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Введение
        В условиях реализации компетентностного подхода к образовательному процессу приоритетное внимание уделяется интеграции усвоения определенных знаний и их практического использования  в реальной управленческой практике. Современный руководитель образовательной организации  это «эффективный менеджер»,[footnoteRef:1] знающий основные положения теории управления, умеющий их действенно реализовать на практике, характеризующийся высокой профессиональной компетентностью.  [1:  Друкер, Питер. Эффективное управление. Издательство: М.: АСТ: Астрель: Ермак, 2004 г. с. 285 (Оригинал: Managing for Results, by Peter F. Drucker (1964) 
] 

        Эффективный руководитель в современном обществе  это:
· творческая личность, способная преодолевать стереотипы и находить нетрадиционные пути решения стоящих перед школой задач, создавать и использовать инновационные управленческие технологии;
· личность, постоянно работающая над собой, над своими профессиональными и личностными качествами;
· стратег, видящий перспективу развития своей школы на несколько лет вперед;
· личность, вдохновляющая своим примером педагогический коллектив.
      Для того, чтобы быть успешным управленцем (директором, заведующим) образовательных организаций, как дошкольных, так и общеобразовательных организаций, необходимо постоянно повышать свою квалификацию, а также разбираться в тех областях, с которыми ему в работе приходится сталкиваться.    
       Успешный руководитель образовательной организации, это человек, который может быстро адаптироваться к изменяющимся условиям, обеспечивает удовлетворённость работой сотрудников, а  родителей  - предоставляемыми услугами. Но это невозможно сделать без необходимых знаний, без  овладения практическими умениями, которые необходимо постоянно пополнять и совершенствовать. 
     Под профессиональной (управленческой) компетентностью мы можем понимать профессионализм личности, то есть совокупность его теоретического и практического опыта в  управленческой сфере, обновляемого и развиваемого путем непрерывного образования и самообразования.
    Существенными характеристиками непрерывного образования руководителя как ключевой составляющей его компетенции является гибкость, разнообразность, доступность во времени и пространстве. Важнейшим заданием самообразования руководителей должно стать не только усвоение профессиональных знаний и углубление профессиональной компетентности, но и постоянное развитие управленческих качеств в течение всей практической деятельности.
       Одним из методов организации самообразования руководителей является использование рабочих тетрадей. 
      Рабочая тетрадь - это учебное пособие, имеющее особый дидактический аппарат, способствующий самостоятельной работе обучающегося, в нашем случае – руководителя образовательной организации.
      В предлагаемой рабочей тетради особое внимание уделяется не только усвоению определенной суммы знаний и отработке умений, но и самостоятельному поиску ответов на поставленные вопросы и глубокому осмыслению изучаемого материала.   
    Самостоятельно найденный ответ - маленькая победа для руководителя, придающая ему уверенность в своих возможностях, создающая положительные эмоции, устраняющая неосознанное сопротивление процессу самообразования. 
      В рабочую тетрадь включены материалы практико-ориентированного характера: диагностические задания, тесты, опросники, кейсы, проверочные таблицы и др.
     Содержательные материалы рабочей тетради  могут помочь руководителям образовательных организаций при освоении теоретических профессиональных знаний (профессионального модуля) как в аудитории в ходе непрерывного повышения квалификации, так и  при самостоятельном освоении теоретического материала для совершенствования практических умений и навыков/управленческих компетенций, а также при подготовке к аттестации. 
    Рабочая тетрадь может рассматриваться, как портфолио достижений руководителя, отражающее систематическую и непрерывную оценку и самооценку развития его управленческих компетенций.
   Материалы, представленные в Рабочей тетради по совершенствованию управленческой компетентности руководителей образовательных организаций Ленинградской области, распределены по четырём тематическим блокам.  Каждый блок включает несколько тем, в содержание которых входят как обзорные теоретические материалы, так и практические задания, отмеченные знаком [image: ]. 
    В начале каждого блока  имеется входная диагностика, включающая  краткий опросник по основным темам блока. В конце каждого блока помещено краткое итоговое задание (опросник) и индивидуальная рефлексия по результатам проделанной самостоятельной работы.
   Четвертый блок включает материалы совершенствования правовой компетентности руководителя образовательной организации, а также  перечень рекомендуемой литературы. Предлагаемая в этой части рабочей тетради информация, может заинтересовать обучающихся и послужить стимулом к дальнейшему развитию познавательной деятельности и творческой активности. 
   В данной тетради не даются ответы к заданиям. Это изменяет отношение обучающихся к процессу решения, требует критического отношения к полученным результатам, усиливает желание при возможности (реальной или виртуальной) коллективно обсуждать разные пути решения и искать правильные ответы.     
     Самостоятельное нахождение правильного решения, тренировка по вопросам и заданиям способствует формированию чувства удовлетворения, которое делает обучение не утомительной нагрузкой, а интересной работой.
    Таким образом, рабочая тетрадь позволяет не только организовать эффективную самостоятельную внеаудиторную работу, но и способствует саморазвитию, успешному усвоению знаний, освоению практических навыков, формированию и совершенствованию управленческих компетенций обучающихся.












Блок 1.
«Актуализация опорных знаний».
      Основная цель: актуализация опорных знаний по управленческой компетентности. 
      Блок представляет собой мобилизирующее начало. Содержит требования профессионального стандарта руководителя к знаниям и умениям, перечень профессиональных/управленческих  компетенций, осваиваемых и совершенствуемых в рамках данной профессии. 
     Этот блок позволяет сконцентрировать внимание на изучаемом материале и повысить интерес к изучаемой теме.






Составители: Группа авторов






Блок 1. Актуализация опорных знаний
Основное содержание  Блока 1.

Входная диагностика
    Уважаемый участник! Предлагаем Вам ответить на ряд вопросов. Время выполнения заданий – 20 минут.
1. Перечислите основные профессиональные педагогические  стандарты. Какие уже утверждены, а какие еще требуют доработки?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2.Вы являетесь руководителем образовательной организации. Какие профессиональные стандарты введены в деятельность Вашей образовательной организации?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________3.Какие основные мероприятия вы провели по внедрению профессиональных стандартов в Вашей образовательной организации?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________  4.Что не удалось выполнить из планируемых мероприятий? В чем причина по-Вашему мнению?
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
5.Какие ошибки были допущены Вами/рабочей группой? Что и как нужно изменить?
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
6.Укажите сроки введения профессионального стандарта руководителя  образовательной организации.
_________________________________________________________
7. В чем сходство/различие понятий компетенция и компетентность?
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
8.Управленческие компетенции – раскройте содержание понятия.
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
9.Назовите основные группы управленческих  компетенций:
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Тема 1. 1. Профессиональные стандарты


1. Профессиональный стандарт «Руководитель образовательной организации (управление дошкольной образовательной организацией и общеобразовательной организацией).
Задание 1:
Ознакомьтесь с содержанием документа и информацией, представленной  ниже.




· Информация 
     С 1 марта 2022 года вступает в силу новый профессиональный стандарт, разработанный для руководителя образовательного учреждения.
     Профессиональный стандарт руководителя образовательной организации — нормативный документ, который определяет требования к уровню квалификации и опыту работы, уточняет перечень трудовых функций и задачи руководителя образовательной организации.    
      Реализация стандарта способствует решению следующих задач: Применительно к управлению образовательным учреждением — эффективное выполнение трудовых функций, которые перечислены в профессиональном стандарте. В совокупности это позволяет достичь целей, которые стоят перед руководителем, благодаря грамотному взаимодействию руководителей и рациональному распределению обязанностей. Применительно к подготовке кадров — оптимальный выбор как основных, так и дополнительных образовательных программ, которые обеспечивают подготовку будущих управленцев в сфере образования. Включает разработку содержания программ, а также организационных моделей, которые делают возможным непрерывное образование руководителей образовательных организаций.
     Документ отражает государственную стандартизацию квалификационного уровня, которому должен соответствовать руководитель образовательного учреждения. 

2. Функции профстандарта  руководителя образовательной организации 
     В профессиональном стандарте трудовые функции руководителя установлены в зависимости от специфики деятельности различных типов образовательных учреждений — дошкольных или общеобразовательных. 
     Каждую функцию рассматривают как компетенцию в рамках профстандарта: это перечень трудовых действий, необходимых знаний и умений, которыми должен владеть руководитель.
    Для директора общеобразовательного учреждения разработаны 4, для дошкольной организации — 5 обобщенных функций профессионального стандарта «Руководитель образовательной организации». 
    Эти функции  конкретизируют в соответствии со спецификой определенной деятельности — перечислим основные трудовые функции. 
     Директорам школ нужно ознакомиться с новыми требованиями профстандарта руководителя образовательной организации.     
     Источник: https://www.menobr.ru/article/65911-professionalnyy-standart-rukovoditelya-obrazovatelnoy-organizatsii
Задание 2.
      В представленной ниже информации Вам предлагается перечень трудовых функций руководителя в соответствии с видом образовательной организации (ОУ или ДОУ).    
   Осмыслите трудовые функции, выполняемые Вами. Оцените уровень качественной реализации этих функций в Вашей организации. Сделайте заметки в приложенной таблице: попытайтесь объяснить причины сниженного качества их выполнения в Вашей организации.
[image: ]
· Перечень трудовых функций 
для руководителя общеобразовательной организации
1. Управление образовательной деятельностью общеобразовательной организации:
. Организация планирования, разработки и реализации образовательных программ в соответствии с ФГОС.
. Организация присмотра, ухода за детьми, обеспечение их лечения, содержания, реабилитации, психолого-педагогической поддержки, коррекционной работы, инклюзивного образования.
. Организация деятельности по внутришкольному контролю, самообследованию организации, мониторингу результатов обучения, оценка качества образования.
· Администрирование деятельности общеобразовательной организации:
. Руководство общеобразовательной организацией, управление разработкой, утверждение локальных нормативных актов.
. Организация приема, отчисления, перевода учащихся.
. Контроль административной, хозяйственной и финансовой деятельности организации, реализация кадровой политики.
. Обеспечение комплексной безопасности в организации.
· Управление развитием общеобразовательной организации
. Руководство развитием организации с соблюдением законодательных норм.
. Планирование образовательной, финансово-экономической, организационно-хозяйственной деятельности.
. Управление реализацией программы развития организации, обеспечение ресурсами, координация деятельности.
. Создание условий для разработки и реализации образовательных инициатив.
· Управление взаимодействием общеобразовательной организации с участниками отношений в сфере образования и социальными партнерами:
. Определение потребностей и возможных результатов взаимодействия с социальными партнерами и другими участниками отношений в образовательной сфере, определение форматов взаимодействия, включая сетевое, и их обеспечение.
. Организация социального партнерства с органами государственной власти, бизнес-сообществами, учреждениями культуры, спорта, другими организациями в сфере образования, координация этой работы.
. Административно-организационная поддержка педагогов для эффективного взаимодействия с родителями воспитанников.
[image: ]
· Перечень трудовых функций
 для руководителя дошкольной образовательной организации
1. Управление образовательной деятельностью дошкольной образовательной организации:
. Организация разработки, утверждение образовательных программ в соответствии с требованиями ФГОС ДО для разных категорий воспитанников.
. Планирование результатов реализации образовательных программ и образовательного процесса в целом.
. Определение режима работы групп, лимита их наполняемости с учетом возраста детей, состояния их здоровья, а также целей образовательной деятельности.
. Организация различных видов психологической помощи родителям воспитанников.
· Организация присмотра и ухода за детьми:
. Планирование мероприятий по уходу за воспитанниками с учетом их психофизического развития.
. Организация и контроль системы питания в ДОО.
. Руководство формированием социокультурной среды в соответствии с особенностями развития детей.
. Обеспечение охраны жизни и здоровья воспитанников и персонала ДОО.
. Контроль соблюдения санитарных и гигиенических правил и норм.
· Администрирование деятельности дошкольной образовательной организации:
. Руководство ДОО, управление разработкой, утверждение локальных нормативных актов.
. Организация приема, отчисления, перевода воспитанников ДОО.
. Контроль административной, хозяйственной и финансовой деятельности организации.
. Управление работой по привлечению и контролю использования финансовых средств.
. Реализация кадровой политики ДОО.
. Обеспечение комплексной безопасности в организации.
· Управление развитием ДОО:
. Руководство развитием ДОО с соблюдением законодательных норм.
. Планирование образовательной, финансово-экономической, организационно-хозяйственной деятельности.
. Управление реализацией программы развития организации, обеспечение ресурсами, координация деятельности.
. Создание условий для разработки и реализации инновационных образовательных программ.
. Организация проведения самообследования ДОО.
· Управление взаимодействием дошкольной образовательной организации с участниками отношений в сфере образования и социальными партнерами:
. Выявление потребностей и ожидаемых итогов взаимодействия с социальными партнерами и другими участниками отношений в образовательной области, определение форматов взаимодействия и их обеспечение.
. Организация социального партнерства с учреждениями культуры, спорта, другими организациями в сфере образования, координация этой работы.
. Административно-организационная поддержка педагогов для эффективного взаимодействия с родителями воспитанников.
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Задание 3.
Заполните таблицу «Качественная реализация  трудовых функций».

Таблица. Качественная реализация  трудовых функций

Укажите, руководителем какой образовательной организации Вы  являетесь:
____________________________________________________________________________________________________________________________

	Трудовая функция
	Причины, затрудняющие качественную реализацию трудовых функций

	
	


	
	


	
	


	
	


	
	


	
	


	
	




Задание 4.
    Самостоятельно  ознакомьтесь со статьями по теме изучаемого блока:
1.Профессиональный стандарт учителя начальных классов 
2.Должностная инструкция педагога-психолога в школе 
3.Дополнительное профессиональное образование педагогов 
4.Профессиональный стандарт педагога-психолога в образовании 
5.Порядок проведения аттестации педагогических работников 
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Задание 5.
      Запишите вопросы, которые  появились у Вас после  прочтения этих  статей.    Попытайтесь самостоятельно найти ответы на эти вопросы:
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
Тема 1.2. Управленческие компетенции
Новые требования к квалификации руководителя образовательной организации 
[image: ]
Задание 1. 
Ознакомьтесь с  презентацией.



Если у Вас появились вопросы по теме презентации, запишите их.

	Вопросы по презентации

	






     Информация
      В статье 51 Федерального Закона «Об образовании в РФ» определен правовой статус руководителя образовательной организации и указывается на необходимость соответствия квалификационным требованиям и профессиональным стандартам.
     Компетентный руководитель образовательной организации (далее ОО) – это личность, обладающая определенными профессиональными качествами и компетенциями.
Основные требования, которым должен отвечать руководитель ОО: 
· Соответствовать требованиям, указанным в профессиональном стандарте. 
·  Иметь высшее образование. 
· При назначении на должность иметь опыт работы на должностях, связанных с педагогикой или относящихся к руководящим. 
·  Не иметь ограничений по праву занятия педагогической деятельностью. 
·  Регулярно (желательно не реже одного раза в три года) проходить повышение квалификации. 
     Эффективность работы руководителя общеобразовательной школы определяется профессиональной компетентностью в определении содержания образования, в осуществлении связи между образованием и развитием личности, качеством образования и его практической направленностью. Ориентация руководителя школы на личностно-ориентированные цели образования также является показателем совершенствования профессиональной компетентности. 
     Современный руководитель общеобразовательной организации: 
1. ясно представляет, что понимается под результатом образования;
2. понимает, в какой образовательной парадигме осуществляется управленческая и педагогическая деятельность; 
3. умеет ставить цели образовательной деятельности организации в целом и субъектов педагогической деятельности, в частности; 
4. прогнозирует результаты образования на перспективные, четвертные периоды;
5. постоянно осуществляет сравнение целей и результатов, добиваясь поиска проблем в выявленных рассогласованиях; 
6. владеет инструментарием рассмотрения цели и результата в одинаковых измерителях и параметрах. 
       Управленческая компетентность руководителя общеобразовательной школы может быть представлена как целостная система, состоящая из множества элементов.     
       Профессиональная/управленческая  компетентность - это осознание руководителем «себя» в профессиональной деятельности. А это означает: 
- осознание своих потребностей, интересов, стремлений, ценностных ориентаций, социальных ролей и мотивов;
 - объективная оценка своих профессиональных возможностей (знаний, умений, компетенций);
-соотношение профессионально важных качеств с их нормативом - общественно значимыми требованиями профессии; 
- выработка собственной линии поведения, своего индивидуального стиля управления на основе самооценки себя как профессионала. 
       В целом управленческая компетентность определяется как процесс осознания руководителем «себя» в каждой из трех составляющих пространства профессионального труда: 
 в системе своей профессиональной деятельности; 
 в системе профессионального общения; 
 в системе собственной личности. 
      Профессиональную компетентность руководителя образовательной организации целесообразнее соотносить с реальной деятельностью. В ней складывается вся система человеческого общения (взаимодействие, обмен опытом, приобретение знаний), объединяются усилия, стимулирующие активность участников, а деятельность, в свою очередь, побуждает их к личностному развитию и самосовершенствованию. 
      Важной составляющей управленческой компетентности руководителя ОО является психолого-педагогическая компетентность. Она непосредственно связана с эффективностью взаимодействия. Это владение когнитивными, эмоциональными и моторными способами поведения. 
    Психолого-педагогическая компетентность (ППК) определяется как уровень успешности решения проблемных ситуаций, предполагает единство ориентировочных и исполнительских компонентов. 
    ППК проявляется, как в профессиональной Я-концепции, так и в способах выполнения действий (компетенциях), в поведении.
    ППК – это целостное проявление личности, позволяющее руководителю рефлексировать внешние стороны ситуации и соответственно влиять на нее.
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Задание 2.
   Ознакомьтесь с материалами  «Пять навыков эффективного руководителя»
      Старайтесь в ходе ознакомления  рефлексировать наличие и деятельностное проявление этих качеств в Вашей личной управленческой практике. Оцените проявление у Вас навыков  личной эффективности по 10-балльной шкале по каждому показателю (чем более выражен показатель, тем более выражен балл: от 0 до 10 баллов). Сложите выраженность показателей, суммируя все проставленные Вами баллы. Максимальное количество возможных баллов – 160.
Пять навыков эффективного руководителя
1. Лидерские качества и личная эффективность: 
a. эффективно управлять своим временем  ______;
 b. уметь брать на себя ответственность и принимать решения в сложных ситуациях_______; 
c. развивать способность стратегически мыслить__________; 
d. объективно оценивать свои способности и ресурсы для развития_____. 
2. Стратегический менеджмент:
 a. уметь адекватно оценивать текущую ситуацию________; 
b. ставить долгосрочные цели и знать, как к этим целям прийти________. 
3. Умение управлять командой:
 a. создавать эффективную команду из разных по характеру личностей_______; 
b. правильно распределять роли и мотивировать подчиненных_____; 
c. учиться понимать мотивы поведения людей______;
 d. разбираться в особенностях межличностных отношений и подбирать инструменты для определения правильного вектора движения команды_____.
 4. Эффективное управление финансами:
 a. эффективно использовать бюджетные средства финансирования_____;
 b. привлекать внебюджетные средства_____; 
c. планировать и контролировать использование финансовых ресурсов организации______. 
5. Умение налаживать деловые связи и вести переговоры: 
a. находить ресурсы для развития организации______; 
b. развивать деловые связи______; 
c. отстаивать интересы организации во время переговоров_______.
     Отрефлексируйте полученные результаты.
· 160 -129 –очень высокий уровень эффективности;
· 128 - 97  -  нормальный уровень проявления;
·  96 - 65  - средний уровень проявления;
· Ниже 64 баллов -  низкое проявление выраженности навыков личной эффективности в управлении.

Итоговая диагностика по блоку 
Тесты и задания для руководителей
        Хорошими руководителями не рождаются — ими становятся, значит, управлению можно научиться. Главное — понимать, какие навыки нужны и каких не хватает. Для этого можно  на основе диаграммы оценки собственных управленческих компетенций «Снежинка руководителя» спланировать свое самообразование. Используйте представленные ниже  опросники, чтобы оценить, какой вы руководитель и над чем стоит поработать.
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Тест 1. Как оценивать управленческие навыки
      Пройти опрос будет полезно всем руководителям, особенно — руководителям среднего звена и тем, кого недавно повысили. Все компетенции снежинки сгруппированы по семи направлениям. В каждом — вопросы, ответы на которые оценивают в баллах от 0 до 5:
0 — не знаю или не понимаю, о чем речь;
1 — имею общее представление о смысле компетенции;
2 — хорошо знаю теоретически, но на практике не применял/ла;
3 — умею, имею небольшой практический опыт (делал/ла меньше 5 раз)
4 — применяю постоянно, могу оптимизировать и регламентировать (делал/ла больше 5 раз) ;
5 — владею в совершенстве, могу обучать других
Перечень компетенций для построения снежинки
(если Вы решили использовать этот тест)
     После обработки материалов опроса нужно составить диаграмму, которая покажет, какие навыки стоит подтянуть, а какие и так на высоком уровне. У начинающего управленца снежинка выглядит как несимметричная звезда, у идеального — она превращается в снежок - Снежинка крутого руководителя.
Ответьте на все вопросы — так вы получите достоверный результат.
     Если какие-то разделы вам не подходят, их можно откорректировать с учетом особенностей вашей организации.
    Умение управлять персоналом, одна из Важных и необходимых групп управленческих компетенций.
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Тест 2. «People-менеджмент — управление персоналом»
     Поставьте себе одну оценку от 0 до 5 за каждый пункт, у вас должно получиться 5 оценок:
· Делегирование: умеете ли выбирать подходящих сотрудников для решения задачи? Устанавливаете границы ответственности каждому сотруднику? Правильно ли ставите задачи сотрудникам и доносите цели, понимают ли они их?
· Мотивация: способны ли  Вы определить, что именно мотивирует подчиненного? Даете обратную связь так, чтобы сотрудник понимал, что от него ждут? Умеете подбирать санкции и поощрения, работающие для конкретного человека?
· Контроль: устанавливаете ли критерии, помогающие сотрудникам в оценке эффективности работы? Есть ли у вас формат отчетности, понятный сотрудникам и удобный руководителю?
· Планирование: умеете ли Вы искать способы достижения цели с учетом ограничений, формировать план действий? Способны ли оценить ресурсы и ограничения, выделить приоритеты? Составляете календарный план и график достижения целей?
· Обучение: сможете определить, каких навыков не хватает подчиненным? Способны ли стать наставником, сформулировать и передать сотрудникам навыки, нужные для работы?
Сохраните оценки и переходите к следующему тесту.
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Тест 3. «Администрирование — управление процессами»
      Поставьте себе одну оценку от 0 до 5 за каждый пункт, у вас должно получиться 3 оценки:
· Целеполагание: умеете ставить конкретные цели, определять показатели их достижения? Сможете правильно сделать выбор с учетом ресурсов и ограничений?
· Процессирование: умеете построить алгоритм действий для создания нового продукта или услуги? Способны разработать полный комплект документов для работы алгоритма?
· Time-менеджмент: умеете определять и удерживать приоритеты в работе?     
      Учитываете дополнительные факторы, влияющие на результат? Правильно ли оцениваете время на выполнение задачи?
    Помните, что жить по принципам time-менеджмента — это значит иметь «стальные яйца»: если нужно сделать — расшибись, но сделай. 
Сохраните оценки и переходите к следующему тесту.
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Тест 4. «HR-навыки — подбор персонала»
     Поставьте себе одну оценку от 0 до 5 за каждый пункт, у вас должно получиться 5 оценок:
· Подбор: можете понять, какой человек нужен в структуре подразделения? Сформировать портрет идеального кандидата, его профессиональные и личные качества? Правильно подобрать кандидата?
· Найм: сможете найти лучшего кандидата на условиях, выгодных для бизнеса? Умеете «заразить» соискателей корпоративной культурой, чтобы каждый захотел работать в компании? Корректно ли оформляете сотрудников в штат?
· Адаптация: способны оценить сотрудника во время испытательного срока? Поймете, соответствует он должности и ожиданиям компании?
· Перемещение: умеете оценивать соответствие подчиненных занимаемым должностям? Принимаете ли верные решения о переводе или повышении? Анализируете собственные кадровые решения?
· Увольнение: умеете увольнять людей без взаимных претензий и обвинений? Сможете понять, что сотрудник не подходит компании и оформить увольнение по закону?
Сохраните оценки и переходите к следующему тесту.
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Тест 5. «Личные качества — работа над собой»
     Поставьте себе одну оценку от 0 до 5 за каждый пункт, у вас должно получиться 6 оценок:
· Ответственность: часто ли вы оправдываетесь? Ищете себе «алиби»? Избегаете трудностей?
· Мотивация: у вас есть внутренняя мотивация, стимул для решения задач? Оцените ее силу.
· Дисциплина: часто ли вы жалеете себя? Как относитесь к себе: даете поблажки или беспощадны?
· Системность: оцените, насколько системно вы подходите к работе.
· Нетоксичность: часто жалуетесь, язвите или злословите? Насколько мир для вас выглядит позитивным?
· Честность: насколько вы честны с окружающими?
Сохраните оценки и переходите к следующему тесту.
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Тест 6. «Лидерство — умение вести за собой»
      Поставьте себе одну оценку от 0 до 5 за каждый пункт, у вас должно получиться 5 оценок:
· Эмоциональный интеллект: вы способны понять окружающих, их мотивы и поступки?
· Колесо успеха: знакомы ли Вы с методологией DISC? Умеете определить роли подчиненных и управлять ими в соответствии с их спецификой?
· «Миссионерство»: умеете ли создать собственную «религию»? Вдохновить подчиненных, чтобы они пошли за вами?
· Модели поведения: способны правильно определить «архетипы» сотрудников? Меняете ли стиль руководства, чтобы держать подчиненных в тонусе?
· Имитационное поведение: вы умеете пресекать его? Вызываете ли у персонала настоящую реакцию через интерес или проблему?
Сохраните оценки и переходите к следующему тесту.
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Тест 7. «Специализация — дополнительные навыки»
    Вопросы этого теста свои для каждого бизнеса. Как маркетинговое агентство, мы ждем от руководителя определенных навыков. Используйте наши вопросы или добавьте те, что будут актуальны для вашей организации. Затем поставьте по каждому пункту одну оценку от 0 до 5:
· Переговоры: способны выдержать сложные переговоры? Умеете убеждать другую сторону?
· Техники продаж: применяете их на практике? Как охотно люди покупают у вас продукт, цели, идеи?
· Презентации: харизматично ли выступаете перед аудиторией? Ваши презентации обычно заканчиваются положительно?
Сохраните свои результаты и переходите к построению диаграммы!
Строим  «Снежинку руководителя»[footnoteRef:2] [2:  https://vc.ru/marketing/43818-test-dlya-rukovoditeley-ocenite-svoi-upravlencheskie-kachestva 



