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? Â äîëæíîñòè äèðåêòîðà øêîëû

ðàáîòàþ òðè ãîäà. Âîïðîñîâ â îá-

ëàñòè ïðàêòè÷åñêîé ïñèõîëîãèè óï-

ðàâëåíèÿ íàêîïèëîñü íåìàëî. Íà êà-

êèå-òî ñî âðåìåíåì íàøëèñü îòâåòû.

À íåêîòîðûå ïðîäîëæàþò ìåíÿ âîë-

íîâàòü. Íàïðèìåð, ïî÷åìó â îòäåëü-

íûõ øêîëàõ (ïðè îäèíàêîâîé ñ äðóãè-

ìè çàðàáîòíîé ïëàòå) ó÷èòåëÿ íå óõî-

äÿò, à ïðåäïî÷èòàþò ðàáîòàòü, äàæå

åñëè ïðèõîäèòñÿ åçäèòü èçäàëåêà? Êàê

ñîçäàòü â øêîëå òâîð÷åñêèé ìèêðî-

êëèìàò, äðóæåëþáíóþ ïñèõîëîãè÷åñ-

êóþ àòìîñôåðó? 

Ä.Í.

Ответ на этот вопрос коре-
нится в психологии отноше-
ний. Каждый день руководи-
тели сталкиваются с пробле-
мой выстраивания стиля отно-
шений с сотрудниками.
При этом очевидным является
то, что аргумент: «я началь-
ник, поэтому ты должен вы-
полнить моё распоряжение»
не действенен. Разумеется,
в большинстве случаев со-
трудник подчинится, но не
испытывая при этом личной
заинтересованности в успехе

и не разделяя точки зрения
руководителя, испытывая
стресс давления, он не до-
бьётся эффективного резуль-
тата.
Здесь ключевым для руково-
дителя является вопрос специ-
фики влияния на сотрудников.
Поэтому каждый руководи-
тель должен освоить тактику
убеждения и способствовать
появлению добровольного же-
лания подчинённых содейст-
вовать его планам развития
организации.

ÊÎÍÑÓËÜÒÀÖÈÈ

Êîíñóëüòàíò Èðèíà Íèêîëàåâíà Ïîïîâà,

âåäóùèé íàó÷íûé ñîòðóäíèê Öåíòðà ñîöèàëèçàöèè
âîñïèòàíèÿ è íåôîðìàëüíîãî îáðàçîâàíèÿ ÔÈÐÎ,
êàíäèäàò ïåäàãîãè÷åñêèõ íàóê

