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● управление персоналом ● работа с педагогическими кадрами 
● проблемы начинающего учителя ● наставничество

печивала бы решение этих проблем.
Однако лишь 60% руководителей го-
родских школ и 30% сельских отмечают
свою подготовленность к этой работе.
Причиной такой неподготовленности ру-
ководители школ называют недостаточ-
ное внимание в высших учебных заведе-
ниях к проблеме управления школой,
в частности, к организации работы с пе-
дагогическими кадрами в школе, низкий
уровень педагогической, управленческой
культуры: недостаточное владение мето-
дикой, технологией внутришкольного
контроля, методической работой с учите-
лями; технологией изучения, обобщения,
внедрения педагогического опыта, ин-
спектирования; технологией обучения пе-
дагога самоанализу и анализу различных
типов уроков с учётом специфики учеб-
ных дисциплин. Учителя в свою очередь
отмечают, что руководители школ работу
с педагогическими кадрами проводят не-
системно, зачастую без должной подго-
товки. 

Под работой с педагогическими кадрами
в общеобразовательной школе мы понимаем
деятельность директора, его заместителей,

Ýôôåêòèâíîå óïðàâëåíèå 
êàäðîâûì ïîòåíöèàëîì

Модернизация системы образова-
ния влечёт за собой существенные
и качественные изменения в работе
учителя. И учитель в одиночку
вряд ли справится с ними. Более
того, не каждое образовательное
учреждение имеет такой арсенал
связей и возможностей, чтобы гиб-
ко и эффективно адаптировать пе-
дагога к работе в новых условиях.
Проблем в школе хватает. К этим
проблемам мы относим следующие:
внутришкольный контроль как
форму оказания своевременной по-
мощи учителю, посещение и анализ
различных типов уроков по учеб-
ным дисциплинам как способ по-
вышения дидактической культуры
учителя, совершенствование работы
с педагогическими кадрами в шко-
ле в целях повышения квалифика-
ции учителей.

Системная, непрерывная работа
с педагогическими кадрами обес-
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руководителей предметных методических
объединений с учителями, воспитателями 
по повышению их профессиональной компе-
тентности, педагогического мастерства, квали-
фикации, по сплочению коллектива, обеспечи-
вающего конкурентоспособное функционирова-
ние школы на инновационной основе с широ-
ким использованием идей передового опыта
отечественной и зарубежной школы.

Это целостная система взаимосвязанных мер,
направленных на повышение педагогического
мастерства учителя, развитие и повышение
творческого потенциала педагогического кол-
лектива в целом, а в конечном итоге — на
повышение качества и эффективности учебно-
воспитательного процесса, рост уровня образо-
ванности, воспитанности и развития школьни-
ков. Главное в работе с педагогическими кад-
рами — реальная, своевременная помощь пе-
дагогам в развитии их мастерства. 

Работа руководителей с педагогическими кад-
рами в общеобразовательной школе способст-
вует решению актуальной проблемы повыше-
ния квалификации учителей, а именно:
● быстрой и качественной подготовке учителя
к управлению инновационными процессами;
● обучению без отрыва от основного места ра-
боты и возможности использовать полученные
знания в профессиональной деятельности;
● возможности учёта информационных потреб-
ностей учителей;
● реализации принципа индивидуализации
и дифференциации обучения учителей;
● снижению затрат на обучение за счёт сокра-
щения расходов, связанных с замещением
педагогических работников. 

Одна из задач директора — думать о буду-
щем школы. А это, прежде всего, связано
с учительскими кадрами. Очень важно, чтобы
не только учителя, которые имеют за плечами
не один десяток лет педагогического труда,
сознавали своё высокое предназначение,
но и вновь пришедшие в школу, вчерашние
студенты дорожили честью и достоинством
учителя, умели воспитывать не только знаю-
щих, активных, деятельных, оптимистично на-
строенных людей. А для этого нужно обла-
дать не только педагогическим даром,
но и жизнеутверждающим мировоззрением,
профессиональным достоинством. 

Работать с профессиональным, творчес-
ким коллективом и легко и трудно. Лег-
ко, потому что педагогов отличает высо-
кий уровень профессионализма, а сами
они руководствуются чувством долга
и ответственности. Трудно, ибо они ста-
вят перед руководителями вопросы,
не дают останавливаться на достигнутом.
Каждый директор школы мечтает иметь
педагогический коллектив с высоким
уровнем развития. 

Под уровнем развития коллектива
понимается его способность самостоя-
тельно ставить цели, строить и гибко
изменять структуру взаимодействий,
обеспечивающих достижение целей
с максимальной эффективностью с учё-
том индивидуальных особенностей
членов коллектива. 

Кадры — основа любой школы. Шко-
ла живёт и функционирует только пото-
му, что в ней есть учителя. Они созда-
ют её продукт, формируют культуру,
внутренний климат, от них зависит со-
циальная миссия школы. Дирек-
тору важно строить свою работу с кад-
рами таким образом, чтобы способство-
вать развитию положительных резуль-
татов поведения и деятельности каждо-
го отдельного человека и устранять от-
рицательные последствия его действий.
Каждый педагог имеет желания, и он
может оценить свои действия и дейст-
вия окружающих. А это существенно
влияет на результаты его труда. Дирек-
тору школы приходится решать чрезвы-
чайно сложные задачи, от чего в боль-
шей степени зависит успех школы.

