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ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÏÅÐÑÎÍÀËÎÌ 
ëåòíåãî ëàãåðÿ

Ëþ��èëà Ëå��¸âà,
генеральный директор детского санитарно-оздоровительного 
лагеря «Кавказ», кандидат педагогических наук, г. Анапа 

Â �àøåé ñòàòüå �û îáðàòè�ñÿ ê ñôåðå óïðàâëå�èÿ ïåðñî�àëî�,
îñîç�àâàÿ, ÷òî ñòðóêòóðà óïðàâëå�èÿ îðãà�èçàöèåé ëåò�åãî îò�ûõà
è îç�îðîâëå�èÿ �å ñâî�èòñÿ òîëüêî ê ýòî�ó. Î�à âêëþ÷àåò â ñåáÿ
óïðàâëå�èå ñòðàòåãèåé, �àðêåòè�ãî�, ôè�à�ñà�è, �åÿòåëü�îñòüþ,
èññëå�îâà�èÿ�è è, �àêî�åö, óïðàâëå�èå ïåðñî�àëî�.

вежливость, внимание, выдержку, пре-
дусмотрительность, терпение и учиты-
вать их физическое и психическое со-
стояние.

Особенности индивидуального поведения
членов коллектива зависят от:
● индивидуальных способностей, склонно-
стей и одарённостей — предрасположен-
ности к реализации какой-либо деятельно-
сти, ориентации на её выполнение;
● специфики мотивации — специфики
потребностей человека, представлений
о целях профессиональной деятельности;
● индивидуальных ценностей — общих
убеждений, веры, мировоззрения, пред-
ставлений о мире;
● национальных и культурных особеннос-
тей — усвоенных в опыте способов, пра-
вил и норм поведения, которые детерми-
нируют конкретные реакции человека
в конкретных ситуациях;
● демографических — половых и возра-
стных особенностей.

Именно эти факторы важно учесть при
формировании оргкультуры, которую мож-
но предствить в субъективной и объек-
тивной формах.

Ïîèñê, îòáîð, ïîäãîòîâêà
è ðàçâèòèå êàäðîâîãî 

ñîñòàâà êîëëåêòèâà

Организация (учреждение) отдыха
и оздоровления детей должна рас-
полагать необходимым количеством
специалистов в соответствии со сво-
им штатным расписанием. Важно,
чтобы каждый из них имел соответ-
ствующее образование, квалифика-
цию, профессиональную подготовку,
обладал знаниями и опытом, необ-
ходимыми для выполнения своих
обязанностей.

Каждой категории специалистов
необходимы должностные инструк-
ции, регламентирующие их обязан-
ности и права.

Сотрудники должны обладать вы-
сокими моральными качествами,
чувством ответственности за свою
работу и руководствоваться в рабо-
те принципами справедливости
и доброжелательности.

Персонал должен проявлять
к детям максимальную чуткость,
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Ñóáúåêòèâ�àÿ îðãà�èçàöèî��àÿ êóëüòó-
ðà — восприятие сотрудниками общих пра-
вил поведения и дисциплины и следование 
им в повседневной жизни, форма одежды,
культура речи, исполнительность, подражание
манерам руководителя, отношение к выше
и нижестоящим по должности сотрудникам,
клиентам и т.д.

Îáúåêòèâ�àÿ îðãà�èçàöèî��àÿ êóëüòóðà —
состояние материально-вещественного фактора
организации, внешний вид зданий, сооружений,
место их расположения, оформление прилежа-
щих территорий, внутренний комфорт, удобст-
ва, состояние активной части производствен-
ных фондов, освещённость рабочих мест, объ-
ём пространства, комнаты отдыха, приёма по-
сетителей, столовая, буфеты, стоянки для авто-
транспорта, коммуникации, уровень решения
социальных вопросов и т.д.

