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ÝÔÔÅÊÒÈÂÍÎÑÒÜ ÀÊÒÈÂÀ
ó÷åíè÷åñêîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ 

Íàòàëüÿ Øàïîâàëîâà, 
проректор Белгородского регионального института повышения 
квалификации и профессиональной переподготовки специалистов

Êàê ñôîð�èðîâàòü êî�à��ó àêòèâà ó÷å�è÷åñêîãî ñà�îóïðàâëå�èÿ? 
Êàêèå �åòî�èêè èñïîëüçîâàòü �ëÿ ïîâûøå�èÿ å¸ ýôôåêòèâ�îñòè? 
Êàêè�è êà÷åñòâà�è îáëà�àåò ýôôåêòèâ�àÿ êî�à��à? Íà ýòè âîïðîñû 
îòâå÷àåò àâòîð ñòàòüè. 

● роль в команде ● задачи командообразования 
● поддержание баланса в команде

Ìèð ïðè�à�ëåæèò îïòè�èñòà�,
ïåññè�èñòû — âñåãî ëèøü çðèòåëè.

Франсуа Гизо 

Âåëèêèå �åëà �èêîã�à 
�å ñîâåðøàëèñü áåç ý�òóçèàç�à.

Ральф Эмерсон

×тобы деятельность команды актива
была результативной, все её участ-
ники должны чётко осознавать её
структуру и своё место в ней.

Команда актива целенаправленно
формируется в школе на основе
выборов, которые проводятся 
в соответствии с положениями
нормативно-правовой базы и моде-
ли ученического самоуправления,
определённых коллективом 
школы. 

При комплектовании состава
команды актива важно продумать
возраст активистов, оптимальное
количество членов в команде. 
Мы считаем, что оптимальный воз-
раст членов актива ученического са-
моуправления 15–17 лет. 

Мотивация той или иной направленно-
сти складывается вначале в рамках
различных форм общественно полезной
деятельности, в которую вовлечён под-
росток, и, начиная с 15 лет, становится
устойчивой характеристикой его лично-
сти, что позволяет ему осознанно
включиться в активную деятельность
по управлению образовательным уч-
реждением.

Члены команды актива участвуют 
не только в школьных органах само-
управления, но и в работе управляю-
щего совета школы. Согласно норма-
тивно-правовым документам, в соот-
ветствии с которыми осуществляется
деятельность управляющих советов,
в состав совета избираются представи-
тели параллелей третьей ступени об-
щего образования. Возрастной состав
членов команды актива — это учащи-
еся старших классов.

Каждый член команды актива выполня-
ет свою роль в рамках определённых
обязанностей и полномочий. С учётом
мнения самих учащихся распределяются



имопонимание членов команды и позво-
ляет оправдать взаимные ожидания.

Для формирования управленческих команд
можно использовать модели управленчес-
ких ролей Марджерисона-МакКенна,
Т.Ю. Базарова. Каждая из этих техноло-
гий имеет сильные и слабые стороны.
Решение о применении той или иной мо-
дели должно приниматься исходя из кон-
кретной ситуации, после всесторонней
оценки целей и задач команды.

Мы в своей работе использовали модель
командных ролей, разработанную
М. Белбиным. Ролевой состав команды
как фактор эффективности, установлен-
ный М. Белбиным, даёт представление
о том, что группа, в которой есть испол-
нители всех ролей, будет эффективно ра-
ботать над выполнением любого задания.
Состав группы должен соответствовать
требованиям задания, для выполнения ко-
торого она создана. Однако следует по-
мнить, что человек в команде — это не-
что большее, нежели просто представи-
тель того или иного типа, выполняющий
какую-то задачу.

В целях достижения устойчивой эффектив-
ности М. Белбин рекомендует обеспечивать
взаимозаменяемость членов команды.

Внутригрупповая поддержка также обес-
печивает результативность, поскольку эф-
фективные коммуникации и доверительные
отношения позволяют снизить издержки
взаимодействия и обеспечивают решение
поставленных команде задач. Эту модель
мы использовали для диагностики способ-
ностей активистов (интеллект, личностные
характеристики), квалификации поведения
(наблюдение за деятельностью).

Однако при формировании команд необхо-
димо помнить: не всякий, даже самый
лучший специалист способен эффективно
работать в команде. Те же люди, которые
склонны к командной работе, могут иметь,
кроме основной, одну-две сильных вспо-
могательных роли. Эти роли могут быть

должностные обязанности, которые фиксиру-
ются в специальных инструкциях.

