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ÐÓ

Ðîòàöèÿ êà�ðîâ — çàêî�î�åð�îå ÿâëå�èå â îðãà�èçàöèÿõ. Î��àêî â îòëè÷èå îò
ðîòàöèè ïå�àãîãè÷åñêèõ êà�ðîâ, ñ�å�à ðóêîâî�èòåëÿ �îñèò ëèáî êî�ñòðóêòèâ�ûé
õàðàêòåð, ëèáî ðàçðóøèòåëü�ûé, ñî�åðæèò �åñêîëüêî ïðîáëå�. Âî-ïåðâûõ, ïåðåõî�
�à �îâóþ ïîçèöèþ ñâÿçà� ñ èç�å�å�èå� ñòàòóñà ÷åëîâåêà â îðãà�èçàöèè è,
êàê ñëå�ñòâèå, åãî ïðîôåññèî�àëü�îãî ïîâå�å�èÿ. Âî-âòîðûõ, �åÿòåëü�îñòü
ðóêîâî�èòåëÿ ñîïðÿæå�à ñ áîëüøåé îòâåòñòâå��îñòüþ çà ëþ�åé, çà îáùåå �åëî, ÷òî
òðåáóåò �åëîâîé ýòèêè, ïîâûøå�èÿ êóëüòóðû îðãà�èçàöèè. Ñîñòîèòñÿ ëè ÷åëîâåê
â �îëæ�îñòè ðóêîâî�èòåëÿ, âî ��îãî� çàâèñèò îò öåëåñîîáðàç�îñòè åãî �åéñòâèé
ñ ïåðâûõ æå øàãîâ. 
Ïðå�ëàãàå� îáñó�èòü ýòó àêòóàëü�óþ ïðîáëå�ó �à ñåêöèè óïðàâëå�öåâ àâãóñòîâñêîé
êî�ôåðå�öèè.

● ротация кадров ● новая должность ● организационные трудности
● психологические трудности ● освоение компетенций 

Óïðàâëåí÷åñêàÿ êàðüåðà 
â îáðàçîâàíèè

В педагогической карьере выделяют
два типа: горизонтальную — про-
фессиональную и вертикальную —
управленческую. Горизонтальная ка-
рьера связана с развитием учителя
в своей профессии, становлением
мастерства: человек шаг за шагом
осваивает технологии и способы
развития своей личности. Верти-
кальная карьера связана с перехо-
дом учителя на позицию директора
и сопровождается характерным по-
ведением. Как правило, руководите-
лями становятся учителя, проявляю-
щие склонность к лидерству, поми-

мо хорошего знания предмета, у них
высокая самооценка, они обладают юмо-
ром, с лёгкостью, в отличие от коллег,
вступают в контакты с различными
людьми, организуют эффективные ком-
муникации и добиваются результатов
влиянием на других, способностью ув-
лечь за собой. Они — экстраверты,
у них более позитивный настрой, что
важно в различных видах деятельности,
особенно в такой, как педагогика. В от-
личие от коллег-интровертов, обладаю-
щих аналитическими способностями
и критическим отношением к действи-
тельности, что соответствует в большей
мере исследовательской деятельности.



Âàñ íàçíà÷èëè íà äîëæíîñòü 
ðóêîâîäèòåëÿ 

Одно из чувств, которое наиболее часто
испытывает учитель при назначении на
новую должность — дискомфорт. У учи-
теля, который становится директором,
с первого же дня весьма трудные психо-
логические проблемы. Как у каждого че-
ловека, у педагога в коллективе отноше-
ния к коллегам разные: к одним он отно-
сится равнодушно, с другими дружит,
с третьими общается неохотно. И в этом
нет ничего предосудительного — такова
жизнь. Но как только учитель становит-
ся руководителем, его отношения со все-
ми людьми, работающими рядом, резко
изменятся. Друзья, конечно, останутся
друзьями. Но в отношениях с ними, ес-
тественно, должна установиться некото-
рая дистанция, позволяющая в служеб-
ных отношениях предъявлять жёсткие
требования ко всем, включая друзей.
И в то же время со всеми придётся об-
щаться доброжелательно, открыто, объ-
ективно оценивать деятельность, поощряя
не по личным симпатиям или антипатиям,
а, как говорится, по труду. Это станет
одним из главных «тестов» для нового
руководителя на управленческую «проф-
пригодность». И, кстати, на достоинство,
без чего никакие указания, требования
руководителя (даже «репрессивные»)
выполняться не будут.