Содержание организационной культуры:
● осознание себя и своего места в коллективе,
организации;
● коммуникационная система и язык общения;
● внешний вид, одежда и представление себя
на работе;
● осознание времени, отношение к нему и его
использование;
● взаимоотношения между людьми;
● ценности и нормы;
● вера во что-то и отношение или расположе-
ние к чему-то;
● процесс развития работника и его научение;
● трудовая этика и мотивирование.

Ïñèõîëîãèÿ åäèíîé êîìàíäû
Потенциал совместной 

деятельности

Коллектив оздоровительного центра,
детского лагеря — пример системати-
чески взаимодействующей социальной
группы. Для чего люди объединяются
в группы? Для получения результатов,
которые недостижимы или не столь
качественны, если работать по отдель-
ности, не контактируя друг с другом.
И не только потому, что контакт
«глаза в глаза» позволяет лучше по-
нять друг друга, воспринимая эмоцио-
нальный аспект общения человека че-
рез невербальные каналы, но и пото-
му, что в группе может происходить
(и на это должна быть нацелена дея-
тельность любого руководителя и ор-
ганизатора) интеграция личностных
потенциалов. Группа но отношению
к личности — иная система, и её по-
тенциал — иной.

Идеал группы, занимающейся совмест-
ной деятельностью, — «команда».

Îñíîâíûå âèäû ñòèìóëèðîâàíèÿ â îðãàíèçàöèè

Ñòèìóëèðîâàíèå

Ìàòåðèàëüíîå Íåìàòåðèàëüíîå

Äåíåæíûå Íåäåíåæíûå

Ñîöèàëüíûå: Ñîöèàëüíî-ïñèõîëîãè÷åñêèå:
Çàðàáîòíàÿ ïëàòà Ìåäèöèíñêîå îáñëóæèâàíèå Îáùåñòâåííîå ïðèçíàíèå (ãðàìîòû)
Äîïëàòû Ñòðàõîâàíèå Ïîâûøåíèå ïðåñòèæà
Íàäáàâêè Ëüãîòíûå ïóò¸âêè Òâîð÷åñêèå:
Êîìïåíñàöèè Ïèòàíèå ïîâûøåíèå êâàëèôèêàöèè;
Ññóäû Òðàíñïîðò ñòàæèðîâêè;

Ôóíêöèîíàëüíûå: êîìàíäèðîâêè.
Ëüãîòíûå êðåäèòû Óëó÷øåíèå îðãàíèçàöèè òðóäà Ñâîáîäíîå âðåìÿ:

Óëó÷øåíèå óñëîâèé òðóäà äîïîëíèòåëüíûé âûõîäíîé;
ãèáêèé ãðàôèê ðàáîòû

Один из важнейших факторов привлека-
тельности организации для высококвали-
фицированных сотрудников — система
стимулирования, принятая в коллективе.



● высокая степень эмоциональной вклю-
чённости и взаимопомощи в ситуациях,
вызывающих фрустрацию у кого-либо из
членов команды;
● принятие на себя ответственности за
состояние дел в группе каждым из её
членов.

Характер социально-психологического
климата в целом зависит от уровня груп-
пового развития.

Существует положительная связь между
состоянием климата развитого коллектива
и эффективностью совместной деятельнос-
тью его членов. Климат зависит от стиля
руководства.

Понятие «команда»

Команда — небольшая группа людей, ко-
торая выполняет определённую задачу
и в работе которой возникает взаимодо-
полняющий эффект.

На практике часто смешивают два поня-
тия: группа и команда, хотя различия
между ними весьма существенные. Глав-
ное из них — возникновение в команде
так называемого синергетического (взаи-
модополняющего) эффекта. Естественно,
что этот эффект не появляется сам по се-
бе, его обеспечивает наличие разных цен-
ностей, внутренняя взаимосвязь, выраже-
ние чувств, преданность, навыки межлич-
ностного общения, согласованность, дове-
рие, разрешение конфликтов, слушание,
сотрудничество.

В реальных организациях команды
возникают иногда как бы спонтанно,
без особых усилий со стороны руковод-
ства. Однако опыт свидетельствует,
что «спонтанное» формирование ко-
манды идёт медленно и может занимать
многие месяцы, а то и годы.

