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Реферат 
Статья посвящена актуальной проблеме стратегического управления персоналом как ключевого фактора инновационного развития 

образовательных организаций в условиях современного быстро меняющегося общества. Авторы подчеркивают, что глобализация 
и интенсивные преобразования в политической, экономической и культурной сферах предъявляют новые требования к системе образования, 
в частности, к подготовке конкурентоспособных, социально ответственных и гармонично развитых выпускников. Это требует обновления 
образовательного контента, модернизации инфраструктуры, повышения квалификации преподавательского состава и внедрения 
инновационных управленческих технологий. 

В статье выделяются ключевые противоречия, сдерживающие инновационный путь развития образования: несоответствие между 
потребностью в инновациях и готовностью преподавателей к ним, разрыв между необходимостью создания цифровой образовательной 
среды и ограниченностью ресурсов, а также конфликт между традиционными управленческими практиками и реальными потребностями 
развития человеческого капитала. Эти вызовы делают стратегическое управление персоналом насущной необходимостью. 

Акцентируется внимание на преимуществах стратегического управления персоналом, которое позволяет рационально использовать 
ограниченные кадровые ресурсы, повышает уверенность сотрудников и менеджеров, способствует последовательной разработке 
и реализации управленческих решений, а также ориентирует организацию на устойчивое развитие в условиях конкуренции. Отмечается 
недостаточная методическая разработанность вопросов организации персонала и роли кадровых служб в инновационном управлении. 
Предлагается теоретическое обоснование подходов к разработке стратегии управления персоналом для образовательных организаций, 
работающих в инновационном режиме. Выделяются основные проблемные зоны формирования и реализации человеческого ресурса 
в условиях инноваций. Детально анализируются проявления каждой группы проблемных зон, подчеркивая необходимость комплексного 
подхода к управлению развитием персонала для обеспечения стабильного инновационного развития учреждений образования. 

Статья может быть полезна для специалистов в области инновационных технологий, конкурентоспособности образовательных 
организаций, а также для всех, кто интересуется этой темой. 
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INNOVATION AND HR STRATEGY AS A FACTOR OF COMPETITIVENESS OF AN EDUCATIONAL ORGANIZATION 
 

M. P. Mishkova, E. E. Ermakova, E. N. Shchitkovets 
Abstract 
This article addresses the pressing issue of strategic human resource management as a key factor in the innovative development of educational 

organizations in today's rapidly changing society. The authors emphasize that globalization and intensive political, economic, and cultural 
transformations place new demands on the education system, particularly on the preparation of competitive, socially responsible, and well-rounded 
graduates. This requires updating educational content, modernizing infrastructure, upgrading the qualifications of faculty, and implementing innovative 
management technologies. 

The article highlights key contradictions hindering the innovative development of education: the discrepancy between the need for innovation and 
faculty readiness for it, the gap between the need to create a digital educational environment and limited resources, and the conflict between traditional 
management practices and the real needs of human capital development. These challenges make strategic human resource management an urgent 
necessity. The article focuses on the advantages of strategic HR management, which enables the rational use of limited human resources, increases 
employee and manager confidence, promotes the consistent development and implementation of management decisions, and guides the organization 
toward sustainable development in a competitive environment. It also notes the insufficient methodological development of HR management issues and 
the role of HR departments in innovation management. A theoretical justification for approaches to developing HR strategies for educational 
organizations operating in an innovative mode is offered. The main problem areas in the development and implementation of human resources 
in an innovative environment are identified. The manifestations of each group of problem areas are analyzed in detail, emphasizing the need 
for an integrated approach to managing HR development to ensure the stable, innovative development of educational institutions. 

This article may be useful for specialists in the field of innovative technologies and the competitiveness of educational organizations, as well 
as for anyone interested in this topic. 
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Введение  
Современное общество характеризуется беспрецедентными 

темпами развития и масштабными преобразованиями в политиче-
ской, экономической и культурной сферах, напрямую влияющими 
на систему образования. В условиях глобальной конкуренции необ-

ходимо, чтобы образовательные учреждения обеспечивали конку-
рентоспособных, социально ответственных, гармонично развитых 
выпускников. Для этого требуется обновить содержание образова-
ния, модернизировать инфраструктуру, подготовить квалифициро-
ванных преподавателей и внедрить инновационные технологии  
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управления. Вместе с тем инновационный путь развития имеет ряд 
противоречий: между необходимостью внедрения инноваций в пре-
подавание и неподготовленностью преподавателей к инновационной 
деятельности; между потребностью в создании цифровой образова-
тельной среды и ограниченными ресурсами образовательных орга-
низаций; между традиционными практиками управления и реальны-
ми потребностями развития человеческого капитала. Эти противо-
речия сдерживают развитие системы образования и требуют поиска 
новых стратегических решений. 