Ýôôåêòèâ�îå óïðàâëå�èå îáðàçîâàòåëü�îé îðãà�èçàöèåé
â ñîâðå�å��ûõ óñëîâèÿõ — êðàé�å �åïðîñòàÿ çà�à÷à. 
Òå� áîëåå, åñëè âû — �à÷è�àþùèé ðóêîâî�èòåëü! 
Íà êàæ�î� øàãó ïî�ñòåðåãàþò ïðîáëå�û, ðàçðåøå�èå
êîòîðûõ ïîòðåáóåò îò âàñ î��îâðå�å��î þðè�è÷åñêîé, ýêî-
�î�è÷åñêîé, è�ôîð�àöèî��îé, ïñèõîëîãè÷åñêîé êî�ïåòå�-
öèè… È åñëè ïðàâîâûå è ýêî�î�è÷åñêèå âîïðîñû âû îñâî-
èòå, îïèðàÿñü �à �îð�àòèâ�ûå �îêó�å�òû, òî ñ âîïðîñà�è
ïñèõîëîãè÷åñêîãî õàðàêòåðà �åëà îáñòîÿò ãîðàç�î ñëîæ�åå.
È�å��î î�è ïîòðåáóþò îò âàñ áîëüøå âðå�å�è è ñèë �ëÿ
ñâîåãî ðàçðåøå�èÿ. Îñîáå��îñòè âûñòðàèâà�èÿ îò�îøå�èé
ñ ëþ�ü�è �àñòîé÷èâî áó�óò îðèå�òèðîâàòü âàñ �à ïîèñê ïî-
ëåç�îé è�ôîð�àöèè è �èêòîâàòü �åîáõî�è�îñòü îñâàèâàòü
ãëóáè�û ïðàêòè÷åñêîé ïñèõîëîãèè.
Íà÷è�àþùå�ó ðóêîâî�èòåëþ âàæ�î �àéòè îïòè�àëü�ûé
âàðèà�ò óïðàâëå�èÿ îðãà�èçàöèåé, îñ�îâà��ûé �à ãëóáîêî�
óâàæå�èè ê êîëëåãà�, ó�å�èè ïî��åðæèâàòü ïîëåç�óþ è�è-
öèàòèâó, ñïîñîá�îñòè ñëóøàòü è ó÷èòûâàòü ��å�èå êîëëåê-
òèâà è åãî ïðå�ñòàâèòåëåé, ó�å�èè �îòèâèðîâàòü ïðîôåññè-
î�àëü�óþ àêòèâ�îñòü, è ��îãîå �ðóãîå.
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Западная психология особенно
преуспела в разработке правил
психологического стимулирова-
ния профессиональной активнос-
ти в организациях. Дейл Карне-
ги, Карл Роджерс, Роберт Чал-
дини и другие с успехом выде-
ляют правила взаимодействия
с людьми, правила убеждения
и влияния на эффективность де-
ятельности человека. Среди них:
� Правило «Понимание, подо-
бие и похвала» — люди склон-
ны доверять тому, в ком они
видят сходство с собой, чьи
взгляды разделяют, и тем, кто
открыто демонстрирует по отно-
шению к ним симпатию и поощ-
рение. Во многом созданию ат-
мосферы доверия способствует
неформальное общение. 
В ситуации если вы чем-то не-
довольны в работе сотрудника,
продемонстрируйте ваше пони-
мание причины его ошибки
и укажите на сходство с вашим
личным опытом. К примеру:
«Когда я впервые столкнулся
с этим вопросом, я, как и вы,
пробовал данный путь решения.
Но впоследствии понял, что он
неэффективен. Поэтому реко-
мендую другой способ». Сотруд-
нику очень важно видеть, что
его понимают, не порицают за
совершённые ошибки, а помога-
ют найти выход. И не упускай-
те возможности похвалить за
правильно найденное решение,
качественную работу. Похва-
ла — прекрасный нематериаль-
ный мотивирующий фактор.

� Правило «Ты мне — я те-
бе!» — широко известен прин-
цип золотого правила нравствен-
ности: поступайте с другим так,
как бы вы хотели, чтобы и он
поступил с вами. Желая что-то
получить, предложите нечто вза-
мен. Небольшой подарок спосо-

бен значительно повысить ло-
яльность к вам. Разумеется,
подарок может быть матери-
альным приглашением к вза-
имному расположению.
Но существует ещё и множе-
ство нематериальных — при-
держать дверь, предложить
кофе, поделиться новостями
о погоде и информацией о се-
зонных скидках, просто улыб-
нуться и пожелать хорошего
дня, сказать: «мне нравится,
как вы работаете! Я давно за
вами наблюдаю»…

� Правило «Социальное ра-
венство» — давно замечено,
и это активно используется
в рекламе, что люди склонны
следовать примеру других.
При этом образцы для под-
ражания должны быть выход-
цами из той же социальной
среды. Множество рекламных
проектов построено на исто-
риях, в которых обычный че-
ловек испытывал такие же
проблемы, что и те, кто сей-
час слушает эту историю,
и решили их с помощью
предлагаемого средства. По-
этому постарайтесь использо-
вать эту особенность. Напри-
мер, если вы решили ввести
какое-либо новшество, убеди-
те в его пользе одного из со-
трудников, к его мнению ок-
ружающие начнут прислуши-
ваться.