Между тем на практике зачастую требу-
ется сформировать команду для реализа-
ции конкретных проектов (например, кол-
лектив летнего оздоровительного лагеря)

В ней практически полностью реализуется
групповой потенциал, а её деятельность как
правило, намного более продуктивна, чем
у «просто группы», и при этом успехи и до-
стижения имеют постоянный характер,
а «срывы» случайны.

Признак команды — получение большего
результата от командной работы, чем от
индивидуальной. Вот как определяет каче-
ства, присущие команде, Дж. Максвелл:
взаимная забота, общие цели, умение об-
щаться, совместное развитие, слаженность
(отношения партнёрства), самоотвержен-
ность, доверие.

Задача руководителя — обеспечить такие
условия командной работы, так организовать
подбор людей (или так развивать подчинён-
ных) и коммуникации между ними, чтобы
получить стабильно высокую отдачу.

Основной путь задействования творческого
потенциала — формирование условий для
свободной и продуктивной мыслительной
деятельности, творческой атмосферы.
Усилия в этом направлении, как правило,
не напрасны, поскольку каждый человек
«рождает» в течение жизни хотя бы одну
полезную идею, и нужно только суметь её
воспринять.

Социально-психологический климат

Важнейшие признаками благоприятного со-
циально-психологического климата:
● доверие и высокая требовательность чле-
нов группы друг к другу;
● доброжелательность и деловая критика;
● свободное выражение собственного мнения
при обсуждении вопросов, касающихся всех
членов группы;
● отсутствие давления руководителей на
подчинённых и признание за ними права
принимать значимые для группы решения;
● достаточная информированность членов
группы о её задачах и о состоянии дел;
● удовлетворённость принадлежностью
к группе;

Ëþäìèëà Ëåäí¸âà.  Óïðàâëåíèå ïåðñîíàëîì ëåòíåãî ëàãåðÿ

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  3’2009
120



Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  3’2009
121

ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈÅÌ 

в сжатые сроки. В этом случае встаёт задача
целенаправленного формирования команд.

Ниже перечислены признаки, характеризую-
щие эффективную команду:
● между членами команды существует взаимо-
связь;
● команда способствует более эффективной
работе её членов по сравнению с их работой
в одиночку;
● эффективная команда притягательна для её
членов;
● в эффективной команде не обязательно су-
ществует постоянный лидер;
● члены эффективной команды заботятся друг
о друге и обучают друг друга;
● члены эффективной команды ободряют
и поддерживают лидера;
● отношения между членами команды характе-
ризуются высоким уровнем доверия.

Члены команды, помимо функциональных ро-
лей, определяемых компетенцией в некоторой
области, имеют ещё и социальные роли, кото-
рые определяют, как влияет данный член ко-
манды на процесс выполнения работы.

Один и тот же человек может играть одновре-
менно несколько ролей. Поэтому чем шире
спектр ролей, которые способен сыграть чело-
век в команде, тем лучшим командным игро-
ком он является.

Принципы и ограничения 
командной деятельности

Суть команды — в общем для всех её членов
обязательстве. Такого рода обязательство тре-
бует наличия некого назначения, в которое ве-
рят все члены команды — её миссии и прин-
ципов. Цели командной работы позволяют
следить за своим продвижением по пути к ус-
пеху, а миссия придаёт всем конкретным це-
лям смысл.

