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ÏÎÄ

Îðãà�èçàöèÿ îáó÷å�èÿ ïå�àãîãîâ �åïîñðå�ñòâå��î â îáðàçîâàòåëü�î� ó÷ðåæ�å�èè
ñîç�à¸ò óñëîâèÿ �ëÿ ïîâûøå�èÿ ïå�àãîãè÷åñêîãî �àñòåðñòâà è óðîâ�ÿ èõ
ïðîôåññèî�àëèç�à. Åãî ãëàâ�îå îòëè÷èå îò «òðà�èöèî��îãî» ïîâûøå�èÿ
êâàëèôèêàöèè — èñïîëüçîâà�èå ðóêîâî�èòåëå� øèðîêîãî àðñå�àëà àêòèâ�ûõ
è è�òåðàêòèâ�ûõ �åòî�îâ.

● внутришкольное повышение квалификации ● методы активного обучения
● обучение действием ● развитие кадрового потенциала

Îáó÷åíèå ðóêîâîäèòåëåé
îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé

ðàçâèòèþ êàäðîâîãî ïîòåíöèàëà 

Анализ ситуации в системе образо-
вания показывает, что методы рабо-
ты, знания, умения и навыки, сфор-
мировавшиеся у большинства руко-
водителей образовательных учрежде-
ний в прежних условиях управления,
становятся недостаточными для вы-
полнения изменившихся управленче-
ских функций. Функция управления
развитием компетентности педагоги-
ческого персонала предполагает ов-
ладение им новыми управленческими
ролями — фасилитатора, коуча, иг-
ротехника, необходимыми для обу-
чения педагогического персонала
внутри организации.

Овладеть новыми ролями без специ-
ально организованного обучения невоз-
можно. Такая подготовка руководите-
лей образовательных учреждений про-
водилась нами в 2007–2008 годах
в рамках исследования умения управ-
лять развитием педагогического персо-
нала. Основной способ апробации
учебной программы — педагогический
эксперимент. Его сущность заключа-
лась в перестройке учебного процесса
подготовки руководителей на факульте-
те управления и в Институте дополни-
тельного образования Российского го-
сударственного педагогического универ-
ситета им. А.И. Герцена, в разработке
методики обучения руководителей уп-
равлению развитием компетентности
педагогов непосредственно в образова-
тельном учреждении. 



Обучающая цель инвариантного моду-
ля — повышение квалификации руково-
дителей в вопросах обучения педагоги-
ческого персонала, цель вариативных —
развитие её отдельных компонентов
с учётом специфики типовых управлен-
ческих ситуаций. Такой вариант обуче-
ния позволяет сделать процесс подго-
товки практически направленным и при-
близить обучение к решению реальных
проблем. 

Среди технологий, применяемых в мо-
дульной учебной программе: анализ де-
ловой документации, деловые и ролевые
игры, тренинги, кейс-стади. Наибольший
интерес с точки зрения эффективности
обучения представляет кейс-технология,
базирующаяся на анализе ситуаций из
практики, а также метод контроля и са-
моконтроля. 

В опросе по результатам программы
в Институте дополнительного образова-
ния РПГУ им. А.И. Герцена 97,3%
руководителей отдали предпочтение
кейс-технологии, указав: «с её помощью
происходит осмысление ситуации и об-
наруживается некомпетентность»
(23%); практический опыт соотносится
с теоретическими знаниями (25%); раз-
вивается способность выдвигать предпо-
ложения (18%); формируется умение
слушать альтернативные точки зрения
(19%); совершенствуются навыки аргу-
ментации (21%) и анализа (33%);
появляется опыт командного решения
проблем (76%).

Руководители образовательных учрежде-
ний также подчеркнули, что в результате
занятий они научились понимать и анали-
зировать различия в поведении людей
(89%); овладели практическими навыка-
ми работы в малых группах (56%)
и умениями модифицировать социальный
стиль (39%).