Вчерашнему учителю, а ныне директору
неловко ставить задачи своим коллегам
и при этом требовать их исполнения
в срок. Такое состояние требует нового
ресурса, и чисто человеческого, и про-
фессионального, и в должности нового
директора школы — властного ресурса,
который задаёт в организации неравенст-
во отношения к руководителю. В нашей
стране карьера рядового специалиста час-
то более предпочтительна по сравнению
с карьерой управленца. У многих со-
граждан — негативный опыт, связанный
с лицами, наделёнными властными пол-
номочиями, или отрицательный взгляд на
власть. Тем не менее, потребность во

Назначению на руководящую должность
способствует управленческий опыт вожатого,
организатора внеклассной работы, заместите-
ля директора по учебно-воспитательной ра-
боте. Однако не всякий второй становится
хорошим первым. Ключевые отличия руко-
водителя школы от педагога состоят в сис-
темности труда управленца, в умении быть
независимым, принимать ответственные ре-
шения. Если для педагога эти качества же-
лательны, то для руководителя они обяза-
тельны. Ибо руководителю предстоит давать
оценку ситуациям и людям, вырабатывать
видение будущего, вовлекать людей в реше-
ние различных, иногда противоречивых за-
дач, требовать результата их достижения
и, таким образом, формировать организаци-
онную культуру, порядок исполнения про-
фессиональной деятельности. Чтобы стать
успешным учителем, надо хорошо знать
предмет, детскую психологию, овладевать
современными технологиями, и тогда полу-
чишь признание в профессии. Руководителю
и этого недостаточно. Он несёт ответствен-
ность за организацию в целом, исполняет
несколько ролей — стратега, сеятеля идей,
аналитика, правозащитника, скептика.
А главное, он определяет ценности, на их
основе строит деятельность всего коллекти-
ва. В связи с этим целесообразно обратить-
ся к правилам, бытующим у специалистов
по отбору персонала: «×å� âûøå ïîçèöèÿ
â óïðàâëå�÷åñêîé èåðàðõèè, �à êîòîðóþ
ïðåòå��óåò êà��è�àò, òå� áîëüøå òðåáîâà-
�èé ïðå�úÿâëÿåòñÿ ê åãî ëè÷�îñòè, à �å
êî�ïåòå�öèÿ�». Почему? Убеждения,
взгляды на человеческую природу, характер
общения определяют нравственный климат
организации, нормы поведения её сотрудни-
ков, а следовательно, отражаются на личнос-
ти, настроении тех, кто приходит ежедневно
в школу — на учениках. От того, какой
станет кадровая политика в школе, какими
будут отношения с педагогами, учащимися,
родителями, какой станет система мотивации
и оплаты труда, способы решения професси-
ональных проблем, напрямую зависит каче-
ство образования, привлекательность образо-
вательного учреждения.
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власти свойственна человеку, как и все ос-
тальные базовые потребности. Использование
власти, поведение человека на первых этапах
управленческой деятельности показательно:
оно говорит о том, умеет ли пользоваться ру-
ководитель своим основным ресурсом и в ка-
ких целях. Смена руководства, как уже ска-
зано, связана как с позитивными, так и нега-
тивными ожиданиями людей от первого лица
учреждения. В связи с этим какая-то часть
сотрудников может обратиться ко вновь на-
значенному руководителю с инициативой.
Мотивами такого действия педагогов могут
служить стремление улучшить дело. А скры-
тыми мотивами может стать потребность
в поддержке, самоутверждении, получении
более высокого статуса, карьерное продвиже-
ние. Очень важно, какое поведение демонст-
рирует руководитель. Если он принимает
предложения коллег, умеет выслушать их, это
свидетельствует о его профессиональной зре-
лости. В этой ситуации важно не отказывать
в просьбах, но и не соглашаться со всем,
о чём говорит подчинённый. Важно сохранять
ровные, уважительные отношения с педагога-
ми, не подчёркивать действием, словом, позой
своё верховенство. Самая конструктивная по-
зиция — помочь решению проблемы или си-
туации, что поможет и делу, и принять пред-
ложение подчинённого. Вновь назначенный
руководитель может ещё слабо владеть юри-
дическими или экономическими знаниями,
не может блеснуть эрудицией, но по тому,
как он относится к учителям, техническому
персоналу, можно поставить практически вер-
ный диагноз. Входит он в здание школы, где
его встречает охранник, приветствует челове-
ка, улыбается ему, демонстрируя уважение
и расположение — это профессиональный
и человеческий долг руководителя. 