Цель данной статьи акцентировать внимание на стратегическом 
управлении персоналом как ключевом элементе инновационного 
подхода к управлению образовательными организациями.  

 
Влияние инновационной деятельности и кадровой страте-

гии на конкурентоспособность образовательных организаций 
Стремительное развитие нашего общества, а также прогресси-

рующие изменения в политической, экономической и культурной 
жизни страны оказывает непосредственное влияние на формирова-
ние системы образования. Под влиянием глобальной конкуренции 
перед различными уровнями системы образования возникает необ-
ходимость отвечать на запросы этой конкуренции, поэтому конку-
рентоспособность системы образования становится ключевым зве-
ном, требующим обновления технологий, интенсивного освоения 
инноваций, форсированной адаптации к требованиям и запросам 
стремительно меняющегося мира. Согласно статье 3. Кодекса Рес-
публики Беларусь об образовании каждый гражданин Республики 
Беларусь имеет право на общедоступное образование, бесплатное 
дошкольное, основное общее и средне профессиональное. Высшее 
образования получить, бесплатно можно пройдя конкурсный отбор.  

Современные образовательные учреждения должны выпускать 
конкурентоспособных, гармонично развитых и социально ответ-
ственных выпускников. Для достижения этой цели система образо-
вания должна обновить содержание образования, модернизировать 
инфраструктуру, подготовить квалифицированных педагогов, усо-
вершенствовать систему повышения квалификации и найти эффек-
тивные механизмы управления. Решение этих задач возможно толь-
ко при работе образовательных учреждений в инновационном режи-
ме. Реформирование системы образования требует внедрения но-
вых идей и технологий. Инновации являются ключевым элементом 
развития системы образования и активно обсуждаются в научных 
сообществах и руководящих кругах. 

Инновационный процесс – процесс преобразования научного 
знания в инновацию, последовательная цепь событий, в ходе кото-
рых инновация вызревает от идеи до конкретного продукта, техноло-
гии (интеллектуального товара) или услуги и распространяется 
при практическом использовании.  

Инновация – это такое содержание возможных изменений педа-
гогической действительности, которые ведут к ранее неизвестному, 
ранее не встречавшемуся состоянию, результату, развивающих 
теории и практику обучения и воспитания. Это состояние может ка-
саться педагогической действительности в целом и отдельных ее 
составляющих.  

Инновационный процесс в образовании – процесс совершен-
ствования образовательной практики, развития образовательных 
систем на основе нововведений. Часто, случается так, что в погоне 
за новыми веяниями в образовании мы внедряем новшества, 
не изучив тщательно материально-технические возможности обра-
зовательных учреждений для реализации данных нововведений, 
внедрение инноваций происходит без учета менталитета и возраст-
ных показателей работников образования.  

В связи с этим процесс управления образовательной системой 
на основе инновационного подхода осложняется рядом противоречий:  

– между необходимостью внедрения инновационных методов 
и технологий обучения, обеспечивающих качество образования 
и неготовностью педагогов к инновационной деятельности;  

– созданием конкурентноспособной цифровой образовательной 
среды для эффективного управления образованием на основе инно-
вационных подходов и несовершенством экономической и матери-
ально-технической базы образовательной организации;  

– сложившейся практикой управления школой и объективными 
потребностями развития инновационной деятельности педагогиче-
ского коллектива.  

Исходя из вышеперечисленных противоречий, совершенно ясно 
видится проблема исследования: развитие стратегии управления 
персоналом в организациях системы образования становится требо-
ванием современности, но неподготовленность педагогических кад-
ров, консерватизм управленческих подходов, неразработанная нор-
мативно-правовая база, которая позволяла бы эффективно управ-
лять инновационными процессами, несформированность матери-
ально-технической базы образовательных организаций в совокупно-
сти тормозят развитие образования.  