По результатам участия в семинаре
«Социальные стили поведения» пришли
к заключению: «полученные знания

Основываясь на теоретическом изучении
уровня компетентности руководителей, необ-
ходимого для организации такого обучения,
разработали модульную учебную програм-
му. При её разработке исходили из поло-
жения, что процесс обучения — управляе-
мая система с планируемыми результатами,
а управление обучением — целенаправлен-
ное систематическое воздействие преподава-
теля на слушателя для достижения заданной
цели обучения, которое включает целепола-
гание, планирование, организацию, контроль
и необходимую коррекцию процесса. Про-
грамма разработана с учётом использования
интерактивных технологий. В процессе заня-
тий преподаватель организует обмен инфор-
мацией, опираясь на различные точки зре-
ния в аудитории; обращается к личному
опыту участников курсов, поддерживая дис-
куссию по предлагаемым темам.

Учебная программа включала инвариантный
и вариативные модули учебного курса.
В качестве инвариантного модуля — курс
«Развитие компетентности персонала обра-
зовательного учреждения в организации»
(36 часов), вариативных — курс «Самоме-
неджмент» (34 часа), социально-психологи-
ческие тренинги по проблемам делового
партнёрства (20 часов) и развития органи-
зационной культуры (20 часов).
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Ðîëè ðóêîâîäèòåëÿ ñîâðåìåííîé øêîëû 

â îáó÷åíèè ïåðñîíàëà

Ðîëü ôàñèëèòàòîðà (îò à�ãë. facilitate — îáëåã÷àòü,
ïî�îãàòü, ñïîñîáñòâîâàòü) çàêëþ÷àåòñÿ â îêàçà�èè
ïî�îùè ïå�àãîãà� â èõ ëè÷�îñò�î� ðàçâèòèè,
ñ èñïîëüçîâà�èå� îáùå�èÿ â êà÷åñòâå è�ñòðó�å�òà. 
Î��î èç îñ�îâ�ûõ ó�å�èé ôàñèëèòàòîðà — ó�å�èå
�îñòèãàòü âçàè�îïî�è�à�èÿ ñ ëþáû� ÷åëîâåêî�.
Ñïåöèàëèñòû ñ÷èòàþò, ÷òî �ëÿ ýòîãî ðóêîâî�èòåëþ
�åîáõî�è�î áûòü êî�ãðóý�ò�û�, òî åñòü îáëà�àòü
à�åêâàò�îé ïñèõîëîãè÷åñêîé ðåàêöèåé; áûòü ñïîñîá�û�
ê ðåôëåêñèè; ý�îöèî�àëü�î ñå�çèòèâ�û� (÷óâñòâèòåëü�î
îò�îñÿùè�ñÿ ê ïðîèñõî�ÿùå�ó); ý�ïàòè÷�û�
(áåçîöå�î÷�î ñîïåðåæèâàòü �ðóãî�ó ÷åëîâåêó); îòêðûòû�
è åñòåñòâå��û� â âûðàæå�èè �ûñëåé è ÷óâñòâ.
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позволяют достигать взаимопонимания с пе-
дагогами, склонными к излишне эмоциональ-
ной реакции (73%), и коллективом в це-
лом» (57%); «повысился уровень социаль-
ной и коммуникативной компетентности,
позволяющий эффективно устранять причи-
ны возникновения напряжённых взаимоотно-
шений» (92%).

Óñëîâèÿ ýôôåêòèâíîñòè 
âíóòðèøêîëüíîãî îáó÷åíèÿ

Подготовка руководителей образовательных
учреждений к управлению внутриорганизаци-
онным развитием педагогического персонала
позволила им организовать такую деятель-
ность в учреждениях. Каковы условия наибо-
лее эффективного обучения педагогического
персонала? Чтобы организовать внутришколь-
ное обучение, руководителю-преподавателю
необходимо:

1. Составить обобщённый портрет педагогиче-
ского коллектива на основе изучения мотива-
ции педагогов, выявить стереотипы професси-
ональной деятельности, определить основные
методы обучения. 

2. Изучить предпочитаемые способы получе-
ния педагогами новых знаний для предупреж-
дения столкновений в обучении как между
руководителем-преподавателем и обучающими-
ся педагогами, так и внутри группы, проявля-
ющихся в выражении недовольства или сни-
жении активности. Снижению подобных про-
явлений способствует широкий диапазон учеб-
ных стратегий в процессе обучения. 