� Правило «Привержен-
ность — залог последова-
тельности» ——  сформировав
своё представление о ком-ли-
бо или чем-либо, люди склон-
ны придерживаться его
и в дальнейшем. Особенно
в том случае, если они выра-
зили своё мнение вслух или
письменно. Очень эффектив-

ны обязательства, сделанные
публично. Поэтому в некото-
рых случаях обращайтесь
с просьбой к сотруднику
в присутствии других. Однако
ни в коем случае не исполь-
зуйте этот метод как средство
давления, навязывая человеку
обстоятельства, при которых
он не может вам отказать.
Эти и многие другие правила
формируют определённый
стиль отношений. И он не
случайно в психологии орга-
низаций занимает первое мес-
то, так как именно от этого
зависит, какой будет школа
как социальная организация.
Стиль отношений — пробле-
ма комплексная, когда основ-
ное решение привычно фоку-
сируется в положительной
эмоциональной характеристи-
ке — «хорошая школа». 

Хорошая школа, следуя раз-
мышлениям В.А. Караковско-
го, это школа, в которой
и ребёнку, и учителю хорошо.
И это «хорошо» отражается
в уважительном отношении со
стороны администрации
и к работе педагога, и к нему
как к человеку. Это там, где
директор замечает даже не-
значительные успехи, где при-
сутствует атмосфера сопере-
живания и умения радоваться
достижениям коллег. Это тог-
да, когда хочется утром идти
в школу! И состояние такое:
как хорошо, что есть эта шко-
ла, эта работа, эти люди!
Если вы хотите создать пози-
тивную, развивающую атмо-
сферу, мотивирующую педаго-
гов, нужно особенно обратить
внимание на следующие мо-
менты:
1. Обсуждайте на совещани-
ях предполагаемые решения
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проблем. Здесь важны чест-
ность и содержательные предло-
жения. Это непростая задача,
но её решение приносит уваже-
ние и признание, как подчинён-
ных, так и начальства.
2. Никогда не ввязывайтесь
в поиски виновного. Это занятие
заставит отвернуться от вас.
Здесь, может быть, стоит поис-
кать ответ на вопрос: «А как
система вызвала ошибку сотруд-
ника?». 
3. Ваши вербальные и невер-
бальные сигналы имеют большое
значение. Если вы саркастичес-
ки или снисходительно разгова-
риваете с коллегами, то не за-
бывайте, что они все слышат. 
4. Никогда не повышайте голос
на своих подчинённых! Это ак-
сиома!
5. Никогда не атакуйте внезап-
но! Лучше обсудите проблему
с её «владельцем». Тем самым
вы завоюете больший авторитет.
6. Выполняйте обещанное. Если
вы срываете сроки и не выпол-
няете обещания, то вредите ра-
боте других сотрудников. Всегда
держите слово, а если это не-
возможно, обязательно оповес-
тите о происходящем всех заин-
тересованных лиц. 
7. Найдите время, потратьте
силы на благодарность, вознаг-
раждение, признание вклада лю-
дей, которые помогли вам прий-
ти к успеху. Это безошибочный
путь к построению эффективных
отношений.
8. Помогите подчинённым най-
ти себя. Каждый из них обла-
дает каким-то талантом, мастер-
ством и опытом. Если вы мо-
жете помочь сотруднику приме-
нить на деле его лучшие качест-
ва, то этим вы окажете своей
организации неоценимую по-

мощь. Рост отдельного со-
трудника — польза всей ор-
ганизации. Замечайте, при-
знавайте, хвалите и поздрав-
ляйте за вклад, который вне-
сли в общую копилку. Со-
трудники легко распознают
признательность и в ответ
отвечают признательностью.

Если регулярно проводить
в жизнь эти советы, то вы
прекрасно сработаетесь со
своими коллегами. И коллеги
это оценят. Вы достигнете
поставленных целей и будете
работать с удовольствием,
имея признание и личное
удовлетворение. 