Руководитель всегда на виду, как артист на
сцене. Его постоянно оценивают, причём все-
сторонне: и его интеллект, и манеры, и даже
туалеты, особенно если руководитель — жен-
щина, а в школах, как известно, преимущест-
венно женские коллективы. Элегантно одетый
человек всегда производит благоприятное впе-
чатление. Одеваться элегантно, но не позво-
лять себе менять костюмы чаще, чем выплачи-
ваются премии подчинённым, тоже признак
зрелого руководителя. 

Что ещё на первом этапе профессио-
нального становления значимо? Чем
больше времени директор уделяет про-
фессиональным вопросам, выполнению
профессиональных обязанностей, тем
благотворнее это скажется на его авто-
ритете. 

Что не рекомендуется делать руково-
дителю на этом этапе профессиональ-
ного становления? Нехватка знаний
в отдельных сферах деятельности ру-
ководителя, объективное отсутствие
опыта и осознание некомпетентности,
которое приходит в процессе работы,
приводят к потребности обратиться
к кому-то из более мудрых наставни-
ков. И это закономерно и продуктив-
но. Но иногда, сняв с себя ответствен-
ность, директор просит консультанта
со стороны написать программу разви-
тия или стратегический план, объясняя
это тем, что за решением проблем
нужно обращаться к профессионалам.
Такой подход может сыграть с руко-
водителем злую шутку. Люди, не при-
нимавшие участие в разработке про-
граммы, не считают этот документ
личностно значимым и не будут прояв-
лять активность в его реализации.
В результате программа останется бу-
магой, а некомпетентность руководите-
ля станет настолько очевидной, что со-
здаст ему массу проблем. 

Первые два года человек, назначенный
на должность руководителя, утвержда-
ется в ней, вкладывает усилия и энер-
гию в постижение новой роли. Он де-
монстрирует преданность организации.
Но если после назначения он, почувст-
вовав себя хозяином, приходит на ра-
боту позже всех и раньше всех уходит,
требуя при этом исполнения обязаннос-
тей от подчинённых, не стоит удив-
ляться тому, что учителя не станут
«выкладываться» на работе и при пер-
вом удобном случае будут увиливать от
поручений, проявления инициативы, са-
моотверженного труда. 



достаться организация от предшественни-
ка со своими проблемами: в школе низ-
кое качество образования, сложный кон-
тингент учащихся, недовольство родите-
лей. Управленческого успеха директор
достигнет, если будет опираться на роле-
вую культуру, обеспечивающую стабиль-
ность организации и снижающую риски
её потрясений. Совет здесь один: изучите
устав, документы, которыми регламенти-
ровалась деятельность школы, пройдите
вместе со своим заместителем по админи-
стративно-хозяйственной деятельности по
зданию школы. Поинтересуйтесь у педа-
гогов, чего им не хватает для эффектив-
ной деятельности. Составьте вместе с за-
мом по административно-хозяйственной
части заявку на материальное обеспече-
ние: что вам нужно с точки зрения орга-
низации среды и рабочего места учителя.
Если какое-либо оборудование не исполь-
зуется, поинтересуйтесь, почему. Решение
этой проблемы может растянуться, занять
несколько лет. Определите основные «бо-
левые точки», наиболее важные с точки
зрения развития школы. Проведите ана-
лиз кадров учреждения: кто и как рабо-
тает в организации, какие у кого дости-
жения и на какие достижения можно
опереться, чем в последнее время отличи-
лись ученики школы. Сосредоточьте вни-
мание на профессиональных достоинствах
учителей, на том, что у кого лучше всего
получается — у кого-то блестящее зна-
ние предмета, кто-то отличный классный
руководитель. Для перспективного реше-
ния кадровых проблем полезно устано-
вить контакты с руководством педагоги-
ческого вуза, поучаствовать в комиссии
по защите и оценке квалификационных
работ выпускников, лучших из них при-
гласите на работу. Наиболее успешным
из них оказывать профессиональную по-
мощь, поддержку — важная задача ру-
ководителя, как и содействовать целевому
обучению наиболее талантливых и ода-
рённых выпускников, выращивая кадры
для школы. Таким образом, новый ди-
ректор проявит деловые качества, хватку,
ó�å�èå ñòðîèòü �å òîëüêî ñîáñòâå��óþ
êàðüåðó, �î è êàðüåðó ñâîèõ êîëëåã.