3. Изучить пути профессионального становле-
ния педагогов, уровень достигнутой компе-
тентности, выявить возможные пробелы для
определения перспективы роста и построения
индивидуальной траектории их развития. 

4. Предоставлять педагогам возможность ак-
тивно участвовать в организации учебного
процесса, обсуждать волнующие их вопросы
и проблемы, выражать собственные оценки
и суждения. Ориентировать цели, содержание
и методы обучения на практическую деятель-
ность педагогов, решение проблем в профес-
сиональной деятельности.

5. Учитывать, что в профессиональном
саморазвитии многие педагоги предпочи-
тают самостоятельно приобретать новые
знания, генерировать новые идеи, уточ-
нять и оттачивать их при общении
с коллегами, проверять их действен-
ность на практике, оценивать полез-
ность и эффективность новых знаний.

6. Применять при обучении методы,
которые позволяют познакомиться с пе-
дагогическими находками и освоить по-
лезный опыт коллег для совершенство-
вания практической деятельности. 

7. Учитывать разновозрастной и разно-
родный состав педагогического коллек-
тива, что, с одной стороны, создаёт
условия для общения, обмена опытом,
информацией, рассмотрения изучаемого
материала с разных точек зрения,
с другой — учитывать личные интере-
сы и потребности педагогов, снижая
уровень межличностного напряжения,
неудовлетворённости.

8. Учитывать потребность педагогов
в общении, обусловленной не только

Âòîðàÿ ðîëü — ðîëü êîó÷à. Òåð�è� «êîó÷è�ã»
îç�à÷àåò ðàñêðûòèå ïîòå�öèàëà ëè÷�îñòè �ëÿ

�àêñè�èçàöèè ñîáñòâå��îé ïðîèçâî�èòåëü�îñòè
è ýôôåêòèâ�îñòè (ño-achieving — ñî�îñòèæå�èå,
ñî�åéñòâèå). Î�à ïîçâîëÿåò ñîç�àòü óñëîâèÿ �ëÿ
òîãî, ÷òîáû ñîòðó��èê ïî�ÿë öåëè ðàçâèòèÿ, ÷òî

å�ó �óæ�î �åëàòü, îïðå�åëèë ñïîñîáû
âûïîë�å�èÿ �åéñòâèÿ è âûáðàë �àèáîëåå

ó�à÷�ûé. Òå� ñà�û� ðåàëèçóåòñÿ îñ�îâ�àÿ
çà�à÷à êîó÷è�ãà — ñîâåðøå�ñòâîâà�èå

êî�ïåòå�ò�îñòè è ïðîôåññèî�àëü�ûõ �àâûêîâ
îáó÷àþùèõñÿ, ïîâûøå�èå ýôôåêòèâ�îñòè òðó�à

êàæ�îãî çà ñ÷¸ò âûñîêîé ïîëîæèòåëü�îé
�îòèâàöèè.

Òðåòüÿ ðîëåâàÿ ôó�êöèÿ ðóêîâî�èòåëÿ — èãðî-
òåõ�èê. Ýòîò òåð�è� åù¸ �å ñòàë îáùåïðèç�à�-
�û�, �î õàðàêòåðå� �ëÿ èãðîòåõ�è÷åñêîé ëèòå-

ðàòóðû. Ðóêîâî�èòåëü-èãðîòåõ�èê ïðîâî�èò òðå-
�è�ãè, ðîëåâûå è �åëîâûå èãðû, à�àëèç êî�-

êðåò�ûõ ñèòóàöèé, áåç ïðè�å�å�èÿ êîòîðûõ �å-
âîç�îæ�î â�óòðèôèð�å��îå îáó÷å�èå. 



Какие методы можно использовать?

● Неимитационные неигровые методы
направлены на обеспечение прямых и об-
ратных связей между руководителем
и педагогами, чаще всего с использовани-
ем дискуссии, свободный обмен идеями,
знаниями и опытом по обсуждаемым во-
просам. К этим методам относятся: обу-
чение под контролем руководителя обра-
зовательного учреждения (в процессе
совместного анализа и выработки коррек-
тирующего решения наблюдаемой ситуа-
ции), групповые и индивидуальные кон-
сультации, круглые и дискуссионные сто-
лы по проблемам, анализ открытого ме-
роприятия.