Стратегическое управление персоналом в рамках инновацион-
ного подхода к управлению дает большие преимущества организа-
циям системы образования, функционирующих в условиях совре-
менного общества. Эти преимущества заключаются в рациональном 
использовании такого ограниченного ресурса как персонал. Кроме 
того, стратегический менеджмент рождает чувство уверенности 
у персонала организаций и их менеджеров, способствует последова-
тельной разработке и реализации управленческих решений, ориен-
тирует на устойчивое развитие в условиях конкуренции. 

В научной литературе достаточно широко освещены различные 
аспекты организации работ при процессном подходе, однако вопро-
сы организации персонала и роли кадровых служб на этом этапе 
остаются методически не разработанными и освещены лишь 
на уровне общих рекомендаций. Таким образом, в настоящее время 
необходимы теоретически обоснованные подходы к созданию мето-
дики разработки стратегии управления персоналом организаций 
системы образования в условиях инновационного управления орга-
низацией системы образования. 

Главная задача каждой организации системы образования раз-
работка и реализация стратегии длительного инновационного разви-
тия обеспечиваемая менеджментом. О важности развития системы 
образования говорится в Государственной программе «Образование 
и молодежная политика». Однако данный процесс не может быть 
реализован без качественной реализации процесса управления.  

С целью обеспечения стабильного инновационного развития ор-
ганизации учреждения образования необходимо целенаправленно 
формировать, развивать и использовать человеческий ресурс учре-
ждения. Исследователи отмечают, что необходимо создание систе-
мы управления развитием персонала, делая при этом акцент на том, 
что в настоящий момент управлением развитием персонала не реа-
лизуется комплексно. Управление персоналом в условиях инноваци-
онной экономики приобретает решающее значение, которое можно 
определить, как форму реализации системного подхода к управле-
нию персоналом, основывающуюся на интеграции системы управле-
ния организацией и системы управления персоналом, включающую 
весь комплекс факторов и методов влияния на развитие и поведение 
персонала. Также возникает необходимость совершенствования 
управленческих технологий, изменения целей и задач управленче-
ской деятельности, повышения качества управленческих решений, 
принимаемых по отношению к процессу менеджмента персонала и 
к формированию кадровой политики в условиях конкурентоспособно-
го учреждения [1, 2].  

При этом стоит отметить, что анализ научных источников пока-
зал, что в ходе реализации процесса управления человеческим ре-
сурсом проявляются проблемные зоны, среди которых могут быть 
названы: позиционные/ производственные/ технические/ технологи-
ческие; экономические; административно-организационные; кадро-
вые; социально-демографические и социально-ментальные.  

1. Позиционные/производственные/технические/технологические 
проблемные зоны в формировании и реализации инновационного 
ресурса и потенциала персонала  выражаются в следующем: отсут-
ствии базы, позволяющей внедрять новации и создавать новые тех-
нологии; низкой восприимчивости учреждения к изменениям рынка, 
отсутствии гибкости в восприятии изменений во внешней среде; 
отсутствии рационализаторской интенсивности в учреждении (спрос 
на новаторство порой ниже предложения, что влечет замедление и 
угасание активности персонала).  
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2. Экономические проблемные зоны включают: устаревание ре-
сурсной базы (применение устаревшей техники и технологий, ис-
пользование устаревших методов в управлении персоналом и фор-
мировании новаторского поведения, отсутствие материальной ба-
зы); отсутствие материальных ресурсов для наукоемкой деятельно-
сти учреждения.  

3. Административно-организационные проблемные зоны преду-
сматривают:  отсутствие готовности менеджмента к управлению 
новаторами и координации инновационной деятельности; отсутствие 
полноценного вовлечения новаторов в наукоемкую деятельность 
организации учреждения образования;  неразвитость инфраструкту-
ры, необходимой для производства новаций;  разбалансированность 
системы организации учреждения образования с ориентацией 
на развитие одного из направлений (например, акцент только 
на работу с кадровым резервом при низком уровне результативной 
базы и материальных ресурсов); неготовность руководителя (мене-
джера) к изменению стиля управления и отсутствие видения в со-
трудниках носителей инноваций, приравнивание персонала к факто-
ру результата.  