] 

      После оценки каждой компетенции https://vc.ru/marketing/43818-test-dlya-rukovoditeley-ocenite-svoi-upravlencheskie-kachestvaскачайте шаблон и постройте свою диаграмму. Укажите свои показатели, и снежинка автоматически изменит вид. Лучший результат выглядит как круг по наибольшей окружности, но так бывает редко. Смотрите на короткие лучи — это навыки, которые желательно улучшить.
       Разберем результаты на примерах. На снежинках ниже видим, что у молодых руководителей хорошо развиты почти все управленческие навыки и личностные качества, а вот навыки лидерства, управления людьми, HR и администрирования стоит прокачать.
       Оценивать свои компетенции и корректировать диаграмму стоит раз в полгода — так будет виден прогресс, что важно и для самого сотрудника, и для его руководителей.
      Когда каждый руководитель  на основе проведенных тестов начинает работать над слабыми местами, тогда общий уровень управления вырастает.
      Какие снежинки получились у вас? Поделитесь в комментариях. 
      Если в заполнении снежинки появились сложности, то отрефлексируйте самостоятельно наличие и деятельностное проявление у Вас  этих качеств. Можете привлечь коллег из своей управленческой команды для более объективной оценки.
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Задание 8.   Заполните таблицу «Кластеры управленческих компетенций». 
       Попробуйте на основе осмысления полученных знаний, а также используя Ваш личный опыт, сгруппировать управленческие компетенции. Каждый участник выполнения этого задания имеет право создать кластер компетенций на основе личных  ассоциаций. Поясните, какие основания (ассоциативные связи)  Вы положили в основу Вашего кластера.



Кластер компетенций.

Группы управленческих компетенций 














Индивидуальная рефлексия 
1.Что дало вам изучение данного  блока?  Готовы ли Вы к введению  Профессионального стандарта  руководителя?
_____________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________
2.Какие дефициты в вопросах теории становления управленческих компетенций у вас остались после изучения первого блока? Как вы планируете с ними работать?
______________________________________________________________
______________________________________________________________
3.Можете ли Вы кратко объяснить Вашим коллегам, чем  компетенция отличается от компетентности?
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
4.На какие вопросы изучаемой темы Вы не смогли найти ответы?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________





















Блок 2.
«Самоконтроль как ресурс личности руководителя для саморазвития».
    Основная цель: формирование готовности к саморазвитию и совершенствованию уровня развития управленческих компетенций.
     Блок предусматривает систему диагностических и дидактических заданий, активизирующих и организующих самообразование руководителей, требует умений сравнивать, проводить классификацию, анализировать и делать обобщения. 
      Выполнение заданий способствует:
• совершенствованию умений самостоятельно работать над содержанием изучаемых материалов;
• развитию мыслительной деятельности и аналитических способностей руководителей; 
• формированию интереса и ответственного отношения к самостоятельному выполнению заданий.

Составители: Группа авторов





Блок 2. «Самоконтроль как ресурс личности руководителя для саморазвития».

Основное содержание  Блока 2.

Входная диагностика
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Задание 1.
http://www.vivakadry.com/. Ответьте на следующие вопросы:
1.Раскройте содержание фразы: Самоконтроль как ресурс личности руководителя для саморазвития».
_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2.Мотивация - ?   Можно ли её развивать?
_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
 3.  Удается ли Вам мотивировать себя? Что Вы делаете для этого?
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
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Задание 2.
      В контексте с темой изучаемого блока выполните следующее задание. В первом и третьем столбце таблицы указаны позитивные и негативные индикаторы, оценивающие компетенцию личности к саморазвитию. Постарайтесь объективно на основе самооценки  оценить проявление в Вашей деятельности указанных индикаторов по каждому показателю  от 1 до 10 баллов (обведите соответствующую цифру). Чем больше выбираемая цифра, тем менее проявляется индикатор, расположенный в левом столбце.
	Позитивные индикаторы
	Баллы
	Негативные индикаторы

	Регулярно осуществляет поиск информации о происходящих изменениях и появлении новых разработок в своей области
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Не следит за происходящими изменениями и появлением новых разработок в своей профессиональной сфере

	Правильно оценивает свои сильные и слабые стороны
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Ошибается в оценке своих сильных и слабых сторон

	Ставит конкретные цели для профессионального саморазвития с учетом развития образовательной организации
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Затрудняется сформулировать цели своего профессионального развития либо формулирует их в общем виде

	Запрашивает обратную связь о своей работе и использует эту информацию для совершенствования своей деятельности
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Не запрашивает обратную связь о своей работе

	Использует удачный опыт коллег и партнеров или их ошибки для повышения своего профессионального уровня
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Не использует позитивный и негативный опыт коллег и партнеров для повышения своего профессионального уровня

	Приобретает новые знания и навыки в смежных областях
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Развивается только в рамках своей профессиональной деятельности

	Предпринимает практические шаги по саморазвитию (читает специальную литературу, посещает семинары и пр.)
	  1   2   3   4   5   6   7   8   9  10
	Не видит необходимости своего развития, не предпринимает шаги по саморазвитию


2. Критерии оценивания 
   Суммируйте баллы. По данным выполненного задания можно получить от 7 до 70 баллов, сумма которых определяет уровень проявления у Вас компетенции к саморазвитию на основе самооценки: от «Очень высокого» (первый уровень -7-10 баллов) до «Очень низкого» (седьмой уровень – 61-70 баллов).
                                 7-10  баллов      -    1. Очень высокий
                               11-20  баллов      -    2. Высокий
                               21-30  баллов      -    3. Выше среднего
                               31-40  баллов      -    4. Средний
                               41-50  баллов      -    5. Ниже среднего
                               51-60  баллов      -    6. Низкий
                               61-70  баллов      -    7. Очень низкий
     Саморефлексия  поможет Вам эффективно разработать личный план саморазвития для достижения желаемого уровня проявления управленческих компетенций. 
    Опишите кратко Ваши эмоции при получении результатов входной диагностики.

	Рефлексия (60-70 слов)



Тема 2.1. Спецификация диагностической работы для оценки управленческих компетенций руководителей образовательных организаций[footnoteRef:3] [3:  ПРОЕКТ «Создание и внедрение модели аттестации педагогических работников на основе оценки их квалификации в соответствии с требованиями профессионального стандарта педагога и федеральных государственных образовательных стандартов общего образования прошел апробацию в 2017-18 г.г. на территории Р.Ф.
] 

2.1.1. Назначение диагностической работы 
      Диагностическая работа предназначена для оценки управленческих компетенций руководителей образовательных организаций, обеспечивающих реализацию задач по руководству основными функциональными областями управления образовательной организацией: кадры, ресурсы, процессы, результаты, информация. Эта информация прошла серьёзное апробирование .       
       Диагностическая работа позволяет установить уровень владения управленческими компетенциями в процессе решения профессиональных задач. Результаты диагностической работы могут быть использованы для определения профессиональных дефицитов управленческих кадров образовательных организаций и построения индивидуальной траектории повышения квалификации. 
2.1.2.Перечень нормативных правовых актов и иных документов, определяющих содержание диагностической работы
        Содержание диагностической работы определяют требования следующих нормативных правовых актов и иных документов: 
 Федеральный закон от 29.12.2012 N 273-ФЗ (ред. от 26.07.2019) «Об образовании в Российской Федерации»; 
 Приказ Минздравсоцразвития РФ от 26.08.2010 N 761н (ред. от 31.05.2011) «Об утверждении Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, раздел «Квалификационные характеристики должностей работников образования» (Зарегистрировано в Минюсте РФ 06.10.2010 N 18638) 
 Профессиональный стандарт «Руководитель образовательной организации (управление дошкольной образовательной организацией и общеобразовательной организацией).2021 год.
2.1.3. Подходы к отбору содержания, разработке структуры диагностической работы
      Содержание заданий разрабатывается исходя из требований, предъявляемых к руководителю образовательной организации. При формировании заданий определяется перечень управленческих компетенций, состоящий из нескольких кластеров (организованных групп), выделенных на основе функциональных областей управления, воздействие на которые направлено на сохранение или улучшение качества управляемой системы, а также служит средством достижения целей.
        К основным функциональным областям управления образовательной организацией отнесены кадры, ресурсы, процессы, результаты, информация. В свою очередь, кластеры управленческих компетенций, сформированные на основе выделения функциональных областей управления, содержат относительно стабильный набор компонентов.
       Перечень компетенций, входящих в каждый из кластеров, сформулирован на основе: 
- нормативных требований Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, раздел «Квалификационные характеристики должностей работников образования», утвержденного приказом Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации (Mинздравсоцразвития России) от 26 августа 2010 г. N 761н; - основных положений Профессионального стандарта деятельности руководителя образовательной организации в части характеристик трудовых функций;    
       Задания диагностической работы включают в себя следующий перечень компетенций руководителя образовательной организации, распределенный по пяти кластерам: 
I. Управление кадрами – это полноценное обеспечение образовательной организации квалифицированными кадрами, создание условий для постоянного непрерывного повышения их квалификации, а также проведение объективной оценки результатов деятельности каждого работника как основы дальнейшей мотивации его труда.
Компетенции:
 Организация эффективной кадровой политики. 
 Обеспечение развития кадрового потенциала. 
 Управление ценностной ориентацией и стимулирование кадров на основе объективной оценки результатов деятельности.
  Формирование и развитие структуры управления образовательной организацией, поддержка деятельности коллегиальных органов управления образовательной организацией. 
 Создание административно-управленческой команды и делегирование полномочий. 
 Установление эффективных коммуникаций внутри трудового коллектива, управление конфликтами. 
II. Управление ресурсами – это обеспечение экономической стабильности образовательной организации путем регулирования ресурсного обеспечения в соответствии со стратегией ее развития. Компетенции: 
 Регулирование ресурсного обеспечения образовательной организации в соответствии со стратегией ее развития.
  Формирование системы оплаты труда и материального стимулирования кадров. 
 Организация закупочной деятельности. 
 Мониторинг и оценка ресурсов, определение возможных источников их пополнения. 
 Управление финансовыми рисками. 
 Обеспечение системы мер по выполнению государственного задания. 
III. Управление процессами – это организация целенаправленных, системно организованных воздействий на структурные компоненты основных и обеспечивающих процессов, направленных на реализацию основных задач, стоящих перед образовательной организацией. Компетенции: 
 Проектирование стратегии развития образовательной организации. 
 Обеспечение разработки и реализации общеобразовательных программ, программы развития, а также локальных нормативных актов образовательной организации. 
 Управление образовательным процессом, отвечающим целям и задачам реализуемых программ, запросам социума с учетом состояния здоровья и возможностей обучающихся, ресурсов образовательной организации. 
 Руководство формированием образовательной среды образовательной организации. 
 Регулирование организационно-методической деятельности. 
 Создание безопасных условий жизнедеятельности образовательной организации и всех участников образовательных отношений. 
IV. Управление результатами – это обеспечение режима развития образовательной организации, при котором достижение заявленных результатов, соответствующих требованиям ФГОС, является отправной точкой для проектирования новых, более высоких образовательных результатов. 
Компетенции: 
 Проектирование образовательных результатов согласно ФГОС (личностных, метапредметных, предметных). 
 Организация внутренней системы оценки качества образования, гарантирующей единство требований и комплексность оценки образовательных результатов.
  Обеспечение внешней оценки качества образовательных результатов.  Мониторинг образовательных результатов на основе использования эффективных технологий.
  Мотивация обучающихся и учителей на высокое качество образовательных результатов. 
 Управление системой показателей результатов деятельности образовательной организации, обеспечивающей ее конкурентоспособность. 
V. Управление информацией – это обеспечение всех уровней и функций управления необходимой информацией, влияющей на подготовку и принятие управленческих решений, а также дальнейшую реализацию этих решений, способ влияния на мотивацию участников образовательных отношений, а также один из инструментов достижения конкурентных преимуществ. 
Компетенции: 
 Нормативное регулирование внутренних и внешних информационных потоков образовательной организации. 
 Формирование внутреннего информационного пространства, эффективных каналов коммуникации и системы обмена информацией, включая документооборот. 
 Управление информационными коммуникациями в целях удовлетворения потребностей всех участников образовательного процесса.
· Использование информационно-аналитических систем как инструмента управления. 
· Обеспечение взаимодействия с представителями СМИ.     
       Воздействие на функциональные области управления – это всегда множество циклов, взаимосвязанных, во многих случаях повторяющихся, которые можно выделить в качестве общих функций управления. 
       В задания,  обычно включается набор управленческих функций: анализ (мониторинг), планирование (целеполагание, прогнозирование, стандартизация, проектирование), организация (структуризация, формирование процедур, установление организационной политики организации, руководство, обеспечение), мотивация (подбор и расстановка кадров, подготовка кадров, направленное воздействие на кадры, формирование благоприятной внутренней культуры, ресурсообеспечение), контроль (учет, измерение параметров работ, создание критериев оценки, оценка, корректирующие действия), координация (обеспечение коммуникаций, распределение заданий, согласование). 
       Все задания имеют обязательное нормативное обоснование, что исключает субъективность трактовки вопроса и оценивания ответа.
       Вышеуказанная информация используется  в диагностических целях при оценке управленческих компетенций и рекомендована для аттестации руководителей образовательных организаций.
                  
Тема 2.2.          Мотивация саморазвития личности
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Задание 1.
    Диагностика мотивации профессиональной  деятельности (Методика К. Замфир в модификации А. Реана «Мотивация трудовой деятельности» http://www.prof-diagnost.org/prof_test/prof7.php)  В основу положена концепция о внутренней и внешней мотивации.
       Мотивация является ведущим фактором, регулирующим активность, поведение, деятельность субъекта, особенно в условиях личностного роста. Эффективность саморазвития обусловлена особенностями  мотивации личности, причем, при объективно одинаковых действиях субъектов могут быть совершенно различные причины.
Методика состоит из 7 утверждений, которые необходимо оценить по 5-тибальной системе. 
	№
п/п
	

Утверждения
	Мотив в очень
незначительной
мере

	в незначительной
мере

	в не
большой, но
и не малой
мере
	в большой
мере

	в очень
большой
мере


	1.
	Денежный заработок
	
	
	
	
	

	2.
	Стремление к
продвижению по службе
	
	
	
	
	

	3.
	Стремление избежать
критики со стороны
руководителя или коллег
	
	
	
	
	

	4.
	Стремление избежать
возможных наказаний
или неприятностей
	
	
	
	
	

	5.
	Потребность в
достижении социального
престижа и уважения со
стороны других
	
	
	
	
	

	6.
	Удовлетворение от
самого процесса и
результата работы
	
	
	
	
	

	7.
	Возможность наиболее
полной самореализации
именно в данной
деятельности
	
	
	
	
	


Обработка результатов и выводы:
     Подсчитываются показатели внутренней мотивации (ВМ), внешней положительной (ВПМ) и внешней отрицательной (ВОМ) в соответствии со следующими ключами.
ВМ = (оценка пункта 6 + оценка пункта 7 и разделить на 2);
ВПМ = (оценка п.1 + оценка п.2 + оценка п.5 и разделить на 3);
ВОМ = (оценка п. З + оценка п. 4 и разделить на 2).
     Показателем выраженности каждого типа мотивации будет число, заключенное в пределах от 1 до 5 (в том числе возможно и дробное).
     На основании полученных результатов определяется мотивационный комплекс личности. Мотивационный комплекс представляет собой тип соотношения между собой трех видов мотивации: ВМ, ВПМ и ВОМ.
    Сравнивается выраженность разных видов мотивации. Чем больше сдвиг величин вправо, тем хуже отношение индивида к выполняемой трудовой деятельности, тем меньше побудительная сила мотивационного комплекса. 
    К наилучшим, оптимальным, мотивационным комплексам следует относить следующие два типа сочетания: ВМ>ВПМ>ВОМ и ВМ=ВПМ>ВОМ. Наиболее оптимальным является соотношение: ВМ > ВПМ > ВОМ.
     Наихудшим мотивационным комплексом является тип ВОМ>ВПМ>ВМ.
      Между этими комплексами заключены промежуточные с точки зрения их эффективности иные мотивационные комплексы. При интерпретации следует учитывать не только тип мотивационного комплекса, но и то, насколько сильно один тип мотивации превосходит другой по степени выраженности. 
      По данным исследований, удовлетворенность избранной профессией тем выше, чем оптимальнее мотивационный комплекс: высокий вес внутренней и внешней положительной мотивации и низкий - внешней отрицательной. 
    Чем оптимальнее мотивационный комплекс, чем более активность мотивирована самим содержанием деятельности, стремлением достичь в ней определенных позитивных результатов, тем ниже эмоциональная нестабильность. И наоборот, чем более деятельность обусловлена мотивами избегания, порицания, желанием «не попасть впросак» (которые начинают превалировать над мотивами, связанными с ценностью самой деятельности, а также над внешней положительной мотивацией), тем выше уровень эмоциональной нестабильности. 
     Внешняя мотивация - эта мотивация может быть спровоцирована какими-либо внешними обстоятельствами. Например, это может быть повторение аффирмаций, процесс визуализации, чтение чужих историй о достижении жизненного успеха и т.д. Одним словом все то, что мы увидели или услышали, и в нас зародилось желание совершенствования.
    Внутренняя мотивация - эта мотивация начинается с внутреннего побуждения к достижению цели. То есть, если Вам чего-то захотелось самому, у Вас появилось внутреннее желание и оптимизм, которое греет душу изнутри, то этот смело можно назвать внутренней мотивацией.
    Положительная мотивация - эта мотивация несет в себе заряд бодрости и позитива. По-другому положительную мотивацию можно назвать мотивацией достижения успеха. Она толкает нас к активности и совершению действия в пользу успеха.
    Отрицательная мотивация - это полная противоположность положительной мотивации. В этом случае в основе достижения лежит пессимизм. Он несет в себе негативный заряд. По-другому отрицательную мотивацию называют мотивацией избегания неудачи.
    Развитие мотивации сотрудников во многом зависит от стиля и методов управления коллективом руководителя образовательной организации. Поэтому руководителю необходимо иметь информацию о мотивационном фоне коллектива и управлять развитием мотивации.
Интерпретируйте полученные результаты в контексте управления мотивацией трудовой деятельностью педагогического коллектива:
	
Практическое задание 1. Методика К. Замфир в модификации А. Реана «Мотивация трудовой деятельности»
	ВЫВОДЫ
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Задание 2. 
Анализ мотивации деятельности работников. Ранжирование мотивов.
https://www.training-partner.ru/staty/analiz-motivacii-personala.html
       Отметьте, пожалуйста, по десятибалльной шкале по каждому из ниже перечисленных факторов, насколько он важен с точки зрения повышения качества вашего труда (обведите в кружок одну из цифр, учитывая, что 1 – низкая значимость фактора, 2 – более высокая и т.д., 10 – очень высокая)
	1. Стабильность заработка
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	2. Возможность получать более высокую зарплату в зависимости от результатов труда
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	3. Возможность профессионального роста
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	4. Признание и одобрение со стороны более высокого уровня руководства
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	5. Признание со стороны коллег 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	6. Признание со стороны родителей
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	7. Возможность самореализации, полного использования способностей
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	8. Возможность самостоятельности и инициативы в работе
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	9. Высокая степень ответственности в работе
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	10. Интересная, творческая деятельность
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	11. Хорошие отношения в коллективе
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	12. Возможность по результатам работы получить признание в организации, в районе, в области…
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	13. Социальные гарантии
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	14. Сложная и трудная работа
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	15. Возможность развития, самосовершенствования
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	16. Хорошие условия на работе
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	17. Разумность требований руководства
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	18. Авторитет руководителя
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	19. Разделение ценностей и принципов работы, принятых в организации
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


Обработка результатов и выводы:
     Сложите все выставленные вами баллы и полученную сумму разделите на количество предложенных методикой вопросов (19).     
     Если средний показатель получился у вас в пределах 8-10 единиц, то можно судить о высоких показателях мотивирующих  факторов и достаточно высоком уровне у вас профессиональной мотивации.    
     Показатели 5-7единиц  соответствуют о среднем уровне выраженности факторов, повышающих мотивацию к деятельности. Причем, чем более, этот показатель приближается к 7 единицам, тем более  у руководителя имеется возможностей позитивно влиять на повышение мотивации работников. 
     Показатели 1-5 единиц  не позитивны. И чем менее их выраженность, тем более выраженность наличия проблем в управленческой деятельности и мотивационной направленности на профессиональную деятельность.
    При использовании анкеты в условиях вашего  профессионального коллектива  желательно устно пояснить процедуру заполнения и сказать, для каких целей будет использован результат. Вы можете изменять формулировки анкеты или добавлять пункты, если это представится нужным.
     Главным результатом может стать, например, ранжирование показателей, способствующих повышению мотивации персонала, а также влияющих на демотивацию специалистов. Например, в результате суммирования оценок персонала и делению результата суммирования на количество диагностируемых сотрудников мы можем наглядно увидеть, что является наиболее важным для повышения эффективности работы организации, а что менее важно. Соответственно результат может быть представлен в виде диаграммы, позволяющей наглядно сопоставить значение факторов из предложенного списка для мотивации коллектива.
      Этот простой в использовании метод может дать интересные и неожиданные для руководителя результаты. Анализ анкет позволит судить и о мотивации конкретного сотрудника, и об общей ситуации в организации. Такую анкету можно провести и анонимно. В таком случае можно гарантировать большую достоверность результатов, но использовать результаты можно будет лишь обобщенно (например, результат может быть такого типа «75% сотрудников заинтересованы в признании и поощрении»).
Интерпретируйте свои результаты:
	
Практическое задание 2. Анализ мотивации деятельности работников. Ранжирование мотивов.