● Неимитационные игровые методы,
направленные на формирование у педаго-
гов способов действий в проблемных си-
туациях на материале реальных проблем
школы, наиболее актуальных при коллек-
тивном обучении. К ним относятся педа-
гогические ринги и аукционы педагогиче-
ских идей. В результате изменяются мы-
шление и действия педагогов.

● Имитационные неигровые методы
обучения отличаются имитацией индиви-
дуальной или коллективной профессио-
нальной деятельности и завершаются
принятием решения по изменению ситуа-
ции. К ним относятся: метод анализа
конкретных ситуаций, баскетметод (ана-
лиз деловой корреспонденции). В резуль-
тате многократного решения задач, об-
суждения и сравнения различных вариан-
тов действий у обучаемых постепенно за-
крепляется некоторый обобщённый спо-
соб решения проблем. Метод анализа
конкретных ситуаций требует от руково-
дителя, во-первых, чёткого осознания,
что предмет дискуссии — не столько со-
держание конкретной ситуации и дейст-
вия обучаемых в ней, сколько причины
действий в той или иной ситуации; во-
вторых, дискуссия должна быть включена
в целостную структуру действий, ориен-
тированных на развитие педагогов и пото-
му организована так, чтобы в результате

его информационной значимостью, но и ха-
рактером мотивации взрослых обучающихся,
которым присущи сомнения, неуверенность
в собственной профессиональной позиции.

9. Считаться с потребностями педагогов
снижать уровень фрустрации («фрустрация
(от лат. frustratio — обман, неудача) —
психологическое состояние, возникающее
в состоянии разочарования, неосуществле-
ния какой-либо значимой для человека це-
ли, потребности; гнетущая тревога, чувство
напряжённости, безысходности»1), спокой-
но реагировать на их проявления и ста-
раться удовлетворить их, используя раз-
личные методы коммуникативной направ-
ленности, что повышает степень внутрен-
ней удовлетворённости педагога, снимает
напряжение и делает его более восприим-
чивым к дальнейшему обучению. Все эти
проблемы устраняются в процессе специ-
ально организованного общения персонала,
способствующего развитию у педагогов
эмпатии и рефлексии. 

10. Овладеть стресс-технологиями для сня-
тия возникающих в процессе обучения со-
противлений, которые могут вызывать кон-
фликтность и напряжение в процессе заня-
тий. При этом помнить, что сопротивление
может быть обусловлено неосознанной по-
требностью педагога сохранить независи-
мость и успешность. 

Ìåòîäû îáó÷åíèÿ ïåðñîíàëà 
â îðãàíèçàöèè

Анализ результатов внедрения учебной про-
граммы свидетельствует, что одно из усло-
вий эффективного внутришкольного разви-
тия педагогов — владение широким арсена-
лом активных способов обучения, ориенти-
рованных не только на освоение знаний,
но и на способы их получения, развитие
творческого потенциала обучаемых. 
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1 Панфилова А.П. Игровое моделирование в деятельности
педагога / А. П. Панфилова. М., 2006. С. 160.
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была создана почва для последующих учебных
действий. Наши наблюдения показывают, что
эта задача выполняется недостаточно. В пер-
вую очередь это связано с тем, что у педаго-
гов больший интерес вызывает поиск удовле-
творительного решения задачи. В результате
ориентировочную основу действий педагоги
усваивают лишь частично, тем самым разви-
вая способность решать лишь ограниченный
круг задач. 

● Имитационные игровые методы включают
деловые и ролевые игры (постановка обучае-
мого на чьё-либо место с целью приобретения
им опыта требуемого поведения), тренинги,
уроки-панорамы (обучение в качестве участ-
ника урока), моделирование (проживание про-
фессиональных ситуаций с помощью разра-
ботки их моделей, воспроизводящих реальные
условия работы). 