4. Кадровые проблемные зоны включают: нехватку квалифици-
рованных кадров, готовых к инновированию и созданию новых тех-
нологий, к их реализации как внутри организации учреждения обра-
зования, так и на рынке; недостаточно развитую систему поиска и 
поддержки новаторов; ограниченность возможностей материального 
поощрения за новаторскую деятельность; ограниченные возможно-
сти творческого развития и самореализации в коллективе, системы 
адаптации персонала к нововведениям; отсутствие выстроенной 
системы удержания новаторов; отсутствие системы развития инно-
вационного ресурса и потенциала персонала при фактическом при-
сутствии последнего; неспособность выращивать новаторов и рас-
крывать скрытые способности персонала; отсутствие опережающей 
подготовки и переподготовки кадров – профессионалов в области 
инноватики и производства технологий; отсутствие методик оценки 
эффективности процесса развития инновационного ресурса и потен-
циала персонала.  

5. Социально-демографические проблемные зоны, представле-
ны: старением персонала ключевых подразделений; низким уровнем 
подготовки и готовности к инновационной деятельности выпускников 
учебных заведений.  

6. Социально-ментальные проблемные зоны включают: нежела-
ние показывать свои способности в силу отсутствия материальной 
заинтересованности, страха перед возможными ошибками, ожидае-
мой реакции коллег на «выделение» из массы; отсутствие внутрен-
ней потребности в инновационной деятельности, заложенной в мыс-
лительные процессы, у сотрудников и выпускников вузов;  отсут-
ствие инновационного климата и инновационно-ориентированной 
организационной культуры [3–6].  

Последствиями обозначенных проблемных зон может служить 
отсутствие: 

– заинтересованности и готовности учреждения к продуцирова-
нию новаций – угасание новаторской активности персонала;  

– ресурсов для поддержания новаторской активности и заинте-
ресованности персонала в продуцировании новаций – угасание но-
ваторской активности персонала – угасание способности организа-
ции системы образования к инновационной деятельности;  

– готовности управленческой системы к поддержанию и разви-
тию инновационного ресурса и потенциала персонала – угасание 
новаторской активности персонала – угасание способности органи-
зации системы образования к наукоемкой деятельности;  

– человеческих ресурсов и потенциала для новаторской дея-
тельности учреждения в текущем и будущем периодах – угасание 
способности организации системы образования к наукоемкой дея-
тельности;  

– потенциала для высокого уровня деятельности в будущем пе-
риоде – угасание способности организации системы образования 
к новаторской деятельности;  

– возможности реализации и развития инновационного ресурса 
и потенциала персонала в интересах будущего периода – угасание 
способности организации системы образования к наукоемкой дея-
тельности.  

Наличие данных проблемных зон свидетельствует о сбоях как 
в системе менеджмента организации системы образования, так и 
в управлении развитием персонала в самом учреждении. Формиро-
вание и развитие менеджмента организации – важная задача, и сбои 
могут быть вызваны несоответствием уровня развития менеджмен-
та, его способностей и готовности к инновациям требованиям в кон-
курентоспособной среде. 

Проблемой является недостаточное осознание важности изме-
нения устоявшихся стереотипов, норм и правил поведения, особен-
но среди руководства организаций систем образования. Замедление 
в принятии наукоемких подходов руководителями (менеджерами) 
нередко приводит к кризису учреждений. Это явление исследовате-
ли называют «тормозом культурных традиций». 

Одним из серьезных препятствий для успешного развития си-
стемы образования является неготовность, в первую очередь, руко-
водящего звена, к пересмотру устаревших стереотипов, норм и пра-
вил. Такое консервативное мышление руководителя (менеджера), 
неспособное адаптироваться к современным наукоемким моделям, 
часто приводит к кризисным ситуациям в учреждениях, что и полу-
чило определение «тормоза культурных традиций». Следовательно, 
для обеспечения эффективной работы и дальнейшего прогресса 
образовательной организации, необходимо не только наличие со-
временной системы управления и высококвалифицированного пер-
сонала, но и, что не менее важно, открытость руководства к преодо-
лению устоявшихся стереотипов и быстрая адаптация к постоянно 
меняющимся требованиям инновационной среды. 

Создание и развитие инновационного потенциала персонала – 
сложная задача, обусловленная множеством влияющих факторов. 
Этот процесс требует тщательного и взвешенного подхода к управ-
лению. Необходимо находить решения, способные ослабить нега-
тивное воздействие одних факторов и усилить положительное влия-
ние других. Только так можно добиться повышения эффективности 
развития и использования инновационного ресурса персонала. 