Управление персоналом связано с исполь-
зованием возможностей работников для
достижения целей школы. Кадровая рабо-
та включает в себя следующие элементы:
● подбор и расстановка кадров;
● обучение и развитие кадров;
● компенсация за выполненную работу;
● создание условий на рабочем месте;
● поддержание отношений с профсоюза-
ми и разрешение трудовых споров.



экспериментальными площадками, автор-
скими школами и мастерскими;
● наметить план индивидуальной работы
с разными категориями учителей;
● повысить культурный уровень учителей. 

Формы работы могут быть разными: со-
беседование; изучение опыта работы учи-
теля по совместному плану; посещение
уроков; анализ работы учителя, воспита-
теля в индивидуальных беседах, на пед-
советах, производственных совещаниях;
наставничество; проведение научно-прак-
тических конференций и т.д. В качестве
примера приведу план работы с педаго-
гическим персоналом общеобразователь-
ной школы. 

Каждый учитель хотел бы быть личностью,
но не всегда видит путь, как достичь этого.
Ему следует помочь, воспитывая на поло-
жительном опыте, вскрывая его потенци-
альные возможности.

В работе с кадрами ставятся следующие
задачи:
● изучить уровень квалификации, профессио-
нализма каждого учителя и воспитателя;
● определить формы повышения квалификации;
● изучить опыт учителей высокого профес-
сионализма и сделать его достоянием всего
коллектива; 
● ознакомить учителей с достижениями пе-
редовой педагогической науки: успешными
экспериментами, проводящимися в городе,

Ñåðãåé Êóðãàíñêèé.  Ýôôåêòèâíîå óïðàâëåíèå êàäðîâûì ïîòåíöèàëîì øêîëû

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  8’2009
54

Ïëàí ðàáîòû ñ ïåäàãîãè÷åñêèì ïåðñîíàëîì íà ó÷åáíûé ãîä

¹ Ñîäåðæàíèå ðàáîòû Ñðîê Îòâåòñòâåííûé
ï/ï

1 Äèàãíîñòèêà ïåäàãîãè÷åñêèõ çàòðóäíåíèé â äåÿòåëüíîñòè Ñåíòÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ
ó÷èòåëåé, âîñïèòàòåëåé, êëàññíûõ ðóêîâîäèòåëåé

2 Çàêðåïëåíèå íàñòàâíèêîâ çà ïðèáûâøèìè â øêîëó Ñåíòÿáðü Äèðåêòîð øêîëû
ìîëîäûìè ñïåöèàëèñòàìè

3 Ðàáîòà ìåòîäè÷åñêèõ îáúåäèíåíèé ó÷èòåëåé: Â òå÷åíèå ãîäà Ïðåäñåäàòåëè 
• íà÷àëüíûõ êëàññîâ; ìåòîäè÷åñêèõ 
• ðóññêîãî ÿçûêà è ëèòåðàòóðû; îáúåäèíåíèé
• ìàòåìàòèêè, ôèçèêè è èíôîðìàòèêè; 
• õèìèè è áèîëîãèè;
• èñòîðèè è îáùåñòâîâåäåíèÿ;
• òåõíîëîãèè;
• ãåîãðàôèè;
• ôèçêóëüòóðû è ÎÁÆ;
• ýñòåòè÷åñêîãî öèêëà;
• âîñïèòàòåëåé ãðóïï ïðîäë¸ííîãî äíÿ;
• êëàññíûõ ðóêîâîäèòåëåé

4 Êîíêóðñ «Ïåäàãîã äîïîëíèòåëüíîãî îáðàçîâàíèÿ-2010» Îêòÿáðü — äåêàáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

5 Ñìîòð ó÷åáíûõ êàáèíåòîâ Ôåâðàëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÂÐ

6 Ìåòîäè÷åñêèé ôåñòèâàëü «Óðîê-2010» Îêòÿáðü — ÿíâàðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

7 Êîíêóðñ «Ó÷èòåëü ãîäà» Íîÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

8 Ñìîòð ïåäàãîãè÷åñêèõ äîñòèæåíèé ó÷èòåëåé Ìàðò — àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

9 Îáîáùåíèå îïûòà ó÷èòåëåé è âîñïèòàòåëåé, ïðîõîäÿùèõ Â òå÷åíèå ãîäà Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ
àòòåñòàöèþ â 2009/10 ó÷åáíîì ãîäó
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Работа с кадрами во многом определит до-
стижение поставленной цели. Как организо-
вать эту деятельность, чтобы она была ус-
пешной? Узнать, что собой представляет
каждый учитель, каковы качество его пре-
подавания, потенциальные возможности, от-
ношение к педагогической деятельности.
Определить круг его интересов, эрудицию,
уровень культуры. Особое внимание уде-
лить молодым специалистам, помочь им
стать учителями. Выделить группу ведущих
учителей, отличающихся талантом, самобыт-
ностью. Постичь свойства их мастерства,
рассказать о них на педагогическом совете.
Сделать их наставниками молодёжи. 