Перечисленные методы приобретают всё боль-
шую популярность в обучении педагогов. Как
показывает анализ анкет, в образовательных
учреждениях применяются деловые игры.
Однако использование такого метода для вну-
тришкольного обучения представляет серьёз-
ную проблему для руководителей. Это связано
с тем, что практически никто из них не владе-
ет ей, а пытаясь проводить, используют форму
без соответствующего научно-методического
содержания и подготовки к её проведению.
Часто вместо деловых игр используются ими-
тационные игры, анализ конкретных ситуаций.
Кроме того, проведение деловых игр требует
больше времени, чем в организации им распо-
лагают. В результате использование «псевдо-
деловых» игр не приводит к запланированному
результату и дискредитирует технологию.

При выборе методов работы с педагогическим
персоналом необходимо учитывать их специ-
фику и опираться на них при организации
обучения. 

Вместе с тем проблему мотивации обучаемых
педагогов руководитель образовательного уч-
реждения решает не только дидактическими
приёмами и выбором метода обучения,
но и путём внедрения эффективных форм
профессионального общения обучаемого персо-
нала, создавая специально организованную об-
разовательную среду.

«Îáó÷åíèå äåéñòâèåì» 
â ñèñòåìå âíóòðèôèðìåííîãî 

ðàçâèòèÿ ïåðñîíàëà

Государственный стандарт РФ системы
менеджмента качества, принятый
в 2001 г. (ИСО 9000-2001), включает
специально организованное менеджером
«вовлечение работников». Это позволяет
организации получить возможность с вы-
годой использовать ресурсы персонала —
из знания, квалификацию, способности
и опыт. Вместе с тем, требует постоянно-
го развития потенциала трудового коллек-
тива, что, в свою очередь, определяет не-
обходимость внутрифирменного обучения.

Развитие «человеческого потенциала»
организации — одна из основных со-
ставляющих стратегического направле-
ния менеджмента, поскольку для прак-
тической реализации большинства при-
нятых решений руководитель управляет
человеческими ресурсами в интересах
организации, создаёт и поддерживает
такую внутреннюю среду, в которой ра-
ботники полностью вовлечены в реше-
ние задач организации.

Зависимость эффективности работы ор-
ганизации от нематериальных факторов,
а именно: от креативного потенциала
персонала, способов его мышления, уме-
ния проводить рефлексию деятельности,
анализировать ошибки, способности
к самообучению и развитию, ломке сте-
реотипов — предполагает овладение ру-
ководителями новой квалификации —
обеспечение высокого уровня синергии
сотрудников. Что она включает? Во-
первых, создание обучающейся органи-
зации, планирование карьеры как спосо-
ба развития персонала. Во-вторых, при-
менение технологий развития инициати-
вы и самостоятельности персонала; ов-
ладение интерактивными игровыми тех-
нологиями внутришкольного обучения
и развития персонала.

Отметим, что для решения задачи разви-
тия коллектива целесообразно повышать



сией, полемикой, а также умение проекти-
ровать более эффективные стратегии уп-
равления.

Однако анализ практики современного
управления образованием показывает, что
оно, в основном, базируется на теоретиче-
ских знаниях в области маркетинга, стра-
тегического планирования, мотивации, ос-
тавляя вне поля зрения внутренние про-
цессы обучаемых: мышление, чувства, же-
лания. В то же время понятно, что про-
блема не отделима от человека — внут-
реннее состояние личности играет важней-
шую роль в стремлении её решить и вы-
брать правильные действия.

Применение подхода «обучение действи-
ем» начинается с выделения проблемы,
осознания её внутренней и внешней при-
роды — понимания, что все проблемы
одновременно носят и личностный, и со-
циальный характер.

Этап диагностики и формулирования про-
блемы в большинстве случаев требует
коллективной работы, способствующей
взаимному усилению позиций, более объ-
ективной оценки ситуации, а следователь-
но, организации руководителем работы
в команде. Практика показывает, что по-
тенциал малых групп используется в ор-
ганизациях всё ещё недостаточно, в то
время как обучение в такой форме дока-
зало свою эффективность.