? ß õîðîøî îñîçíàþ, ÷òî äè-

ðåêòîð øêîëû — ýòî ëèöî îá-

ðàçîâàòåëüíîé îðãàíèçàöèè. Ëè÷-

íîñòü äèðåêòîðà âî ìíîãîì îïðå-

äåëÿåò ïåðñïåêòèâû ðàçâèòèÿ

øêîëû. Íà ÷òî íóæíî ñ ïñèõîëîãè-

÷åñêîé òî÷êè çðåíèÿ îáðàòèòü

âíèìàíèå íà÷èíàþùåãî äèðåêòî-

ðà, ÷òîáû ó ðóêîâîäñòâà, ó÷àùèõ-

ñÿ, ðîäèòåëåé è ïåäàãîãîâ ôîðìè-

ðîâàëîñü óñòîé÷èâîå ïðåäñòàâëå-

íèå î íàä¸æíîñòè, ñòàáèëüíîñòè

è ïåðñïåêòèâíîñòè ðàçâèòèÿ øêî-

ëû ïîä ðóêîâîäñòâîì ÷åëîâåêà,

êîòîðûé äåëàåò ïåðâûå øàãè

â óïðàâëåíèè îáðàçîâàòåëüíîé

îðãàíèçàöèåé?

Íà÷èíàþùèé äèðåêòîð 

øêîëû, Í.È.

Это один из любимых вопро-
сов молодых и амбициозных
руководителей. В ответе на
него, на мой взгляд, наиболее
ёмко проанализировать суть
проблемы позволит такое на-
правление современной психо-
логии личности, как персо-
нальный брендинг. 
Неважно, готовитесь ли вы
стать руководителем или уже

возглавляете школу — ваш
успех зависит только от вас
и ни от кого более! В вашем
распоряжении только собст-
венные знания, опыт, стрем-
ления и взгляды. Именно по-
этому понятие «личный
бренд» выступает не просто
витающим около вас облаком
репутации, но и всем тем на-
бором ассоциаций, которые
вызывает звук вашего имени
и очертания вашего образа
в голове контактирующих
с вами людей. И только от
вас зависит, будут эти ассо-
циации приятными или нет. 

Когда мы говорим о каком-
либо бренде, то в голове сра-
зу возникает цепочка ассоциа-
ций, вызванных логотипом,
слоганом или просто названи-
ем товара или компании, со-
трудники которой изрядно по-
трудились, чтобы создать
именно такой образ для по-
требителей. То же самое
с личным брендом руководи-
теля. Его формирование —
это длительный процесс само-
познания и осмысления, в хо-
де которого человек делает
ревизию своих качеств и про-
фессиональных навыков, ре-
шая в итоге, какие из них
выставить напоказ широкой
аудитории. 

Одна из формул личного
бренда предлагает рассматри-
вать его как сумму мастер-
ства (умений, ценимых окру-
жающей вас средой), индиви-
дуальности (отличительных
черт конкретного человека)
и коммуникативности (ак-
тивности в создании и под-
держании профессиональ-
ных социальных связей, уме-
нии правильно подать себя).
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Люди, обладающие ярким лич-
ным брендом, в большинстве
своём психологически независи-
мы. Личный бренд даёт своеоб-
разный иммунитет от неожидан-
ных организационных перемен.
Он, как надёжный корабль
в бушующем море перемен, даёт
уверенность и гибкость к изме-
нениям внешней среды.
Создавая персональный бренд,
человек работает и над собст-
венной стратегией. То есть лич-
ный брендинг — инструмент,
который можно эффективно
применять в практике своего
развития.
По мнению современных психо-
логов, персональный бренд, ос-
нованный на действительно при-
сущих человеку качествах, поз-
воляет увеличить уровень дове-
рия, сохраняя при этом внутрен-
нюю энергию и силы.

Сегодня начинающему руководи-
телю необходимо целенаправлен-
но работать над созданием запо-
минающегося и устойчивого пер-
сонального бренда. Какие же
характеристики помогут разрабо-
тать эффективную модель персо-
нального бренда? Согласно ис-
следованиям Хьюберта Рампер-
сада (Hubert Rampersad), кон-
сультанта в области управления
бизнесом, президента Personal
Branding University, такая мо-
дель основывается на 11 харак-
теристиках: 
1. Подлинность — соответст-
вие личного бренда вашей лич-
ности, поведению и устремлени-
ям — обязательное условие.
Будьте тем персональным брен-
дом, который строите.
2. Целостность — подчине-
ние кодексу морали и поведения,
основанному на законах нравст-
венности и гуманизма.