Ðàáîòà ñ ìîëîäûìè ó÷èòåëÿìè

Отдельное и очень серьёзное направле-
ние работы директора — помощь моло-
дым специалистам. Педагогический со-
став школ стремительно стареет. Одной
из первостепенных задач становится все-
мерная поддержка тех немногих молодых
специалистов, которые выбрали нелёгкий
путь учителя. Появление в коллективе
молодых специалистов — радость для
директора и педагогов. В то же время
неудовлетворённость некоторых молодых
педагогов своей работой иногда полно-
стью лежит на совести администрации и,

10 Ôåñòèâàëü âíåêëàññíûõ ìåðîïðèÿòèé ïî ïðåäìåòàì Ôåâðàëü — ìàðò Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

11 Êîíêóðñ «Ñàìûé êëàññíûé «êëàññíûé» Àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÂÐ

12 Ðàáîòà ó÷èòåëåé ïî èíäèâèäóàëüíîé òåìàòèêå Â òå÷åíèå ãîäà Ïðåäñåäàòåëè ïðåäìåòíûõ 
îáúåäèíåíèé

13 Òâîð÷åñêèå îò÷¸òû ïåäàãîãîâ íà òåìó ñàìîîáðàçîâàíèÿ Â òå÷åíèå ãîäà Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ
(ïî îòäåëüíîìó ïëàíó)

14 Àíàëèç ðåàëèçàöèè ïðîåêòà «Èíôîðìàòèçàöèÿ îáùåãî ñðåäíåãî Ìàé Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ
îáðàçîâàíèÿ». Ïîäâåäåíèå èòîãîâ ðàáîòû øêîëû çà ó÷åáíûé ãîä

15 Ïîäâåäåíèå èòîãîâ ðàáîòû øêîëû ïî ìåòîäè÷åñêîé ïðîáëåìå Àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÂÐ
«Âîñïèòàíèå ñóáúåêòíîé àêòèâíîñòè ó÷àùèõñÿ»

16 Îñâåùåíèå îïûòà ïåäàãîãîâ íà ñòðàíèöàõ ðàéîííîé Â òå÷åíèå ãîäà Äèðåêòîð øêîëû
è ãîðîäñêîé ãàçåò 

17 Êîíêóðñ ïåäàãîãè÷åñêèõ íàõîäîê Àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

18 Ìåòîäè÷åñêàÿ âûñòàâêà ïî èòîãàì ó÷åáíîãî ãîäà Ìàé Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ
«Ïåäàãîãè÷åñêàÿ êîïèëêà»

19 Ïðîâåäåíèå îáçîðîâ ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñêîé Åæåêâàðòàëüíî Çàâ. áèáëèîòåêîé, 
è ñïåöèàëüíîé ëèòåðàòóðû ïåäàãîã-ïñèõîëîã

20 Ïàíîðàìà ìåòîäè÷åñêèõ èäåé Ôåâðàëü — ìàðò Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

21 Òâîð÷åñêèå îò÷¸òû ó÷èòåëåé, ïðîõîäÿùèõ àòòåñòàöèþ Â òå÷åíèå ãîäà Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ
â 2009/10 ó÷åáíîì ãîäó (ïî îòäåëüíîìó ãðàôèêó)

22 Òðåíèíã ìåæëè÷íîñòíîãî îáùåíèÿ äëÿ ïåäàãîãîâ Îäèí ðàç â ìåñÿö Ïåäàãîã-ïñèõîëîã

23 Ñåìèíàð ïî âîïðîñàì ïåäàãîãè÷åñêîé ïñèõîëîãèè Îäèí ðàç â ìåñÿö Ïåäàãîã-ïñèõîëîã 
è ïñèõîäèàãíîñòèêè

¹ Ñîäåðæàíèå ðàáîòû Ñðîê Îòâåòñòâåííûé
ï/ï



ности. Затраченные усилия впоследствии
окупятся. Опытный учитель также будет
хорошим помощником и наставником. По-
сещение уроков коллег будет настоящей
школой для молодого специалиста.

Талантливые учителя, творчески мыслящие
и работающие, встречаются нечасто, но они
«соль земли». Таким учителям хотят под-
ражать, учиться у них. Их опыт надо изу-
чать; они могут создавать авторские шко-
лы, сами учить учителей. Их уроки —
творческая лаборатория. Здесь всё необык-
новенно: личность учителя, его увлечён-
ность, сотрудничество с учащимися, разно-
образие методов, мудро поставленные во-
просы. Много идёт от таланта, но многое
даётся трудом и постоянным поиском.
Директору школы надо исследовать деятель-
ность такого учителя и раскрыть её. Такой
опыт в целом перенять вряд ли возможно,
но приёмы, методику — вполне, а опыт бу-
дет формироваться у каждого свой. 