Работа в команде — наиболее важная со-
циальная характеристика современной орга-
низации. Она способствует возникновению
сотрудничества и на его основе эффекта
синергии. Это особенно актуально для уп-
равления, которое всё больше признаётся
сферой разделения ответственности и спо-
собом достижения целей в группах и орга-
низациях. В связи с этим «обучение дейст-
вием» станет частью организации, когда
руководители получат опыт работы в груп-
пах в системе повышения квалификации.

Можно сказать, что «обучение действи-
ем» — это процесс изменения организа-

Å.Í. Ïåòðîâñêàÿ.  Ïîäãîòîâêà ðóêîâîäèòåëÿ ê âíóòðèøêîëüíîìó ïîâûøåíèþ êâàëèôèêàöèè ó÷èòåëåé

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  1’2010
128

ÞÐÈÄÈ×ÅÑÊÈÅ ÊÎÍÑÓËÜÒÀÖÈÈ

? Ïîäñêàæèòå, ïîæàëóéñòà, íîìåð ïðèêàçà î ðàñïðåäå-
ëåíèè ðàáî÷åãî âðåìåíè ïåäàãîãà-ïñèõîëîãà â ÎÓ.

Ñòåïàíîâà 

Ïîñòàíîâëåíèå Ïðàâèòåëüñòâà ÐÔ îò 03.04.2003 ¹ 191
«Î ïðîäîëæèòåëüíîñòè ðàáî÷åãî âðåìåíè (íîðìå ÷àñîâ ïå-
äàãîãè÷åñêîé ðàáîòû çà ñòàâêó çàðàáîòíîé ïëàòû) ïåäàãîãè÷å-
ñêèõ ðàáîòíèêîâ»; Ïèñüìî Ìèíîáðàçîâàíèÿ ÐÔ îò
24.12.2001 ¹ 29/1886-6 «Îá èñïîëüçîâàíèè ðàáî÷åãî
âðåìåíè ïåäàãîãà-ïñèõîëîãà îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ»;
Ïèñüìî Ìèíîáðàçîâàíèÿ ÐÔ îò 22.01.1998 ¹ 20-58-
07èí/20-4 «Îá ó÷èòåëÿõ-ëîãîïåäàõ è ïåäàãîãàõ-ïñèõîëîãàõ
ó÷ðåæäåíèé îáðàçîâàíèÿ». 

? Èìååò ëè ïðàâî ó÷èòåëü îòêàçàòüñÿ îò ó÷àñòèÿ
â ÅÃÝ â êà÷åñòâå îðãàíèçàòîðà? Â êàêèõ íîðìàòèâ-

íûõ äîêóìåíòàõ ìîæíî íàéòè ïåðå÷åíü ìåäèöèíñêèõ
ñðåäñòâ, êîòîðûå îáÿçàòåëüíî äîëæíû áûòü â àïòå÷-
êå â êàáèíåòå èíôîðìàòèêè?    Þëèÿ

Ïîñêîëüêó ÅÃÝ ìîæíî ðàññìàòðèâàòü è êàê äîïîëíèòåëüíóþ
ðàáîòó, è êàê ïðîèçâîäñòâåííóþ íåîáõîäèìîñòü, òî äàííàÿ
ïðîáëåìà ðåøàåòñÿ ïî ñîãëàøåíèþ ñòîðîí. Ïðè ýòîì ñëåäó-
åò ïîìíèòü, ÷òî ó ðóêîâîäèòåëÿ åñòü ïðåèìóùåñòâåííîå ïðà-
âî ïðèâëå÷ü ðàáîòíèêà äëÿ ðàáîòû â ïåðèîä ÅÃÝ (îäèí ìåñÿö)
áåç ñîãëàñèÿ ðàáîòíèêà. 

Ñïåöèàëüíîãî àêòà îá àïòå÷êå êàáèíåòà èíôîðìàòèêè íåò,
ïîñêîëüêó äåéñòâóþùèå äîêóìåíòû ïî êàáèíåòàì ôèçèêè,
õèìèè, áèîëîãèè óòâåðæäàëèñü åù¸ â 80-å ãîäû ÕÕ âåêà.
Íà îñíîâàíèè ñò. 223 ÒÊ ÐÔ øêîëà èìååò ïðàâî âêëþ÷èòü
â ïîëîæåíèå î êàáèíåòå íîðìû îá àïòå÷êå (ïî ýòîìó ïîâîäó
ìîæíî ïðîêîíñóëüòèðîâàòüñÿ ñ ó÷ðåæäåíèåì çäðàâîîõðà-
íåíèÿ, êîòîðîå êóðèðóåò Âàøó øêîëó). 