Руководит командой актива педагог-куратор,
задача которого — организовать деятель-
ность актива как управленческой команды.
Куратор следит за тем, чтобы задачи коман-
ды всегда были актуальными и доступными,
чтобы члены команды имели возможность
реализовать и повышать свой потенциал.

Численность команды зависит от специфики
выполняемых ею работ, поэтому количество
членов команды определяется индивидуально.

В работе с командами актива на муници-
пальном уровне мы пришли к следующему
выводу: оптимальный состав актива учениче-
ского самоуправления 5–7 человек. Такая
команда действует успешно при условии, ес-
ли участники обладают дополняющими друг
друга качествами.

Команды, состоящие из 5–7 человек, наибо-
лее эффективны: 
● число участников достаточно для того,
чтобы члены команды без чрезмерной на-
грузки решали стоящие перед ними задачи;
● виден вклад каждого члена команды;
● в такой команде на выработку совместного
решения требуется сравнительно немного
времени; 
● не происходит разделения на подгруппы; 
● внутрикомандные роли максимально при-
ближены к личным способностям членов
команды.

×òî òàêîå «ðîëü» â ñîñòàâå êîìàíäû?

Это ожидания команды, связанные с воз-
можностями конкретного человека, и готов-
ность этого участника следовать таким ожи-
даниям.

С помощью специальных методик можно
прогнозировать, какой вклад может внести
данный человек в работу команды. Знание
командных ролей друг друга улучшает вза-
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полезны и востребованы в команде, если у дру-
гих членов команды они выражены слабее.

В соответствии с предложенными личностными
характеристиками определение командной роли
по тесту Белбина чаще совпадает с мнением
членов команды, нежели с мнением тестируемой
личности. К примеру, тестируемый видит себя
в роли «Творца», однако члены команды видят
его в роли «Дипломата», что чаще всего и под-
тверждается результатами теста. Существует
несовпадение оценок, вызванное особенностями
самого тестируемого. Есть члены команд, в от-
ношении которых все оценки сходятся. В этом
случае члены команды, педагог-куратор, а так-
же сам активист определяют тестируемому одну
и ту же командную роль. Но зачастую само-
оценка и внешняя оценка не совпадают. Чтобы
избежать ролевого конфликта, члены команд
дали право каждому активисту, определить для

себя командную роль, анализируя резуль-
таты теста, предложения команды, кура-
тора. Такой подход позволяет команде
существовать и сохранять эффективность
совместной деятельности. Развитие ко-
манды представляется как естественный
процесс, обычно происходящий без учас-
тия консультанта, координатора. Процесс
можно оптимизировать, применяя совре-
менные технологии работы с группой.

Çàäà÷è êîìàíäîîáðàçîâàíèÿ

Под «командообразованием» мы пони-
маем целенаправленное формирование
взаимодействия людей в организованной