Особые трудности в адаптации и выработ-
ке собственной системы преподавания мо-
лодые учителя испытывают на предвари-
тельной фазе своего профессионального
развития (первый год работы) и на этапе
вхождения в профессию (2–5 лет рабо-
ты). Особенностью труда начинающих пе-
дагогов в том, что они с первого дня ра-
боты имеют те же самые обязанности
и несут ту же ответственность, что и кол-
леги с многолетним стажем, а учащиеся,
родители, администрация ожидают от них
столь же безупречного профессионализма.

Проблемы, возникающие у молодых спе-
циалистов в начальный период их профес-
сиональной деятельности, переживание не-
удач, преувеличение собственных просчё-
тов, осознание большой ответственности
пугают начинающего педагога, приводят
к разочарованию в профессии и часто
к уходу из школы. Учителя, которые
в первый год своей работы не получили
поддержки от коллег и администрации,
чувствуют себя брошеными на произвол
судьбы, от столкновения с реальностью ис-
пытывают шок. Молодой учитель боится

прежде всего, директора. Задача руководителя
общеобразовательного учреждения — помочь
молодым педагогам адаптироваться в новом
коллективе, сделать так, чтобы они не разоча-
ровались в выбранном пути.

До прихода в школу молодых специалистов
поздравили с началом работы на городской
конференции, сказали тёплые, сердечные сло-
ва. Они пришли в школу с хорошим настрое-
нием, большинство с желанием работать, со-
зидать, творить, с мечтой состояться в каче-
стве учителя. Молодые учителя теоретически
владеют новыми педагогическими технология-
ми и психологическими знаниями. У них раз-
ный уровень подготовки к работе в школе,
культуры, у каждого своё понимание нравст-
венных ценностей, свои ценностные ориенти-
ры. Учитывая эти особенности, администра-
ция школы должна строить работу, положив
в основу уважительное, доброжелательное,
бережное, доверительное отношение к моло-
дому учителю. Он должен сразу почувство-
вать, что нужен в школе, его радушно встре-
тили директор, завуч, учителя. Необходимо
представить на августовском педсовете, пода-
рить цветы, поприветствовать. В беседе с ни-
ми при посещении уроков больше говорить
об удачных моментах, давать конкретные ре-
комендации по содержательной стороне уро-
ка, методике, подсказывая наиболее эффек-
тивные приёмы на разных этапах урока.

Некоторые молодые учителя быстро постига-
ют опыт старших, другим это даётся труднее.
Что помогает учителю достичь успеха, быть
удовлетворённым своей деятельностью, чувст-
вовать, что труд не напрасен? Можно на пер-
вое место поставить профессиональные знания
учителя. Но только знаний недостаточно. 

В общении с молодыми учителями необходи-
мы терпение и последовательность в руковод-
стве. Учителю поможет предварительное об-
суждение поурочных планов, нужно посмот-
реть, как они воплотились в реальность, и об-
судить результаты. Об успехах молодёжи
следует сказать в коллективе, дать выступить,
рассказать о том, что получается, в чём труд-
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собственной несостоятельности во взаимодейст-
вии с учениками, их родителями, опасается
критики администрации и опытных коллег, по-
стоянно волнуетсяиз-за того, что не успеет, за-
будет, упустит. Зачастую тревожность из ситу-
ативной превращается в устойчивую черту,
страх и неудовлетворённость становятся при-
вычным состоянием. Такой учитель не спосо-
бен ни на какое творчество. Молодым учите-
лям нужно целенаправленно помогать. Для это-
го в нашей школе функционирует школа моло-
дого учителя. В работе используются различ-
ные формы: лекции, дискуссии, обмен опытом,
но цель одна — вооружить начинающего учи-
теля конкретными знаниями, показать примене-
ние теории на практике. Нельзя требовать от
учителя высокого результата, если не научили,
не объяснили, не помогли. 

Первое, что осознаёт молодой учитель по мере
вхождения в повседневную работу, что логика
его практической деятельности во многом не
совпадает с логикой той научной дисциплины,
которую он изучал в вузе. Молодому педагогу
приходится на практике применять имеющийся
у него багаж знаний, переосмысливать многие
теоретические положения, потому что его дея-
тельность осуществляется не в абстрактных
условиях, а в конкретных ситуациях, с реаль-
ными людьми, отличающимися неповторимым
индивидуальным своеобразием.

Педагогический рост учителя, осуществля-
емый путём проб, ошибок, заблуждений,
преодоления себя, — не что иное, как по-
стоянный эксперимент с детьми, последст-
вия которого могут быть драматическими:
исправить педагогический брак очень
трудно, а зачастую и невозможно. Преду-
предить педагогические ошибки молодого
учителя, свести к минимуму последствия
его профессионального несовершенства —
цель деятельности «Школы молодого пе-
дагога». Центральное звено в организации
работы с молодыми специалистами —
оказание им психолого-педагогической
поддержки, методической помощи, а так-
же повышение их общей и профессио-
нальной культуры. Необходимо помочь
молодому педагогу работать в условиях
обновляющейся педагогической практики,
научить его использовать свои личностные
и профессиональные резервы, строить ин-
дивидуальную систему целостной педаго-
гической деятельности. Сегодня велика
потребность в ориентации учебного про-
цесса на индивидуальные возможности
и личностные запросы педагогов. Приве-
дённый ниже план поможет администра-
ции школы спланировать работу в школе
молодого педагога (молодого специалиста).