квалификацию руководителей в этой области,
а для получения эффективного результата —
использовать подход, широко апробированный
в практике управления образованием: «обуче-
ние действием». Этот подход способствует
быстрому овладению интерактивными техно-
логиями, например такими, как технологии иг-
рового моделирования, развивающему одно-
временно интерактивную и коммуникативную
компетентность, как у руководителей, так
и педагогов. Эти компоненты компетентности
предполагают владение стратегиями общения
с подчинёнными, управление групповым взаи-
модействием, межличностными и деловыми
конфликтами, навыками руководства дискус-
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ций, поскольку в процессе работы админист-
рации и педагогов необходимо определить од-
ну из ключевых организационных проблем
и в реальном масштабе времени проанализи-
ровать её динамику. После обсуждения с кол-
легами предлагаются конкретные варианты ре-
шения проблемы, которые затем применяются
на практике, а в дальнейшем обязательно
проводится мониторинг результатов.

В целом «обучение действием» — очень
мощный организационный инструмент измене-
ния системы работы и последующей коррек-
тировки организационных целей. Наиболее
сильная её сторона — переоценка сотрудни-
ками собственного опыта. Передача права ре-
шения проблемы тем, кому предстоит участво-
вать в реализации этих решений — реальное
делегирование полномочий, позволяет руково-
дителям высшего звена сконцентрироваться на
задаче мониторинга профессиональной среды
и проектирования будущего для обеспечения
организационного развития.

Другое перспективное направление в обуче-
нии и развитии персонала, опирающееся на
действия, — коучинг. Он может достаточно
широко применяться на всех этапах организа-
ционных изменений и в некоторых организа-
циях доказал эффективность на практике.
Как известно, главный инструмент коучин-
га — искусство задавать эффективные во-
просы, для того чтобы прояснить истинные
потребности в обучении у работников органи-
зации, повысить их энтузиазм, помочь при-
нять ответственность за обучение, поставить
собственные цели и построить реалистичный
план действий.

С этой целью руководителей можно обучать
эффективно задавать вопросы, например,
с применением модели «GROW», состоящей
из четырёх слагаемых: цель, реальность,
выбор, намерения, а также использовать 
как для индивидуального, так и группового
коучинга.

Таким образом, «обучение действием» спо-
собствует не только улучшению потенциала
руководителя, качества принимаемых управ-
ленческих решений, но и инновационному
и личностному развитию человеческих ресур-
сов организации. ÍÎ
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? Èìååò ëè ïðàâî ïåäàãîã ñî ñðåäíèì ñïåöè-
àëüíûì îáðàçîâàíèåì è âûñøèì òåõíè÷åñ-

êèì (èíæåíåð) ïîäàâàòü çàÿâëåíèå íà ïåðâóþ
è âûñøóþ êâàëèôèêàöèîííóþ êàòåãîðèþ?
Ñòàæ ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû — 12 ëåò â äîëæ-
íîñòè âîñïèòàòåëÿ è äâà ãîäà â äîëæíîñòè èíñò-
ðóêòîðà ïî ôèçè÷åñêîé êóëüòóðå.   Àôàíàñüåâà 