Ïåðâûå øàãè äèðåêòîðà øêîëû

Если учителя назначили руководителем
в школу-новостройку, это может стать суро-
вым испытанием. В этой ситуации руководи-
тель набирает новый коллектив. Ключевая
проблема в этой ситуации — интеграция ор-
ганизации, объединение педагогов из различ-
ных школ, в которых были приняты свои
нормы, доминировал свой тип организацион-
ной культуры. А придётся объединить всех
в единое на новых принципах целое, увлечь
на реализацию новой общей цели. Стоит
сложнейшая задача — выработать ценности,
процедуры и регламент работы. С одной
стороны, это плюс: больше свободы в приня-
тии решений, ибо в школе ещё нет «органи-
зационной памяти», традиций, привычных
отношений, неясно, кто её герой, лидер,
а кто арьергард. Учителя не знают, какие из
их действий более приемлемы, поэтому дей-
ствуют согласно собственной логике или опи-
раясь на прошлый опыт. С другой стороны,
разрозненность влечёт разнообразие, несогла-
сованность действий сказывается на качестве
образования. Один из минусов при комплек-
товании кадрами школы-новостройки в том,
что нет времени на процедуры отбора,
на профессиональную проверку кадров,
в связи с этим возникают серьёзные издерж-
ки. Сроки не позволяют слишком пригляды-
ваться, интересоваться, каким опытом владе-
ет учитель, а вакансии закрываются по прин-
ципу «надо немедленно». В результате могут
возникнуть проблемы с качеством работы
коллектива, образовательным результатом.
С другой стороны, организация создаётся
с нуля, и у её руководителя больше возмож-
ностей для самореализации. Придётся прини-
мать решение о выборе профиля школы, оп-
ределять, чем будет отличаться школа-ново-
стройка от других образовательных учрежде-
ний. От этого выбора зависит, в каком на-
правлении повести коллектив. 

Но не меньшие трудности испытывает учи-
тель, назначенный руководителем школы,
с традициями, с постоянным коллективом.
В наследство от предшественника ему может
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Если в школе есть свои традиции, новому ру-
ководителю полезно следовать им, внося ми-
нимальные изменения в принятую жизнь шко-
лы. В управлении нет мелочей. Полезно про-
контролировать наполняемость школы учебно-
методической литературой — укомплектована
ли библиотека, всем ли учащимся хватает
учебников, в последующем решите, какие-
учебники стоит оставить, а от каких — отка-
заться. Чтобы лучше выстроить развитие
школы в ближайшем будущем, стоит оценить
степень её открытости. Именно в этой облас-
ти могут лежать многие проблемы. Предлагаю
оценить организацию по полярной шкале
и выбрать тот вариант, который в большей
мере соответствует реалиям и представлению
директора о хорошей школе — открытой,

с высокими результатами. Поможет
этому выбору таблица 1.

Школы с устоявшейся сильной культу-
рой отличаются высокой степенью от-
крытости как внутри, так и в отноше-
нии внешних взаимодействий. Усиление
открытости может стать целью руково-
дителя на несколько лет вперёд. Нач-
ните с того, что спланируйте работу на
ближайший год. Сейчас разрабатыва-
ются различные способы оценки вы-
полнения работы персоналом (напри-
мер, «метод 360 градусов» — оценка
коллегами, учениками, администрацией,

Таблица 1

Îöåíêà îòêðûòîñòè îðãàíèçàöèîííîé êóëüòóðû øêîëû

Êîíòèíóóì âûðàæåííîñòè íîðìû

Êîíôëèêòû èäåé ïðèâåòñòâóþòñÿ 5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Êîíôëèêòû íåäîïóñòèìû

Ëþäè ìîãóò îáìåíèâàòüñÿ çíàíèÿìè 
íà ðàáî÷åì ìåñòå

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Çàäà÷à îáìåíà íîâûìè çíàíèÿìè îòíî-
ñèòñÿ ê êîìïåòåíöèè ñïåöèàëüíûõ
ñòðóêòóð (íàïðèìåð, ÈÏÊ) 

