлінні змінами дозволяє використати правило трьох складових частин, згідно з якими одна третина персоналу бачить у змінах те, що не має до них ніякого відношення, друга третина сприймає їх із різним ступенем зацікавленості, а ще одна третина не погоджується і зчиняє супротив прихований або відкритий. Зібрана інформація емоційного характеру, оцінена за цією шкалою, надає можливості отримати кількісну оцінку трьох складових частин. Ця оцінка може бути покладена в основу вибору адекватних способів управління оновленням освітнього середовища закладу освіти, напрямів профілактики опору змінам або усунення сил, що гальмують цей процес, їх на сили, що підтримують ці зміни.
Таблиця 1.3
Методи подолання опору змінам
	Методи
	Передумови застосування

	Переваги
	Недоліки

	Навчання і надання інформації.
	Недостатня або неповна інформація про очікувані зміни.
	Можливість свідомої підтримки.
	Тривалий процес залучення великої кількості людей.

	Залучення до участі в проєкті.
	Наявність сильних лідерів – опонентів.
	Інтегрує і збагачує уявлення про інновації.
	Може вимагати багато часу.

	Стимулювання і підтримка.
	Наявність мотивованої системи стимулів
	Знижує опір окремих осіб
	Вимагає багато часу, грошей і часто не приводить до очікуваних результатів.

	Перемовини й угоди.
	Коливання і не стійка позиція груп, що чинять опір.
	Порівняно легко знижує рівень активного опору
	Віднімає багато часу, викликає незадоволеність груп, які не брали участь у перемовинах.

	Кадрові перестановки і призначення.
	Наявність кваліфікованого персоналу.
	Підтримка змін
	Можуть з'явиться проблеми в майбутньому, зростання напруги в колективі.

	Приховані і явні заходи примушення.
	Гострий дефіцит часу і наявність відповідних владних повноважень.
	Швидко долає будь-який опір.
	Сприяє зростанню і накопиченню незадоволеності.


Таблиця 1.4.
Оцінка емоційної реакції педпрацівників на запропоновані зміни
	Бал 
	Реакція педпрацівників на запропоновані зміни
	Характер опору/підтримки змін

	10
	Абсолютна підтримка змін, довіра та готовність до впровадження інновацій.
	Сили, що підтримують зміни

	9
	Реалізація творчого потенціалу працівників.
	

	8
	Наснага від участі у змінах.
	

	7
	Відчуття причетності до змін.
	

	6
	План змін знаходить розуміння.
	

	5
	Визнання необхідності запланованих змін.
	Пасивна реакція на зміни

	4
	Обережний оптимізм.
	

	3
	Звикання до думки про неминучість змін.
	

	2
	Надія на покращення ситуації в організації, на просування кар’єрними сходинками.
	

	1
	Пожвавлення від оголошення про зміни на підприємстві.
	

	0
	Нейтральне ставлення працівників до запланованих змін.
	

	-1
	Сумніви, викликані можливістю створення небажаних умов.
	

	-2
	Нерозуміння цілей змін.
	

	-3
	Порушення своїх планів відносно майбутнього, усвідомлення можливості зміни стабільного стану працівників організації.
	

	-4
	Невпевненість у власних силах через недостатність власних знань та навичок.
	

	-5
	Ріст конфліктів та протиріч у колективі через незгоду співробітників із рішеннями керівництва.
	Значний опір змінам

	-6
	Відчуття пригніченості через переконання, що зміни не принесуть нічого хорошого.
	

	-7
	Занепокоєння та тривога, що викликані браком інформації про відсутність звички до змін.
	

	-8
	Скептицизм та роздратованість через упевненість співробітників у тому, що зміни негативно вплинуть на їх становище.
	

	-9
	Розчарування з приводу майбутніх змін, співробітник не бачить свого майбутнього у даному колективі.
	

	-10
	Повне несприйняття змін, умисне сповільнення роботи фірми, загроза звільнення.
	