Профессиональная деятельность в инновационной среде стано-
вится все более сложной и динамичной, что обусловлено уникаль-
ным характером задач, трудностями в стандартизации решений и 
высоким уровнем неопределенности. Сотрудники, занятые в этой 
сфере, вынуждены принимать на себя риски, постоянно проводить 
проверки и эксперименты, а также искать нестандартные решения. 
Выделяются специфические черты наукоемких и конкурентоспособ-
ных организаций системы образования, что подчеркивает важность 
адаптации профессиональных навыков к реалиям инновационного 
процесса: высокая неопределенность выполнения научных процес-
сов с заданными или ожидаемыми результатами, что ведет к необ-
ходимости принятия решения в условиях риска; высокая интенсив-
ность результата [7], непрерывный рост новых идей; высокая значи-
мость интеллектуальных проектов, которые впоследствии воплоща-
ются в результат.  

Ключевым элементом успешного инновационного развития об-
разовательных организаций является наличие инновационно-
ориентированного персонала. Эти сотрудники должны быть актив-
ными, вовлеченными в инновации, способными реализовать свой 
потенциал индивидуально и в команде, что и будет способствовать 
долгосрочному развитию учреждения. 

Важнейшим условием процветания образовательного учрежде-
ния, ориентированного на активную деятельность, является присут-
ствие в штате инноваторов. Эти сотрудники должны быть способны 
генерировать новые идеи, активно участвовать в разработке новых 
методик, уметь работать в условиях неопределенности и идти 
на риск. Они также должны обеспечивать высокую результативность 
и эффективно общаться с коллегами. 

Иными словами, успех в инновационном развитии образова-
тельной организации напрямую зависит от наличия и активной дея-
тельности персонала, обладающего инновационным мышлением, 
способностью к генерации и реализации новых идей, а также умени-
ем работать в команде и эффективно взаимодействовать [7, 8].  

Вследствие определенных характеристик организации в сфере 
образования стремятся к сотрудничеству с высококвалифицирован-
ными и инновационными специалистами. Этот процесс может реа-
лизовываться двумя способами: либо путем привлечения извне 
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персонала, соответствующего требованиям учреждения, и последу-
ющей адаптации к существующей рабочей среде, либо путем разви-
тия новаторского мышления у уже работающих сотрудников. Второй 
вариант требует комплексного подхода и создания особой атмосфе-
ры, позволяющей раскрыть скрытый потенциал персонала.  

Ряд ученых определяют инновативность персонала как ключе-
вую характеристику в образовательных учреждениях, проявляющу-
юся в восприимчивости к нововведениям, готовности к их внедрению 
и способности к новаторству. Это включает в себя оперативное 
освоение научно-технических достижений, прогнозирование пер-
спективных направлений науки и техники, а также гибкую адаптацию 
к изменениям внешней среды. Важным аспектом является готов-
ность персонала к эффективному внедрению нововведений и созда-

нию благоприятных социально-экономических условий для их реа-
лизации с точки зрения человеческих ресурсов. В контексте образо-
вательной системы человеческий ресурс рассматривается двояко: 
как инновационный ресурс персонала, то есть его способность гене-
рировать и внедрять новшества, и как инновационный потенциал 
персонала, представляющий собой совокупность возможностей 
для развития и реализации инноваций представлено в таблице 1.  

Таким образом, ряд исследователей придерживаются точки 
зрения, что инновационный потенциал персонала является частью 
инновационного ресурса организации системы образования, тогда 
как другая часть исследователей считает, что инновационный ре-
сурс персонала выступает частью инновационного потенциала 
персонала.  

 
Таблица 1 – Аспекты человеческого ресурса, представленного в учреждениях системы образования [8, 9, 10, 11] 

О
пр

ед
ел

ен
ие

 

Инновационный ресурс персонала Инновационный потенциал персонала 

Человеческий ресурс (вовлеченный или осознанный 
и планируемый к вовлечению), представляющий 
собой совокупность качеств и характеристик персо-
нала, которая характеризует его способность к нова-
торской деятельности  

Человеческий ресурс, представляющий собой скрытые нереализованные 
способности персонала (в целом и отдельно взятого сотрудника), которые 
могут быть реализованы при создании определенных условий (предостав-
лении возможностей к их реализации) и готовности персонала к реализации 
собственного потенциала и развитию собственных способностей  