	ВЫВОДЫ
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Задание 3.
 Познакомьтесь с информацией по изучению проблемы мотивации и управления ею через просмотр одной из следующих презентаций:
1. «Мотивация педагогов к профессиональному росту в условиях введения профстандартов»;



2. «21 век. Управление развитием персонала образовательной организации».


Задание 4. Самомотивация
      Самомотивация — это способность мотивировать себя на выполнение тех дел, которые не вызывают у вас особого интереса. 
    Можно научиться настраивать себя положительно на выполнение определенной работы, задавая себе положительные мотивы. 
     Когда вам предстоит выполнить сложную и неинтересную работу, обращайтесь к ниже приведенным вопросам и упражнениям. 
      Каждый день мы сталкиваемся с ситуациями, требующими мотивации. Можно научиться настраивать себя положительно на выполнение определенной работы, задавая себе положительные мотивы. 
     Уметь себя мотивировать означает:
· заменять отрицательные эмоции на положительные;
· образно уменьшать проблемы, не принимая их близко к сердцу;
· решать проблемы сразу, а не откладывать и постоянно думать о них.
     Однако это ни в коем случае не должно означать, что то, что раньше для вас было рутиной, теперь вдруг стало самым интересным и любимым занятием.     
     Задание написать определенное письмо может показаться вам неинтересным. Однако вы можете дать себе положительную мотивацию, сказав, например: «Написав это письмо, я улажу сложившиеся проблемы и извлеку из этого определенную пользу». Или: «Я докажу самому себе и окружающим, что я профессионал в своем деле, если я быстро напишу письмо и вовремя его отправлю». Если вам часто приходится заниматься неинтересными для вас вещами, то чаще обращайте внимание на подобные аспекты, из которых вы можете извлечь пользу.
     Мотивируйте себя положительными целями, которых вы бы хотели достичь. 
     Измените свое отношение к трудным, неинтересным и проблемным делам, используя технику преуменьшения. 
    Уменьшите количество проблем, свалившихся на ваши плечи при помощи образов. 
     Уменьшите в своем воображении объем задач, которые вам необходимо решить. Так, например, посмотрите на минутную стрелку часов: речь идет исключительно о 15 минутах, которые вам потребуются на написание письма. Убедитесь, какой это незначительный отрезок времени.
     Постепенно уменьшайте количество проблем, свалившихся на вас, и освобождайтесь для мотивированных поступков. Мотивировать себя — значит просто приступить к работе. Это звучит парадоксально, так как сначала нам обычно трудно начать работу, когда нет интереса. Что же должно придать нам мотивации в самом начале? Многие люди находятся под воздействием закона инертности: отложим на завтра то, что не хотим делать сегодня. При этом порой речь идет о вещах, которые можно сделать всего за пару минут.     
      Мотивация появляется уже в процессе работы. Как известно, аппетит приходит во время еды.
Когда вам предстоит выполнить сложную и неинтересную работу, обращайтесь к ниже приведенным вопросам и упражнениям.
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Задание 5.
                                     Выполните  упражнения:
Упражнение 1
     В нескольких словах опишите вашу обычную работу или обязанность, которую вы считаете неинтересной и обременительной, и постоянно откладываете ее выполнение. Как бы вы могли мотивировать себя для выполнения этой работы?
Эту деятельность я постоянно откладываю в долгий ящик, несмотря на то, что мне необходимо ее выполнить:
А — на работе
_______________________________
_______________________________
_______________________________
Б — дома
_______________________________
_______________________________
_______________________________
Если я выполняю, в конце концов, эту работу, то я нахожу в ней следующие преимущества:
А____________________________
_______________________________
_______________________________
Б___________________________
_______________________________
_______________________________
1. Настраивайтесь на положительный итог.
2. Преуменьшайте проблемы.
3. Приступайте к работе сразу.
     В основном я не могу свыкнуться с этим видом деятельности:
А
_______________________________
_______________________________
_______________________________
Б
_______________________________
_______________________________
_______________________________
Эту работу я начинаю выполнять следующим образом:
А
Первый шаг_________________________
Время_______________________________
Б
Первый шаг_________________________
Время_______________________________
Акцент на положительном аспекте защищает от мрачного пессимизма, от опасений, настраивает на успех.
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Упражнение 2
    Опишите свои повседневные, повторяющиеся изо дня в день обязанности. Определите, сколько времени требуется вам на их выполнение.
Дело, которое должно быть выполнено, несмотря на то, что мне его совсем не хочется делать:
_______________________________
_______________________________
_______________________________
Мне необходимо на выполнение этого задания________минут.
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Упражнение 3
        Если вы постоянно откладываете на неопределенный срок выполнение какой-либо работы, то вам необходимо регулярно себя мотивировать: заставить себя приступить к работе и поверить в то, что эта работа незаметно заинтересовала вас. В этом случае мотивация связана с первым толчком к началу работы, а не с самой работой.
      Попробуйте мотивировать себя, занимаясь рутинным и надоевшим делом: написанием длинного делового письма, разработкой презентации, чтением сложной специфической книги, и т.д. Сядьте за стол, возьмите все, что вам понадобится для выполнения работы. Затем сосредоточьтесь на начале; на первом шаге, который вы делаете, приступив к работе.
       После вы уже просто доведете работу до конца. Вы заметите, еще сидя за работой, что вас охватывает приятное чувство того, что с одним делом на сегодня вы покончили.
Советы:
Организуйте себя
      У кого нет цели, тот ничего не добьется. И, наоборот: у кого есть цель, тот знает оптимальные пути к достижению этой цели. Чтобы лучше концентрироваться, нам необходимы точная цель и план наших действий. Если мы этим не располагаем, то мы лишены объекта, на который могли бы направлять свое внимание, и мы расходуем бесцельно свой энергетический потенциал.
     Бывает ли с вами так, что в течение рабочего дня перед вами возникают все новые и новые требования и задания, с которыми вы не успеваете справляться? И вам приходится браться то за одно дело, то за другое, чтобы все успеть сделать вовремя. Отсутствие планирования приводит к отсутствию концентрации, так как наши мысли распыляются, мы начинаем нервничать вместо того, чтобы работать спокойно и сосредоточенно. Тот, кто хочет улучшить свою способность концентрироваться, должен контролировать организацию процесса выполнения работы.
     Планомерно ли вы работаете в школе и дома, проводите ли планомерно свое свободное время? Определяете ли вы цели, которые вы должны достичь к определенному сроку? Расписываете ли вы план на день, неделю, месяц, в котором вы определяете приоритеты и последовательность дел, которые вам надо сделать? Ориентируетесь ли вы потом на свой расписанный по пунктам план, дополняете ли его? Расписываете ли вы по шагам стратегию для выполнения какого-либо особо сложного задания? Планирование любой деятельности ведет к улучшению организации, повышению шансов на успех и значительному улучшению концентрации.
      Следуя этим советам в своей будничной деятельности, вы сможете рационально использовать свои энергетические резервы и способности.
Совет 1.
    Напишите себе план на день. В конце или в начале плана напишите все, что вам нужно непременно сделать. Как правило, в этот список попадает много дел. Включите в список также те моменты, когда вы будете говорить по телефону, перерывы, паузы, беседы с коллегами. Запишите те дела, которые следует сделать, не откладывая их на следующий день, а те, которые могут подождать, перенесите в план на день вперед. Среди оставшихся дел выделите приоритетные. Какие дела могут подождать, а какие нет?     
     Пронумеруйте каждый вид деятельности согласно его приоритету. Не поленитесь переписать план начисто, упорядочив необходимые дела согласно их иерархии. Тогда вам будет легче ориентироваться в предстоящем дне.
     Начните сразу с первой предстоящей задачи и работайте до тех пор, пока не закончите. 
     Затем напротив записи в плане дня поставьте отметку, означающую, что эта задача выполнена, и тогда переходите к следующей.
Совет 2.
      У каждого человека есть свой собственный биоритм. Организм сам решает, когда ему следует использовать свои энергетические резервы, когда нет.   
   Обратите внимание, в какое время дня у вас повышается производительность и вы чувствуете физический и духовный подъем. Если вы обычно активны по утрам, то выполняйте в это время те задачи, которые требуют от вас усилий и концентрации. Оставьте рутинные дела на остаток дня, когда ваша производительность падает.
Совет 3.
    Составляйте план на продолжительный отрезок времени. Записывая приоритетные дела, установите, в какой именно день (какое это будет число и день недели) вы будете выполнять это задание.
Совет 4.
      Конечно, план дня не включает в себя те моменты, когда во время работы вас отвлекают. Поэтому, зная, что вам будут мешать, делайте на бумаге маленькие пометки именно в тот момент, когда вас отвлекли. Эти заметки помогут вам быстро вернуться к деятельности и продолжить с того момента, на котором вас отвлекли. Вам не нужно будет тратить драгоценное время на припоминание того, на чем вы остановились.
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Задание 6.
 Диагностика уровня саморазвития и профессионально-педагогической деятельности (Л. Н. Бережнова). Выявить способности респондента к саморазвитию.
https://studme.org/1628041417571/psihologiya/diagnostika_urovnya_samorazvitiya_professionalno-pedagogicheskoy_deyatelnosti_berezhnova
Инструкция к тесту:
      Определите, насколько, каждое из приведенных ниже утверждений соответствует или не соответствует вашей действительности.
Варианты ответов
· это полностью соответствует действительности -5 баллов;
· скорее соответствует, чем нет -4 балла;
· и да, и нет – 3 балла;
· скорее не соответствует действительности – 2 балла;
· это не соответствует действительности – 1 балл.
Тестовый материал
1. Я стремлюсь изучить себя.
2. Я оставляю время для развития, как бы ни был занят работой и домашними делами.
3. Возникающие препятствия стимулируют мою активность.
4. Я ищу обратную связь, так как это помогает мне узнать и оценить себя.
5. Я рефлексирую свою деятельность, выделяя на это специальное время.
6. Я анализирую свои чувства и опыт.
7. Я много читаю.
8. Я широко дискутирую по интересующим меня вопросам.
9. Я верю в свои возможности.
10. Я стремлюсь быть более открытым.
11. Я осознаю то влияние, которое оказывают на меня окружающие люди.
12. Я управляю своим профессиональным развитием и получаю положительные результаты.
13. Я получаю удовольствие от освоения нового.
14. Возрастающая ответственность не пугает меня.
15. Я положительно бы отнесся к моему продвижению на службе.
Необходимо подсчитать общую сумму баллов.
Интерпретация результатов теста:
· 55 -75 баллов – активное саморазвитие респондента;
· 36-54 – отсутствует сложившаяся система саморазвития, ориентация на развитие сильно зависит от условий;
· 15-35 – остановившееся саморазвитие респондента.
Интерпретируйте свои результаты:
	
Практическое задание 3. Диагностика уровня саморазвития и профессионально-педагогической деятельности(Л. Н. Бережнова).

	ВЫВОДЫ
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Задание 7.
Подготовка к процессу саморазвития. Примерные рекомендации по составлению плана саморазвития. Сформулируйте цель и задачи вашего саморазвития на определенную перспективу. 
План саморазвития:
А) Ознакомьтесь с примерными рекомендациями по составлению плана саморазвития https://www.oum.ru/yoga/samorazvitie-i-samosovershenstvovanie/lichnyy-plan-samorazvitiya-garantiya-schastlivoy-i-polnotsennoy-zhizni/
      Осознав и приняв результаты самодиагностики (ПЗ 1-3) перейдите к практическим действиям по осуществлению основных задач саморазвития. Для этого необходимо составить план саморазвития. Как это сделать?
     На первом этапе нужно понять свои истинные желания и цели. Определить, что вы имеете на данный момент: знания, умения, работа, материальные блага, связи, возможности, а также положительные качества. Определитесь с тем, чего же вы хотите на самом деле от жизни. Что принесет вам радость и счастье.    
     Напишите список ваших желаний!
      Осмысление себя. Ваша задача – выявить все свои страхи, что возникают внутри вас, как только вы начинаете думать о том, чего не хватает для достижения вашей мечты.
    Научитесь прислушиваться к себе, своему внутреннему голосу. Делайте те вещи, которые находят отклик в вашей душе. По возможности заведите дневник желаний, дневник благодарности и просто дневник вашей жизни. Очень сильно вас поддержит Дневник Успеха, в нем пишите не только свои достижения, но и качества, черты характера, которые вам помогли в этом. Тогда вы будете видеть, что вы достойны успеха и способны на многое.
      Как правило, большинству людей мешает низкая самооценка. Они не знают о своих талантах и возможностях, поэтому не умеют гордиться собой. А ведь настоящий успех начинается с уверенного “Я”.   
     Необходимо совместить составленный список нужных качеств со своими желаниями. Так вы увидите ту черту, с развития которой вам надо начинать. Напишите, что вы сделаете в первую очередь, какой шаг предпримете на пути к саморазвитию. Поставьте себе определенный срок и опишите ожидаемый результат.
      Как результат саморазвития, составление такого плана помогает в решении таких вопросов, как осмысление своих особенностей и возможностей, помогает правильно расставлять приоритеты и разумно использовать свои ресурсы, а также видеть перспективу. Это в итоге приводит человека к тому, что он сам становится хозяином своей жизни.
     Только каждодневная работа над собой, самообучение, тренировки, различные практики дают возможность победить механичность, автоматизм, слабость человеческой натуры и приобрести волю,  силу личности и те знания и навыки, которые вы определяете для своего саморазвития.
      В результате саморазвития, человек учится подходить к жизни творчески, жить полной жизнью, добиваться успеха в том, к чему стремится, постоянно самосовершенствуясь, подходя с чувством юмора к своим неудачам и промахам. Легко относиться к удачам, трезво смотря на мир, адекватно реагируя на меняющуюся ситуацию и самостоятельно решая проблемы, возникающие на пути.
    Люди, которые постоянно работают над собой, живут жизнью свободного, независимого человека, обладают независимым мышлением, любят жизнь, относятся к ней с доверием, открыто и жизнерадостно, принимают людей такими, какие они есть, не стремясь их переделать.
     Успешная личность ко всем людям относится открыто, дружелюбно, без предвзятости, без штампов и шаблонов. В ситуации выбора она всегда самостоятельно принимает решение, на нее очень трудно оказать давление. Такая личность прислушивается к зову сердца, которое подсказывает правильные формы поведения. Всегда хватает энергии, сил и эмоций, чтобы преодолеть любые преграды, встающие на ее пути, довольствоваться тем, что  приносит жизнь, нисколько не уменьшая доли удовольствия и счастья в жизни.
     Эти люди знают, чего хотят, видят цель и идут к этой цели.
Б) На основе данных, полученных в результате диагностики (Практические задания 1-3), сформулируйте цель и задачи вашего саморазвития на определенную перспективу. (Примерный план саморазвития).
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Задание 8.
Составьте примерный план саморазвития
	Цель 
	



	Задачи
	

	Возможные формы
саморазвития
	






Тема 2.3.      Что такое Soft Skills навыки? 
Как их диагностировать и развивать?[footnoteRef:4] [4:  Автор: Kadrof.ru (KadrofID: 79032) Добавлено: 16.07.2020 в 20:59] 

Задание 1. Ознакомьтесь со статьей
     В статье вы узнаете, что такое Soft Skills и какие навыки к ним относятся. Почему их важно развивать и как это отразится на вашей карьере. Также вы найдете обзор полезных сайтов и тестов по теме.
                       Содержание статьи:
· Что такое мягкие навыки?
· Список навыков Soft Skills: что к ним относится?
· Для чего нужны мягкие навыки и в чем их ценность?
· Кому нужно развивать Soft Skills?
· Какие навыки самые важные и почему?
· Как понять, что не хватает мягких навыков? Онлайн-тесты
· Как развивать Soft Skills: советы и рекомендации
· Какое влияние это оказывает на карьеру?
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Soft Skills и Hard Skills: в чем разница?
      В советские времена в цене были узкие специалисты. Тогда информация добывалась с трудом, технологии не менялись десятилетиями. Как правило, человек работал на одном месте всю жизнь.
    Изменения в конце XX века сломали традиционное представление о профессионализме. Сейчас «узкие» знания можно получить в интернете за несколько секунд. Технологии постоянно обновляются. Формы занятости тоже меняются. Поэтому «узкий профессионализм» перестает быть преимуществом, а иногда начинает мешать успеху человека на рынке труда.
Появились два термина:
   1.Hard Skills – это «жесткие», то есть конкретные, глубоко технологические знания, умения и навыки, востребованные только в данной сфере, а иногда – и только на этом предприятии.
   2.Soft Skills – это «мягкие» или «гибкие» компетенции, применимые во множестве профессиональных областей. Далее мы разберем, что это такое – Soft Skills – простыми словами, приведем примеры мягких навыков.
     В последние годы работодатели стали все больше внимания уделять именно Soft-Skills. Это легко объяснимо. Развить узкопрофессиональные умения сейчас быстрее и дешевле, чем сформировать широкие, гибкие компетенции. А ведь именно последние определяют эффективность современного специалиста. Поэтому важно знать, что это такое – мягкие навыки – (англ. Soft Skills), и как развивать их.
    Особенно необходимы эти компетенции работающим с людьми. Руководители это специалисты, которые имеют достаточно широкий круг общения, и для эффективного взаимодействия необходимо владеть кммуникативными компетенциями.
Что такое Soft Skills простыми словами?
    Давайте разберемся, что это такое – Soft Skills. Можно сказать, что мягкие навыки помогают эффективно и самостоятельно действовать в разных рабочих ситуациях. В отличие от Hard Skills гибкие компетенции мало зависят от сферы их приобретения и применения. Давайте разберем, что это такое – Cофт Скиллс, и на примерах рассмотрим, что к ним относится.
Разница между Hard Skills и Soft Skills
Приведем примеры Hard – жестких – и Soft Skills – мягких навыков.
	Hard Skills
	Soft-Skills

	Умение написать читаемый код на Python.
	Способность с минимальными затратами времени и сил освоить работу в новой программе.

	Нарисовать логотип в CorelDRAW.
	Умение в конструктивном диалоге согласовать техзадание на него и сдать работу заказчику.

	Осуществлять правовую оценку договоров компании.
	Провести аудит системы работы и быстро модернизировать ее из-за изменений внешних условий.


     Из примеров жестких – Hard Skills – и мягких навыков Soft Skills отличие очевидно. Hard Skills – то, что должен уметь только профессионал в данной области. А вот «согласовывать техзадание» придется и дизайнеру, и программисту, и бухгалтеру, и маркетологу, и владельцу бизнеса, и сантехнику.
    Теперь взглянем на ситуацию глазами работодателя. На вакансию претендуют два программиста:
· Первый – профессионал высокого уровня, но неконтактный.
· Второй – среднего уровня, но способный эффективно взаимодействовать с коллегами и заказчиками.
     Работодатель понимает: программиста среднего уровня можно «прокачать» до профи. А вот научить взрослого человека взаимодействовать с коллегами вряд ли получится. Отлично, когда развиты жесткие и мягкие компетенции в равной степени. Но так бывает не всегда. И Soft Skills становятся все более и более ценными из-за сложности их развития и влияния на результативность работы команды в целом.
     Поэтому нужно знать, что это такое – Софт Скиллс, и представлять на примерах, что к ним относится.
Soft Skills – это не про черты характера
      Не нужно путать Soft Skills с человеческими качествами. Мягкие компетенции – это не характеристики личности (добрый, умный, спокойный). 
     Это способность самостоятельно и эффективно действовать в рамках своих полномочий.
Выражаются они глаголами:
     - согласовать,
     - изменить,
     - анализировать и т.п.
     Развитие мягких навыков – решаемая задача. Этому может научиться и неконтактный, некоммуникабельный человек. Но сделать это сможет только он сам. У работодателя нет возможности ни влиять на процесс, ни помочь ему.
Например, сейчас есть онлайн-курсы по развитию гибких компетенций. Примеры таких программ в университете «Нетология»:
          Основы эффективной коммуникации
          Обучение деловой коммуникации с партнерами и клиентами
          Деловые переговоры
     Далее рассмотрим список навыков Soft Skills, по которому понятно, что они не равны чертам характера.
    Баланс Hard/Soft живой и подвижный. То, что 10 лет назад приходилось делать лишь узким профессионалам, становится гибкими компетенциями (и наоборот).
Что относится к мягким навыкам? Полный список
     Объяснить, что это такое – Soft Skills – простыми словами, проще на примерах мягких навыков. Их перечень достаточно обширен и периодически обновляется. Но можно выделить несколько групп и ключевые умения в каждой из них. Итак, посмотрим, что относится к Soft Skills и какие они бывают.
Коммуникативные:
· Устанавливать контакт и организовывать диалог с разными людьми.
· Оказывать влияние и вести эффективные переговоры.
· Понятно, убедительно говорить, писать, владеть различными форматами делового общения.
· Презентовать (себя, организацию, продукт и т.д.).
· Уметь слушать и слышать.
Список социальных навыков Soft Skills:
· Гибко переключаться между ролями (значит уметь и руководить, и подчиняться, и быть на равных в зависимости от ситуации, не «застревать» в профессиональных деформациях, статусах, моделях поведения и т.п.).
· Устанавливать связи и позиционировать себя в сообществе.
· Работать самостоятельно и в команде.
· Управлять конфликтами.
· Обладать эмоциональным интеллектом.
· Соблюдать трудовую этику.
Self-management (или проще – саморегулирование):
· Умение управлять своим временем, ресурсами.
· Глубокое знание себя, своих особенностей и умение эффективно социализироваться в различной среде с учетом этих обстоятельств.
· Адаптивность к изменяющимся условиям.
· Способность учиться, «разучиваться» и переучиваться.
· Поддержание себя в «рабочей форме», самомотивация, профилактика выгорания и т.п.
· Навыки целеполагания и управления развитием (проекта, собственной карьеры и т.д.).
Список управленческих и исследовательских навыков Soft Skills:
· Анализировать и прогнозировать.
· Создавать и модернизировать системы.
· Принимать решения.
· Способность мыслить нестандартно;.
· Искать и создавать ресурсы, информацию, пути выхода.
· Уметь распределять задачи и синхронизироваться с другими членами команды даже при больших различиях в стилях и содержании работы.
     Иногда в список навыков Soft Skills добавляют также компьютерную грамотность. Но на сегодняшний день это уже скорее не гибкий навык, а базовое понятие «по умолчанию» – как читать или считать. Поэтому он не относится к Soft Skills. Дополнительно стоит упомянуть желательность хотя бы минимальной экономической и юридической «подкованности» у представителя любой востребованной в интернете профессии.
     Мы рассмотрели, что такое Софт Скиллс компетенции. 
    Наряду с рассмотренными  компетенциями в настоящее время выделяют и особо важное значение придают:
· digital skills  компетенциям – навыкам работы в цифровой среде и 
· future skills  - навыкам проектирования объектов для будущего. 
    Далее разберем простым языком, в чем ценность всех заявленных компетенций и кому их необходимо развивать.
Зачем нужны мягкие навыки и в чем их ценность?
     Современный рынок труда не дает гарантий, что человек сумеет сохранить имеющуюся занятость достаточно долго. Меняются форматы работы, занятость, спрос, технологии и продукты, появляются и исчезают профессии.
    Необходимость развития мягких навыков, способности адаптивно трансформироваться наглядно продемонстрировала всему миру пандемия 2020 года. Сотрудникам и руководителям потребовалось неожиданно, быстро и эффективно перевести работников на удаленную работу. При этом не потерять продуктивность и конкурентоспособность. А то и найти способ вообще выжить в условиях запрета на ту или иную деятельность. Успешность решения этих задач практически полностью определялась развитостью гибких компетенций у сотрудников и руководителей.
Кому нужно развивать Soft Skills навыки?
    Конечно, ответ – всем. Но особое внимание на развитие Soft Skills рекомендуется обращать тем, кто по ряду причин менее конкурентоспособен на рынке труда:
· Людям без опыта работы (недавним выпускникам и меняющим профиль деятельности).
· Специалистам старше 50 лет (как правило, они в своем профессиональном росте сосредотачивались на Hard Skills, а мягкие навыки часто «западают»).
· Начинающим руководителям.
· Представителям профессий, спрос на которые падает.
Какие Soft Skills самые важные и почему? 
Как развивать Софт Скиллс?
    Эксперты имеют разное мнение по поводу того, какие мягкие компетенции считать самыми ценными в современных условиях. Но по опросам работодателей в списке высоко востребованных навыков Soft Skills часто встречаются следующие:
· Умение адаптироваться, меняться, действовать в условиях частичной неопределенности.
· Способность к эффективной коммуникации в разных форматах и на различных уровнях.
· Самоорганизация.
· Аналитические способности.
· Навык командной работы.
    С точки зрения личной эффективности невозможно переоценить значимость способности учиться, регулировать свои состояния, принимать решения и устанавливать связи.
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Задание 2.
 Оценка сформированности «надпрофессиональных навыков» (Softskills), способствующих повышению компетентности и востребованности специалиста. 
https://proaction.pro/ocenka-personala
        А) Объясните смысл понятия  «надпрофессиональные навыки»:
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
       Б) Рассмотрите  колесо Softskills. Отметьте в представленном колесе «надпрофессиональные навыки», необходимые в работе руководителя образовательной организации. Дополните перечень «надпрофессиональными навыками», не включенными в колесо Softskills. Аргументируйте необходимость освоения этих навыков для педагогической профессии в предложенной ниже таблице. http://old.kakdelat.ru/about/life.php?ID=20750

[image: http://old.kakdelat.ru/upload/medialibrary/d6a/tab_1.jpg]
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Задание 3.
Заполните таблицу
	№ п/п
	«Надпрофессиональные навыки», не включенные в колесо Softskills.
	