Отже, на підставі означених наукових розвідок про оновлення управління  з упевненістю можна стверджувати, що воно є запорукою розвитку закладу освіти, оскільки нові цінності, правила й норми діяльності будуть спрацьовувати на мотивування педагогічного колективу до змін, упровадження методів групової діяльності. При цьому всі члени адміністрації повинні не тільки висловлювати, але й розділяти з керівником прийняту точку зору стосовно змін.
Оновлення управління підпорядковується таким принципам тактики управлінської діяльності:
· обґрунтування необхідності впровадження нових організаційно-педагогічних умов діяльності закладу освіти, які за своїми ознаками повинні відповідати зовнішнім змінам в освіті;
· усвідомлення зміни управлінських дій і впливів;
· дотримання етапів упровадження змін;
· зміна тактики поводження керівника при впровадженні нового;
· упровадження методів подолання опору змінам;
·  оцінювання емоційної реакції педпрацівників на запропоновані зміни.
· оцінка інноваційного пошуку як процесу, а не як кінцевого результату. 
Означені принципові підходи є визначальними орієнтирами оновлення управління закладом освіти.
Умови оновлення управління закладу загальної середньої освіти створюються на підставі дотримання положень Конституції України, Законів «Про освіту», «Про загальну середню освіту», інших нормативних документів, дотримання принципів управлінської діяльності, визначені науковцями, до яких належать:
· принцип демократичності (поєднання громадських організацій, самоврядування з єдиноначальністю директора); 
· принцип гуманізації (сприйняття людини як найвищої цінності, створення гуманних стосунків, оптимальних умов для повноцінної життєдіяльності педагогічного колективу) ; 
· принцип гласності, відкритості (відкрите прийняття рішень); 
· принцип регіональності (урахування належності до певного регіону,  кожен з яких має специфічну організацію життя, побуту, мовні особливості, традиції, що зумовлюють специфіку діяльності закладу освіти);
· принцип плановості (система перспективного і поточного планування з урахуванням об'єктивних умов та соціально-економічних можливостей конкретного закладу освіти);
· принцип перспективності (прогнозування діяльності закладу освіти); 
· принцип компетентності (високий рівень професіоналізму вчителів);
· принцип оптимізації (створення найсприятливіших соціально-психологічних та економічних умов для ефективної діяльності учасників педагогічного процесу); 
· принцип поєднання єдиноначальності, колегіальності й персональної відповідальності (персональна відповідальність керівника перед вищими органами освіти, суспільством, державою, законом за стан справ у закладі освіти); 
· принцип об'єктивності оцінювання виконання учасниками педагогічного процесу функціональних обов'язків за результатами конкретних справ (систематичний контроль за діяльністю посадових осіб, об'єктивне оцінювання результатів роботи); 
· принцип участі громадськості (створення різноманітних комісій, які сприяють роботі закладу освіти).
При цьому керівник виступає об'єднуючим ланцюжком у системі передачі інформації, координатором об’єднання зусиль усіх учасників освітнього процесу, спрямованих на забезпечення умов розвитку закладу освіти.
Необхідним є дотримання принципів управління змінами [15, 9-11.], означених Т. Пічугіною, С. Ткачовою, О. Ткаченко (табл. 1.7). Сутність їх полягає в модифікації характеристик управлінської діяльності, які набувають нових ознак дій, цілей і функцій, умов реалізації інноваційних управлінських рішень, які спрацьовують на досягнення нових цілей, залишаючи при цьому незмінними такі принципи управління, як програмно-цільовий, системність управління, цілісність, правова визначеність, економічність, модельованість, мотиваційне забезпечення, плановість дій, адекватність, логічна основа та зворотній зв'язок, дуальність, ієрархічність. 


Таблиця 1.7

Принципи управління змінами (за Т. С. Пічугіною, С. С. Ткачовою, 
О. П. Ткаченко)
	Принцип
	Характеристика

	Принцип програмно-цільового управління
	Встановлення цілей, планування, перетворення, моніторинг змін, визначення функцій управління змінами. Причому всі ці дії здійснюються відповідно до пріоритетів, установлених для стратегічних і оперативних процесів всієї організації: структурування цілей управління знаннями, використання змін для зміцнення конкурентних переваг організації

	Системність управління
	Забезпечення структурної і функціональної єдності системи, асиміляція або нейтралізація ризикових дій як усередині системи, так і ззовні; тісна ув’язка рішень економічних, соціальних, виробничих, технічних проблем у процесі реалізації змін

	Цілісність
	Рішення, спрямовані на реалізацію, повинні сприяти покращенню функціонування організації в цілому

	Правова визначеність
	Ухвалення і реалізації управлінських рішень у процесі управління змінами повинні протікати в рамках зовнішнього і внутрішнього правового поля

	Модельованість
	Реалізується шляхом забезпечення ефективності змін відповідно до певної моделі ухвалення рішень, що дозволяє прогнозувати в часі стан економіки організації для вибору якнайкращої стратегії розвитку при мінімальних витратах ресурсів

	Мотиваційне забезпечення
	Ухвалення і реалізація змін повинні підтримуватися діючою системою мотивації всіх видів і мати відповідні мотиваційні ресурси

	Синергетична орієнтація
	При ухваленні проведення змін повинен ураховуватися сумарний ефект від впливу різних груп чинників, що впливають на діяльність організації

	[bookmark: _GoBack]Планованість дій
	Процес проведення змін повинен бути елементом як стратегічного планування розвитку організації, так і поточного планування його діяльності