Ключевые принципы организации командных
работ:
● принцип коллективного исполнения
работы: каждый член команды выполняет ту
часть общего задания, которую ему поручила
команда, а не ту, что он обычно исполнял по
заданию начальства (хотя это тоже не исклю-
чается в рамках команды);

● принцип коллективной ответст-
венности: вся команда теряет в дове-
рии, стимулировании, в общественном
признании, если задание не выполнено
по вине любого из членов команды;
● принцип единой для команды фор-
мы стимулирования, оплаты за конеч-
ный результат: распределение — это
внутрикомандный вопрос;
● принцип повышенной исполнитель-
ской дисциплины, добровольно прини-
маемый каждым членом команды;
● принцип адекватного стимулирова-
ния команды за конечный результат
(нередко общественное признание ока-
зывается более ценным, чем материаль-
ная оплата);
● принцип добровольности вхождения
в команду (это ключевой принцип её
формирования: в состав команды может
быть включён только тот, кто добро-
вольно изъявил готовность к этому на
основе полного знания и понимания всех
условий её деятельности);
● принцип автономного самоуправле-
ния команды: управление деятельностью
членов команды осуществляется её руко-
водителем, а не административным на-
чальством организации.

Безусловно, что командная деятельность
имеет и свои недостатки. К ним, в ча-
стности, можно отнести:
● командная работа требует высокой
концентрации специалистов на узком
фронте работ;
● для команды требуется повышенный
фонд стимулирования и более интен-
сивный ритм работ всех служб обеспе-
чения;
● для организации эффективной коман-
ды требуется дополнительное обучение
и тренинговая работа с её членами, что
требует дополнительных материальных
и временных затрат;
● чем больше людей в команде, тем
труднее обеспечить психологическую
совместимость в ней;
● команды могут создаваться и распа-
даться самым неожиданным для руко-
водства и организации образом.



с решением задач, а также темы под-
держки команды.

4. Введение новых членов. Относитель-
ная стабильность членства группы —
важный фактор, но время от времени ко-
манде необходим приток новых сил, что-
бы не стать жертвой своих собственных
поведенческих моделей.

Когда команда создана и с ней проведе-
ны занятия, направленные на развитие
эффективного взаимодействия, настаёт
время продуктивной работы. Для этого
члены команды должны уметь следую-
щее:
● Организовывать и скоординировать все
работы в команде.
● Планировать свою деятельность и осу-
ществлять контроль за исполнением
заданий.
● Проводить ситуационный анализ. 

Рассмотрим эти функции подробнее.

Организация работы в команде включа-
ет:
● мотивацию деятельности всех её членов;
● рациональную расстановку и распреде-
ление работ между членами команды;
● обеспечение условий, средств, материа-
лов, ресурсов, необходимых для текущей
деятельности команды.

Планирование включает следующие про-
цедуры:
● определение целей («Что делаем?»);
● определение стратегии («Как дела-
ем?»);
● составление плана («Каким образом до-
стичь результатов?»);
● оперативно-календарное планирование
(«Как конкретно решать задачи?»);
● организация отчётности по установлен-
ным плановым позициям («Как себя
проконтролировать, чтобы не сбиться
с пути?»). ÍÎ

Когда необходимо и целесообразно
использовать командный стиль

достижения цели?

Когда работа не может быть формально
структурирована таким образом, чтобы
каждый работник имел возможность дей-
ствовать автономно. При этом следует
помнить, что построение команды требует
времени, усилий, а иногда и значительных
средств. Поэтому до принятия решения 
об использовании команды для выполнения
задания целесообразно взвесить все «за»
и «против» этой формы организации дея-
тельности.

Организация продуктивной 
работы команды

При практическом перепроектировании орга-
низации в команду можно использовать сле-
дующие стратегии, с помощью которых её
развитие эффективно поддерживается:

1. Проектирование с соучастием сотрудни-
ков. Членам коллектива предлагается при-
нять участие в проектировании собственной
организации. На стадии введения нового
способа работы они становятся активными
участниками изменений. Более того, они
могут высказываться по поводу своих пред-
почтений и ожидаемых ими проблем.

2. Обучение лидеров команд. Лидеры ко-
манд готовятся к новой роли — инструкти-
ровать, стимулировать людей и принимать
решения. В течение начальной стадии они
обмениваются приобретённым опытом и по-
лучают новую информацию у своих коллег.

3. Обратная связь в группе. Команда об-
думывает достигнутый ею прогресс в фор-
мировании «настоящей команды». На со-
браниях обсуждаются вопросы, связанные
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