Ïëàí ðàáîòû øêîëû ìîëîäîãî ïåäàãîãà

¹
ï/ï

1

Òåìà çàíÿòèé

1. Ïðåçåíòàöèÿ ïðîãðàììû øêîëû ìîëîäîãî ó÷èòåëÿ.
2. Çíàêîìñòâî ñ ëîêàëüíûìè àêòàìè øêîëû.
3. Ìèêðîèññëåäîâàíèÿ «Ïîòåíöèàëüíûå âîçìîæíîñòè ìîëîäûõ ïåäàãîãîâ
â îáó÷åíèè, âîñïèòàíèè, ïðîâåäåíèè ýêñïåðèìåíòàëüíîé ðàáîòû», «Ïðåäïî-
÷òåíèÿ ó÷èòåëåé ïðè âûáîðå ôîðì ïîâûøåíèÿ êâàëèôèêàöèè; ïðèíöèïû,
ïîáóäèâøèå ó÷èòåëåé ê ïîâûøåíèþ êâàëèôèêàöèè».
4. Ìåòîäè÷åñêèå êîíñóëüòàöèè.
5. Àíêåòèðîâàíèå ìîëîäûõ ó÷èòåëåé

Ñðîê

Ñåíòÿáðü

Îòâåòñòâåííûé

Äèðåêòîð øêîëû

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ
Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

2 1. Òðåáîâàíèÿ ê ïëàíó âîñïèòàòåëüíîé ðàáîòû. Ìåòîäû ïîçíàíèÿ ëè÷íîñòè.
2. Ìåòîäè÷åñêèå ðàçðàáîòêè: õàðàêòåðèñòèêà êëàññà; òåìàòèêà ðîäèòåëü-
ñêèõ ñîáðàíèé; áåñåäà ñ ðîäèòåëÿìè, ñòèëü âçàèìîîòíîøåíèé â ñåìüå
è ëè÷íîñòü ðåá¸íêà.
3. Äèñêóññèÿ «Ôàêòîðû, âëèÿþùèå íà óðîâåíü âîñïèòàííîñòè øêîëüíèêîâ».
4. Äîêóìåíòàöèÿ êëàññíîãî ðóêîâîäèòåëÿ

Îêòÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÂÐ

Ïåðâûé ãîä îáó÷åíèÿ.
Òåìà «Çíàíèÿ è óìåíèÿ ó÷èòåëÿ — çàëîã òâîð÷åñòâà è óñïåõà ó÷àùèõñÿ»
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¹
ï/ï

Òåìà çàíÿòèé Ñðîê Îòâåòñòâåííûé

3 1. Ñîâåðøåíñòâîâàíèå àíàëèòè÷åñêîé êóëüòóðû ó÷èòåëÿ êàê îñíîâà ïîâûøå-
íèÿ êîððåêòèðóþùåãî âëèÿíèÿ íà îáðàçîâàòåëüíûé ïðîöåññ.
2. Ìåòîäè÷åñêèå ðàçðàáîòêè: òðåáîâàíèÿ ê àíàëèçó óðîêà è äåÿòåëüíîñòè
ó÷èòåëÿ íà óðîêå; òèïû è ôîðìû óðîêîâ.
3. Ïðàêòèêóì: ñàìîàíàëèç óðîêà.
4. Äèñêóññèÿ «Ôàêòîðû, âëèÿþùèå íà êà÷åñòâî ïðåïîäàâàíèÿ»

Íîÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

4 1. Ïðîáëåìû àêòèâèçàöèè ó÷åáíî-ïîçíàâàòåëüíîé äåÿòåëüíîñòè ó÷àùèõñÿ.
2. Ìåòîäè÷åñêèå ðàçðàáîòêè: ñïîñîáû îðãàíèçàöèè ðàáîòû ó÷àùèõñÿ
ñ ó÷åáíèêîì, òåêñòîì; âèäû ëåêöèé 

Äåêàáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

5 1. Ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñêèå òðåáîâàíèÿ ê ïðîâåðêå, ó÷¸òó è îöåíêå çíà-
íèé ó÷àùèõñÿ.
2. Ìåòîäè÷åñêèå ðàçðàáîòêè: êàê ïîìî÷ü ó÷àùèìñÿ ïîäãîòîâèòüñÿ ê ýêçà-
ìåíàì; êàê ãîòîâèòüñÿ ê óñòíûì âûñòóïëåíèÿì; ôîðìû êîíòðîëÿ çíàíèé. 
3. Äèñêóññèÿ: «Òðóäíàÿ ñèòóàöèÿ íà óðîêå è âàø âûõîä èç íå¸»

Ôåâðàëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

6 1. Êðóãëûé ñòîë «Óïðàâëåí÷åñêèå óìåíèÿ ó÷èòåëÿ è ïóòè èõ äàëüíåéøåãî ðàçâè-
òèÿ».