Аргументация навыков

	1.
	
	


	2.
	
	


	3.
	
	


	4.
	
	



Как понять, что нужно развивать Софт Скиллс?
        Существует множество диагностических методик, тестов, для оценки развития мягких навыков. Также человек может сам проанализировать список навыков Soft Skills и выделить те, с которыми есть затруднения. Поможет и известная методика 360 градусов: оценка уровня мягких навыков сотрудника несколькими людьми, имеющими с ним дело.
· Если вы испытываете сложности с общением, при этом не сомневаетесь в уровне своего профессионализма. Возможно, вам нужно научиться презентовать себя. Даже если ваша работа не связана с общением, при найме отбор кандидатов осуществляют люди.
· Можно посетить бесплатный вебинар, на котором рассказывают про данные навыки и их значение. Задать вопросы экспертам и понять, нужно вам чему-либо учиться в этом направлении или нет.
· Много психологических тестов можно найти на сайте B17.ru. Тесты бесплатные, после ответов на вопросы вы получаете результат. Есть тесты, связанные с оценкой навыков общения, уровня социализации, эмпатии и других.
· Еще много психологических тестов можно найти на сайте Psytests.org.

Как можно развивать Soft Skills? Советы и рекомендации
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      Есть специализированные методики, позволяющие совершенствовать отдельное умение из списка навыков Soft Skills.
· Творческий потенциал можно развивать решением ТРИЗ-задач, головоломок, периодическим использованием неведущей руки, занятиями, связанными с искусством.
· Развитию мягких навыков целеполагания и принятия решений способствует овладение методиками СМАРТ, матрицы Эйзенхауэра, квадрата Декарта и т.п.
· Исследовательский потенциал прирастает при использовании на практике инструментов подобных матрицам БКГ, Ансоффа, SWOT-анализа.
· Существуют курсы, на которых помогают освоить гибкие навыки. Учиться можно онлайн из любой точки мира.
      Также есть два неоценимых ресурса, позволяющих развивать Софт Скиллс не по отдельности, а комплексно. Это игры и создание собственных проектов. Как уже упоминалось выше – в отличие от Hard Skills, мягкие компетенции НАДпрофессиональны, принципы их формирования универсальны, а поэтому неважно, где человек получил их.
· Спортивные, деловые, социально-ролевые, интеллектуальные игры – великолепный полигон для развития Soft Skills. Знакомая многим «Мафия» – это не только способ весело провести вечер. Если человек проанализирует свое участие в ней, то он увидит, что к успеху приводят умения действовать в условиях неопределенности, изучать поведение других людей. А также вступать в коммуникации, убеждать, принимать решение, регулировать себя, работать в команде. То есть развивать практически все Софт Скиллс, о которых шла речь выше. Неслучайно чемпионы по таким играм и в жизни, как правило, весьма успешные люди.
· Создание своего проекта обнажит все сильные и проблемные Soft-Skills человека и одновременно поможет их развить. В данном случае речь идет не о простом участии, а именно об организации собственного проекта с нуля. Неважно, что это будет – турнир по стритболу для детей из соседнего двора, собственный стартап в бизнесе или благотворительный сбор в помощь беспризорным котятам. Развитию Soft Skills они будут способствовать в равной мере.
     Развитие коммуникативных навыков, умений вести переговоры и договариваться, управлять командой может способствовать быстрому карьерному росту и успеху в целом.
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Задание 4.
     С помощью таблицы «Диагностический инструментарий оценки  в части оценки компетенции «самообразование» можно самостоятельно, опираясь на показатели и индикаторы, оценить свою компетентность в самообразовательной деятельности.
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       В) Наличие выраженности «надпрофессиональных навыков» у себя лично вы можете оценить  самостоятельно с помощью следующих методик:
1. Диагностика коммуникативных и организаторских способностей, разработанная В.В. Синявским и В.А. Федорошиным, позволяющая  выявить уровень выраженности данных свойств и качеств личности, всецело влияющих на качественную работу педагога.
2. Диагностика «Уверенность в себе» Райдаса, позволяет  исследовать типы поведения у испытуемых.
3. Диагностика Е. Жарикова и Е. Крушельницкого поможет исследовать лидерские качества.
4. Тест К. Томаса предназначен для изучения стиля поведения в конфликте.
5. Диагностика П. Прядеина  направлена на изучение степени ответственности, как важного гибкого навыка педагогов.
Указанные методики,  их обработку и применение можно найти по адресу: http://tmnlib.ru/   
Итоговая диагностика по Блоку 2.
1. Назовите основную цель мотивации саморазвития. Поясните понятие «саморазвитие - уникальный тренд современности».
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2.Из каких личностных особенностей складывается способность к саморазвитию.
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
3.Поясните зависимость понятий «мотивация» и «стимулирование».
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
4.Можете ли Вы объяснить понятие «надпрофессиональные навыки» (Softskills), их роль в профессиональной компетентности работника.  Назовите несколько таких навыков. 
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
Индивидуальная рефлексия
1.Что дало Вам изучение данного модуля?
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2.Какие дефициты в вопросах мотивации у Вас остались после занятия? Как вы планируете с ними работать?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
3.Есть ли у Вас проблемы с развитием «мягких» навыков. Планируете  ли какие-либо дополнительные мероприятия по развитию этих навыков?
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________









Блок 3.
«Информационный».
Несессе́р[footnoteRef:5] современного руководителя образовательной организации [5:  Несессе́р (фр. nécessaire «необходимый»)  в переносном смысле: набор эффективных инструментов руководителя для эффективного управления образовательной организацией.] 


Основная цель: совершенствование управленческих компетенций руководителя.
      Блок представляет собой материалы как теоретического, так и практического характера, способствующие расширению необходимых инструментов руководителя для эффективного управления образовательной организацией.




Составители: Группа авторов




Блок 3. Информационный
Несессе́р современного руководителя образовательной организации
Основное содержание  Блока 3.
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Входная диагностика
    Уважаемый участник! Предлагаем Вам ответить на ряд вопросов. Время выполнения заданий – 15 минут.
1. Как Вы понимаете фразу «Современный директор - современный стандарт управления»?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2. Как Вы понимаете «тайм-менеджмент»?  Насколько это важно в  работе директора образовательной организации?
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
3. Что такое хронофаги и какова причина их появления?
    __________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
     4.Что такое  SMART?
 __________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
     5.Конфликтологическая компетентность руководителя: содержание понятия. Нужна ли она руководителю педагогического коллектива?
  __________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
6.Есть ли взаимосвязь между коммуникативной компетентностью руководителя и имиджем образовательной организации?
__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
Тема 3. 1. Современный директор - современный стандарт управления.
    Задание 1.
Информация
    Управленческая компетентность является определяющей в структуре профессиональной компетентности руководителя и может включать социально-методологическую, педагогическую экономико-правовую, общекультурную, информационную и организационную компетентности. 
     Управленческая деятельность современного руководителя характеризуется такими качествами, как «умение доводить до подчиненных оперативную информацию; способность к свободному межличностному общению; умение принимать решения и разрешать возникающие проблемы в условиях агрессивности внешней среды; навыки работы в команде; коммуникабельность (умение советоваться со специалистами, учитывать их мнение, вести переговоры); умение убеждать, мотивировать, договариваться; способность учиться оперативно, включаться в определенные разноплановые системы рыночных отношений и осваивать при этом навыки перспективного мышления, стратегического управления».  В настоящее время происходит насыщение образовательного процесса современным учебным, технологическим и цифровым оборудованием, учебными пособиями и учебными комплексами. В образовательный процесс внедряются инновационные образовательные технологии, причем не на уровне замены отдельных деталей, а на уровне концептуальных изменений, требующие подготовки компетентных специалистов новой формации.  
     В современных условиях социально-экономических проблем, обременённых пандемией,  существенно меняются и обновляются функции директора школы. Меняется роль директора, меняются функции, которые он должен выполнять. Очевиден факт, что родиться современным и эффективным руководителем невозможно. Но приобрести определенные навыки и умения через обучение, через самообразование возможно.    
     Школе, которая испытывает серьезные трудности, просто хорошего менеджера мало. Ей нужен такой директор, который на своем примере может показать, что такое хороший урок, потому что в проблемных школах, как правило, мало хороших учителей, и педагогам просто неоткуда взять примеры качественной педагогической практики. Директор должен в этой ситуации уметь все делать сам» ( Альма Харрис)[footnoteRef:6]. [6:  http://ria.ru/sn_edu/20150227/1049941916.html#ixzz3SvoBjnGY] 

     Гибкая модель оценки компетентностей директора школы создана экспертами НИУ «Высшая школа экономики», группой компаний «Просвещение» и консалтинговой компании Global Solutions Ltd. Система была разработана на основе анализа международного опыта, интервью с успешными директорами и масштабного онлайн-опроса. 
    Обязанности современного директора разделены на три роли:
[image: https://director.rosuchebnik.ru/test/competence/role-1.png]
УЧИТЕЛЬ
Знает учительскую “кухню”, управляет образовательными программами, внедряет новые технологии;
[image: https://director.rosuchebnik.ru/test/competence/role-2.png]
АДМИНИСТРАТОР
Руководит процессами и следит за выполнением процедур, регламентов, устава и других правил
[image: https://director.rosuchebnik.ru/test/competence/role-3.png]
РУКОВОДИТЕЛЬ
Возглавляет коллектив, мотивирует педагогов, является представителем школы во внешнем мире.
       В условиях новых стратегических направлений развития образования проблема управления образовательной организацией - одна из ключевых проблем. Поэтому, несомненно, важным является отслеживание эффективности деятельности руководителя, ибо от него зависит успех и эффективность школы, а  в целом - успех образования страны.  «Под управлением образовательной организацией понимают деятельность руководителя образовательной организации, направленную на обеспечение оптимального ее функционирования и переход на более высокий уровень развития[footnoteRef:7]». Деятельность руководителя включает: принятие решений, организацию, контроль; наличие обратной связи для регулирования объекта управления в соответствии с заданной целью; анализ на основе достоверной и объективной информации; интерпретацию и осмысление полученных результатов.  [7:  Тринитатская О.Г., Сироткин О.Е., Захарова Л.Г. Трансформация функций управления в условиях новой стратегии образования [Текст] / О.Г. Тринитатская, О.Е. Сироткин, Л.Г. Захарова // Мир науки.  2016.  т. 5. № 1.  С. 1-9.] 

     В настоящее время разрабатывается банк методик для оценки эффективности деятельности директора школы. Существуют тесты, кейсы;  некоторые материалы можно использовать on-line. 
   Личностные качества директора  могут быть представлены в следующей модели:
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        На рисунке «Матрица компетентностей директора школы» (краткая версия) можно ознакомиться с ключевыми компетентностями по соответствующим областям основных ценностей:
 «Матрица компетентностей директора школы» (краткая версия)
[image: https://director.rosuchebnik.ru/upload/medialibrary/07f/07fc16dc82d041ec7d1724e28ee757d5.png]
        
       Каждая профессия имеет свои качества, свои требования. В  этой связи в профессиональной характеристике руководителя образовательной организации должны быть отражены основные требования к личности специалиста.
       Существует немало моделей (портфелей) компетенций как требований к специалисту, и компетентностей как качеств определения зрелости руководителя. 
    Далее в содержании блока мы представим разнообразные материалы для  расширения и совершенствования представлений и практических умений руководителя  для повышения эффективности деятельности и совершенствования управленческих компетенций. 

Тема 3. 2.           Тайм-менеджмент
Задание 1. Ознакомьтесь с основными положениями предлагаемой темы
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Правила тайм-менеджмента
1.Планируйте свои действия.
2.Формулируйте желаемый результат в конкретные цели и задачи.
3.Фиксируйте ваш план действий.
4. Расставляйте приоритеты.
5. Фокусируйтесь на главном.
6. Анализируйте свой опыт и создавайте свои правила тайм-менеджмента.
7. Планируйте отдых.
Хронофаги
Хронофаги (от др.-греч. χρόνος — время и φάγομαι — буду есть; также поглотители времени, пожиратели времени) – это любые объекты, мешающие и отвлекающие от основной деятельности.
К основным хронофагам относятся:
· нечеткая постановка цели;
· отсутствие приоритетов в делах;
· попытка слишком много сделать за один раз;
· отсутствие достаточного представления о предстоящих задачах и путях их решения (неясные ожидания руководителя);
· плохое планирование рабочего дня;
· личная неорганизованность, «заваленный» письменный стол;
· неэффективное хранение документов и другой информации;
· проблемы в работе офисной техники и оборудования;
· отсутствие четких должностных инструкций;
· недостаточное разделение труда, выполнение чужой работы, неспособность сказать «нет»;
· отрывающие от дел телефонные звонки, письма и разговоры;
· неплановые посетители;
· неполная и/или несвоевременная информация, ведущая к необходимости «тушить пожар»;
· отсутствие самодисциплины;
· неумение довести дело до конца, потеря интереса к проекту;
· неэффективные совещания;
· обсуждение сложных вопросов без надлежащей подготовки;
· синдром «откладывания»;
· спешка, нетерпение;
· неэффективное  делегирование (или его отсутствие);
· недостаточный контроль за выполнением того, что делегировано;
· дела, которые можно решить по телефону, переносятся на личную встречу;
· слишком частые поездки;
· ожидание (решений, информации, распоряжений и т.д.);
          - переутомление.
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Задание 2.
Тест «Управляете ли Вы своим временем?»

«Время – самый ограниченный капитал, и если не можешь им распоряжаться, не сможешь распоряжаться ничем другим».
Питер Друкер[footnoteRef:8] [8:  Друкер, Питер. Эффективное управление. Издательство: М.: АСТ: Астрель: Ермак, 2004 г. с. 285 (Оригинал: Managing for Results, by Peter F. Drucker (1964) 
] 

       Планирование времени не является самоцелью. Это средство достижения цели. В управленческой работе оно должно быть привязано к постановке и достижению целей, благодаря чему становится рычагом, помогающим руководителю и тем, кто с ним работает, добиваться действительно высоких результатов. Рационально работать гораздо выгоднее, но работать рационально может только тот, кто этому научился. Чтобы правильно выполнять свои функции и достичь своих целей, руководитель должен ясно представлять себе, насколько ограничен его бюджет времени. Трудно назвать деловым человека, если он не умеет ценить время. Управлять временем – трудная задача.    
      Каждый из руководителей сталкивается с проблемой: как успеть сделать все, что нужно сделать? Планирование представляет собой проект процессов труда на предстоящий временной период. Руководитель планирует не только свои профессиональные и личные цели, но и текущую, связанную с работой нагрузку, чтобы лучше справляться с принятием и реализацией решений. По сути дела, планирование собственного времени – это то, с чего должен начинать любой руководитель. Увеличение затрат времени на планирование приводит к сокращению на его использование и, в конечном счете, к экономии времени в целом. 
     Чтобы быть хорошим руководителем и обеспечивать эффективное функционирование и развитие школы, необходимо правильно распоряжаться своим временем. Выполнив данное тестовое задание, Вы увидите, насколько хорошо Вы умеете управлять своим временем.
Самооценка в баллах: 
0 – «почти никогда»;
 2 – «часто»; 
3 – «почти всегда».
1. Я резервирую в начале рабочего дня время для подготовительной работы, планирования.
2. Я перепоручаю все, что может быть перепоручено.
3. Я письменно фиксирую задачи и цели с указанием сроков их реализации.
4. Каждый официальный документ я стараюсь обрабатывать сразу и окончательно.
5. Каждый день я составляю список предстоящих дел, упорядоченный по приоритетам. Важнейшие задания я выполняю в первую очередь.
6. Свой рабочий день я пытаюсь по возможности освободить от посторонних телефонных разговоров, незапланированных посетителей и неожиданно созываемых совещаний.
7. Свою дневную загрузку я стараюсь распределить в соответствии с графиком своей работоспособности.
8. В моем плане времени есть «окна», позволяющие реагировать на актуальные проблемы.
9. Я пытаюсь направлять свою активность таким образом, чтобы в первую очередь концентрироваться на немногих жизненно важных проблемах.
10. Я умею говорить «нет», когда на мое время пытаются претендовать другие, в то время как мне необходимо выполнить другие важные дела.
Ключ к тестовому заданию «Управляете ли Вы своим временем?»
Суммируйте баллы, набранные Вами в результате проверки Вашего рабочего стиля.
От 15 баллов и менее – Вы не планируете свое время и находитесь во власти внешних обстоятельств. Некоторых из своих целей Вы достигаете, если составляете список приоритетных дел и придерживаетесь его.
От 16 до 20 баллов – Вы пытаетесь распоряжаться своим временем, но не всегда достаточно последовательны, чтобы иметь успех.
От 21 до 25 баллов – Вы хорошо распоряжаетесь своим временем.
От 26 до 30 баллов – Вы можете служить образцом каждому, кто хочет научиться рационально расходовать свое время. Позвольте окружающим Вас людям приобщиться к Вашему опыту.
   Хотя эти механизмы управления все еще мало изучены, но уже имеющиеся результаты научных исследований могут существенно расширить возможности руководителя создавать условия, способствующие формированию заинтересованности членов коллектива в результативной и успешной работе образовательного учреждения.   
               Внедрение достижений психологической науки в практику управленческой деятельности школы должно рассматриваться как важнейший резерв повышения эффективности решения множества практических проблем, возникающих перед учебными, педагогическими коллективами и обществом в целом. 
              Для того, чтобы умело распоряжаться своим временем полезно использовать соответствующие техники, направленные на повышение эффективности управленческой деятельности руководителя.
Техники планирования
              Принцип Парето
            Принцип Парето: 20% наших усилий приносит нам 80% результатов, а остальные 80% наших усилий — лишь 20% результатов.  
               Вывод: выявить эти 20% наших самых эффективных действий и сконцентрироваться именно на них.
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Матрица Эйзенхауэра
    Матрица Эйзенхауэра – классификация дел по степени их важности и срочности.
    Техника получила свое название в честь Президента США Д.Эйзенхауэра, который все задачи, которые перед ним стояли, делил на 4 категории, руководствуясь их срочностью и важностью.
1 - срочные и важные (эти первостепенные задачи следует выполнять обязательно здесь и сейчас, перепоручать их подчиненным не стоит, откладывание этих задач обязательно создаст ненужные трудности в будущем);
2 - важные, но не срочные (важные дела, которые вы можете выполнять сами и/или делегировать их ключевым исполнителям);
3 - срочные, но не очень важные (отнимают много времени и дают малый эффект, такие задачи следует перепоручать обычным исполнителям);
4 - неважные и несрочные (отнимают время, практически не дают результата, поэтомуможно смело вычеркивать из ежедневного списка).
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АВС-анализ
      Данный метод считается наиболее продуктивным и наглядным способом сортировки дел. Он позволяет отсеять все лишнее, сосредоточится на достижении главных целей. 
     Согласно данному методу, все дела разбиваются по категориям:
      Группа А  - дела важные и срочные. Такие задачи подлежат обязательному решению как можно быстрее. Вклад этих дел в достижение конечной цели 65%, хотя на их выполнение уйдет лишь 15% времени. То есть за минимальный срок будет выполнено больше половины всей работы.
     Группа Б - дела не срочные, но необходимые к исполнению. Решение таких задач можно перепоручить третьим лицам. Важно контролировать время их выполнения, поскольку дела группы В имеют тенденцию переходить в категорию А при нарушении сроков.
     Группа В — «офисной текучкой». Именно на них тратиться львиная доля рабочего времени персонала и руководителя. Хотя с составлением отчетов, ответом на звонки и прочей рутинной работой легко справится человек с низкой квалификацией.
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     Без целей мы ничто. Не видя конца пути, по нему невозможно двигаться. Не зная конечных результатов плана, невозможно составить структуру дня. Если до этого ваши цели были абстрактными мечтами, настал момент превратить их в осязаемую реальность. Необходимо целеполагание. И для этого есть отличный инструмент.
     Знакомьтесь! 
SMART – система постановки целей[footnoteRef:9] [9:  https://mn-zd.ru/planirovanie/smart-sistema-postanovki-celej/_SMART – система постановки целей
] 