3. Постоянство — после-
довательность в собственных
действиях. Окружающие
должны знать, что могут по-
ложиться на вас всегда.
Не выполняя обещания, нель-
зя привлечь благоприятные
возможности.
4. Специализация — кон-
центрация на основном навы-
ке, отвечающем критерию
уникальности. Чтобы выде-
литься из серой массы, нуж-
но развивать свои таланты
и стремиться к неповторимо-
сти.
5. Авторитет — признание
вас как эксперта в определён-
ной области, включающее
восприятие в качестве опыт-
ного и талантливого лидера.
6. Индивидуальность —
не бойтесь отличаться от ос-
тальных. На то и нужен
персональный бренд, чтобы
сигнализировать ваши конку-
рентные преимущества. По-
этому стоит его чётко
и кратко сформулировать,
чтобы ваша так называемая
целевая аудитория могла ясно
видеть, в чём вы можете
быть полезны. 
7. Уместность — при пост-
роении и развитии персональ-
ного бренда необходимо опи-
раться на ценности и предпо-
чтения заинтересованных
в вас людей.
8. Заметность — стремле-
ние рассказать о себе всё бо-
лее широкой аудитории.
Будьте на виду, не стесняй-
тесь напоминать о себе, пусть
даже неоднократно.
9. Настойчивость — упор-
ство, терпение и вера в се-
бя — верные помощники
в построении личного бренда.
Не ждите быстрых побед.

Развивайтесь, стройте планы
и упорно работайте над со-
бой, продолжая начатое.
10. Хорошая репута-
ция — хорошее впечатле-
ние — огромный шаг к по-
строению длительных и пло-
дотворных отношений. Люди
проявляют больше лояльнос-
ти в работе с теми, кто им
приятен. Ваше имя должно
вызывать ассоциацию
с пользой, которую способ-
ны дать ваши навыки.
11. Результативность —
планомерно улучшающиеся
результаты вашей деятельнос-
ти приходят на замену узна-
ваемости. То есть со време-
нем того, что о вас уже сей-
час знают, всё равно станет
мало. Созданную репутацию
необходимо подтверждать
ростом достижений, иначе
ваш личный бренд окажется
обманом.

Конечно, соблюдение некото-
рых критериев — непростая
задача. Однако это то, к че-
му нужно стремиться, если вы
хотите построить сильный
личный бренд. Пусть процесс
изменений будет для вас ор-
ганичным. Начните с осозна-
ния своих характерных черт
и подготовьтесь рассказать
о них всем.
Целенаправленно формируя
у окружающих представление
о себе как о надёжном и пер-
спективном лидере, не забы-
вайте о главном: «Обращай-
тесь с вашими подчинёнными,
коллегами, уважая их досто-
инство, и они будут испыты-
вать по отношению к вам те
же чувства».
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Êîíñóëüòàöèè

? Íà êóðñàõ ïîâûøåíèÿ êâàëèôè-

êàöèè äëÿ íà÷èíàþùèõ ðóêîâî-

äèòåëåé îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäå-

íèé íåîäíîêðàòíî ïîä÷¸ðêèâàëîñü,

÷òî ýôôåêòèâíîå ðóêîâîäñòâî îñíî-

âûâàåòñÿ íà êîìàíäíîì ñòèëå óïðàâ-

ëåíèÿ. ß êàæäûé ðàç, êîãäà ñëûøàë

ýòî, èñïûòûâàë íàïðÿæåíèå, ïîòîìó

÷òî ó ìåíÿ åñòü òðóäíîñòè âî âçàèìî-

îòíîøåíèÿõ ñî ñâîèìè çàìåñòèòåëÿ-

ìè. Êàê ðàáîòàòü â êîìàíäå, åñëè êà-

æåòñÿ, ÷òî áûñòðåå âñ¸ ñäåëàåøü

ñàì? Êàê îöåíèòü ýôôåêòèâíîñòü

ðàáîòû óïðàâëåí÷åñêîé êîìàíäû? 