2. Ìèê-
ðîèññëå-

äîâàíèå «Ïðèîðèòåòû
òâîð÷åñêîãî ñàìîðàçâè-

1 1. Ðàçâèòèå òâîð÷åñêèõ ñïîñîáíîñòåé ó÷àùèõñÿ.
2. Ìèêðîèññëåäîâàíèå «Îöåíêà óðîâíÿ òâîð÷åñêîãî ïîòåíöèàëà ëè÷íîñòè».
3. Ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñêèå òðåáîâàíèÿ ê ïðîâåðêå, ó÷¸òó è îöåíêå çíà-
íèé ó÷àùèõñÿ

Ñåíòÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

2 1. Èíòåãðàöèÿ — îäèí èç ïóòåé ðàçâèòèÿ ïîçíàâàòåëüíîãî èíòåðåñà ó÷àùèõñÿ.
2. Ñàìîîáðàçîâàíèå ó÷àùèõñÿ

Îêòÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

3 1. Òðè ïàðàäèãìû è ÷åòûðå ïîêîëåíèÿ â ðàçâèòèè îáðàçîâàòåëüíûõ òåõíîëîãèé.
2. Ïðîãðàììà ðàçâèòèÿ øêîëû

Íîÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

4 1. Îñíîâû òåîðèè ðàçâèâàþùåãî îáó÷åíèÿ.
2. Ñðàâíåíèå òðàäèöèîííîãî è ðàçâèâàþùåãî îáó÷åíèÿ.
3. Êóëüòóðà ïåäàãîãè÷åñêîãî îáùåíèÿ

Äåêàáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

5 1. Èíäèâèäóàëèçàöèÿ è äèôôåðåíöèàöèÿ îáó÷åíèÿ — îñíîâíûå íàïðàâëå-
íèÿ ñîâðåìåííîãî îáðàçîâàíèÿ.
2. Äåÿòåëüíîñòü ó÷èòåëÿ íà óðîêå ñ ëè÷íîñòíî îðèåíòèðîâàííîé íàïðàâëåííîñòüþ

Ôåâðàëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

6 1. Ìåòîäèêà îðãàíèçàöèè êîëëåêòèâíûõ ñïîñîáîâ îáó÷åíèÿ êàê îäíî 
èç íàïðàâëåíèé ãóìàíèçàöèè îáðàçîâàíèÿ.
2. Ðàáîòà ñ íåóñïåâàþùèìè ó÷àùèìèñÿ

Ìàðò Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

7 1. Ìèêðîèññëåäîâàíèå «Êàêîé äîëæíà áûòü ðàáîòà ñ ìîëîäûìè ó÷èòåëÿìè».
2. Êîíôåðåíöèÿ «Ó÷èòüñÿ ñàìîìó, ÷òîáû óñïåøíåå ó÷èòü äðóãèõ»

Àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

1 1. Êóëüòóðà ïåäàãîãè÷åñêîãî îáùåíèÿ.
2. Ìèêðîèññëåäîâàíèå «Âûÿâëåíèå òåíäåíöèé ê ñòèëÿì ïåäàãîãè÷åñêîãî îáùåíèÿ»

Ñåíòÿáðü Ïåäàãîã-ïñèõîëîã

2 1. Ñåìàíòè÷åñêèé äèôôåðåíöèàë.
2. Øêàëà ñàìîîöåíêè ëè÷íîñòè

Îêòÿáðü Ïåäàãîã-ïñèõîëîã

òèÿ»

Òðåòèé ãîä îáó÷åíèÿ.
Òåìà «Âûáîð èíäèâèäóàëüíîé ëèíèè»
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Íàñòàâíè÷åñòâî: 
õîðîøî çàáûòîå ñòàðîå

Одна из важнейших задач директора шко-
лы — организация профессиональной адапта-
ции молодого педагога к учебно-воспитательной
среде. Решить эту проблему поможет создание
системы школьного наставничества. Современ-
ной школе нужен компетентный, самостоятель-
но мыслящий педагог, психически и технологи-
чески способный к реализации гуманистических
ценностей, к осмысленному включению в инно-
вационные процессы. Однако даже при высо-
ком уровне готовности к педагогической дея-
тельности личностная и профессиональная адап-
тация молодого учителя протекает длительно
и сложно. Несмотря на то, что наставничество
как форма работы с молодыми специалистами
существует давно, тем не менее администрация
образовательных учреждений нуждается в ме-
тодической литературе, в которой бы содер-
жался материал о том, как организовать на-
ставничество в школе.