Òåðìèí Âîçìîæíàÿ
äîëæíîñòü

Ëè÷íûå
õàðàêòåðèñòèêè

Ðîëü â êîìàíäå 
è âêëàä â ýôôåêòèâíóþ

ðàáîòó ãðóïïû

Èìåþùèåñÿ
íåäîñòàòêè

Ðåàëèçàòîð Ñïåöèàëèñò ïî íîð-
ìàòèâíûì äîêóìåí-
òàì

Êîíñåðâàòèâíûé,
äèñöèïëèíèðîâàí-
íûé, íàä¸æíûé

Îðãàíèçîâàííîñòü.
Ïðåâðàùåíèå ïëàíîâ è èäåé
â ïðàêòè÷åñêèå äåéñòâèÿ

Íåäîñòàòîê ãèáêîñòè.
Ìåäëåííî ðåàãèðóåò 
íà íîâûå âîçìîæíîñòè

Êîîðäèíàòîð Ëèäåð àêòèâà Çðåëûé, óâåðåííûé,
âåðÿùèé â äåëî

Îáúÿñíÿåò öåëè è ïðèîðèòå-
òû. Ìîòèâèðóåò êîëëåã. Àêòè-
âåí ïðè ïðèíÿòèè ðåøåíèé

Íåäîñòàòîê êðåàòèâíîñ-
òè è ãèáêîñòè óìà

Òâîðåö Ðóêîâîäèòåëü öåíòðà
ïî íàïðàâëåíèÿì
äåÿòåëüíîñòè

Äèíàìè÷íûé, ïðåóñ-
ïåâàþùèé, âçâèí÷åí-
íûé

Ïîäâåðãàåò ñîìíåíèþ è îñ-
ïàðèâàåò. Îêàçûâàåò äàâëå-
íèå. Èùåò îáõîäíûå ïóòè

Ñêëîíåí ê ïðîâîêàöèè,
âñïûëü÷èâ

Ãåíåðàòîð
èäåé

Ìåíåäæåð ïî ïðî-
åêòíîé äåÿòåëüíîñòè

Óìíûé, ñ ðàçâèòûì
ìûøëåíèåì, íåîðäè-
íàðíûé

Ñïîñîáåí ñîçäàâàòü îðèãè-
íàëüíûå èäåè, ðåøàòü ñëîæ-
íûå ïðîáëåìû

Íåäîñòàòî÷íî ãèáîê
â îáùåíèè è â óïðàâëå-
íèè ëþäüìè

Èññëåäîâà-
òåëü

Ðóêîâîäèòåëü öåíòðà
ïî íàïðàâëåíèÿì äå-
ÿòåëüíîñòè

Ëþáîçíàòåëüíûé ýí-
òóçèàñò, îáùèòåëü-
íûé

Ìîæåò èñïîëüçîâàòü íîâûå
âîçìîæíîñòè, ðàçâèâàòü êîí-
òàêòû, ïðîâîäèòü ïåðåãîâîðû

Òåðÿåò èíòåðåñ, êàê
òîëüêî ïðîõîäèò ýíòóçè-
àçì

Ýêñïåðò Ýêñïåðò êîíôëèêò-
íîé êîìèññèè

Ðàññóäèòåëüíûé,
óìíûé, ñäåðæàííûé

Ñïîñîáåí âèäåòü âñå âàðèàí-
òû, àíàëèçèðîâàòü, ïðîâîäèòü
òùàòåëüíóþ îöåíêó

Íåäîñòàòîê ýíåðãèè
è ñïîñîáíîñòè âîîäó-
øåâëÿòü äðóãèõ

Äèïëîìàò Ìåíåäæåð ïî ñâÿçÿì
ñ îáùåñòâåííîñòüþ

Îáùèòåëüíûé,
äîáðîæåëàòåëüíûé,
âîñïðèèì÷èâûé

Ñëóøàåò, ñòðîèò, ïðåäîòâðà-
ùàåò òðåíè. Íàõîäèò ïîäõîä
ê òðóäíûì ëþäÿì

Íåðåøèòåëåí â íåêîòî-
ðûõ ñèòóàöèÿõ

Èñïîëíèòåëü Ðóêîâîäèòåëü öåíòðà
ïî íàïðàâëåíèÿì
äåÿòåëüíîñòè

Ñòàðàòåëüíûé, ùåïå-
òèëüíûé, íåðàâíî-
äóøíûé

Íàõîäèò îøèáêè, óïóùåíèÿ
è îïëîøíîñòè.
Êîíöåíòðèðóåòñÿ íà öåëÿõ

Èìååò ñêëîííîñòü
ê ÷ðåçìåðíûì
âîëíåíèÿì

Таблица 1 



щие перед ним личностные задачи. В пе-
риод командообразования наблюдаются
следующие стадии становления команд
актива ученического самоуправления:

Формирование

Происходит отбор в состав команды ак-
тива (выборы, назначение, выдвижение
коллективом школы). Члены команд зна-
комятся, обмениваются официальной ин-
формацией, вносят предложения об орга-
низации совместной деятельности.

«Смятение» или конфликт

По мере продвижения к поставленной
цели члены команды озвучивают различ-
ные интересы, которых не высказывали
на стадии формирования. Возникают раз-
личные мнения, определяются разные
приоритеты Успешное прохождение этого
этапа во многом зависит от лидера и пе-
дагога-куратора, которые помогают пре-
одолеть смятение и перейти на следую-
щий этап.

Нормирование

Члены команды определяются с правила-
ми взаимодействия в группе, разрабатыва-
ют набор общепринятых норм, приспосаб-
ливаются к индивидуальным различиям
своих коллег. Распределяются командные
роли, определяется миссия, планируется
совместная деятельность, воспитывается
командная культура.