Äèðåêòîð øêîëû, Ñ.À., 42 ãîäà

Особая проблема — это отно-
шения директора школы со сво-
ими заместителями. Сейчас, ког-
да руководитель образовательно-
го учреждения сам имеет право
назначать своих заместителей,
вроде бы вся администрация мо-
жет быть единой командой. Ди-
ректор должен хорошо знать
и сильные, и слабые стороны
своих заместителей, их семейное
положение. Стараться помочь,
где возможно, и советом, и де-
лом. Но при любых хороших
отношениях руководитель не
должен переступить некую чер-
ту, чтобы хорошие отношения не
переросли в панибратство. Заме-
стители должны видеть в руко-
водителе первое лицо по мере
ответственности. 

Эффективная работа команды
возможна только на основе гиб-
кой и рациональной организа-
ции. «Хорошие отношения меж-
ду сотрудниками вытекают из
разумной организационной
структуры» (Луис Ньюмен). 
Избегайте неопределённости
в распределении функций и во
взаимодействии: чётко обозначь-
те круг своих обязанностей,

каждого сотрудника (особенно
своих заместителей), взаимо-
связи между сотрудниками,
функции и взаимосвязи
структурных подразделений. 
Чёткое распределение обязан-
ностей необходимо, но при
этом важно регламентировать
только основополагающие ас-
пекты деятельности, чтобы не
лишить сотрудников самостоя-
тельности и не превратить ру-
ководство в опеку.

Ничто так не способствует
созданию команды, как тща-
тельно продуманная передача
ответственности. Передавайте
сотруднику вместе с рабочей
задачей полномочия и компе-
тенцию, необходимые для её
выполнения. Предоставляйте
право подчинённым прини-
мать решения, самостоятельно
заниматься проблемами, пред-
лагать и вводить новшества.
Сотрудники всех уровней
больше всего возмущаются,
когда руководитель делегирует
им задачи, наделяет ответст-
венностью, не давая одновре-
менно соответствующих прав.
Как утверждает теория ме-
неджмента, подлинное искус-
ство руководства заключается
не столько в принятии блес-
тящих решений, сколько
в умении координировать дея-
тельность сотрудников. Отсю-
да укрепить единство коман-
ды поможет кооперативный
стиль руководства, который
наиболее предпочтителен.
Здесь главной ролью руково-
дителя является роль «дири-
жера». 
Сила команды в том, что она
состоит из личностей. Подби-
райте себе умных, талантли-
вых и опытных помощников.
В вашей команде могут быть:

� люди с богатым воображе-
нием и опытом творческой
активности («Мыслители»,
«Креаторы»);
� сотрудники, качественно
претворяющие творческие
идеи на практике («Исполни-
тели»);
� специалисты-эксперты, бес-
пристрастно оценивающие
процесс и результаты дея-
тельности («Критики»);
� коллеги, владеющие искус-
ством переговоров и эффек-
тивной коммуникацией
(«Коммуникаторы», «Иссле-
дователи ресурсов»);
� а также «Координаторы»,
«Коллективисты», «Доводчи-
ки» и др.