                          Что такое SMART?
     SMART – это тот редкий случай, когда аббревиатура соответствует содержимому. Перевод слова smart звучит с английского как «умный». Планирование по-умному. Отличное название!
     Само слово разбирается на простые и понятные составляющие. Каждая буква наделена смыслом, и, вот секрет, пока не удастся проникнуться сутью каждого термина, система смарт для постановки цели работать не будет. Или плохо справится со своей функцией.
Почему так?
     Потому что каждый элемент в этой системе имеет значение: для осознания цели, для ее формирования и достижения. Более того, при создании верной формулировки планируемых задач по «смарт» нередко происходит трансформация проектов – вырисовываются ранее незамеченные важные аспекты, нюансы, детали.
     Займемся расшифровкой:
· S (Specific). Конкретно.
· M (Measurable). Измеримо.
· A (Achievable). Достижимо.
· R (Relevant). Согласовано.
· T (Time). Время.
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     S – Specific. Конкретная цель – половина успеха
         Везде пишут: цели по системе смарт должны быть конкретными. Но что это значит?
        Все просто! Нужно четко осознавать, какой итог должен быть у данной цели.
         Если проект требует участия какого-то еще человек – сотрудника, компаньона, руководителя, то очень важно получить обратную связь по конкретизации цели. 
         Даже рассматривая примеры по системе смарт для постановки целей, мы видим не абстрактный план, а четкую картинку. И это очень важно для запуска работы подсознания, которое поняв, что нужно человек, начнет всячески способствовать выполнению его желаний. Подкидывать правильные мысли, стимулировать верные идеи, направлять по лучшему маршруту.
  Получается, как не объясняй феномен SMART – везде сплошные плюсы.
М – Measurable. Весы для измерения целей
Второй важный нюанс.
    Цели по системе SMART должны быть измеримыми. В них должны присутствовать количественные или понятные качественные показатели, характеристики, которые в итоге укажут, что цель достигнута.
    Что можно использовать для измерения:
-деньги – рубли, евро, доллары, тугрики;
-доли, проценты, соотношения;
-отзывы или иные критерии внешней оценки;
-лайки, число подписчиков, «просмотрено» для статей;
-частоту действий – каждый второй пользователь кликает «заказать»;
-время – ограниченность периодов;
-штрафы – мотивация «от обратного»;
-утверждение, согласование, одобрение – получение положительного мнения специалиста или руководителя.
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       Можно найти и совсем странные варианты измерения целей:
-«крестики» у вышивальщиц;
-оценки у школьников;
-конкурсы у преподавателей;
-количество блюд каждый день у хозяйки;
Все что можно измерить и оценить, должно быть измерено и оценено.
Цели по системе SMART – примеры:
-напечатать 5 статьей за день
-знакомиться с 1 человеком в день
-получить согласование договора
     Все примеры «обрублены», так как предназначены для демонстрации только критерия «измеримости». Более точные ориентиры для целей по СМАРТ в конце статьи.
А – Achievable. А достижима ли мечта?
    Предположим, вы, будучи руководителем поставили цель: через полгода получить одобрение комиссии для открытия какого-либо учебного кабинета. Конкретно? Измеримо? Все верно!
Достижимо? 
СМАРТ – не волшебная пилюля, которая переместит вас в волшебный замок только за правильно сделанную формулировку.
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     Это система, которая ориентируется на реальность бытия. А это значит, что при обдумывании любых планов важно соотносить имеющиеся в наличии ресурсы и возможности с желаемым результатом.
    Вариантов оценки достижимости также много как самих целей и способов их измерений. Это:
-материальные и моральные ресурсы;
-время;
-умения;
-знания;
-финансовые возможности;
-здоровье…
R – Relevant. Согласуем цель с реальностью!
      Интересный момент – согласование цели. С чем или кем ее нужн«согласовывать»?
Со всем! С реальностью…С уже существующими планами… С желаниями…
    Что может получиться, если исключить этот пункт из планирования по СМАРТ? Абсурд и полная невыполнимость сформулированных задач. Плохо стыкуются цели: «выспаться», «бегать в 5 утра».  Или: «сокращения 80% штата» и «выход на какой-то качественный показатель в 200% в сравнении с прошлым годом».
    Если есть противоречия, то надо пересматривать и корректировать планы.
T – Time-bound. Когда оценивать результат?
    Time-bound – «ограниченность во времени». Если у цели нет конечных временных границ, то достигать ее можно бесконечно. Поэтому важно ставить рамки, в течение которых желаемые планы должны быть реализованы.
Принято разделять цели:
· Краткосрочные – до 100 дней
· Среднесрочные – от квартала до года
· Долгосрочные – на период в 1 год и более
     Интересный факт, но согласно SMART-системе цель должна быть не просто ограниченной во времени, но и соотносимой с другими планами. Цепочка следующая: долгосрочные мечты формулируют категорию среднесрочных дел, а те, в свою очередь, дробятся на краткосрочные проекты.
     Если проследить данную идею в обратной последовательности, то виден путь маленьких шагов из сегодня к большой Мечте.
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Вопросы для формулирования целей по SMART
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Задание 3

Экспресс-тест 
Отметьте, близки ли Вам эти утверждения: 
1. Я часто раздражаюсь, поскольку изрядно перегружен(а) работой 
2. Мне сложно отключиться от мыслей о работе 
3. Я считаю, что можно одновременно заниматься несколькими делами 
4. Я страдаю расстройством сна 
5. Уже с утра я часто чувствую себя усталым(ой) и разбитым(ой) 
6. Каждый вечер я чувствую себя усталым донельзя 
7. Часто я чувствую себя под прессом времени 
8. Гора дел передо мной постоянно растет 
9. Я часто откладываю телефонный звонки, которые обязан(а) сделать 
10. Я часто работаю сверхурочно 
11. Я чувствую себя ответственным(ой) за все 
12. Когда я делаю ошибку, я страшно нервничаю 
13. Мое так называемое свободное время распланировано до конца 
14. У меня нет ни минуты свободного времени между различными служебными мероприятиями 
15. Мне трудно отказать, если меня просят что-то сделать 
16. Часто мне приходится взваливать на себя чужие обязанности вопреки моей воле 
17. Часто я узнаю о важных вещах слишком поздно 
18. Часто я опаздываю или вообще пропускаю мероприятия 
19. У меня нет времени ни на семью, ни на друзей, ни на родственников 
20. Я просто ненавижу планировать время 
21. Я трачу совсем немного времени на образование и здоровье 
22. Моя служебная жизнь сильно влияет на мою личную жизнь 
23. Я поставил себе задачу добиться большего в карьере, чем другие 
24. Я боюсь потерять работу, поскольку тогда мне будет нечем заняться и нечем кормить семью 
25. Я боюсь потерять скорость, если вдруг у меня окажется мало работы 
26. Большая загрузка защищает меня от претензий семьи 
27. Отдых я всегда провожу по плану 
28. Ничегонеделанье приводит к ощущению внутренней пустоты 

Если шесть и более утверждений из этого теста Вам подходят, то у Вас большие проблемы со временем!
Отрефлексируйте Ваши результаты!

Тема 3.3.     Конфликтологическая компетентность руководителя
Задание 1.
Ознакомьтесь с информацией:
Образовательная сфера в нашем обществе, сегодня находится в ситуации, когда каждый день приносит множество проблем и конфликтов, которые требуют очень быстрого реагирования и нестандартного решения. Это касается, прежде всего, руководителей образования всех рангов. Умения эффективного разрешения конфликтов, проведения переговоров и поиска согласия предъявляют к содержанию профессиональной подготовки руководителей образования новые требования. Превратить конфликт из фактора, отягощающего деловое общение, в категорию профессионального развития невозможно без особых умений и навыков. В таких условиях особую актуальность и значение приобретает конфликтная компетентность руководителя образовательной организации.
Конфликтологическая компетентность предполагает подготовленность и способность не только к управлению конфликтами, но и моделированию конфликтных ситуаций. Для руководителей образовательных организаций важно уметь не просто работать в конфликтогенной среде, но и воздействовать на среду, преобразуя ее для успешного развития. 
Б.И. Хасан выделяет два уровня профессиональной конфликтологической компетентности: 
1. способность определить компоненты и признаки конфликта, удержать воплощенное в конфликте противоречие, уметь воспользоваться арсеналом способов его разрешения (компетенции, направленные на разрешение конкретного возникшего конфликта); 
2. способность проектировать конфликты, которые важны для достижения результата, внедрять их в непосредственной коммуникации, способность так организовывать конфликтное поведение участников, что достигается продуктивный результат (компетенции, связанные со способностью продуцирования эффективного конфликта).
Л.Н. Цой выделяет пять специфических блоков, определяющих формирование конфликтологической компетентности руководителя:
1. теоретические знания в области конфликтологии и иных наук (политология, юриспруденция, психология, социология, лингвистика и т.д.). Раскрытие конфликтологической компетентности на уровне теоретических знаний подразумевает сознательный выбор эффективной стратегии поведения в конфликте в зависимости от ситуации. Теоретическая подготовленность будет иметь практическое значение только при соотнесении с внешней информацией, при встраивании в личный опыт. При этом условии знания могут мотивировать, стать компонентом социальной установки, т. е. готовностью действовать определенным образом по отношению к себе, другим, к ситуации; 
2. владение социальными технологиями профилактики, управления, минимизации деструктивных форм конфликта; 
3. формирование профессионального типа мышления, т.е. рефлексивного, методологичного, саногенного, объемного, креативного мышления; 
4. владение технологиями психогигиены и стрессоустойчивости; 
5. этический и правовой компонент, т.е. осуществление взаимодействия в рамках этических и правовых норм.
Давайте сделаем выбор эффективной стратегии поведения в конфликте в зависимости от ситуации. 
[image: ]
Задание 2.
Стратегии поведения в конфликте
Цель: изучение 5 стратегий поведения в конфликте (по К. Томасу)
Ход работы:
1 шаг: ознакомьтесь c теоретическим материалом по стратегиям поведения в конфликте. Перенесите в тетрадь схему Томаса-Килманна, запишите определение каждой стратегии (уход, приспособление, конкуренция, компромисс, сотрудничество)
(приложение  к заданию в конце темы 2 «Конфликтологическая компетентность руководителя»).
2 шаг:  изучите собственную стратегию поведения в конфликте с помощью опросника К. Томаса (приложение  к заданию в конце темы 2 «Конфликтологическая компетентность руководителя»). Представьте полученные результаты в виде столбиковой гистограммы.
3 шаг: распределите ниже перечисленные характеристики по 5 столбцам, в зависимости от того, проявлением какой стратегии они являются:
4 шаг: Прочитайте ситуацию. Придумайте и запишите в тетради  5 вариантов поведения каждого участника (и руководителя, и подчинённого) в представленной конфликтной ситуации (в соответствии с 5 стратегиями).
Ситуация: Руководитель направляет подчиненного к главному бухгалтеру по служебному делу. А у главного бухгалтера принцип: она общается только с руководителями, рядовые сотрудники в ее кабинет не вхожи. Поэтому она довольно грубо выставляет его за дверь, отругав при этом как мальчишку. Узнав о безуспешном походе, руководитель забрал у подчиненного документы, не проронив ни слова. Настроение у последнего — очень плохое: и поручение не выполнил, и унижение испытал.
     5 шаг: на основе теоретического материала и своего жизненного опыта заполните таблицу «Преимущества и недостатки 5 основных стратегий».
	Стратегия
	Преимущества
	Недостатки

	Уход 
/Избегание/
	
	

	Уступка /Приспособление/
	
	

	Конкуренция /Соперничество/
	
	

	Компромисс
	
	

	Сотрудничество
	
	



   По итогам выполнения всех шагов сделайте вывод по работе и запишите его в тетради.
	Вывод

	



Приложение к теме 2
 «Конфликтологическая компетентность руководителя».

Конфликты в организациях
     Вводные замечания. Традиционно конфликты в социальных структурах рассматривались как патология или нежелательные отклонения, влекущие за собой негативные последствия. Проблема — в теоретическом и практическом аспекте — сводилась к тому, каким образом в общественном устройстве или в функционировании организации избежать конфликтов. 
Современный подход состоит в понимании противоречий и конфликтов как неизбежного и естественного фрагмента социальной жизни. При этом признается, что конфликты не обязательно приводят к разрушениям. Более того, конфликт потенциально содержит в себе определенные позитивные возможности. Общая идея позитивного эффекта конфликтов сводится к следующему: конфликт ведет к изменению, изменение — к адаптации, адаптация — к выживанию. Тем самым конфликт выполняет функцию сигнала о проблеме и стимула к ее решению. 
Вместе с тем, поскольку конфликт может привести и к негативным последствиям, признается необходимость управления конфликтами. Примерно с 1960-х гг. традиционная проблема «как избежать конфликтов» сменяется практическим вопросом «как работать с конфликтами». Считается, что конфликт может быть как конструктивным, так и деструктивным процессом, поскольку существуют эффективные и неэффективные способы реагирования на конфликт и его преодоления. 
Задача управления конфликтами — на уровне и организационного, и личностного взаимодействия — сводится к переводу конфликта в конструктивные формы, позволяющие использовать его позитивный потенциал и минимизировать возможные деструктивные последствия. 
ЗАДАНИЕ. Диагностика стратегий поведения в конфликтных ситуациях 
Оснащение. Опросник Томаса, направленный на выявление индивидуальных стратегий поведения в конфликтных ситуациях, и ключ к его обработке. 
Порядок работы. Ознакомьтесь с тестом. По завершении работы самостоятельно обработайте  свои результаты по инструкции.
Перед началом работы дается следующая инструкция: «Сейчас вам будет предложен тест на выявление индивидуальных тенденций поведения в конфликтных ситуациях. Читаете соответствующие пару суждений, из которых вам нужно выбрать одно. По какому принципу? Не по принципу “хорошего—плохого”, “правильного—неправильного”, а по принципу большей вероятности данного типа поведения для вас (“чаще я веду себя так”, “это больше похоже на меня” и т. д.). Суждения повторяются, но каждый раз встречаются в разных сочетаниях, поэтому надо не повторять свой выбор, а, напротив, каждый раз выбирать заново.
Опросник Томаса
1. а) Иногда я предоставляю возможность другим взять на себя ответственность за решение спорного вопроса.
    б) Чем обсуждать то, в чем мы расходимся, я стараюсь обратить внимание на то, с чем мы оба согласны. 
2. а) Я стараюсь найти компромиссное решение. 
    б) Я пытаюсь уладить ситуацию с учетом всех интересов другого человека и моих собственных. 
3. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего. 
    б) Иногда я жертвую своими собственными интересами ради интересов другого человека. 
4. а) Я стараюсь найти компромиссное решение. 
    б) Я стараюсь не задеть чувств другого человека. 
5. а) Улаживая спорную ситуацию, я все время пытаюсь найти поддержку у другого. 
    б) Я стараюсь делать все, чтобы избежать бесполезной напряженности. 
6. а) Я стараюсь избежать неприятностей для себя. 
    б) Я стараюсь добиться своего. 
7. а) Я стараюсь отложить решение спорного вопроса, с тем чтобы со временем решить его окончательно. 
    б) Я считаю возможным в чем-то уступить, чтобы добиться своего. 
8. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего. 
    б) Я первым делом стараюсь определить то, в чем состоят все затронутые интересы и спорные вопросы. 
9. а) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за каких-то возникших разногласий. 
    б) Я предпринимаю усилия, чтобы добиться своего. 
10. а) Я твердо стремлюсь добиться своего. 
      б) Я пытаюсь добиться компромиссного решения. 
11. а) Первым делом я стремлюсь ясно определить то, в чем состоят все затронутые интересы и спорные вопросы. 
      б) Я стараюсь успокоить другого и главным образом сохранить наши отношения. 
12. а) Зачастую я избегаю занимать позицию, которая может вызвать споры. 
      б) Я даю возможность другому в чем-то остаться при своем мнении, если он также идет мне навстречу. 
13. а) Я предлагаю среднюю позицию. 
      б) Я настаиваю, чтобы все было сделано по-моему. 
14. а) Я сообщаю другому свою точку зрения и спрашиваю о его взглядах. 
      б) Я пытаюсь показать другому логику и преимущество моих взглядов. 
15. а) Я стараюсь успокоить другого и сохранить наши отношения. 
      б) Я стараюсь сделать все необходимое, чтобы избежать напряжения. 
16. а) Я стараюсь не задеть чувств другого. 
      б) Я обычно пытаюсь убедить другого в преимуществах моей позиции. 
17. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего. 
      б) Я стараюсь сделать все, чтобы избежать бесполезной напряженности. 
18. а) Если это сделает другого счастливым, я дам ему возможность настоять на своем. 
      б) Я дам другому возможность остаться при своем мнении, если он идет мне навстречу.
19. а) Первым делом я пытаюсь определить то, в чем состоят все затронутые интересы и спорные вопросы. 
      б) Я стараюсь отложить спорные вопросы, с тем чтобы со временем решить их окончательно. 
20. а) Я пытаюсь немедленно преодолеть наши разногласия. 
      б) Я стараюсь найти наилучшее сочетание выгод и потерь для нас обоих. 
21. а) Ведя переговоры, я стараюсь быть внимательным к другому. 
      б) Я всегда склоняюсь к прямому обсуждению проблемы. 
22. а) Я пытаюсь найти позицию, которая находится посредине между моей позицией и позицией другого человека. 
      б) Я отстаиваю свою позицию. 
23. а) Как правило, я озабочен тем, чтобы удовлетворить желания каждого из нас. 
      б) Иногда я предоставляю другим взять на себя ответственность за решение спорного вопроса. 
24. а) Если позиция другого кажется ему очень важной, я стараюсь идти ему навстречу. 
      б) Я стараюсь убедить другого пойти на компромисс. 
25. а) Я пытаюсь убедить другого в своей правоте. 
      б) Ведя переговоры, я стараюсь быть внимательным к аргументам другого. 
26. а) Я обычно предлагаю среднюю позицию. 
      б) Я почти всегда стараюсь удовлетворить интересы каждого из нас. 
27. а) Зачастую я стремлюсь избежать споров. 
      б) Если это сделает другого человека счастливым, я дам ему возможность настоять на своем. 
28. а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего. 
      б) Улаживая ситуацию, я обычно стремлюсь найти поддержку у другого. 
29. а) Я предлагаю среднюю позицию. 
      б) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за возникающих разногласий. 
30. а) Я стараюсь не задеть чувств другого. 
      б) Я всегда занимаю такую позицию в споре, чтобы мы совместно могли добиться успеха.
Обработка и интерпретация результатов. 
Ключ
	Стратегия 
	Варианты ответов

	Соперничество 
	3а, 6б, 8а, 9б, 10а, 13б, 14б, 16б, 17а, 22б, 25а, 28а

	Уступчивость 
	1б, 3б, 4б, 11б, 15а, 16а, 18а, 21а, 24а, 25б, 27б, 30а

	Избегание 
	1а, 5б, 6а, 7а, 9а, 12а, 15б, 17б, 19б, 23б, 27а, 29б

	Копромисс 
	2а, 4а, 7б, 10б, 12б, 13а, 18б, 20б, 22а, 24б, 26а, 29а

	Сотрудничество 
	2б, 5а, 8б, 11а, 14а, 19а, 20а, 21б, 23а, 26б, 28б, 30б



Соперничество (доминирование, конкуренция, напористость) — ориентация на достижение своих интересов в сочетании с пренебрежением интересами другого; часто используемая, оценивается как наносящая урон отношениям. 
Уступчивость (приспособление) — ориентация на пренебрежение своими интересами во имя сохранения отношений и ухода от осложнений; часто используемая, оценивается как неспособность к решению проблемы. 
Избегание — тенденция к уходу от решения проблемы; часто используемая, оценивается как неэффективная, потенциально ведущая к накоплению и обострению проблем. 
Компромисс — стратегия уступок при уступках другой стороны; как способ решения проблем обладает некоторыми недостатками (вынужденность, неполная удовлетворенность сторон, нестабильность решения), как характеристика поведения оценивается позитивно. 
Сотрудничество — ориентация на максимальное удовлетворение как собственных интересов, так и интересов другой стороны; как способ решения проблем и психологическая склонность оценивается наиболее высоко. 
При оценке собственных показателей можно исходить из следующего: разброс значений по каждому из них от 0 до 12 баллов; значение от 0 до 5 является низким, говорит о невыраженности данной стратегии в репертуаре поведения; значение от 8 до 12 считается высоким, является показателем выраженности данной стратегии в репертуаре поведения. 

Тема 3. 4. Руководитель должен быть творческой личностью

   Задание 1.
Ознакомьтесь с информацией. 
       Чтобы развить творчество учителя, руководитель сам должен мыслить творчески, быть творчески инициативным. Ему должны быть доступны умения находить новые, оригинальные пути и методы, предвидеть последствия своих решений, их влияние на ход и развитие педагогического процесса. Творчески мыслить - значит видеть дальше непосредственно данного, соединять иногда, казалось бы, несоединимое, уметь из нескольких возможных вариантов выбрать самый оптимальный. Творчески мыслящий руководитель видит проблему там, где большинству кажется, что все уже решено; он способен идти на определенный, но оправданный риск в ходе принятия управленческих решений. Факторами творческого мышления руководителя являются психолого-педагогическая и управленческая эрудиция,чувство  нового,  умение  отделить    новаторство  от  прожектёрства.
       Однако эти качества не исчерпывают всего многообразия черт, типичных для нового мышления. Оно должно быть еще и конструктивным, т. е. включать умение руководителя не только вскрывать  причины тех или  иных  недостатков,  но и  находить рациональные пути их устранения. Это качество тесно связано с деловитостью, которая приводит в динамическое единство мысль, слово в дело. Организованность мышления взаимодействует с целенаправленным использованием приемов, умений и навыков, проверенных социальным опытом.
Креативность
      Творческое начало есть в каждом человеке. Оно помогает находить интересные нетривиальные решения, создавать новое, выявлять закономерности и несоответствия, реализовываться. Однако если креативность не развивать, со временем она угаснет.
    Креативность – это способность нестандартно мыслить, действовать нешаблонно, создавать новое, аккумулировать идеи. В России этот термин прижился благодаря специалистам по маркетингу, которые подразумевали под ним возможность создавать оригинальные идеи для продвижения товара. Позже иностранный термин закрепился в психологии и вошел в повсеместный обиход.
    В широком смысле под креативностью понимается творческое начало, умение находить новые образы, идеи, нестандартно решать типовые задачи.
     Как оценить, креативный руководитель или нет?
Параметры креативности
    Определенные умения и особенности характера говорят о творческом потенциале человека. Решительность, сообразительность, умение рисковать, широкий кругозор – все эти качества свойственны креативному человеку.
      К другим параметрам относят:
-нестандартность, оригинальное решение задач;
-способность выдавать много идей за короткий промежуток времени;
-гибкость мышления и действий;
-развитое образное представление;
-использование метафор и ассоциаций;
-внимательность – нахождение противоречий и необычных элементов;
-придание абстрактным образам реальных форм.
Креативность и творчество: сходство и отличия
      Большинство людей не видят существенного различия этих двух понятий. Однако, творчество – деятельность, процесс, относящиеся к искусству, эстетики.  Креативность  же больше направлена на утилитарное, практическое применение. Иностранный термин часто применяют в маркетинге, бизнесе, образовании. Эти качества личности могут, как дополнять друг друга, так и существовать независимо.