Ëþäè ìîãóò âûñêàçûâàòüñÿ î ïðîôåñ-
ñèîíàëüíîé êóëüòóðå, î äåÿòåëüíîñòè
êîëëåã

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Îöåíêà ïðîôåññèîíàëüíîé äåÿòåëüíî-
ñòè ïðîâîäèòñÿ îãðàíè÷åííûì êðóãîì
ñïåöèàëèñòîâ (ìåòîäè÷åñêîé ñëóæáû,
çàâó÷àìè, ýêñïåðòàìè)

Íàèáîëåå âàæíûå ðåøåíèÿ ïðèíèìàþò-
ñÿ ñ ó÷àñòèåì ïåäàãîãîâ

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Íàèáîëåå âàæíûå ðåøåíèÿ ïðèíèìà-
þòñÿ ðóêîâîäèòåëåì

Îðãàíèçàöèÿ èíôîðìèðóåò ñîöèóì
î ñåáå ïîñðåäñòâîì ðàçëè÷íûõ êàíàëîâ,
â òîì ÷èñëå íà ñàéòå øêîëû

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Èíôîðìàöèþ îá îðãàíèçàöèè ìîæíî
ïîëó÷èòü íåïîñðåäñòâåííî â øêîëå
ó ðóêîâîäèòåëÿ è åãî çàìåñòèòåëåé

Â øêîëå åñòü ñáîðíèê ëîêàëüíûõ íîðìà-
òèâíûõ àêòîâ, ðåãóëèðóþùèõ êëþ÷åâûå
íîðìû ïîâåäåíèÿ ïåäàãîãîâ, ðîäèòåëåé,
ó÷àùèõñÿ, ïðèíÿòûõ ñ èõ ó÷àñòèåì

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Ëîêàëüíàÿ íîðìàòèâíàÿ áàçà âêëþ÷àåò
óêàçàíèÿ, ïðèêàçû, ïîëîæåíèÿ, ðàçðà-
áîòàííûå àäìèíèñòðàöèåé

Ëþáîé ÷ëåí îðãàíèçàöèè èìååò äîñòóï
ê èíôîðìàöèè, îïðåäåëÿþùåé å¸ æèçíü 

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Äîïóñê ê èíôîðìàöèè â îðãàíèçàöèè
îãðàíè÷åí

Ó÷èòåëÿ è ó÷àùèåñÿ ñîâìåñòíî ïëàíèðó-
þò îáðàçîâàòåëüíóþ òðàåêòîðèþ

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Îáðàçîâàòåëüíàÿ òðàåêòîðèÿ èçâåñòíà
çàðàíåå òîëüêî ó÷èòåëþ

Ïðè íàéìå íà ðàáîòó ó÷èòåëþ ðàññêàçû-
âàþò îá îðãàíèçàöèè, î ïðàâàõ è îáÿ-
çàííîñòÿõ å¸ ñîòðóäíèêîâ, î êîëëåêòèâå 

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Àäàïòàöèÿ ó÷èòåëÿ íà ðàáî÷åì ìåñòå —
åãî ëè÷íàÿ ïðîáëåìà

Èíôîðìàöèîííûå ñòåíäû î òåêóùåé
æèçíè øêîëû — ýëåìåíò îðãàíèçàöèîí-
íîé êóëüòóðû

5  4  3  2  1  0  1  2  3  4  5 Îòñóòñòâèå ñèìâîëîâ



родителями, техническим персоналом).
В ряде регионов разработаны критерии
оценки педагогического труда. Задача руко-
водителя — сделать критерии предельно
конкретными и понятными, принятыми пе-
дагогами, считаются ими справедливыми.
На поведение людей в организации, на ка-
чество их труда, а значит, качество образо-
вания, во многом влияют убеждения и цен-
ности, а они передаются от руководителя
к педагогам, от педагогов к детям.
И в этом смысле позиция директора, его
морально-нравственные качества и управ-
ленческие ценности способны определить
более значимые профессиональные эффекты
школы.

Âèäåíèå áóäóùåãî è ðàçâèòèå øêîëû

Вновь назначенному руководителю в первую
очередь придётся заботиться о качестве об-
разования. А оно во многом зависит от эф-
фективных образовательных технологий.
Директору советуем провести оценку обра-
зовательного процесса школы с точки зре-
ния педагогических эффектов: какие техно-
логии учителя используют? Как эти техно-
логии соотносятся с возрастной нормой раз-
вития школьников? Позволяют ли они
в полной мере реализовать способности
и потенциал ребёнка? Для этого восполь-
зуйтесь анализом педагогических техноло-
гий, представленным в таблице 2. 