Главное, чтобы роли были
подобраны правильно, где
каждый человек нацелен на
осуществление конкретной де-
ятельности, а деятельность
в свою очередь отвечает по-
требностям сотрудника. Вни-
мательно изучайте творческие
возможности ваших подчинён-
ных, их интересы и наклонно-
сти. Это поможет правильно
расставить сотрудников и бо-
лее эффективно использовать
их интеллектуальный потенци-
ал, создать в коллективе об-
становку делового взаимодей-
ствия и взаимопомощи. 
В команде нужны люди
с разными характерами и ка-
чествами. Но особенно следу-
ет ценить креативно мысля-
щих и подходящих к делу
творчески, тех, кто не только
имеет своё мнение, но и спо-
собен отстаивать его, не взи-
рая на авторитеты и атрибу-
ты власти. «Опираться мож-
но только на то, что оказы-
вает сопротивление» (Блез
Паскаль). 
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Для оценки сформированности
команды можно использовать
метод G.R.P.I.: Goals-Roles-
Team Processes-Interpersonal
Relationships and Individual
Styles, т.е. цели — роли —
процессы командной деятельнос-
ти — межличностные отноше-
ния и индивидуальные стили.
Суть метода состоит в том, что
каждый член команды регулярно
заполняет специальную анкету,
в которой содержится 10 ут-

верждений, характеризующих
аспекты командной работы,
перечисленные в названии ме-
тода, оценивая своё согласие
или несогласие по пятибалль-
ной шкале. Затем группа сво-
дит результаты воедино и об-
суждает те аспекты работы,
которые либо оцениваются
членами команды низкими
баллами, либо в отношении
которых имеются существен-
ные расхождения в оценках.

По итогам обсуждения ко-
манда принимает решение
о необходимых мерах.

Целесообразность использова-
ния данного метода определя-
ется тем, что команде не при-
ходится ждать, когда пробле-
мы, связанные с её работой
обострятся. Метод G.R.P.I.
позволяет их профилактиро-
вать и постоянно держать си-
туацию под контролем. ÍÎ

Àíêåòà ýôôåêòèâíîñòè äåÿòåëüíîñòè êîìàíäû (ïî ìåòîäó G.R.P.I.)

Êðèòåðèè Âûñêàçûâàíèÿ Áàëëû

G. Öåëè: Öåëè ÿñíû è ëþäè ïðèâåðæåíû èõ äîñòèæåíèþ 12345

R. Ðîëè: Ðàáîòà îðãàíèçîâàíà òàêèì îáðàçîì, ÷òî ÷¸òêî ñïîñîáñòâóåò äîñòèæåíèþ 
öåëåé êîìàíäû 12345

Ìàêñèìàëüíî èñïîëüçóþòñÿ èíäèâèäóàëüíûå âîçìîæíîñòè êàæäîãî ÷ëåíà êîìàíäû 12345

Êàæäûé ÷¸òêî çíàåò, çà ÷òî îòâå÷àåò è âûïîëíåíèÿ êàêîé ðàáîòû îò íåãî æäóò 12345

Ëèäåðñòâî ðàñïðåäåëåíî ìåæäó ÷ëåíàìè ãðóïïû 12345

Ð. Ïðîöåññû Ðåøåíèÿ ïðèíèìàþòñÿ ñ ó÷¸òîì òîãî, êòî îáëàäàåò áîëüøèì îïûòîì 
êîìàíäíîé è èíôîðìàöèåé, à íå íà îñíîâå èåðàðõèè è àâòîðèòåòà 12345
äåÿòåëüíîñòè:

Êîíôëèêòû â êîìàíäå ðàññìàòðèâàþòñÿ îòêðûòî è êîíñòðóêòèâíî 12345

I. Ìåæëè÷íîñòíûå Â ìåæëè÷íîñòíûõ îòíîøåíèÿõ è â îáùåíèè ïðåîáëàäàþò äîâåðèå è îòêðûòîñòü 12345
îòíîøåíèÿ è

Âûäåëÿåòñÿ âðåìÿ äëÿ àíàëèçà ïðîöåññà ñîâìåñòíîé ðàáîòû èíäèâèäóàëüíûå
(êàê ìû îòíîñèìñÿ äðóã ê äðóãó, êàê îáùàåìñÿ, óïðàâëÿåì ñòèëè:
êîíôëèêòàìè è ò.ï.) ñ öåëüþ åãî ñîâåðøåíñòâîâàíèÿ 12345

Ïîîùðÿþòñÿ ãèáêîñòü, ÷óòêîñòü ê íóæäàì äðóãèõ ëþäåé è òâîð÷åñêèé ïîäõîä 12345