Креативность можно развивать!
     Мы предлагаем Вам ряд практических упражнений и заданий, которые помогут Вам стать более креативными!
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Задание 2
Выполните следующие упражнения:
Упражнения на развитие креативности
     В каждом человеке присутствует творческое начало, но не каждый доволен его уровнем.  Существуют игры, задания, техники, упражнения для развития креативности.
· Найди взаимосвязь
     Это упражнение можно делать одному, в паре или в компании друзей. Для начала необходимо случайным образом выбрать 2 слова. Для этого нужно взять книгу, закрыть глаза и ткнуть пальцем в 2 слова. Затем нужно найти их взаимосвязь, и использовать в одном предложении. Задание можно усложнить, попробовав составить небольшой рассказ, используя 5 случайных слов.
· Вымышленное животное[footnoteRef:10] [10:  Это задание психологи часто используют как тест «Рисунок несуществующего животного» — одна из проективных методик исследования личности, автором которой является Майя Захаровна Дукаревич. «Рисунок несуществующего животного» используют для диагностики детей и взрослых: выявляют их личностные черты, бессознательные личностные конфликты, установки, влечения и потребности.
] 

    Часто техники для развития креативности напоминают детские игры и задания. Это неспроста, ведь люди с самого рождения наделены творческим потенциалом, который у большинства не реализован. Дети еще не привыкли мыслить шаблонно, поэтому действуют интуитивно, полагаются на  ощущения. Это врожденная способность у большинства взрослых стерлась. Для ее «оживления» можно воспользоваться упражнением «вымышленные животные». Нужно вооружиться фломастерами и чистым альбомным листом. Далее необходимо изобразить несуществующего зверя, птичку или рыбку придумать название, и описать его. 
· 50 вариантов
     Задание заключается в том, чтобы придумать 50 нестандартных способов применения обычного предмета. Так, пустую консервную банку можно использовать:
· для хранения продуктов;
· в качестве меры объема;
· для выращивания цветов;
· как подслушивающее устройство;
· для изготовления поделки.

· Оригинальное название
    Придумайте новое название привычным вещам. Например, придумайте оригинальные названия для школьных проектов или платных дополнительных услуг. Не ограничивайте себя, проявите фантазию.
· Письменные пятиминутки
      Творческое мышление можно развить, выделяя ежедневно несколько минут для выполнения письменных заданий. Их можно придумывать самостоятельно, а можно взять из предложенного списка:
-опишите предмет или игрушку, используя примерно 100 слов;
-придумайте рассказ о пустой бутылке;
-напишите монолог от лица бабочки, которая недавно была гусеницей;
-составьте список 15 причин для развития креативного мышления;
-сочините рассказ, используя слова: «ветер», «книга», «небоскреб».
-назовите 7 обстоятельств, из-за которых будет стыдно фотографу;
-подготовьте инструкцию, как научить чему-нибудь ребенка.
· Ряд ассоциаций
     Выберите любой предмет в  помещении  и напишите к нему 5 прилагательных, например, окно: стеклянное, мокрое, белое, большое, соседнее. Затем добавьте еще 5 прилагательных, которые не подходят по смыслу, например, окно: шоколадное, горячее, громкое, быстрое, живое.  Сделать это будет труднее, чем первую часть задания, так как мозг привык думать шаблонно.
· Рисунок обеими руками
     Включить оба полушария в работу можно, используя простое упражнение. Для его выполнения необходимо взять по фломастеру в левую и правую руку и приступить к рисованию. Важно сосредоточиться на том, чтобы рисунки зеркально отображали друг друга.
      Не старайтесь сделать идеальную картинку, не зацикливайтесь на результате. Ваша задача сконцентрироваться на самом процессе, действии.
· Упражнение «Представляете!»
    Воспользуйтесь информацией из Интернета и найдите то, что может удивить Ваших коллег. Начнете свое удивительное сообщение словом: «представляете». 








· Что выбрали для удивления других Ваши коллеги? 
· Есть ли области удивления, которые совпадали? 
· Как удивительные факты связаны с профессиональной деятельностью?
· Чему удивились больше всего? Как это можно объяснить?
· Нужно ли удивлять сотрудников своей организации? Как это можно делать?

   Упражнений и заданий, развивающих креативность очень много! Главное, задаться целью и выполнять регулярно подобные упражнения! Дерзайте!

         Тема 3. 5.  Коммуникативная компетентность руководителя[footnoteRef:11] [11:  https://www.nbcmedia.ru/upload/iblock/def/chechel_b6.pdf] 

Задание 1. Прочтите и осмыслите содержание текста
     Коммуникативная компетентность является одной из ключевых в деятельности руководителя, поскольку основной вид его деятельности связан с взаимодействием с другими людьми. Эта особенность свойственна всем социономическим профессиям, для которых характерны нематериальные результаты. Высококвалифицированный руководитель не только владеет необходимым объемом знаний в области управления персоналом, развития организации, но умеет также адекватно действовать в определенных условиях, таким образом, обладает способностью контролировать ситуацию и управлять ею.    
     Названные качества относят к коммуникативным. Профессиональная коммуникативная компетентность — понятие интегральное. Оно включает совокупность приобретенных специальных коммуникативных умений, позволяющих человеку осуществлять свою профессиональную деятельность. Коммуникативная компетентность в педагогических профессиях понимается «как система психологических знаний о себе и о других, умений и навыков в общении, стратегий поведения в социальных ситуациях, позволяющая строить межличностное общение в соответствии с его целями и условиями».
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Задание 2.
Презентация «Коммуникативная компетентность».
     В рамках развития коммуникативной компетентности руководителей  образовательных организаций мы предлагаем Вам посмотреть презентацию «Коммуникативная компетентность». На основании предложенных слайдов Вы обновите свои знания по этой проблеме, а возможно и получите новые!
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Задание 3.
   Напишите небольшое резюме по просмотренной презентации.
Что Вы считаете особенно важным в работе руководителя с позиций совершенствования коммуникативной компетентности. Какие выводы Вы сделали для себя? Какие планы наметили?

	Ваше резюме:
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Задание 4.
Это задание Вы можете выполнить по желанию, если хотите оценить уровень своей общительности.
Оценка уровня общительности (тест В.Ф. Ряховского)
    Тест содержит возможность определить уровень коммуникабельности человека. Отвечать на вопросы следует, используя три варианта ответов – «да», «иногда» и «нет».
Инструкция: Вашему вниманию предлагается несколько простых вопросов. Отвечайте быстро, однозначно: «да», «нет», «иногда».
1.Вам предстоит ординарная или деловая встреча. Выбивает ли Вас ее ожидание из колеи?
2.Вызывает ли у Вас смятение и неудовольствие поручение выступить с докладом, сообщением, информацией на каком-либо совещании, собрании или тому подобном мероприятии?
3.Не откладываете ли Вы визит к врачу до последнего момента?
4.Вам предлагают выехать в командировку в город, где Вы никогда не бывали. Приложите ли Вы максимум усилий, чтобы избежать этой командировки?
5.Любите ли Вы делиться своими переживаниями с кем бы то ни было?
6.Раздражаетесь ли Вы, если незнакомый человек на улице обратится к Вам с просьбой (показать дорогу, назвать время, ответить на какой-то вопрос)?
7.Верите ли Вы, что существует проблема "отцов и детей" и что людям разных поколений трудно понимать друг друга?
8.Постесняетесь ли Вы напомнить знакомому, что он забыл Вам вернуть деньги, которые занял несколько месяцев назад?
9.В ресторане либо в столовой Вам подали явно недоброкачественное блюдо. Промолчите ли Вы, лишь рассерженно отодвинув тарелку?
10.Оказавшись один на один с незнакомым человеком, Вы не вступите с ним в беседу и будете тяготиться, если первым заговорит он. Так ли это?
11.Вас приводит в ужас любая длинная очередь, где бы она ни была (в магазине, библиотеке, кассе кинотеатра). Предпочитаете ли Вы отказаться от своего намерения или встанете в хвост и будете томиться в ожидании?
12.Боитесь ли Вы участвовать в какой-либо комиссии по рассмотрению конфликтных ситуаций?
13.У Вас есть собственные сугубо индивидуальные критерии оценки произведений литературы, искусства, культуры и никаких чужих мнений на этот счет Вы не приемлете. Это так?
14.Услышав где-либо в кулуарах высказывание явно ошибочной точки зрения по хорошо известному Вам вопросу, предпочитаете ли Вы промолчать и не вступать в разговор?
15.Вызывает ли у Вас досаду чья-либо просьба помочь разобраться в том или ином служебном вопросе или учебной теме?
16. Охотнее ли Вы излагаете свою точку зрения (мнение, оценку) в письменной форме, чем в устной?
Оценка ответов:
«да» – 2 очка, «иногда» – 1 очко, «нет» – 0 очков.
Полученные очки суммируются.
30-32 очко. Вы явно некоммуникабельны, и это Ваша беда, так как больше всего страдаете от этого Вы сами. Но и близким Вам людям нелегко. На Вас трудно положиться в деле, которое требует групповых усилий. Старайтесь быть общительнее, контролируйте себя.
25-29 очков. Вы замкнуты, неразговорчивы, предпочитаете одиночество, поэтому у Вас мало друзей. Новая работа и необходимость новых контактов если и не ввергают Вас в панику, то надолго выводят из равновесия. Вы знаете эту особенность своего характера и бываете недовольны собой. Но не ограничивайтесь только таким недовольством – в Вашей власти переломить эти особенности характера. Разве не бывает, что при какой-либо сильной увлеченности Вы приобретаете вдруг полную коммуникабельность? Стоит только встряхнуться.
19-24 очков. Вы в известной степени общительны и в незнакомой обстановке чувствуете себя вполне уверенно. Новые проблемы Вас не пугают. И все же с новыми людьми сходитесь с оглядкой, в спорах и диспутах участвуете неохотно. В Ваших высказываниях порой слишком много сарказма, без всякого на то основания. Эти недостатки исправимы.
14-18 очков. У вас нормальная коммуникабельность. Вы любознательны, охотно слушаете интересного собеседника, достаточно терпеливы в общении, отстаиваете свою точку зрения без вспыльчивости. Без неприятных переживаний идете на встречу с новыми людьми. В то же время не любите шумных компаний; экстравагантные выходки и многословие вызывают у Вас раздражение.
9-13 очков. Вы весьма общительны (порой, быть может, даже сверх меры). Любопытны, разговорчивы, любите высказываться по разным вопросам, что, бывает, вызывает раздражение окружающих. Охотно знакомитесь с новыми людьми. Любите бывать в центре внимания, никому не отказываете в просьбах, хотя не всегда можете их выполнить. Бывает, вспылите, но быстро отходите. Чего Вам недостает, так это усидчивости, терпения и отваги при столкновении с серьезными проблемами. При желании, однако, Вы можете себя заставить не отступать.
4-8 очков. Вы, должно быть, «рубаха-парень». Общительность бьет из Вас ключом. Вы всегда в курсе всех дел. Вы любите принимать участие во всех дискуссиях, хотя серьезные темы могут вызвать у Вас мигрень или даже хандру. Охотно берете слово по любому вопросу, даже если имеете о нем поверхностное представление. Всюду чувствуете себя в своей тарелке. Беретесь за любое дело, хотя не всегда можете успешно довести его до конца. По этой самой причине руководители и коллеги относятся к Вам с некоторой опаской и сомнениями. Задумайтесь над этими фактами.
3 очка и менее. Ваша коммуникабельность носит болезненный характер. Вы говорливы, многословны, вмешиваетесь в дела, которые не имеют к Вам никакого отношения. Беретесь судить о проблемах, в которых совершенно не компетентны. Вольно или невольно Вы часто бываете причиной разного рода конфликтов в Вашем окружении. Вспыльчивы, обидчивы, нередко бываете необъективны. Серьезная работа не для Вас. Людям – и на работе, и дома, и вообще повсюду – трудно с Вами. Да, Вам надо поработать над собой и своим характером! Прежде всего, воспитывайте в себе терпеливость и сдержанность, уважительно относитесь к людям, наконец, подумайте о своем здоровье – такой стиль жизни не проходит бесследно.

Мы желаем Вам успехов в деловом общении с коллегами  и предлагаем некоторые советы:
1.Относитесь к сотрудникам внимательно.  Проявляйте к ним искренний интерес. Старайтесь узнать о каждом из них как можно больше: об их семьях, увлечениях, проблемах и т.д. Стремитесь помочь и поддержать их в трудную, минуту.
2.Старайтесь быть во всем справедливым. Вас будут уважать не за то, что вознаграждение было чересчур хорошим, или из-за страха перед наказанием, а за справедливое распределение того и другого.
3.В общении с подчиненными избегайте быть лектором. Будьте хорошим слушателем. Поощряйте других рассказывать о себе. Помните, что для человека звук его имени является самым сладким и самым важным звуком человеческой речи.
4.Чаще улыбайтесь. Ваша угрюмость только настораживает и отдаляет окружающих. 
5.Будьте очень осторожны с критикой. Не наносите подчиненному обиды. Прежде чем критиковать не стесняйтесь сказать ему о своих собственных ошибках. Обращая внимание людей на их ошибки, делайте это деликатно в косвенной форме.
6.Старайтесь  чаще  похвалить  человека  за  каждый даже самый скромный успех. Когда возникает ситуация, при которой вам необходимо указать на ошибки и недочеты подчиненного, постарайтесь начать с похвалы и искреннего признания его достоинств.
7..Помните,   что  никто не любит  приказного тона. Пользуйтесь методом     задавать вопросы,  вместо того, чтобы отдавать приказы. Например, "Не думаете ли Вы, что так будет лучше?». Вместо - "Сделайте так".
8.Почаще ставьте себя на место подчиненного. Постарайтесь взглянуть на проблемы и задачи с его точки зрения, проявляйте уважение к мыслям и мнениям сотрудников. Делайте так, чтобы подчиненным было приятно выполнять то, что вы хотите.
9..Выступайте в роли наставника по отношению к своим подчинённым. Развивайте их способности и обсуждайте с ними сложные вопросы.
10.Четко опишите конкретные зоны полномочий, ответственности и производственных ожиданий. Используйте двухстороннюю коммуникацию и информацию своих подчиненных.

Тема 3. 6. Имидж образовательной организации

    Задание 1. Ознакомьтесь с информацией по теме. 

     С каждым годом возрастает конкуренция между учреждениями образования, расположенными в одном городе, микрорайоне. Не секрет, что родители, выбирающие школу для своего ребенка, сначала ориентируются на слухи. Слухи порождаются мнениями и оценками других людей, причем, всегда субъективными. Следовательно, от того, какое мнение сложится у нескольких людей (а бывает и одного, но авторитетного человека), столкнувшихся со школой, зависит репутация школы на многие годы.
     Не все родители ориентируются только на результат обучения, многие, прежде всего, уделяют внимание комфорту, наличию системы дополнительного образования, разнообразного досуга детей, учитывают желание ребенка учиться именно в этой школе, именно у этого учителя.
Необходимость формирования имиджа ОУ определяется следующими причинами:
- во-первых, сложная демографическая ситуация усиливает конкуренцию среди образовательных учреждений города в борьбе за набор учащихся и сохранение контингента;
- во-вторых, сильный позитивный имидж облегчает доступ ОУ к лучшим ресурсам из возможных: финансовым, информационным, человеческим и т.д.;
- в-третьих, имея сформированный позитивный имидж, учреждение при прочих равных условиях становится более привлекательным для педагогов, так как представляет педагогам возможность получать удовлетворенность своим трудом и профессиональное развитие;
     Немаловажно еще и то, что устойчивый позитивный имидж дает эффект приобретения образовательным учреждением определенной силы, в том смысле, что создает запас доверия ко всему происходящему в стенах учреждения.
     Именно тот имидж, который складывается в глазах общественности об образовательном учреждении и его педагогическом и ученическом коллективах, существенно влияет и на приток родителей и учащихся и на развитие социального партнерства.
     Сформированный позитивный имидж ОУ позволит решить ряд задач:
 -повысить привлекательность ОУ, в первую очередь, для родителей, учащихся и педагогов;
-повысить уровень организационной культуры;
-способствовать улучшению социально-психологического микроклимата в коллективе.
    Современный словарь трактует понятие «имидж» (от лат. imago — «изображение, образ») как целенаправленно формируемый образ (какого-либо лица, предмета), призванный оказать эмоционально-психологическое воздействие на кого-либо в целях популяризации, рекламы.
      Обратим внимание на несколько ключевых слов:
- «целенаправленно» — то есть, имидж — это то, что можно планировать и создавать;
- «эмоционально-психологическое воздействие» — то есть, он «работает» с чувствами, а не только с логикой;
-  «воздействие на кого-либо» — то есть, необходимо увидеть тех субъектов, ради которых вся эта работа и затевается.
      Качество имиджа — это не только психологический аванс, но и материальные инвестиции, которые ОУ может получить в перспективе. А если так, необходимо разобраться в механизмах формирования имиджа и способах его построения.
    Конечным результатом, то есть, целью формирования имиджа, является повышение конкурентоспособности образовательного учреждения. А конкурентоспособность достигается сформированным отношением к любой школе.
    Формирование имиджа — это процесс, в ходе которого создается некий спланированный образ.
     Очень важно определиться с выбором: для кого и для чего формируется этот образ? Может быть, для жителей города с целью рекламирования образовательных услуг? Или для возможных социальных партнеров с целью получения различного рода инвестиций? Или для Управления образования с целью формирования репутации школы в городе? Может быть, для средств массовой информации с целью сотрудничества и рекламы? Или все же для учеников, которые могли бы через всю свою жизнь с честью нести образовательный бренд школы? Безусловно, для этого, последнего… Но оно включает в себя все предыдущее, названное выше.
    Понятие имиджа организации включает две составляющие: 
· описательную/информационную (представляет собой образ организации);
· оценочную (отражает оценки и эмоции, вызванные информацией об организации). Эти эмоции и оценки могут быть различной интенсивности, могут приниматься или отвергаться. Оценка имиджа организации происходит на основе прошлого опыта, ценностных ориентаций, общепринятых норм, собственных принципов и т.д.
Большинство исследователей относят имидж образовательной организации к корпоративному имиджу. 
Имидж современной образовательной организации, на наш взгляд, включает следующие ключевые разделы:
·  визуальный имидж
·  социальный имидж
·  имидж услуг
·  имидж руководителя
·  имидж персонала
·  внутренний/внутрикорпоративный имидж
Визуальный имидж организации включает работу по следующим направлениям:
·  внешний вид здания;
·  интерьеры помещений;
·  фирменный стиль;
·  атрибутика;
·  сайт, социальные сети.
Социальный имидж включает следующие направления:
·  значение организации для территории;
·  качество массовые мероприятия;
·  сетевое взаимодействие организации;
·  социальная активность сотрудников;
·  информационно-рекламная поддержка социальной активности организации и ее сотрудников.
Имидж услуг включает в себя следующие направления:
·  наличие у организации уникального образовательного предложения;
·  качество услуг;
·  материально-техническое оснащение;
·  применение инновационных технологий;
·  информационная открытость и рекламное сопровождение услуг.
Имидж руководителя включает в себя следующие направления:
·  индивидуальные особенности (в т.ч. внешний облик);
·  социальные характеристики;
·  профессиональные характеристики (включая стиль руководства);
·  ценностные установки;
·  стратегическое видение развития организации;
Имидж персонала включает в себя следующие направления:
·  профессиональная компетентность;
·  личные качества;
·  культура поведения;
·  внешний облик.
Внутренний (внутрикорпоративный)  имидж включает следующие направления:
·  корпоративная политика (философия и стиль управления);
·  корпоративная культура (корпоративное поведение, мероприятия, правила);
·  психологический климат в коллективе;
·  представление персонала о комфортности и надежности своей организации;
Развитие положительного имиджа образовательной организации подразумевает детальный анализ текущего состояния имиджа организации, выявление проблемных направлений и  разработку рекомендаций по развитию имиджа организации с учетом выбранных стратегических приоритетов. Для повышения эффективности работы в этом направлении в ЛОИРО была разработана методика оценки текущего имиджа образовательной организации (см. задание 1). Данная методика позволяет провести быструю диагностику текущего состояния имиджа организации, выявить проблемные направления и сформулировать конкретные рекомендации с учетом стратегических приоритетов организации.
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Задание 1.
Выполните задание по оценке текущего имиджа Вашей образовательной   организации.
«Оценка текущего имиджа образовательной организации и разработка рекомендаций по его совершенствованию»
Инструкция
1.Ознакомтесь с критериями и показателями оценки имиджа образовательной организации (см. таблицу).
2.Оцените текущий имидж вашей организации, заполнив предложенную таблицу. Каждый показатель оценивается по пятибалльной шкале. 
3.Выявите проблемы в текущем имидже вашей организации.
4.Сформулируйте ваши рекомендации по совершенствованию текущего имиджа вашей организации в данном файле после таблицы.
5.Подпишите файл своей фамилией и инициалами и разместите на дистанционном ресурсе для оценки.
                             0 баллов – отсутствие показателя;
                            5 баллов – показатель реализуется полностью.
Оценка текущего имиджа образовательной организации

	№
	Критерии и показатели
	Оценка 

	I. Визуальный имидж (максимум – 25 баллов)

	1
	Внешний вид здания
	

	2
	Интерьеры помещений
	

	3
	Фирменный стиль
	

	4
	Сайт, социальные сети
	

	5
	Атрибутика
	

	II. Социальный имидж (максимум – 25 баллов)

	1
	Значение организации для территории
	

	2
	Качество массовые мероприятия
	

	3
	Сетевое взаимодействие организации
	

	4
	Социальная активность сотрудников
	

	5
	Информационно-рекламная поддержка социальной активности организации и ее сотрудников
	

	III. Имидж услуг (максимум – 25 баллов)

	1
	Наличие у организации уникального образовательного предложения
	

	2
	Качество услуг
	

	3
	Материально-техническое оснащение
	

	4
	Применение инновационных технологий
	

	5
	Информационная открытость и рекламное сопровождение услуг
	

	IV. Имидж руководителя (максимум – 25 баллов)

	1
	Индивидуальные особенности (в т.ч. внешний облик)
	

	2
	Социальные характеристики
	

	3
	Профессиональные характеристики (включая стиль руководства)
	

	4
	Ценностные установки
	

	5
	Стратегическое видение развития организации
	

	V. Имидж персонала (максимум – 20 баллов)

	1
	Профессиональная компетентность
	

	2
	Личные качества
	

	3
	Культура поведения
	

	4
	Внешний облик
	

	VI. Внутренний (внутрикорпоративный)  имидж 
(максимум – 20 баллов)

	1
	Корпоративная политика (философия и стиль управления)
	

	2
	Корпоративная культура (корпоративное поведение, мероприятия, правила)
	

	3
	Психологический климат в коллективе
	

	4
	Представление персонала о комфортности и надежности своей организации
	

	ИТОГ (максимум – 140 баллов)
	



120 -140 баллов – имидж Вашей организации отличный!
90 -119 баллов – имидж организации оценивается средними показателями;
60 – 89 баллов    - Вашей организации предстоит еще много работы по повышению уровня имиджа.
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Задание 2.
    Разработайте рекомендации по совершенствованию имиджа Вашей организации:
	Рекомендации по совершенствованию имиджа организации

	



Итоговая диагностика по блоку 3
1. Перечислите основные хронофаги в Вашей организации. Какие шаги вы планируете предпринять для уменьшения влияния каждого из них?
______________________________________________________________
___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
2. Какой процент рабочего времени ежедневно вы выделяете на решение основных задач? Как это время распределяется в течение дня?
______________________________________________________________
3. Вам предлагают следующий план проведения административной планерки в середине рабочей недели:
1) О проведении родительских собраний в основной школе.
2) Стратегическое планирование работы методического объединения учителей гуманитарного цикла во втором полугодии
3) Презентация органа государственно-общественного управления
4) Об основных мероприятиях текущей недели
5) О ходе конкурса на лучший рисунок эмблемы школы (отв. Иванова Г.В., зам. директора по ВР)
6) О снижении посещаемости занятий в 10 кл.
7) Разное
4.Какие ошибки допущены составителями данного плана? Что и как Вы  предлагаете изменить?
______________________________________________________________
______________________________________________________________
Индивидуальная рефлексия 
1.Что дало вам изучение данного модуля?
______________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________
2.Какие дефициты в вопросах тайм-менеджмента у вас остались после занятия? Как вы планируете с ними работать?
______________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________
3.Планируете ли Вы участие в практикумах или мастер-классах по совершенствованию управленческих компетенций?


