Анализ технологий с точки зрения возраст-
ного развития может стать проблемой для
работы педагогического коллектива — в ме-
тодических объединениях, на кафедрах. 

В процессе определения будущего директору
на этом этапе предстоит решить, какую шко-
лу хотелось бы создать. В чём будет её уни-
кальность? Отличие от других? Безусловно,
на этот выбор оказывают условия или среда,
в которых развивается организация. Малень-
кие школы — более тёплые, в них больше
возможностей развития демократии. Боль-
шие — более трудно управляемы, создают
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больше возможностей для вариативности
образования. Профилированные более фо-
кусированы. Поделитесь вашим видением
будущего с заместителями и педагогами на
профессиональном совещании, на педсове-
те. Опишите, что будет меняться и почему
и что останется неизменным, чтобы сни-
зить уровень сопротивления коллектива.
Вовлекайте людей в процесс изменений. 

Разработайте стандарты профессионально-
го поведения учителя в начальной, сред-
ней, старшей школе, которые обеспечат
планируемый результат. Пример характе-
ристики труда учителя начальной школы
показан в таблице 3. Сравнивайте поведе-
ние людей с эталоном и между собой, со-
относите его с уровнем оплаты труда.
Характеристики должны быть поняты
и приняты педагогами, разработаны с их
участием. 

При планировании развития школы дирек-
тору стоит подумать о том, как рацио-
нально использовать пространство школы.
В нём должно найтись место для малы-
шей, для их физической активности и иг-
ры, а также для общения старшеклассни-
ков — для их клуба и проведения вече-
ров. Организуйте информационное прост-
ранство: разместите информацию, объявле-
ния. Продумайте, где оставить место для
творческих работ детей, иллюстрирующих
их способности и достижения. Организуй-
те пространство общения и помещения для
внеклассной работы, чтобы дети могли ре-
ализоваться помимо уроков. Очень ценно,
если в школе организован труд. Ещё луч-
ше, когда предметы этого труда использу-
ются в качестве интерьера школы. В шко-
ле, где многое сделано руками детей,
меньше вандализма.

Чем тщательнее продумает директор усло-
вия труда, технологии обучения, систему
мотивации и стимулирования, чем более
открытой сделает школу, тем профессио-
нальнее станут его первые управленческие
шаги и тем скорее учитель, назначенный
директором, станет эффективным руково-
дителем. 
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Таблица 2

Àíàëèç ïåäàãîãè÷åñêèõ òåõíîëîãèé

Íàçâàíèå 
òåõíîëîãèè1

Äîñòîèíñòâà Íåäîñòàòêè Òðåáîâàíèÿ ê ïðî-
ôåññèîíàëèçìó 

è çàäà÷è ïåäàãîãà

Âîçðàñòíîé àñïåêò
èñïîëüçîâàíèÿ òåõíîëîãèè

Êëàññíî-
óðî÷íàÿ
ñèñòåìà

Íàèáîëåå ýêîíî-
ìè÷íà. Ïîçâîëÿåò
â ðàìêàõ óðîêà èñ-
ïîëüçîâàòü äðóãèå
òåõíîëîãèè èëè ïðè-
¸ìû. Íàèáîëåå ýô-
ôåêòèâíà íà íà÷àëü-
íîé è ñðåäíåé ñòó-
ïåíè îáó÷åíèÿ

Îðèåíòèðîâàíà íà
ñðåäíåãî ó÷åíèêà,
ñëàáî ó÷èòûâàåò èí-
äèâèäóàëüíûå ðàçëè-
÷èÿ, íå îðèåíòèðîâà-
íà íà èíòåðåñû ó÷å-
íèêîâ, ñëàáî îáåñïå-
÷èâàåò ñîöèàëüíóþ
êîìïåòåíòíîñòü

Ñïåöèàëèñò â îïðå-
äåë¸ííîé îáëàñ-
òè — ìàòåìàòèêè,
ôèçèêè, ÿçûêà è ò.ä.