Для молодого специалиста вхождение в новую
деятельность сопровождается высоким эмоцио-
нальным напряжением, требующим мобилиза-
ции всех внутренних ресурсов. Решить эту
стратегическую задачу поможет создание гиб-
кой и мобильной системы наставничества, спо-
собной оптимизировать процесс профессиональ-

ного становления молодого учителя,
сформировать у него мотивации к само-
совершенствованию, саморазвитию, само-
реализации. В этой системе отражена
жизненная необходимость молодого спе-
циалиста получить поддержку опытного
педагога-наставника, который готов ока-
зать ему практическую и теоретическую
помощь на рабочем месте и повысить
его профессиональную компетентность.
Возврат к наставничеству как форме ра-
боты с молодыми педагогами указывает
на недостаточность других управленчес-
ких и образовательных технологий под-
готовки специалистов и возможность
применить этот тип отношений как ре-
зерв успешного управления профессио-
нальным становлением личности.

Задача наставника — помочь молодо-
му учителю реализовать себя, развить
личностные качества, коммуникативные
и управленческие умения. Но при на-
значении наставника необходимо по-
мнить, что наставничество — это об-
щественное поручение, основанное на
принципе добровольности, и учитывать
следующее: педагог-наставник должен
обладать высокими профессиональными
качествами, коммуникативными способ-
ностями, пользоваться авторитетом

3 1. Ïÿòü ìîäåëåé âîçìîæíîé îáó÷åííîñòè ÷åëîâåêà.
2. Äèñêóññèÿ «Îòìåòêà è îöåíêà — îäíî è òî æå?».
3. Îñíîâíûå êà÷åñòâà óñòíîãî îòâåòà, ïîäëåæàùèå îöåíêå

Íîÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

4 1. Äîìàøíåå çàäàíèå: êàê, ñêîëüêî, êîãäà.
2. Âèäû èíäèâèäóàëüíûõ è äèôôåðåíöèðîâàííûõ çàäàíèé ó÷àùèìñÿ

Äåêàáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

5 1. Ââåäåíèå â àêòèâíûå ìåòîäû îáó÷åíèÿ (ïðåâðàùåíèå ìîäåëè â èãðó,
èìèòàöèîííûå èãðû).
2. Âíåêëàññíàÿ ðàáîòà ïî ïðåäìåòó

Ôåâðàëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

6 1. Íàâûêè êîììóíèêàöèè è îáùåíèÿ â ñîâðåìåííîì îáðàçîâàíèè.
2. Èìèäæ ñîâðåìåííîãî ó÷èòåëÿ

Ìàðò Ïåäàãîã-ïñèõîëîã

7 1. Ïîòðåáíîñòü â óñïåõå. Ìîòèâ è öåëü äîñòèæåíèÿ.
2. Äèñêóññèÿ «Ïî÷åìó øêîëüíèêè ðåäêî ïåðåæèâàþò íà óðîêå ÷óâñòâî óñïåõà?»

Àïðåëü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

8 Òâîð÷åñêèé îò÷¸ò ìîëîäûõ ó÷èòåëåé Ìàé Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

¹
ï/ï

Òåìà çàíÿòèé Ñðîê Îòâåòñòâåííûé



Знакомство с талантливыми педагогами,
опытом инновационной деятельности и её
плодами играет важную роль в формирова-
нии педагогического идеала молодого спе-
циалиста, а порой и в его корректировке.

Наставничество — одна из форм переда-
чи педагогического опыта, в ходе которой
начинающий педагог практически осваива-
ет персональные приёмы под непосредст-
венным руководством педагога-мастера.
При осуществлении наставничества теоре-
тический курс сведён к минимуму, акцент
ставится на формирование практических
умений и навыков. В целях оказания по-
мощи молодым специалистам в их про-
фессиональном становлении назначаются
наставники. Наставничество — самый
важный и успешный метод, способствую-
щий развитию профессионала. Наставник
оказывает стажёру повседневную помощь
в приобретении профессионально-педаго-
гических знаний, умений и навыков, про-
водит необходимую воспитательную рабо-
ту, контролирует выполнение индивиду-
ального плана, составляет развёрнутую
характеристику молодого специалиста.
Для этого разрабатывается план работы
наставника с молодым специалистом.

в коллективе среди коллег, учащихся (вос-
питанников), родителей. Желательно обоюд-
ное согласие наставника и молодого специа-
листа на совместную работу.

Организация наставничества — это одно из
важных направлений деятельности любого
руководителя. Человек становится успешным
наставником только в том случае, если он
эффективно реализует навык наставничества.
Руководителю образовательного учреждения
следует стремиться к неформальному подхо-
ду в обучении педагогической молодёжи:
обучаюсь — делая; делаю — обучаясь; фор-
мировать общественную активность молодых
учителей, обучать их объективному анализу
и самоанализу. Не следует бояться таких
форм работы с молодёжью, когда они сами
выступают в качестве экспертов: присутству-
ют на педагогических советах, заседаниях
предметных методических объединениях, вы-
ступают на педагогических чтениях и научно-
практических конференциях.

В каждой школе складываются свои традиции,
своя система работы с молодыми педагогичес-
кими кадрами. От того, как новичка встретит
коллектив во главе с руководителем, будет за-
висеть успешность специалиста. 