Представлен наличием персонала, задействованного 
в инновационной, конкурентоспособной деятельности 
(в определенном количестве и качестве), скоростью 
включения персонала в новаторские, наукоемкие 
проекты, уровнем подготовки сотрудников, включаю-
щим наличие сформированных ключевых и динами-
ческих компетенций, определенных исходя из цели 
конкурентоспособной деятельности организации и 
пр., т.е. представляет собой ту емкость ресурса, ко-
торая может быть востребована в силу ее сформи-
рованности и готовности к реализации в ситуации 
«сегодняшнего дня».  
Л. Е. Никифорова отмечает, что инновационный ре-
сурс персонала в индивидуальном и групповом про-
явлении – само по себе уникальное явление, харак-
терное для конкретной организации, текущей ситуа-
ции, в конкретный промежуток времени 

Представляет собой совокупность свойств, возможностей, запасов ресур-
сов отдельного индивида, коллектива для осуществления инновационной, 
деятельности, которые реализуются или могут быть реализованы в услови-
ях достигнутого уровня развития и управления организацией.  
Н. Р. Хадасевич отмечает, что инновационный потенциал персонала опре-
деляется: отношением персонала к предстоящим и происходящим измене-
ниям; отношением менеджмента к инновациям и способностями менедж-
мента к работе в изменяющихся условиях; состоянием процессов демокра-
тизации управления и информационного обеспечения инноваций; уровнем 
профессиональной и экономической подготовки персонала; состоянием 
социально-психологического климата трудового коллектива; степенью удо-
влетворенности новыми условиями, содержанием и оплатой труда – 
при этом исследовать акцентирует внимание на многогранности процесса.  
Е. В. Гасенко и О. Е. Подвербных отмечают, что такие знания, умения и 
навыки определяют меру готовности персонала к восприятию, внедрению и 
продуцированию инноваций, обеспечивающих эффективное функциониро-
вание организации в условиях инновационной деятельности.  

 
В рамках исследуемой проблематики изолированное представ-

ление данных двух аспектов, характеризующих персонал, необходи-
мый для эффективного функционирования, организаций системы 
образования, ограничивает возможности его развития. В связи 
с этим в рамках данной статьи возникает предложение объединить 
инновационный ресурс и инновационный потенциал персонала 
в единое понятие – инновационный массив персонала, так как оба 
эти понятия составляют множество однородных по своей сути эле-
ментов, характеризующихся важностью проявления в процессе ин-
новационной деятельности организации системы образования, как 
представлено на рисунке 1.  

 

 
Рисунок 1 – Наполнение инновационного массива персонала [12–16] 

 
Однородность проявляется:  
– в отнесении представленных аспектов к инновационным ха-

рактеристикам, важным для развития инновационного потенциала 
организации системы образования;  

– в том, что данные аспекты представляют человеческий ресурс 
инновационно-ориентированного учреждения системы образования;  

– в важности и необратимости выявления, реализации и разви-
тия как совокупности качеств и характеристик персонала, определя-
ющих его способность к новаторской деятельности, выявленных и 
используемых в текущий момент времени, так и скрытых (латент-
ных) характеристик человеческого ресурса: инновационный ресурс 
персонала обречен без выявления его инновационного потенциала, 
выявление инновационного потенциала не имеет смысла без опре-
деления и развития инновационного ресурса персонала.  

В своем развитии оба аспекта дополняют друг друга и делают 
целостным и обогащенным человеческий фактор, используемый 
в инновационной деятельности учреждения системы образования.  

Инновационный массив персонала в рамках функционирования, 
организации системы образования должен быть объектом стратеги-
ческого, тактического и оперативного управления, обеспечивающим 
способность, готовность и возможность для проявления персоналом 
новаторского поведения. При этом ИМП (инновационный массив 
персонала), состоящий из двух аспектов, в период достижения цели 
своего функционирования подлежит преобразованию, базовыми 
компонентами которого являются: наличие способности и готовности 
персонала к новаторской деятельности, а также наличие возможно-
сти для проявления новаторского трудового поведения представле-
но на рисунке 2.  

В таблице 2 названные компоненты процесса преобразования 
ИМП отличны по своему наполнению и могут проявляться в зависи-
мости от создаваемых условий. ИМП является элементом системы, 
обеспечивающим формирование динамических способностей орга-
низации системы образования.  