Ïðèìåíÿåòñÿ íà âñåõ âîçðàñòíûõ
ýòàïàõ 

Ïðîåêòû Îðèåíòèðîâàíà íà
ðàçâèòèå èññëåäîâà-
òåëüñêèõ ñïîñîáíî-
ñòåé è óìåíèé ó÷å-
íèêîâ, äà¸ò êîì-
ïëåêñíûé ðåçóëü-
òàò — ëè÷íîñòíî
çíà÷èìûå çíàíèÿ,
ïëþñ èõ ïðèìåíå-
íèå â ïðàêòèêå

Ïðè äîìèíèðîâàíèè
â îáðàçîâàòåëüíîì
ïðîöåññå íå îáåñ-
ïå÷èâàåò ñèñòåìíî-
ñòè çíàíèé

Óìåíèå âèäåòü è âû-
äåëèòü ïðîáëåìó,
íàâûêè ïëàíèðîâà-
íèÿ, âàðèàòèâíîñòü
ìûøëåíèÿ, ðàáîòà
ñ ðàçëè÷íûìè èñòî÷-
íèêàìè. Äåéñòâèÿ ïî
äîñòèæåíèþ öåëè,
ðåôëåêñèÿ, ôóíêöèÿ
ïîääåðæêè

Íà íà÷àëüíîé ñòàäèè îáó÷åíèÿ —
êîëëåêòèâíûå (íåñëîæíûå) ïðî-
åêòû ìåæïðåäìåòíîé íàïðàâëåí-
íîñòè, îðèåíòèðîâàííûå íà âûðà-
áîòêó è îñâîåíèå îáùèõ íîðì ïî-
âåäåíèÿ, óìåíèé ðàñïðåäåëÿòü ðî-
ëè è çàäà÷è, âûáèðàòü ñðåäñòâà
äîñòèæåíèÿ ðåçóëüòàòà. Â ñðåäíåé
øêîëå — èíäèâèäóàëüíûå è êîë-
ëåêòèâíûå. Íà ñòàðøåé ñòóïåíè —
ðàçíîâîçðàñòíûå, èíäèâèäóàëü-
íûå, êîëëåêòèâíûå, áàçèðóþùèå-
ñÿ íà èíòåðåñàõ, ïðîåêòû ñîöè-
àëüíîé íàïðàâëåííîñòè

Èññëåäîâà-
íèå ñëó÷àÿ 
(êåéñ-ñòàäè)

Ñâÿçü æèçíè ñ ó÷åá-
íûì ñîäåðæàíèåì,
îïîðà íà îïûò ó÷å-
íèêà, ðåàëèñòè÷-
íîñòü ñîäåðæàíèÿ
îáðàçîâàíèÿ — ïðå-
îäîëåíèå èçëèøíåé
òåîðåòèçàöèè

Â ïîâåäåí÷åñêèõ íà-
óêàõ (ëèòåðàòóðà,
èñòîðèÿ, îáùåñòâî-
çíàíèå) ôîðìèðóåò
ñòåðåîòèïû ïîâåäå-
íèÿ. Èçëèøíèå óòè-
ëèòàðíîñòü è ïðàã-
ìàòèçì

Óìåíèå ïåðåâîäèòü
ñëó÷àé â ó÷åáíóþ
ñèòóàöèþ, íàáëþ-
äàòü è àíàëèçèðî-
âàòü, âûäåëèòü
è ñôîðìóëèðîâàòü
ïðîáëåìó

Èñïîëüçóåòñÿ íà âñåõ âîçðàñòíûõ
ýòàïàõ

Äèñêóññèÿ Ðàçâèâàåò êîììóíè-
êàòèâíûå ñïîñîáíî-
ñòè, êðèòè÷íîå ìû-
øëåíèå, óìåíèå ñëó-
øàòü è ñëûøàòü, îò-
ñòàèâàòü òî÷êó çðå-
íèÿ, íàâûê óâàæè-
òåëüíîãî îòíîøåíèÿ
ê èíîé òî÷êå çðåíèÿ,
ôîðìèðóåò ìèðî-
âîççðåíèå

Ïðè äîìèíèðîâàíèè
â îáðàçîâàòåëüíîì
ïðîöåññå óïóñêàåòñÿ
ñîäåðæàòåëüíûé àñ-
ïåêò îáðàçîâàíèÿ.
Ïðè íåïðàâèëüíîì
âîñïðîèçâåäåíèè
òðàêòóåòñÿ ó÷èòåëÿìè
êàê ãîâîðèëüíÿ, ëè-
ø¸ííàÿ âñÿêîãî
ñìûñëà