Äà, ïåäàãîã èìååò ïðàâî ïîäàâàòü çàÿâëåíèå íà ïðî-
õîæäåíèè àòòåñòàöèè. Îáðàùàåì Âàøå âíèìàíèå,
÷òî ñ 2007 ãîäà â îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäå-
íèÿõ (ñì. òèïîâîå ïîëîæåíèå îá îáùåîáðàçîâà-
òåëüíîì ó÷ðåæäåíèè) òðåáóåòñÿ íå òîëüêî ïðîôåñ-
ñèîíàëüíîå îáðàçîâàíèå, íî è ïåäàãîãè÷åñêàÿ êâà-
ëèôèêàöèÿ. Îòñóòñòâèå òàêîé êâàëèôèêàöèè ìîæåò
ïðèâåñòè ê îòêàçó â óñòàíîâëåíèè âàì ñîîòâåòñòâóþ-
ùåé êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè. Ýòè òðåáîâàíèÿ
äîëæíû áûòü ñôîðìóëèðîâàíû â Ïîëîæåíèè î ïðî-
âåäåíèè àòòåñòàöèè, êîòîðîå óòâåðæäàåòñÿ îðãàíîì
óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì ñóáúåêòà ÐÔ. 

? Ïî÷åìó â íîâîì øòàòíîì ðàñïèñàíèè,
óòâåðæä¸ííîì ìèíèñòðîì îáðàçîâàíèÿ

Ìîñêîâñêîé îáëàñòè äëÿ ñðåäíèõ è îñíîâíûõ
ìàëîêîìïëåêòíûõ øêîë, èñêëþ÷åíû äîëæíî-
ñòè çàìåñòèòåëÿ äèðåêòîðà ïî ó÷åáíî-âîñïè-
òàòåëüíîé ðàáîòå, áèáëèîòåêàðÿ, ðàáî÷åãî
ïî îáñëóæèâàíèþ çäàíèÿ (ñàíòåõíèê, ýëåêò-
ðèê), ïåäàãîãà äîïîëíèòåëüíîãî îáðàçîâàíèÿ,
ãàðäåðîáùèêà è äð., õîòÿ äëÿ íà÷àëüíûõ
øêîë, â êîòîðûõ áîëåå 30 ó÷àùèõñÿ, âñå ýòè
äîëæíîñòè åñòü è äàæå èìåþòñÿ ìíîãèå äðó-
ãèå? Íàïðèìåð, ïåäàãîã äîïîëíèòåëüíîãî îá-
ðàçîâàíèÿ, ïåäàãîã-ïñèõîëîã, ñîöèàëüíûé ïå-
äàãîã, ñåêðåòàðü-ìàøèíèñòêà.    
Èðèíà Àíàòîëüåâíà 

Ñïàñèáî çà âîïðîñ. Íî åãî íàäî çàäàâàòü èìåííî
ìèíèñòðó Àíòîíîâîé Ë. Í. Ìû íå çíàåì, ÷åì îíà
ðóêîâîäñòâîâàëàñü, óòâåðæäàÿ ñòîëü ïðîòèâîðå÷è-
âûå òðåáîâàíèÿ. Âîçìîæíî, òàì, ãäå ìàëî äåòåé, íå
ñëåäóåò ñîçäàâàòü ðàâíûå âîçìîæíîñòè îáó÷åíèÿ
è ñîáëþäàòü ñò. 50 Çàêîíà ÐÔ «Îá îáðàçîâàíèè»?
Ìîæíî òàêæå íàïðàâèòü Âàø çàïðîñ ãóáåðíàòîðó
Ìîñêîâñêîé îáëàñòè òîâ. Ãðîìîâó. 

? Èìåþ ëè ÿ ïðàâî âçÿòü îòãóëû çà ïîåçäêè
ñ äåòüìè íà ýêñêóðñèè â ðàáî÷èå äíè, íî ïî-

ñëå óðîêîâ? Äèðåêòîð óòâåðæäàåò, ÷òî ýêñêóð-
ñèè, ïîåçäêè â òåàòðû, ìóçåè — ýòî îáÿçàííîñòü
êëàññíîãî ðóêîâîäèòåëÿ, è îòãóëû çà ýòó äåÿ-
òåëüíîñòü íå ïîëîæåíû.     Ìàðèÿ Ìèõàéëîâíà 

Äèðåêòîð ïðàâ. Ðåêîìåíäóåì Âàì îçíàêîìèòüñÿ
ñ Ïðàâèëàìè âíóòðåííåãî òðóäîâîãî ðàñïîðÿäêà
è äîëæíîñòíîé èíñòðóêöèåé êëàññíîãî ðóêîâîäè-
òåëÿ â Âàøåé øêîëå. 