Блок 4.
«Правовая компетентность руководителя образовательной организации»
      Основная цель: актуализация правовых знаний по управленческой компетентности. 
      Блок представляет собой актуализацию понятия правовая компетентность руководителя образовательной организации,  а также 
содержит практические задания по некоторым вопросам правового управления школой: 
· Устав и локальные нормативные акты образовательной организации;
· Образовательное право в Российской Федерации;
· Правовой статус субъектов образовательных отношений и образовательного процесса».
       Этот блок также включает литературу, рекомендуемую руководителям современных образовательных организаций.






Составители: Группа авторов






Основное содержание  Блока 4.[footnoteRef:12] [12:  https://science-education.ru/ru/article/view?id=17718] 

Входная диагностика
    Уважаемый участник! Предлагаем Вам ответить на ряд вопросов по правовому статусу субъектов образовательных отношений и образовательного процесса. Время выполнения заданий – 20 минут.
1. Имеет ли право образовательная организация взять «объяснительную» с обучающегося в виду нарушения им «Правил внутреннего распорядка обучающихся» и устава образовательной организации?
а) да, при достижении им 14 лет (у него уже есть паспорт);
б) нет, объяснительную может дать только законный представитель несовершеннолетнего обучающегося; 
в) да, при достижении им 15 лет, но в присутствии законного представителя;
г) да, при достижении им 16 лет.
2. Имеет ли право образовательная организация не пустить обучающегося на занятия и требовать от законных представителей соблюдения локального нормативного акта образовательной организации, в части ношения формы обучающимся: 
а) да, форма обязательна, ведь данный акт принят с участием родителей (законных представителей) несовершеннолетних обучающихся;
б) да требовать можно, но не пускать на учебное занятие, если требование о форме не соблюдается, права не имеем (только замечание);
в) нет, ничего не можем.
3. Имеет ли право образовательная организация установить камеры видео- наблюдения в коридорах и раздевалках по требованию родителей обучающихся и за их счет:
а) да, образовательной организации конфликты не нужны, к тому же платят родители;
б) да, если все родители согласны купить оборудование;
в) нет, данное оборудование является технически сложным и потребует дальнейшего содержания, к тому же надо решить вопрос о хранении и утилизации видео- информации в части соблюдения Федерального закона № 152-ФЗ «О персональных данных»;
г) да, но с начала надо получить разрешение учредителя и провести данное решение протоколом родительского собрания.
4. Для обучающегося составляющими «права на образование» являются:
а) свобода выбора, обязательность, ответственность;
б) обязательность, доступность, безопасность;
в) доступность, платность, гарантированность государством
г) бесплатность, ответственность, свобода выбора.
5. К педагогической деятельности не допускаются:
а) лица, лишенные родительских прав;
б) несовершеннолетние граждане;
в) лица, лишенные права этой деятельности приговором суда или имеющую судимость за преступления в сфере половой неприкосновенности;
г) беременные женщины.
6. Ответственность за ликвидацию академической задолженности по одному предмету в течение следующего учебного года возлагается…
а) на обучающегося;
б) на родителей обучающегося;
в) на образовательную организацию;
г) на органы местного самоуправления.

Тема 4.1. Правовая компетентность руководителя образовательной организации.
Задание 1.
     Ознакомьтесь с теоретическими материалами темы:
     Макарова А.Б. Содержание и структура правовой компетентности руководителя образовательной организации // Современные проблемы науки и образования. – 2015. – № 3.
URL: https://science-education.ru/ru/article/view?id=17718 (дата обращения: 19.11.2021).

      Происходящие в последние годы преобразования в обществе, новые стратегические ориентиры в развитии экономических институтов, политики, социокультурной сферы, а также условия, связанные с пандемией, кардинально изменили требования к работе руководителя образовательной организации. На сегодняшний день школа является полноценным субъектом права, юридическим лицом, имеет устав, обладает правом оперативного управления имуществом, заключает договоры, может являться истцом и ответчиком в суде. Все это вносит существенную специфику в реализацию функции управления, требует от руководителя определенных личностных качеств, необходимых знаний, сформированных умений, навыков и компетенций.
    В свете данных тенденций актуальна задача рассмотрения содержания и структуры правовой компетентности руководителя общеобразовательной организации, ее основных признаков и компонентов.
    Многие исследователи также отмечают, что понятие «компетентность» имеет неразрывную связь с практической деятельностью и предполагает использование полученных знаний и умений в процессе жизнедеятельности и в профессиональной сфере.
    Правовая компетентность представляется исследователями как интегративное свойство личности, выражающееся в совокупности компетенций в правовой области знаний, способности оказать активное влияние на процесс развития и саморазвития социально-ценностных характеристик личности, позволяющее выполнять социально-ценностные функции в обществе и предупреждать и устранять противоправные проявления поведения[footnoteRef:13]. [13: https://science-education.ru/ru/article/view?id=17718 (дата обращения: 19.11.2021).] 

     Рассматривая содержание понятия «правовая компетентность руководителя общеобразовательной организации», хотелось бы отметить, что она является составляющей частью управленческой компетентности, определяющей возможность принимать эффективные управленческие решения в пределах современного правового поля.    
     Также согласно ч. 3 статьи 26 Федерального закона «Об образовании в Российской Федерации» руководитель «является исполнительным органом образовательной организации, который осуществляет текущее руководство деятельностью образовательной организации». Здесь же отметим, что он же и действует от имени образовательной организации как юридического лица.
     Нормативный подход к определению правовой компетентности руководителя был дан в предыдущей редакции Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, где она характеризовалась как качество действий руководителя, обеспечивающих эффективное использование в управленческой деятельности законодательных и иных нормативных правовых документов органов власти; разработку локальных нормативных правовых актов; принятие управленческих решений в рамках существующей законодательной базы[footnoteRef:14]. [14:  Макарова А.Б. СОДЕРЖАНИЕ И СТРУКТУРА ПРАВОВОЙ  КОМПЕТЕНТНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ ОБЩЕОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ // Современные проблемы науки и образования. – 2015. – № 3. Там же] 

      В Профессиональном стандарте руководителя образовательной организации среди прочих компетенций руководителя выделены в том числе и правовые. Например, руководитель должен знать действующие законы Российской Федерации, Конституцию, подзаконные акты, правовые возможности доступа к образовательной деятельности, основные положения законодательных актов в сфере гражданского, налогового, экологического, хозяйственного права, основы законодательства о бухгалтерском учете и прочее. Среди умений руководителя в соответствующей сфере выделяют: ведение коллективных переговоров, правильность оформления финансовой и управленческой документации, решение трудовых конфликтных ситуаций и другое. Правовая компетентность в документе выступает одним из необходимых механизмов эффективного управления образовательной организацией.
   В теоретическом плане осмысление понятия «правовая компетентность руководителя общеобразовательной организации» является недостаточно проработанным, хотя следует отметить, что в последние годы именно этот вопрос актуализировался для управленцев в сфере образования, представителей органов государственной власти, ученых. Причинами подобного интереса служат изменения внутренней и внешней среды образовательной организации: динамично изменяющиеся нормативные акты, правовая грамотность потребителей образовательных услуг, взаимодействие с внешними агентами и контрольно-надзорными органами.
    Применение правовых знаний понимается как готовность и способность руководителя к правовой деятельности, что требует высокого уровня информированности и выражается в форме юридических знаний, которые требуют систематического обновления.    
   Ответственность руководителя общеобразовательной организации закреплена в нормативно-правовых актах и заключается в правовых последствиях для правонарушителя.
     Таким образом, можно выделить основные признаки правовой компетентности:
· коммуникативные умения и навыки, позволяющие эффективно выстраивать линию взаимодействия руководителя с заинтересованными субъектами;
· способность и готовность к принятию оперативных и эффективных решений правового характера;
· оперативность и мобильность правовых знаний, способность к их динамичному обновлению и применению в различных правовых ситуациях;
· наличие определенного отношения к праву, его оценка, правовая культура (знание норм права и уважительное отношение к правовым ценностям);
· способность к поиску, приобретению и усвоению правовых знаний.
     Необходимо отметить, что структура правовой компетентности руководителя общеобразовательной организации состоит из сложной системы компонентов, взаимосвязанных и взаимодополняющих друг друга. Учитывая реалии сегодняшнего дня, совершенно очевидно, что современному руководителю недостаточно только знаниевой основы правовой компетентности, недостаточно только одних умений применить эти знания. Современный руководитель должен быть готов к выполнению комплекса действий правового характера и владеть средствами деловой коммуникации при взаимодействии с заинтересованными субъектами (контрольно-надзорными органами, учредителем, родителями, обучающимися, педагогическими работниками).
      На основе современных исследований можно констатировать наличие профессиональных затруднений руководителей образовательных организаций в сфере нормативно-правового регулирования. В целом все проблемные поля можно объединить в следующие группы: вопросы трудового, административного, гражданского, семейного законодательства; особенности правового статуса некоммерческих организаций и автономных учреждений; разъяснение, уточнение и конкретизация законодательства об образовании; разработка устава и локальных актов образовательной организации; нормативные основы реализации ФГОС.
    Более сложными для руководителей общеобразовательных организаций оказываются вопросы, относящиеся к сфере регламентирования трудовых отношений, а также к отраслям административного и гражданского права.
    Таким образом, рассмотрение содержания и структуры правовой компетентности руководителя общеобразовательной организации имеет особую значимость в построении учебного процесса в системе повышения квалификации, что вытекает из важнейших изменений в образовательной политики государства, использования новых образовательных концепций, социально-экономической ситуации и прочего.
     Заданные условия ставят важнейшие задачи не только перед администратором школы и учредителями образовательных организаций, но и перед системой дополнительного профессионального образования, обеспечивая тем самым связь научных подходов с практикой. Именно от того, что вкладывается в содержание и структуру рассматриваемого явления, определяются механизмы формирования и развития правой компетентности, а значит и технологии работы над ней.

Тема 4.2: Устав и локальные нормативные акты образовательной организации.
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Задание 1.
Определите, какие действия следует предпринять образовательной организации и какими локальными нормативными актами ей следует руководствоваться,  если на электронную почту пришел запрос:
«НА ПРОТЯЖЕНИИ ВСЕГО ПЕРИОДА ОБУЧЕНИЯ В ШКОЛЕ № _________ МОЙ РЕБЕНОК ПОДВЕРГАЕТСЯ НЕЗАКОННЫМ СБОРАМ ДЕНЕЖНЫХ СРЕДСТВ В ЧАСТНОСТИ ЭКСКУРСИИ СТОИМОСТЬЮ 700 РУБЛЕЙ КОГДА ОНИ МОГЛИ БЫ СТОИТЬ 200 РУБЛЕЙ, ПОКУПКА РАБОЧИХ ТЕТРАДЕЙ 1200 РУБЛЕЙ ХОТЯ ОНИ СТОЯТ 700 РУБЛЕЙ,  ПИТАНИЕ 1300 РУБЛЕЙ.
ДЕТИ ПОСЛЕ ЗАНЯТИЙ ИДУТ НА ПЛАТНЫЕ ФАКУЛЬТАТИВЫ СТОИМОСТЬЮ 2500 РУБЛЕЙ, В ТЕЧЕНИЕ ЛЕТНЕГО ЛАГЕРЯ НУЖНО БЫЛО СДАТЬ 4000 РУБЛЕЙ. ПРОШУ РАЗОБРАТЬСЯ».

Письмо отправлено с электронной почты, подписи в нем нет.
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
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Задание 2.
Локальный нормативный  акт образовательной организации разрабатывается в соответствии с порядком, определяемом уставом.

	Формулировка устава ОО
	Определите алгоритм действий ОО

	«Порядок принятия локальных нормативных актов предполагает:
- разработку проекта локального нормативного  акта рабочей группой ОУ;
- рассмотрение проекта локального нормативного  акта  комиссией по переговорам;
- принятие локального нормативного  акта соответствующим органом управления Учреждения;
- утверждение локального нормативного  акта  распорядительным актом Учреждения».
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Задание 3
Определите, какие действия следует предпринять образовательной организации и какими локальными нормативными актами ей следует руководствоваться,  если на электронную почту пришел запрос:
«НА ПРАЗДНИКЕ «НОВЫЙ ГОД»  В ПОМЕЩЕНИИ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ МОЕГО РЕБЕНКА СНИМАЛ НЕ ЗНАКОМЫЙ МНЕ ЧЕЛОВЕК, А АДМИНИСТРАЦИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ НЕ ПРЕПЯТСТСВОВАЛА ДАННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ. 
ПОСЛЕ СЪЕМКИ ВИДЕО БЫЛО ВЫЛОЖЕНО В СЕТИ «ИНТЕРНЕТ» НА СТРАНИЦЕ НАШЕГО КЛАССА В КОНТАКТЕ, ГДЕ ДВОЕ РОДИТЕЛЕЙ ОСТАВИЛИ СВОИ КОММЕНТАРИИ, КОТОРЫЕ Я РАССМАТРИВАЮ КАК УНИЖАЮЩИЕ ЧЕСТЬ И ДОСТОИНСТВО МОЕ И МОЕГО НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНЕГО РЕБЕНКА.
ПРОШУ РАЗОБРАТЬСЯ».
Копия письма направлена учредителю.
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Задание 4.

Локальный нормативный  акт образовательной организации разрабатывается образовательной организацией. Определите, в какой сфере (по каким вопросам) приняты следующие виды локальных нормативных актов, которые размещены на сайте Вашей образовательной организации:
	Вид локального нормативного акта
	Сфера (вопросы)действия локального нормативного акта

	ПОЛОЖЕНИЕ
	


	ПОРЯДОК
	


	ИНСТРУКЦИЯ
	


	ПРАВИЛА
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Задание 5

Определите, какие действия следует предпринять образовательной организации и какими локальными нормативными актами ей следует руководствоваться,  если на электронную почту пришел запрос:
«Я ДАЛА СОГЛАСИЕ НА РАСПРОСТРАНЕНИЕ ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ СВОЕГО НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНЕГО РЕБЕНКА, В ТОМ ЧИСЛЕ ФОТО- И ВИДЕО- ИЗОБРАЖЕНИЙ НА САЙТЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ. ОДНАКО УВИДЕЛА ФОТО СВОЕГО РЕБЕНКА НА ДОСКЕ ПОЧЕТА. СЧИТАЮ ЭТО НАРУШЕНИЕМ СВОИХ ПРАВ.
ПРОШУ ПРИВЛЕЧЬ ВИНОВНЫХ К ОТВЕТСТВЕННОСТИ И СООБЩИТЬ МНЕ О РЕЗУЛЬТАТАХ».
Письмо содержит обратный адрес для ответа.

Итоговая диагностика по блоку 4:
1. Что составляет предмет образовательного права?
а) правовое регулирование отношений, которые складываются между образовательным учреждением и обучающимся
б) правовое регулирование педагогических отношений 
в) правовое регулирование отношений, возникающих в процессе воспитания личности
г) правовое регулирование комплекса отношений, возникающих в рамках целенаправленного процесса воспитания и обучения
2. Укажите, какие отношения регулируются педагогическими обыкновениями, а могут регулироваться локальным нормативным актом образовательной организации: 
а) оплата труда педагогических работников
б) пользование мобильными телефонами во время занятий
в) компетенция органов местного самоуправления в сфере образования
г) государственный контроль за содержанием образования
3. К общеобразовательным программам не относится:
а) программа дошкольного образования
б) программа начального общего образования
в) программа дополнительного образования
г) программа основного общего образования
4. Что не входит в систему образования:
а) объединения юридических лиц, осуществляющих деятельность в области образования
б) образовательные программы и государственные образовательные стандарты
в) принципы государственной политики в области образования
г) органы управления образованием
5. Право на ведение образовательной деятельности и льготы, установленные законодательством Российской Федерации, возникают у образовательного учреждения с момента:
а) выдачи ему лицензии (разрешения);
б) регистрации в едином реестре юридических лиц;
в) завершения аттестации образовательного учреждения;
г) получения образовательным учреждением государственной аккредитации
6. К формам получения образования не относится:
а) очная форма обучения
б) семейная форма обучения
в) самообразование
г) дистанционная форма обучения
7. Ограничения прав граждан на профессиональное образование по признакам возраста, состояния здоровья, наличия судимости
а) могут быть установлены, но только законом;
б) недопустимы в принципе;
в) могут быть установлены образовательным учреждением;
г) могут быть установлены муниципальными органами управления образованием
8. Отношения, связанные с созданием образовательных учреждений, их реорганизацией и ликвидацией регулируются:
а) гражданским правом;
б) трудовым правом;
в) финансовым правом;
г) административным правом.

Индивидуальная рефлексия 
1.Что дало вам изучение данного модуля?
______________________________________________________________
______________________________________________________________
______________________________________________________________
2. Можете, как успешный директор, посмотреть на свою деятельность из дальней перспективы и ответить на вопросы?
· Какой ты хочешь видеть свою школу через год, 5, 10, 15, 20 лет?
· Каким хочешь видеть выпускника своей школы?
· Какие слова хочешь услышать о себе от учеников и их родителей через 5,10,15,25 лет?
· Если представить, что Вы пишете мемуары в конце жизни, какими словами Вы опишете опишешь этап своей деятельности на посту директора школы?
   Очевидно, что основной секрет управленцев школ нового типа в быстро меняющемся времени в умении грамотно и вовремя задавать вопросы.

Рекомендуемые нормативно-правовые акты:
1. Конституция Российской Федерации» (принята всенародным голосованием 12.12.1993) (с учетом изм. и доп.).
1. Федеральный закон от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации (с учетом изм. и доп.).
1. Областной закон Ленинградской области от 24.02.2014 № 6-оз «Об образовании в Ленинградской области» (с учетом изм. и доп.)
1. Профессиональный стандарт педагога. Утвержден приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 18 октября 2013 г. N 544н.
1. Модельные локальные нормативные акты общеобразовательной организации / авт.-сост. В.В. Кучурин, Е.В. Шеховцева; под общ. ред. В.В. Кучурина. – СПб.: ЛОИРО, 2016.
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Заключение

   Управленческая компетентность директора школы – это сложное многокомпонентное профессиональное и личностное образование, требующее систематического совершенствования и развития. В условиях постоянных вызовов и изменений, многозадачности и ограниченности ресурсов, современному директору российской школы очень непросто находить время и силы на непрерывное самообразование. Однако, это является необходимым условием и гарантией успешности руководителя сегодня. Это должно стать привычкой и острой необходимостью. 
    Поиск путей совершенствования качества непрерывного профессионального образования руководителей образовательных организаций заставляет учреждения дополнительного образования пересматривать, обновлять и создавать принципиально новое  как содержание образования, так и технологии образовательного процесса. 
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КОММУНИКАТИВНАЯ КОМПЕТЕНТНОСТЬ











«Здравствуйте…»

В. Солоухин

— Здравствуйте!—

 Поклонившись, мы друг другу сказали,

 Хоть были совсем незнакомы.

 — Здравствуйте!— 

Что особого тем мы друг другу сказали?

 Просто «здравствуйте»,

 Больше ведь мы ничего не сказали. 

Отчего же на капельку солнца прибавилось в мире?

 Отчего же на капельку счастья прибавилось в мире?

 Отчего же на капельку радостней сделалась жизнь? 







«Человековедение

		 – система теоретико-прикладных антропологических, естественных, гуманитарных и художественных знаний, ориентированных на всестороннее развитие личности, оптимизацию условий ее жизнедеятельности» (В.М. Шепель).









Коммуникативная компетентность

		не сводится к набору знаний и умений, а определяется эффективностью их применения в реальной практике;

		быть компетентным — значит уметь мобилизовать имеющиеся знания, опыт, свое настроение и волю для решения конкретной проблемы в реальных обстоятельствах.









Коммуникативная компетентность

		- одна из ключевых компетентностей;

		профессионально значимое, личностное качество, формирующееся в процессе саморазвития.









Коммуникативная компетентность

		Сложная личностная характеристика, включающая коммуникативные способности и умения, психологические знания о свойствах личности (характер, темперамент, направленность, способности), понимание и умение управлять своим психическим состоянием в процессе  общения с людьми.



      Это возможно при положительной мотивации  на формирование у себя:

		 коммуникативных качеств личности,

		 умения адекватно оценивать межличностные отношения,

		обеспечивать полноценные контакты на основе сотрудничества, 

		организации совместной деятельности, эффективного взаимодействия.









Модель коммуникативной компетентности

		коммуникация в профессиональной деятельности выполняет три основные функции:

		- коммуникационную, включающую обмен информацией;

		- интерактивную, предусматривающую организацию взаимодействия;

		- перцептивную, отражающую процесс восприятия и формирования образа другого человека и установления взаимодействия.









Критерии развития коммуникативной компетентности

		умение вести вербальный и невербальный обмен информацией, а также проводить диагностирование личных свойств и качеств собеседника (коммуникационная функция);



		умение вырабатывать стратегию, тактику и технику взаимодействия с людьми, организовывать их совместную деятельность для достижения определенных социально значимых целей (интерактивная функция);



		умение идентифицировать себя с собеседником, понимать, как он сам воспринимается партнером по общению и эмпатийно относится к нему (перцептивная функция).









«Компетенция»

 и «компетентность»

		 Компетенция — совокупность

профессиональных характеристик, требований, 

которым должен отвечать человек в профессиональной деятельности. Понятие «компетенция» сужается до круга должностных (функциональных) полномочий.

		Компетентность — уровень умений личности, отражающий степень соответствия определенной компетенции (области знаний), позволяющий действовать конструктивно в изменяющихся условиях; 

		«компетентность» — некая личностная характеристика, отражающая осведомленность, авторитетность, мотивацию, практикоориентиованность.









Коммуникации - общение

		Определение коммуникации целесообразно рассмотреть в контексте определения понятия «общение». 

		Общение — сложный многоплановый процесс установления



и развития контактов между людьми, порождаемый потребностями совместной деятельности и включающий в себя обмен информацией, выработку единой стратегии взаимодействия, восприятия и понимания другого человека.

		Общение — разновидности межвидовых и внутривидовых кон-



тактов между живыми существами и потому свойственно не только человеку. 

		Человеческое общение имеет самую совершенную форму, так как оно осознано и опосредовано речью. В общении выделяются следующие аспекты: 

		содержание, 

		цель, 

		средства.









Содержание общения

		информация, передаваемая в межиндивидуальных контактах от одного живого существа к другому:



• о конкретных потребностях;

• о тех или иных эмоциональных состояниях, цель передачи которых попытка настроить другого человека на контакт и участие;

• о состоянии окружающей среды, в том числе сигналах об опасности, наличии предметов удовлетворения биологических потребностей и т. п.



		Обмен информацией между людьми служит средством межличностной настройки.









Цели общения

		побудительная причина возникновения потребности в общении;

		 побуждение другого к совершению определенных действий либо воздержанию от них; 

		получение и передача знаний о мире; 

		потребность в воспитании и обучении;

		 установление и выяснение взаимоотношений.