Øèðîêèé êðóãîçîð,
çíàíèÿ èç ñìåæíûõ
íàóê è ïðåäìåòîâ,
ãèáêîñòü, êîììóíè-
êàòèâíûå ñïîñîáíî-
ñòè, óìåíèå âèäåòü
è àíàëèçèðîâàòü ðàç-
íûå òî÷êè çðåíèÿ,
ôèêñèðîâàòü îñíîâ-
íûå ìûñëè, ïîáóæ-
äàòü ê îáñóæäåíèþ

Ïðèìåíÿåòñÿ íà ñòàðøåé ñòóïåíè
îáó÷åíèÿ, ÷àùå ïðè èçó÷åíèè
ñëîæíûõ èëè ñïîðíûõ âîïðîñîâ
â íàóêå, ÷àùå â ãóìàíèòàðíûõ îá-
ëàñòÿõ (èñòîðèè, ëèòåðàòóðå, ýêî-
íîìèêå, ãåîãðàôèè, ðåæå ìàòåìà-
òèêå, ôèçèêå, õèìèè)

1 При анализе использованы описания и интерпретация технологий Г.К. Селевко. Энциклопедия образовательных
технологий. М.: НИИ Школьных технологий, 2006.
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Таблица 3

Êàðòà ïðîôåññèîíàëüíûõ õàðàêòåðèñòèê òðóäà ó÷èòåëÿ íà÷àëüíîé øêîëû 

Õàðàêòåðèñòèêè òðóäà Îöåíêà

Äîáèâàåòñÿ ó÷åáíîé àêòèâíîñòè âñåõ ó÷àùèõñÿ íà óðîêå 5 4 3 2 1

Îòíîñèòñÿ ñ óâàæåíèåì ê ó÷åíèêó, íåçàâèñèìî îò åãî ëè÷íîñòíûõ õàðàêòåðèñòèê — 
íàöèîíàëüíîñòè, ñîöèàëüíîãî ñòàòóñà ñåìüè è äðóãèõ îñîáåííîñòåé 5 4 3 2 1

Èñïîëüçóåò ïðè¸ìû äèôôåðåíöèðîâàííîãî îáó÷åíèÿ âíóòðè êëàññà 
(ðàçëè÷íûå çàäàíèÿ, òåìï îáó÷åíèÿ) 5 4 3 2 1

Îðãàíèçóåò íà óðîêå êîëëåêòèâíóþ äåÿòåëüíîñòü ó÷àùèõñÿ â ôîðìå ïðîåêòà 
èëè ñþæåòíî-ðîëåâîé èãðû 5 4 3 2 1

Ïîääåðæèâàåò àêòèâíîñòü ó÷àùèõñÿ — ñïîíòàííûå âîïðîñû, èíèöèàòèâó, 
àêòèâíîå ãðîìêîå îáñóæäåíèå íà óðîêå 5 4 3 2 1

Èñïîëüçóåò ðàçëè÷íûå ñèòóàöèè â ôîðìèðîâàíèè íàâûêîâ íàáëþäåíèÿ, ÷òåíèÿ è ïèñüìà 5 4 3 2 1

Ôîðìèðóåò ÷óâñòâî ïàòðèîòèçìà, íàâûêè áåðåæíîãî îòíîøåíèÿ ê ñâîåìó 
è ÷óæîìó èìóùåñòâó, ñàìîîáñëóæèâàíèÿ 5 4 3 2 1

Èñïîëüçóåò â öåëÿõ âîñïèòàíèÿ èíöèäåíòû èëè âîçíèêàþùèå êîíôëèêòû, 
äàâàÿ îöåíêó ïîñòóïêó, à íå ëè÷íîñòè ó÷àùåãîñÿ 5 4 3 2 1

Àêòèâíî âçàèìîäåéñòâóåò ñ ïåäàãîãàìè è ó÷àùèìèñÿ ñðåäíåé è ñòàðøåé øêîëû, 
âîâëåêàÿ ó÷àùèõñÿ â ðàçíîâîçðàñòíûå òâîð÷åñêèå äåëà 5 4 3 2 1

Ïðèâëåêàåò ðîäèòåëåé ê îðãàíèçàöèè âíåêëàññíîé ðàáîòû 5 4 3 2 1