Эффективное функционирование

Члены команды испытывают взаимное
доверие и уважение друг к другу. Коман-
да достигает успеха. Деятельность актива
положительно оценивается коллективом
школы.

Стадия формирования — это период
изучения возможностей команды. В это
время члены команды испытывают волне-
ние, вызванное новизной ситуации, ощу-
щают неуверенность, озабоченность,

группе, позволяющего эффективно реализо-
вать их энергетический, интеллектуальный
и творческий потенциал.

Основные задачи, решаемые в групповом
контексте, — сыгровка (формирование ко-
мандного духа, чувства локтя, улучшения
взаимопонимания) и оценка (диагностика)
групп активистов с точки зрения того, в ка-
кой мере эти группы являются командами. 

В ходе командообразования индивидуальные
цели членов команды согласуются не только
с общекомандными задачами, но и со страте-
гической линией школы.

Группа активистов разрабатывает стратегию
деятельности команды, правила командного
взаимодействия; моделирует действия по вы-
полнению функциональных обязанностей чле-
нов команды.

Командообразование — одно из основных
условий достижения высоких результатов де-
ятельности, указывает на ошибки в общении,
порождающие взаимное непонимание между
членами команды; помогает найти варианты
решения конфликтных ситуаций; развивает
способность принимать решения в критичес-
ких и нестандартных ситуациях.

Установить точный алгоритм формирования
команды невозможно. В процессе командо-
образования актива необходимо пройти сле-
дующие процедуры:
● Постановка целей и задач команды
актива.
● Планирование совместной работы.
● Налаживание системы коммуникаций.
● Предоставление самостоятельности и ини-
циативы.
● Формирование командной культуры.
● Мониторинг работы команды.

Вне зависимости от возраста индивида
и особенностей группы он поставлен перед
необходимостью пройти чётко определён-
ные, универсальные фазы вхождения
в общность, последовательно решая встаю-
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замешательство. Каждый внутренне оценивает
способности и позиции других. Чтобы успеш-
нее провести команду актива через этот этап,
необходимо:
● помочь членам команды ближе узнать друг
друга;
● определить чёткую командную цель;
● предоставить команде информацию, необхо-
димую для начала работы;
● вовлечь членов команды в обсуждение
и разработку планов, уточнение ролей и опре-
деление способов совместной работы;
● регулярно обмениваться материалами, ин-
формацией и опытом;
● проводить частые встречи в свободной, де-
мократичной обстановке, где каждый может
высказать своё мнение;
● наладить неформальное общение за предела-
ми учреждения.

Чтобы команда прошла все стадии с наимень-
шими потерями, следует учесть, следующее: 
● на первоначальном этапе формирования ко-
манды необходимо ролевое распределение;
● на протяжении всех этапов развития коман-
ды необходимо педагогическое руководство пе-
дагогов-кураторов ученического самоуправле-
ния и психологическая поддержка активистов
со стороны педагогов-психологов;
● деятельность команды предполагает наличие
одного лидера и распределение ролей в соот-
ветствии с миссией и задачами актива.

На каждом этапе решается определённая про-
блема. Поэтому для организации работы по
формированию команды необходимо иметь
в виду групповую динамику командообразова-
ния, а умение организовать решение общих
проблем — необходимое качество лидера ко-
манды.

С точки зрения групповой динамики началь-
ный этап работы — критическая фаза для
развивающейся команды. У активистов скла-
дываются первые ожидания и впечатления, ко-
торые потом очень сложно изменить. Поэтому
важно, как проявляет себя непосредственный
куратор группы, учителя, администрация шко-
лы. Они должны демонстрировать убеждён-
ность в успехе, в высокой степени командной
ответственности даже в случае ошибки и кри-
зиса, а также в том, что работа команды —
уникальный процесс. Для достижения цели ко-

манда актива вырабатывает новый стиль
общения — с определёнными правилами
поведения и новыми требованиями к ра-
боте. Важно учитывать возможности
каждого члена группы и распределять
обязанности между ними в зависимости
от потребностей коллектива и требова-
ний единой групповой задачи.

Следует уделить внимание проблеме мо-
тивации. Это один из базовых вопросов
эффективного воздействия на деятель-
ность любого человека. Знание потреб-
ностей каждого члена команды значи-
тельно облегчит задачу формирования
команды и управление уже сформиро-
ванной командой.