Инновационный  

массив персонала  

Инновационный ресурс персонала 

Инновационный потенциал  

персонала 
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Рисунок 2 – Процесс преобразования инновационного массива персонала [17–20] 
 
Таблица 2 – Условия проявления компонентов процесса преобразования ИМП 

Инновационный ресурс персонала проявляется когда: Инновационный потенциал персонала проявляется когда: 

С ≥ 1; Г ≥ 1; В ≥ 1 С ≤ 1; Г = 1; В ≥ 1 

Инновационный ресурс персонала выявляется в ходе его практиче-
ской реализации, при С и Г ≥ 1 

Инновационный потенциал персонала выявляется в процессе оцен-
ки, развития и в практической деятельности при создании опреде-
ленных условий, при С ≤ 1; Г = 1 

Примечание – С – способность; Г – готовность; В – возможность. 
 
Под динамическими способностями организации системы обра-

зования исследователи понимают потенциал учреждения в интегри-
ровании, создании и реконфигурации внутренних и внешних компе-
тенций для соответствия быстро изменяющейся среде. Динамиче-
ские способности позволяют сгенерировать обновление ключевых 
компетенций организации системы образования согласно изменени-
ям внешней среды и создают импульс, обеспечивающий исключи-
тельный рост, что определяет их ведущую роль в устойчивости кон-
курентных преимуществ учреждения и формировании ее глобальной 
стратегии. Они имеют «сложную» природу, представляют высший 
уровень развития способностей организации системы образования, 
выдвигают требования к наличию специального механизма, обеспе-
чивающего быструю реакцию на изменения во внешней среде. 
Мы солидарны с исследователями, которые считают, что именно 
низкие динамические способности, т. е. неспособность организации 
системы образования адаптироваться к изменениям – одна 
из наиболее существенных причин слабой конкурентной позиции 
отечественных учреждений [8, 9, 10, 11].  

Формирование динамических способностей организации системы 
образования посредством формирования и развития ИМП – одна 
из важных функциональных задач конкурентоспособного учреждения. 

При сравнении уровней способностей, которые развиваются 
у сотрудников образовательной организации при внедрении новых 
педагогических технологий, были определены критерии, определя-
ющие работу и развитие системы развития персонала. Эта система 
является важным инструментом для развития инновационно-
ориентированной организации в сфере образования. Иными слова-
ми, анализ показал, что успешное внедрение современных методик 
обучения способствует росту профессиональных навыков сотрудни-
ков, и этот рост, в свою очередь, опирается на эффективно функци-
онирующую систему повышения квалификации и развития кадров.  

 
Заключение 
Результаты исследования демонстрируют, что современная си-

стема образования сталкивается с многоплановой задачей: обеспе-
чить инновационное развитие, реформировать подходы к управле-
нию и создать новый тип человеческих ресурсов. 

Как отмечается в статье, «конкурентоспособность системы об-
разования становится ключевым звеном, требующим обновления 
технологий, интенсивного освоения инноваций, форсированной 

адаптации к требованиям и запросам стремительно меняющегося 
мира». Это подчёркивает неизбежность перехода образовательных 
организаций к инновационным моделям функционирования. 

Выявленные проблемные зоны – от кадровых и экономических 
до социально-ментальных – демонстрируют, что препятствия к ин-
новационному развитию носят системный характер. Особенно зна-
чимым является «тормоз культурных традиций», выражающийся 
в консерватизме управленческих подходов и недостаточной готовно-
сти руководителей к изменениям. Это делает очевидной необходи-
мость формирования инновационно-ориентированного менеджмен-
та, способного гибко реагировать на вызовы внешней среды. 

Ключевым ресурсом инновационного развития выступает персо-
нал. Его инновационный потенциал и инновационный ресурс должны 
рассматриваться не изолированно, а как единый инновационный мас-
сив персонала, обеспечивающий способность организации 
к устойчивому развитию, адаптации и созданию новых образователь-
ных практик. Формирование такого массива становится стратегической 
задачей, определяющей конкурентоспособность учреждения. 

Таким образом, успешное развитие системы образования воз-
можно лишь при комплексном подходе к управлению персоналом, 
модернизации инфраструктуры, создании инновационного климата и 
повышении динамических способностей организации. Только соче-
тание этих факторов позволит образовательным учреждениям эф-
фективно функционировать в условиях глобальной конкуренции и 
обеспечивать подготовку специалистов, соответствующих требова-
ниям современного общества. 
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