Ñåðãåé Êóðãàíñêèé.  Ýôôåêòèâíîå óïðàâëåíèå êàäðîâûì ïîòåíöèàëîì øêîëû

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  8’2009
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¹
ï/ï

Ñîäåðæàíèå ìåðîïðèÿòèÿ

1. Ïîäãîòîâèòåëüíàÿ ÷àñòü

2. Îáùàÿ ÷àñòü

Ñðîê Îòâåòñòâåííûé

1 Èçó÷åíèå äîëæíîñòíîé èíñòðóêöèè ó÷èòåëÿ Ñåíòÿáðü Íàñòàâíèê

2 Ïîäãîòîâêà èíôîðìàöèîííûõ ìàòåðèàëîâ (ñïèñêè àäìèíèñòðàöèè:
äîëæíîñòü, Ô.È.Î., òåëåôîíû, ¹ êàáèíåòà; ïðàâèëà âíóòðåííåãî ðàñïîðÿäêà;
ðåæèì ðàáîòû øêîëû è ò.ä.)

Îêòÿáðü Íàñòàâíèê

3 Ñîñòàâëåíèå ïëàíà ðàáîòû ïî àäàïòàöèè ìîëîäîãî ñïåöèàëèñòà ê ïåäàãîãè-
÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè

Íîÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ 

1 Ââîäíîå îðèåíòàöèîííîå ñîáåñåäîâàíèå Ñåíòÿáðü Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

2

3

Îçíàêîìëåíèå ñî øêîëîé è å¸ ñîòðóäíèêàìè

Îçíàêîìëåíèå ñ ó÷åáíûì êàáèíåòîì

Ñåíòÿáðü

Ñåíòÿáðü

Äèðåêòîð øêîëû

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

Ïëàí ðàáîòû íàñòàâíèêà ïî àäàïòàöèè ê ïåäàãîãè÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè



ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈÅÌ 

Таким образом, работа с педагогическими кад-
рами — важнейшая составляющая система уп-
равления школой. Она строится в соответствии
со стратегическими целями образовательного
учреждения и корректируется её тактическими
целями. Кадровая работа — это цели, ценнос-
ти и принципы в работе с педагогами, это
свод правил, норм и принципов относительно
всех аспектов работы с педагогическим коллек-

тивом, ориентированный на достижение
стратегических целей школы. Работа
с кадрами не только формируется под
влиянием администрации школы,
но и зависит от уровня развития школы.
По состоянию кадровой политики впол-
не можно судить о том, на каком этапе
своего развития находится образователь-
ное учреждение. ÍÎ

4

¹
ï/ï

Ñîáåñåäîâàíèå ñ ïðåäñåäàòåëåì ìåòîäè÷åñêîãî îáúåäèíåíèÿ è àäìèíè-
ñòðàöèåé øêîëû

Ñîäåðæàíèå ìåðîïðèÿòèÿ

Ñåíòÿáðü

Ñðîê

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ 

Îòâåòñòâåííûé

3. Èíäèâèäóàëüíàÿ ÷àñòü

1 Ñîâìåñòíàÿ ðàçðàáîòêà ñèñòåìû óðîêîâ ïî òåìå èëè îòäåëüíîãî óðîêà,
âíåêëàññíûå ìåðîïðèÿòèÿ

Ñåíòÿáðü —
ìàé

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

2 Ñîâìåñòíàÿ ïîäãîòîâêà è îòáîð äèäàêòè÷åñêîãî ìàòåðèàëà äëÿ óðîêîâ Ñåíòÿáðü —
ìàé

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

3 Ïîñåùåíèå óðîêîâ, âíåêëàññíûõ çàíÿòèé è èõ ïîñëåäóþùèé ïîýëåìåíò-
íûé àíàëèç

Ñåíòÿáðü –
ìàé

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÓÂÐ

4 Áåñåäû ñ ìîëîäûì ñïåöèàëèñòîì ïî îïðåäåë¸ííûì ðàçäåëàì ïåäàãîãèêè,
íàó÷íîìó ñîäåðæàíèþ ïðåäìåòà, ÷àñòíîé ìåòîäèêå ïðåïîäàâàíèÿ

Ñåíòÿáðü —
ìàé

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÍÌÐ

5 Îáìåí ìíåíèÿìè î íîâûõ èçäàíèÿõ ïî îáùåïåäàãîãè÷åñêèì âîïðîñàì
è ïðåäìåòàì

Ñåíòÿáðü —
ìàé

Çàâ. áèáëèîòåêîé

6 Êîíñóëüòàöèÿ ïî ÷àñòíûì âîïðîñàì ìåòîäèêè ïðîâåäåíèÿ âíåêëàññíîãî
ìåðîïðèÿòèÿ

Ñåíòÿáðü —
ìàé

Çàì. äèðåêòîðà ïî ÂÐ

7 Îò÷¸ò î ïðîäåëàííîé ðàáîòå íà çàñåäàíèè ìåòîäè÷åñêîãî îáúåäèíåíèÿ Àïðåëü Íàñòàâíèê

8 Ïîäãîòîâêà õàðàêòåðèñòèêè ñ îöåíêîé ðàáîòû ìîëîäîãî ñïåöèàëèñòà 
çà âåñü ïåðèîä àäàïòàöèè

Àïðåëü Íàñòàâíèê