Командная задача может быть решена
только в том случае, если каждый участ-
ник чувствует свою ответственность за
главное дело. В команде каждый ощу-
щает свою ответственность за работу
коллег и знает, что его собственное по-
ведение в существенной степени опреде-
ляет достижения остальных. Хорошо по-
ставленная актуальная задача вдохновля-
ет любого члена команды. Вместе с этим
каждый участник ожидает, что общая
работа над командной задачей позволит
ему развить его личную компетентность. 

Ïîääåðæàíèå áàëàíñà â êîìàíäå

Для этого необходимы следующие условия:

● У членов команды поощряется призна-
ние как различий между ними, так и по-
требности в общении и взаимопомощи.

● Уважаются активность и личностный
рост члена команды, а также любое ре-
шение, которое к ним приводит.

● Свобода принятия решений ограниче-
на как внутренними, так и внешними
факторами. Но эти границы гибки и мо-
гут расширяться. Все члены команды
признают, что их поведение ограничива-
ется реальными условиями команды.



кий контакт, облегчить вербальную или
невербальную коммуникацию или коорди-
нацию на дальнейших этапах.

Определить качества эффективной коман-
ды, степень владения навыками выполне-
ния управленческих функций, рассмотреть
сильные и слабые стороны командных от-
ношений, а также причины выявленных
проблем можно по следующей методике.

Чтобы создать актив ученического самоуправ-
ления как эффективную команду, её участни-
кам советуем сделать несколько важных шагов.

1-é øàã: �àó÷èñü ðà�îâàòüñÿ (успехам това-
рищей и своим победам, дари и принимай
комплименты).

2-é øàã: �åëèñü �îâîé è�ôîð�àöèåé (рас-
скажи, что у тебя нового, чему научился,

Наиболее эффективное средств, способству-
ющее формированию команды, — деловые
игры и комплексные тренинги командной сы-
гровки, упражнения, которые включают со-
гласование целей и ценностей. Базой для де-
ловой игры может стать конкретная пробле-
ма, проектирование мероприятия и др.

Упражнения-разминки, короткие упражнения
или групповые задачи проводятся, чтобы ак-

тивизировать деятельность группы в начале
или середине тренинга. Разминки имеют са-
мостоятельный групподинамический эффект,
позволяют вновь сформированной группе
(подгруппе) в форсированном темпе пройти
фазу знакомства (углубление знакомства),
обеспечить синхронизацию эмоционального
состояния и тонуса, установить более близ-

Íàòàëüÿ Øàïîâàëîâà.  Ýôôåêòèâíîñòü àêòèâà ó÷åíè÷åñêîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ
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Ìåòîäèêà îïðåäåëåíèÿ ñòåïåíè ïðîÿâëåíèÿ êà÷åñòâ ýôôåêòèâíîé êîìàíäû (ïî Ê. Ôîïåëþ)

«1» îçíà÷àåò íàèìåíüøóþ ñòåïåíü âûðàæåííîñòè òîãî, î ÷¸ì ãîâîðèòñÿ â óòâåðæäåíèè, 
«5» — íàèâûñøóþ («Ïîëíîñòüþ ñîãëàñåí») ïî øêàëå: 1–2–3–4–5.

Ñòåïåíü ïðîÿâëåíèÿ êà÷åñòâ ýôôåêòèâíîé êîìàíäû â íà÷àëå ýêñïåðèìåíòà

1 — íèêîãäà, 2 — ðåäêî, 3 — èíîãäà, 4 — ÷àñòî, 5 — âñåãäà

¹ êîìàíäû 1 2 3 4

1 Çàäà÷à ïîíÿòíà âñåì ÷ëåíàì êîìàíäû

2 Àòìîñôåðà â êîìàíäå íåïðèíóæä¸ííàÿ 

3 Êàæäûé ïðèíèìàåò ó÷àñòèå â äèñêóññèÿõ 

4 ×ëåíû êîìàíäû òåðïåëèâî ñëóøàþò äðóã äðóãà

5 Íåñìîòðÿ íà ðàñõîæäåíèÿ âî ìíåíèÿõ, êîìàíäà ðàáîòàåò è íå ïûòàåòñÿ èçáåæàòü 
êîíôëèêòîâ ðàäè áåçìÿòåæíîãî ñóùåñòâîâàíèÿ