	Адекватність
	Методи управління змінами повинні адаптуватися до цілей системи, структурних елементів, чинників зовнішнього та внутрішнього середовища

	Принцип логічної основи
	Принцип дозволяє не тільки структурувати вирішення кожної проблеми відповідно до поставлених цілей, але й обрати найбільш ефективний шлях її досягнення. Принцип використовується для аналізу й ідентифікації змін

	Принцип зворотного зв'язку
	Принцип є універсальним під час побудови систем управління. Підприємство як відкрита система постійно акумулює знання зі свого оточення, що допомагає пристосовуватися і починати коригувальні дії з виправлення відхилень від прийнятого курсу

	Принцип дуальності
	Принцип відповідає екзогенному характеру стратегічних змін. Згідно з цим принципом, управління змінами повинно враховувати безпосередній вплив зовнішнього середовища на підприємство та взаємодію підприємств із зовнішнім середовищем

	Принцип ієрархічності
	Стратегічні зміни є еволюційними та інкрементарними, тому, розглядаючи проблему управління змінами, необхідно усвідомити, що організаційна ієрархічна система є сукупністю окремих елементів, які знаходяться в певній ієрархічній залежності. При цьому найменш керованим з них є соціально-економічний генотип, зміни якого потребують реалізації тривалих, безперервних і цілеспрямованих дій

	Принцип конфігуративності
	Керівництво організацією здійснює відносно невелика група індивідуальних або групових суб’єктів, кожен з яких має певні сталі інтереси, прерогативи та відповідальність, а сукупність цих суб’єктів створює певну конфігурацію. Отже, ключовим чинником управління змінами є «людський чинник», оскільки саме люди займаються впровадженням змін. Принцип диктує необхідність обов’язкового розгляду такого явища, як опір змінам у межах загальної концепції управління змінами


Важливим аспектом оновлення управління є урахування нової поведінки людини, що формується на основі полеміки стосовно традицій та інновацій. Завдяки полеміці поведінка педагогів трансформується у «людські стосунки», у яких відбиваються потреби в самореалізації щодо змін у системі загальної середньої освіти. 
Також оновлення управління передбачає подолання протиріч, які вирішуються на основі досягнення гармонії між особистістю та вимогами до педагогічної діяльності. Ця позиція є визначальною в оновленні управління процесами, оскільки від неї залежить внутрішній комфорт суб'єктів інноваційного пошуку, відчуття необхідності й вартості кожного індивідуального досвіду. Практика управління вказує на те, що необхідним є узгодження стратегій з тактичними цілями управління, їх характеристиками в залежності від контексту змін й доведення їх до педагогічного колективу. 
Висновки.
1. Зовнішні зміни в освіті, глобальні або часткові, введення нових знань, зміни Державних стандартів якості освіти, умов організації освітньої діяльності здобувачів освіти, які відрізняються від стандартних процедур чи правил, виступають поштовхом до інноваційної діяльності, що у свою чергу, спричиняє необхідність оновлення управління закладом освіти 
2. Входження в інноваційний простір оновлення управління закладом освіти починається зі сприйняття нових ідей самим керівником.
3. Темп змін зовнішніх умов істотно перевищує темп перебудови свідомості педагогів і рівня їхньої професійної компетентності. Усунення цього розриву можливе внаслідок підвищення педагогічної компетентності вчителів на підставі діагностики, якою передбачається вивчення наявних складових педагогічної діяльності, які забезпечують оновленого освітнього процесу з визначенням траєкторії індивідуального розвитку педагогічної компетентності.
4. Для подолання або мінімізації опору з боку педпрацівників необхідним є впровадження спеціальних управлінських дій, упливів. Цього можна досягати внаслідок постійного інформування педпрацівників про зміни, модифікації характеристик управлінської діяльності, які повинні набувати нових ознак і дій, цілей, функцій, умов реалізації управлінських рішень, які б спрацьовували на досягнення нових цілей, залишаючи при цьому незмінними принципи управління змінами.
5. Ефективність упровадження управлінських новацій досягається за рахунок налагодження комунікації між керівником і вчителями, Позитивно впливають міжособистісні та групові стосунки, а також своєчасність надходження інформації щодо використання інноваційних технологій управління.
6. Значною мірою на ефективність оновлення управління впливає правильність обраних напрямів, засобів комунікації, умов реалізації управлінських рішень, у яких відбиваються зовнішні вимоги.
Тож вчасне й адекватне пристосування управління до змінених вимог є запорукою забезпечення розвитку, а невідповідність цим змінам може призвести до педагогічної діяльності руйнівного характеру для самого закладу.
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