6 Áîëüøèíñòâî ðåøåíèé ïðèíèìàåòñÿ ïî îáùåìó ñîãëàñèþ, íî íå ôîðìàëüíî

7 ×ëåíû êîìàíäû ñâîáîäíî âûðàæàþò ñâî¸ ìíåíèå î ðàáîòå â ãðóïïå â öåëîì

8 Âûïîëíåíèå çàäà÷è êîìàíäîé íà÷èíàåòñÿ ñ ðàçðàáîòêè êîíêðåòíûõ øàãîâ 
è ðàñïðåäåëåíèÿ îáÿçàííîñòåé â ãðóïïå

9 Ëèäåð êîìàíäû âðåìÿ îò âðåìåíè äåëèòñÿ ñâîèìè ôóíêöèÿìè ñ äðóãèìè

10 Ïåðèîäè÷åñêè êîìàíäà ïðîâåðÿåò, íàñêîëüêî óñïåøíî îíà ðàáîòàåò è ÷òî ìåøàåò 
ðàáîòàòü ýôôåêòèâíî

Èòîãî



ØÊÎËÀ È ÂÎÑÏÈÒÀÍÈÅ 

что произошло с тобой за конкретный период,
это важно для команды).

3-é øàã: ðàññêàçûâàé î ïðîáëå��ûõ âîïðî-
ñàõ (не таи обиды и недомолвки, проблемы
легче решить сообща).

4-øàã: âûñêàçûâàé æàëîáû è ïðîñüáû (у каж-
дого есть право говорить о том, что ему мешает
работать. Если не говорить о мелких раздражите-
лях, то они могут вырасти в большие проблемы).

5-é øàã: æåëàé, �à�åéñÿ, �å÷òàé (вся работа
команды — реализация мечты).

Выражение мечты каждого члена команды —
это заветные мысли и надежды на будущее
всей команды.

Òðåíèðóéòåñü åæåäíåâíî

Åæå��åâ�î �àõî�èòå âðå�ÿ �ëÿ ðàç�ó�èé.
Чтобы научиться творчески мыслить, надо еже-
дневно тренировать себя.

Óñïîêîéòåñü è ïî�ó�àéòå. Никогда ни при ка-
ких обстоятельствах не паникуйте и не суети-
тесь. Обдумайте положение (поставленную пе-
ред вами задачу) и попытайтесь найти выход.
Этот путь приведёт вас к плодотворным идеям.

Ðàññêàçûâàéòå î ñâîèõ è�åÿõ. Идеи, живу-
щие только в уме человека, никогда не прине-
сут плодов. Лишь представляя их на всеобщее
рассмотрение, человек в общении и обмене
мнениями с другими людьми облекает свои
идеи в плоть и кровь. Маленький успех при-
даёт уверенность в своих силах и ведёт
к большому успеху. 

Ñòàâüòå ñåáå êî�êðåò�óþ öåëü — ýòî ïîçâî-
ëèò �à�åòèòü êî�òóð áó�óùåãî óñïåõà. Нали-
чие цели и стремление к ней побуждают к ак-
тивной работе мысли и развивают способности
к творческому мышлению.

Èçáåãàéòå øàáëî�à. Из рутины будней не ро-
дятся оригинальные идеи. Постоянно вносите
разнообразие в свою жизнь, обогащайте себя
новым опытом, занятиями.

Âñåã�à �îâî�èòå �î êî�öà ñâîè òâîð÷åñêèå
óñèëèÿ.  ÍÎ

ψ ÊÎÍÑÓËÜÒÀÖÈÈ ÏÑÈÕÎËÎÃÀ 

Â øêîëó — áåç ñòðåññîâ
Ïîñòóïëåíèå ðåá¸íêà â ïåðâûé êëàññ è ïåðåõîä â ïÿ-
òûé — íîâûé ýòàï åãî æèçíè. Ïåðèîä àäàïòàöèè ìîæåò
çàòÿíóòüñÿ íà íåñêîëüêî ìåñÿöåâ. Ïîýòîìó åìó íóæíà
ïîääåðæêà â ïåðâóþ î÷åðåäü ñàìûõ áëèçêèõ ëþäåé —
ðîäèòåëåé. Êàê ïîìî÷ü ðåá¸íêó áûñòðåå àäàïòèðîâàòüñÿ
ê øêîëå? Îá ýòîì ðàññêàçûâàåò ïñèõîëîã Ëþáåðåöêîé
ãèìíàçèè ¹ 41 Íàòàëüÿ Áèðóëÿ.

? Åñëè ìàëûø èñïûòûâàåò ïåðåä íà÷àëîì
çàíÿòèé ñòðàõ è òðåâîãó.

Îñîáåííî ýòî êàñàåòñÿ äåòåé, êîòîðûå èäóò â ïåðâûé
è ïÿòûé êëàññ. Äåòñàäîâñêèå ðåáÿòà áîëåå ñàìîñòîÿ-
òåëüíû è ïåðåíîñÿò ïåðåõîä èç ñàäà â øêîëó ïðîùå.
Äîìàøíèå — ãîðàçäî òðóäíåå. Ïîòîìó ÷òî ëþáàÿ
øêîëüíàÿ äåÿòåëüíîñòü ñâÿçàíà ñî ñíèæåíèåì ïñèõî-
ìîòîðíîé àêòèâíîñòè, êîãäà íóæíî äåëàòü íå òî, ÷òî
õî÷åòñÿ, à íàäî.

«Íàäî» — âçðîñëîå ñëîâî è ëó÷øå çàðàíåå âíóøèòü
ïåðâîêëàøêå, ÷òî òåïåðü îí — «Ëèöî îòâåòñòâåííîå»
è â øêîëó òàê æå âàæíî õîäèòü, êàê ïàïå ñ ìàìîé íà ðà-
áîòó.

Äåòè, èäóùèå â ïÿòûé êëàññ, èñïûòûâàþò òî÷íî òàêóþ
æå òðåâîãó: ìåíÿåòñÿ êëàññíûé ðóêîâîäèòåëü, ïîÿâëÿ-
þòñÿ íîâûå ó÷èòåëÿ, äðóçüÿ. Ê òîìó æå ó íèõ óæå åñòü
ïîðîé íåãàòèâíûé îïûò.

Â 11–12 ëåò äåòè îáèä÷èâû, âîñïðèèì÷èâû è îñî-
áåííî ðàíèìû. Ïîýòîìó â ïåðâûå äíè ó÷åáíîãî ãîäà
ñòàðàéòåñü áûòü âíèìàòåëüíåå ê ñâîåìó ðåá¸íêó, äå-
ëèêàòíåå. È åñëè ÷óâñòâóåòå, ÷òî åãî ÷òî-òî áåñïîêî-
èò, ëó÷øå äîâåðèòåëüíî ïîãîâîðèòå ñ íèì.

? Íàäî ëè âñ¸ âðåìÿ íàïîìèíàòü, 
÷òî ñêîðî ó÷åáíûé ãîä?

Ýòî çàâèñèò îò òèïà ëè÷íîñòè ðåá¸íêà. Åñòü äåòè èíåðò-
íûå, êîòîðûõ íåîáõîäèìî ïîñòîÿííî ïîäòàëêèâàòü.
À åñòü äåòè ëåãêî âîçáóäèìûå — èì äîñòàòî÷íî ìèíè-
ìàëüíîãî íàïîìèíàíèÿ, ÷òîáû òðåâîãà îõâàòèëà èõ öå-
ëèêîì. ×òîáû ýòîãî íå áûëî, ëþáîé ðîäèòåëü, õîðîøî
çíàþùèé ñâîåãî ðåá¸íêà, äîëæåí ïîä íåãî ïîäñòðàè-
âàòüñÿ.

Íåîáõîäèìî ÷óâñòâîâàòü ñâîåãî ðåá¸íêà, óìåòü ïîíè-
ìàòü åãî. Åñëè ïîñòîÿííî íàïîìèíàòü åìó: «Ñêîðî
â øêîëó, ñêîðî â øêîëó», òî ñêîðî ðåá¸íîê ïðîñòî ïå-
ðåñòàíåò îáðàùàòü âíèìàíèå íà âàøè ñëîâà. ×òîáû íå
ñîçäàâàòü òðåâîæíîé ñèòóàöèè, ëó÷øå ðåøèòü ýòîò âî-
ïðîñ ÷åðåç ñîâìåñòíóþ ïîêóïêó øêîëüíûõ ïðèíàä-
ëåæíîñòåé, îäåæäû è ò.ä., ÷åì ïðîñòî ïîñòîÿííî òàë-
äû÷èòü è ïðè ýòîì íå ïðåäïðèíèìàòü íèêàêèõ øàãîâ,
ïîìîãàþùèõ ðåá¸íêó ëåã÷å ïîäãîòîâèòüñÿ ê ïåðåìå-
íàì â æèçíè.