Цели общения:



		деловая (найти партнера, врача, няню, спонсора, кредитора, получить заказ, информацию, выйти на нужных людей и т.д.); 

		личная (найти мужа, подругу, пообщаться с родными или друзьями, принять участие в семейном или дружеском событии -  свадьбе, юбилее и т.д.); 

		развлекательная (расслабиться, отвлечься, посмотреть концерт, фильм и т.д.); 

		пассивная или « чужая» (сопровождать начальника, друга, то есть быть «витриной» или « довеском» к основному действующему лицу).









Темы общения:

		ЗАПРЕТНЫЕ (ИЛИ ПОЧТИ ЗАПРЕТНЫЕ),

		ОГРАНИЧЕННЫЕ,

		СВОБОДНЫЕ (БЛАГОПРИЯТНЫЕ).









Запретные темы общения:

		ЧУЖИЕ ЛИЧНЫЕ ДЕЛА, СЕКРЕТЫ, НЕДОСТАТКИ, ПРОМАХИ, ПОРОКИ - КАК ПРИСУТСТВУЮЩИХ, ТАК  И ОТСУТСТВУЮЩИХ ЛЮДЕЙ (ПРОСТО НЕПРИЛИЧНО, МОЖЕТ ИМЕТЬ НЕЖЕЛАТЕЛЬНЫЕ ПОСЛЕДСТВИЯ). 

		ПОЛИТИКА  И  СЕМЬЯ   (ЕСЛИ ПАРТНЕР  САМ ЗАТРАГИВАЕТ  ЭТУ ТЕМУ, ТО ЕЕ МОЖНО ВПОЛНЕ ОБСУДИТЬ, НЕ ЗАДАВАЯ ГЛУБОКО ЛИЧНЫЕ ВОПРОСЫ).

		 О ПОГОДЕ И НАРЯДАХ  (ТАКИЕ ТЕМЫ ГОДЯТСЯ  ТОЛЬКО В САМОМ КРАЙНЕМ СЛУЧАЕ, КОГДА УЖ СОВСЕМ НЕЧЕГО СКАЗАТЬ, А СОБЕСЕДНИК ИСКЛЮЧИТЕЛЬНО НЕИНТЕРЕСЕН КАК ЛИЧНОСТЬ).









Ограниченные темы общения:

		ЗДОРОВЬЕ         (О ЗДОРОВЬЕ  ГОВОРИТЬ НУДНО , НО ИНОГДА И ПРИХОДИТСЯ);



 

		УЗКОПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ  ТЕМЫ (ЧАЩЕ ВСЕГО НЕИНТЕРЕСНЫ ДЛЯ БОЛЬШИНСТВА ПРИСУТСТВУЮЩИХ, ИИХ ПОДДЕРЖАТЬ);





		ВЫСОКОИНТЕЛЛЕКТУАЛЬНЫЕ  ТЕМЫ (ЧАСТО «НАПРЯГАЮТ» СОБЕСЕДНИКОВ, ОНИ МОГУТ НЕ «ПОТЯНУТЬ» И ПОЭТОМУ ЧУВСТВУЮТ  СЕБЯ СКОНФУЖЕННЫМИ; ЖЕНЩИНЕ  ЛУЧШЕ НЕ КАЗАТЬСЯ СЛИШКОМ УМНОЙ, ЭТО  ВЫЗЫВАЕТ  БОЛЬШЕ СИМПАТИЙ, КАК У МУЖЧИН, ТАК И У ЖЕНЩИН). 









Благоприятные темы:

 

		ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ УСПЕХИ СОБЕСЕДНИКА, 

		ЭЛЕМЕНТЫ ЕГО ИЛИ ВАШЕЙ БИОГРАФИИ, 

		ВОСПОМИНАНИЯ, 

		ДАЧА, 

		РЕМОНТ, СТРОИТЕЛЬСТВО, 

		ЮНОСТЬ, ДЕТСТВО, 

		ДЕТИ, 

		ЖИВОТНЫЕ и др.











		Функции общения









1. Мы общаемся, чтобы удовлетворить потребность в общении.



 Все люди — социальные существа по природе своей, и мы так же остро нуждаемся в других людях, как в пище, воде и крыше над головой.

  Два человека могут часами мило болтать о несущественных мелочах, причем ни один из них и не вспомнит потом, о чем же шла речь. 

Цель их разговора была такова: удовлетворение потребности в простом человеческом общении.



*











2. Мы общаемся, чтобы усовершенствовать и

поддержать наше представление о себе.

Посредством коммуникации мы узнаем, 



		что мы есть, 

		чем мы хороши, 

		как люди реагируют на наше поведение.









3. Мы общаемся ради выполнения социальных

обязательств.

		Мы говорим: «Как дела?», встретив человека, с которым знакомы;

		 «Что нового?» или просто «Привет», — так мы приветствуем знакомых. Таким образом мы выполняем социальные обязательства. 

		Словами «Привет, здравствуйте, как дела?» мы подтверждаем, что узнали этого человека;

		 Если ничего не говорить, мы рискуем заслужить репутацию высокомерного и бестактного человека.









4. Мы общается, чтобы строить взаимоотношения.

		Через общение мы не только знакомимся с другими людьми, но и, что еще более важно, строим взаимоотношения, которые могут развиваться и углубляться, а могут просто прекратиться.









5. Мы общаемся, чтобы обмениваться информацией.

		Часть информации мы получаем через наблюдения, чтение, телевизор, а изрядную долю — через прямое общение с другими людьми. 

		Когда мы решаем, что надеть, за кого голосовать и т.п., мы советуемся с окружающими.

		Во всех этих случаях происходит бесконечное количество обменов сообщениями, включающих посылку и получение информации.









Искажение сообщений.

		    Может быть обусловлено рядом причин. Преднамеренное и непреднамеренное искажение:

		 сознательное искажение информации источником (когда сообщение служит для оценки деятельности источника и модифицирует его так, чтобы изменение смысла происходило в его интересах);

		фильтрация представляет собой процесс утраты части смысла сообщений в связи с неизбежными потерями любой природы при движении вверх или вниз по уровням управления или внутри одного уровня организации одного сотрудника к другому.

		(63% содержания информации, отправляемой советом директоров, доходило до  руководителей, 40% - до заместителей и 20% - до педагогов).

		









Искажение сообщений

		тенденции снабжать начальство по возможности только положительно воспринимаемой информацией;

		страх перед наказанием и ощущение бесполезности своего дела мешает работникам передавать наверх достоверную информацию;

		информационные перегрузки (перегрузка получателя другими поступающими сообщениями или ненастроенность на тематику сообщения);

		неудовлетворительная структура организации (чем больше уровней в структуре организации, тем больше вероятность появления в ней существенных противоречий).



		









Преодоление указанных преград

		Ясность. Сообщение, информация должна быть настолько однозначной, насколько это возможно. Часто недостаточная ясность вызывается попыткой выразить одним предложением слишком много мыслей.

		Полнота . Упрощение информации может привести к её неполноте. Часть информации может оказаться вреднее её полного отсутствия.

		Краткость . Большинство коммуникаций улучшается, когда несколько хорошо подобранных слов заменяют многословное сообщение с небрежно выбранными словами. 

		Конкретность .Выбор конкретной терминологии приобретает все большее значение по мере того, как растет взаимодействие наций. Термин, приемлемый в одной культуре, в другой может иметь совершенно неприемлемый смысл.

		Корректность ( Безупречное использование методов коммуникации совершенно бесполезно, если сообщение некорректно.

		(Испорченный телефон – игра)





		









Средства общения

		— это способы кодирования, переработки и расшифровки передаваемой в процессе общения информации. 

		Информация извне поступает через органы чувств: зрение, слух, обоняние, вкус, кожу.



       Кодирование информации — способ передачи от одного живого существа к другому. Кодирование конкретной информации предусматривает способы передачи, основанные на применении:

		— вербальной и моторно-двигательной знаковых систем;

		— форм письменности (текстов, чертежей, рисунков схем);

		— технических средств, видео- и аудиозаписей.

		Самое простое деление средств коммуникации — на вербальные

		и невербальные, использующие разные знаковые системы.









Средства общения

		Вербальная коммуникация — это общение с помощью языка.

		В качестве знаковой системы используется человеческая речь —

		наиболее совершенная форма общения, свойственная только чело-

		веку.

		Модель вербального коммуникативного процесса 

		включает  5 элементов:

		1. КТО? (передает сообщение) — Коммуникатор

		2. ЧТО? (передается) — Сообщение (текст)

		3. КАК? (осуществляется передача) — Канал

		4. КОМУ? —Аудитория

		5. С КАКИМ ЭФФЕКТОМ? -Эффективность.









Позиции коммуникатора во время коммуникативного процесса

		Выделяют три :

		• открытая (открыто объявляет себя сторонником излагаемой точки зрения);

		• отстраненная (держится подчеркнуто нейтрально, сопоставляет противоречивые точки зрения);

		• закрытая (умалчивает о своей точке зрения, скрывает ее).









Три вида речевых актов

		В  зависимости от ожидаемой реакции адресата: 

		сообщения (со стороны собеседника не предполагается никакой реакции, кроме ≪принятия к сведению≫ информации, должно формулироваться ясно;

		побуждения (приказы, распоряжения, просьба, совет);

		вопросы (позволяют деловому человеку направить процесс передачи информации в нужное русло, перехватить и удержать инициативу, активизировать слушателя).

		









пять типов вопросов:



		1. ≪Закрытые≫ — это вопросы, на которые можно ответить ≪да≫или ≪нет≫. Доверие собеседника можно завоевать, задавая в начале контакта вопросы, требующие утверждения ≪да≫. 

		≪Закрытые≫ вопросы лишают другого высказать свое мнение, ими



нельзя злоупотреблять.

		2. ≪Открытые≫ вопросы требуют какого-либо объяснения, задаются для получения дополнительных сведений, выяснения реальных мотивов. Они начинаются словами: что, кто, как, сколько, почему, каково ваше мнение и др.

		3. Риторические вопросы не требуют ответа, их цель — вызвать



новые вопросы, указать на нерешенные проблемы, обеспечить

поддержку позиции говорящего путем молчаливого одобрения.

		4. Вопросы для обдумывания вынуждают размышлять, комментировать сказанное, вносить поправки в изложенное.

		5. Переломные вопросы удерживают беседу в строго установлен-



ном направлении или поднимают новые проблемы, переключают на другое.







Невербальная коммуникация

		- система знаков, сопровождающая речевое высказывание. Невербальные выражения делятся на четыре группы:

		1. Экстра- и паралингвистические — различные околоречевые добавки, придающие общению определенную смысловую окраску: тип речи, интонирование, паузы, смех, покашливание и т.д.

		2. Оптико-кинетические — это то, что человек ≪прочитывает≫ на расстоянии: жесты, мимика, пантомимика (поза).

		3.Проксимика — организация пространства и времени коммуникативного процесса.

		4. Визуальный контакт — контакт глаз.









Виды общения

		1) ≪контакт масок≫ — формальное общение ( отсутствует



стремление понять и учитывать особенности личности собеседника, используются привычные маски вежливости, строгости, безразличия, скромности, участливости и т. п.) Набор выражений лица, жестов, стандартных фраз, позволяющих скрыть истинные эмоции, отношение к собеседнику ( необходим в некоторых ситуациях, чтобы люди ≪не задевали≫ друг друга без надобности, чтобы ≪отгородиться≫ от собеседника);

		2) примитивное общение, когда оценивают другого человека как



нужный или мешающий объект: если нужен — активно вступают в контакт, если мешает — оттолкнут, порой используя агрессивные грубые реплики. Если получили от собеседника желаемое, теряют дальнейший интерес к нему и не скрывают этого;







Виды общения

		3) формально-ролевое общение,  когда регламентированы и содержание, и средства общения; вместо знания личности собеседника обходятся знанием его социальной роли;

		4) деловое общение — процесс взаимосвязи и взаимодействия (происходит обмен деятельностью, информацией и опытом, предполагающим достижение определенного результата, решение конкретной проблемы или реализацию определенной цели. Это общение, когда учитывают особенности личности, характера, возраста, настроения собеседника, но интересы дела более значимы, чем возможные личностные расхождения;









Виды общения

		5) духовное общение — межличностное общение (доверительно-неформальное) друзей, когда можно затронуть любую тему,   не прибегать к помощи слов; друг поймет вас и по выражению лица, движениям, интонации. Такое общение возможно, когда каждый участник имеет образ собеседника, знает его личность, интересы, убеждения, отношение к тем или иным проблемам, может предвидеть его реакции;

		6) манипулятивное общение направлено на извлечение выгоды от собеседника, используя разные приемы (лесть, запугивание, ≪пускание пыли в глаза≫, обман демонстрация доброты) в зависимости от особенностей личности собеседника;









Виды общения

		7) светское общение. Суть такого общения в его беспредметности, т.е. люди говорят не то, что думают, а то, что положено говорить в подобных случаях; это общение закрытое, потому что точки зрения людей на тот или иной вопрос не имеют ниакого значения и не определяют характера коммуникаций.









Кодексы общения

		Кодекс светского общения:

		1) вежливость, такт — ≪соблюдай интересы другого человека≫;

		2) одобрение, согласие — ≪не порицай другого человека≫, ≪избегай возражений≫;

		3) симпатии — ≪будь доброжелателен, приветлив≫.









Кодекс делового общения:



		1) принцип кооперативности — ≪твой вклад должен быть таким, какого требует совместно принятое направление разговора≫;

		2) принцип достаточности информации — ≪говори не больше и не меньше, чем требуется в данный момент≫;

		3) принцип качества информации — ≪не ври≫;

		4) принцип целесообразности — ≪не отклоняйся от темы, сумей найти решение≫;

		5) ≪выражай мысль ясно и убедительно для собеседника≫;

		6) ≪умей слушать и понять нужную мысль≫;

		7) ≪умей учесть индивидуальные особенности собеседника ради интересов дела≫.













Коммуникативная компетентность профессионально значимое, интегрированное личностное качество, проявляющееся в деятельности и  формирующееся в процессе саморазвития.







Условия эффективной коммуникации.

		 Существуют некоторые феномены межличностного восприятия, которые могут как повысить эффективность процесса коммуникации, так и привести к искажению информации в процессе восприятия людьми друг друга.









Первое впечатление







Особенности первого впечатления

		Почти всегда мы судим о людях по первому впечатлению, правильно это или неправильно – уже другой вопрос. Почему-то первое впечатление самое сильное. Для многих оно является ведущим в формировании мнения о человеке. 









Справедлива ли поговорка: 

«Встречают по одежке, провожают по уму»?











		В отношении первого впечатления есть две противоположные точки зрения:





- первое впечатление самое правильное,

      - первое впечатление неверно и поверхностно. 

           









		Первое впечатление основано на нашем чутье, а все последующие - на разуме. 

		Тот, кто привык доверять своей интуиции, вряд ли откроет сердце человеку, который не понравился ему с первого взгляда. А тот, кто привык судить человека по конкретным поступкам, не обратит внимания на первое впечатление. 











		Мы судим и анализируем исходя их собственных представлений и принципов. Значит, все зависит не от людей вокруг, а от нас самих. Какие мы, такое и наше окружение.

		 Разумнее всего предоставлять человеку, каким бы он нам не показался с первого взгляда, второй шанс.

		 Каждое следующее впечатление придаст нам уверенности в формировании мнения о человеке.

		 Таким образом, мы сможем избежать ошибок при восприятии людей.











Первое впечатление





		Первое впечатление о человеке всегда очень важно для установления контакта с ним. 

		Первое впечатление может как способствовать, так и препятствовать контакту с собеседником: определяет дальнейшие отношения с человеком.

		 









Какие факторы, влияющие на восприятие человека при первом впечатлении, Вы можете назвать







Внешность человека: социальное и материальное положение, уровень образования, состояние здоровья и др.

Манеры : социальный статус, мера воспитанности, а иногда и профессия, наличие вредных привычек. 

Походка, жесты: темперамент и характер, психологический портрет.

Речь: культура, образованность.

Невербальные сигналы.

Репутация







Галоэффекты восприятия

(искажения восприятия)

		Эффект ореола

		Эффект первичности

		Эффект проекции

		Эффект новизны

		Стереотип

		Установка

		Самоисполняющееся пророчество

		И  др.



		









Галоэффекты восприятия

		- это предсказуемые, т.е. свойственные большинству людей, искажения восприятия.





		Необходимо учитывать общие ошибки восприятия. 









Эффект ореола

		тенденция формировать впечатление об объекте в целом (благоприятное или нет) на основе восприятия какого-то отдельного значимого качества этого объекта. Эффект ореола проявляется в том, что общее благоприятное впечатление приводит к позитивным оценкам и неизвестных качеств воспринимаемого и, наоборот, общее неблагоприятное впечатление способствует преобладанию негативных оценок. В экспериментальных исследованиях установлено, что эффект ореола наиболее явно проявляется тогда, когда воспринимающий имеет минимальную информацию об объекте восприятия, а также когда суждения касаются моральных качеств. 









Эффект первичности

		Состоит в том, что при противоречивых после первой встречи данных об этом человеке, информация, которая была получена раньше, воспринимается как более значимая и оказывает большее влияние на общее впечатление о человеке. 









Эффект новизны:

		заключается в тенденции больше доверять более новой информации в ситуациях восприятия знакомого человека. Если недавняя информация отрицательна, человек или объект будет оценен отрицательно. 









Эффекты контраста:

		тенденция оценивать людей или объекты, сравнивая их с характеристиками недавно наблюдаемых людей или объектов.









Эффект проекции:

		тенденция приписывать собеседнику, к которому испытывается симпатия, свои собственные достоинства, а при антипатии – свои недостатки.









Стереотип



		Стереотип – схематизированный, стандартизированный образ или представление о социальном объекте, обычно эмоционально окрашенный и обладающий высокой устойчивостью. Субъектом стереотипов является группа. Носителем стереотипов являются члены одной группы.

		Стереотип поло-ролевой – убеждение в том, что различия мужчин и женщин в чертах и способностях определяют неодинаковую пригодность их для исполнения тех или иных ролей, например, роли руководителя.

		Возрастной стереотип – убеждение в том, что пожилые работники менее увлечены своей работой, менее мотивированы, менее продуктивных, чем их молодые коллеги, и более подвержены несчастным случаям.









Эффект бумеранга



		Эффект бумеранга (от англ. boomerang — метательное оружие, возвращающееся к владельцу) — наблюдающийся главным образом в психологии пропаганды и педагогической психологии эффект, заключающийся в том, что при некоторых воздействиях источника информации на аудиторию или на отдельных лиц получается результат, обратный ожидаемому. Как правило, эффект бумеранга возникает, если подорвано доверие к источнику информации, если передаваемая информация длительное время носит однообразный, не соответствующий изменившимся условиям характер, если субъект, передающий информацию, вызывает неприязнь к себе у воспринимающих эту информацию и т. п.

		Возникает в результате непрофессиональных попыток повлиять на чувства, стереотипы, убеждения человека или целой аудитории. Например, успокоительная, казалось бы, речь (врача, начальника, главы государства) может порой вызвать прямо противоположный эффект.









Установка

		Установка — готовность, предрасположенность субъекта, возникающая при предвосхищении им появления определенного объекта и обеспечивающая устойчивый целенаправленный характер протекания деятельности по отношению к данному объекту. 









Самоисполняющееся пророчество

		– поведение и трудовая активность людей определяются их ожиданиями или верованиями, которые человек формирует до начала своей активности, в результате чего эти ожидания становятся правдой, сбываются. 

		 - в основе этого феномена лежит стремление людей найти подтверждения своему восприятию реальности, неважно насколько неадекватным оно может быть. 









Резюме:

		поскольку все вышеуказанные ошибки искажают оценки объективного восприятия людей, оценку и результативность их  работы, необходимо систематически контролировать себя, чтобы избегать подобного. 









Взрослый, родитель, ребенок (теория Э. Берна) 





  Три эго-состояния или субстанции:

		Ребенок;

		Родитель;

		Взрослый









"Ребенок"

		- спонтанность, искренность, творчество, уязвимость, отсутствие ответственности. 

		Когда мы находимся в состоянии "Ребенка", то с одной стороны - это потребность придумывать что-то самому, творить. 

		Это игривость, желание пошалить. 

		Это состояние восторга, когда что-то получается и хочется "прыгать до неба".

		 Это юмор и искренний смех. 

		С другой стороны - это беспомощность и обидчивость, нерешительность и страх, отсутствие ответственности за свои действия. 

		В общении с другими это или подчинение под страхом обвинения или стремление сделать все наоборот.









«Ребенок» – это область наших «хочу!»

Человек в состоянии "ребенка" находится под влиянием эмоций и чувств, действует исходя из собственных желаний, а не разумных доводов (по принципу "Если нельзя, но очень хочется, то можно").

Сверхразвитый ребенок:

капризный, вспыльчивый, мнительный; часто меняется настроение.

Недоразвитый ребенок:

человек без радости (задавленный разумом).

Лексика «Ребенка»:

"Я не в состоянии, не буду, не хочу, не могу, боюсь, страшно. Я с тобой, как мне поступить, сделай за меня, обидно".

 В отношениях с людьми такая схема - "Я минус, ты плюс". Творческий "Ребенок" - "ура, здорово, получилось".







"Родитель"

		- это нравоучения, указания, приказы, контроль, гиперопека, гиперзабота, а также передача собственного опыта, ненавязчивая забота, безусловная любовь. 

		Когда мы в позиции "Родителя", то нам кажется, что мы всегда правы и не способны ошибаться.

		 Перефразируя известную пословицу. "1. Родитель всегда прав, 2. Если не прав - смотри пункт первый".

		 "Родитель" отдает приказы, как в армии, они, как известно не подлежат обсуждению. Манипулирует, пользуясь авторитетом, физической силой, возрастным опытом. Взывает к долгу и чувству вины. Контролирует, беря на себя не свою ответственность. Принимает решение за других, полагая, что имеет право. (Ведь, добра желает)

		Позиция "Родителя" нужна нам для передачи опыта ученикам, детям. Лучше использовать эту способность будучи в позиции конструктивного "Родителя". Он присутствует рядом, но не вторгается. Передает ответственность, доверяет. Использует демократический стиль в общении. Уважает личность другого человека, даже если этому человеку 2 года от роду.









«Родитель» это область наших «надо!»

		В состоянии "родителя" – опирается на свод общепринятых правил и законов общества, от которых ни на шаг не отступает ("перебивать нехорошо", "обещать и не выполнять некрасиво" и т.д... 

Сверхразвитый родитель – командует, поучает, придирается, брюзжит: «А вот в наше время!..».

		Недоразвитый – «человек без совести».

		Лексика "Родителя"

"Сделай немедленно, быстро спать, ты не прав, ты невыносим, тебе нельзя доверить, ты не справишься, я сказал, ты должна, сколько можно ждать, как ты могла, я не разрешаю".

		 В отношениях с другими - "Я плюс, а ты минус". Конструктивный "Родитель" - "Я бы на твоем месте поступил так ..., и вместе с тем - это твой выбор, тебе решать". "Я в тебя верю, ты можешь, у тебя получится".









"Взрослый"

		- несет ответственность за себя и свои действия, умеет защищать свои личностные границы, способен конструктивно общаться, строить партнерские отношения. Это сфера  знаний, информации, трезвого анализа и самостоятельного принятия решений.

		Позиция "Взрослого" предполагает выполнение обещаний, надежность, стабильность. "Взрослый" уверен в себе и умеет отстаивать свои личностные границы, в балансе использует свой разум и свою интуицию. Умеет достичь поставленных целей. Дисциплинирует себя, используя силу воли. Умеет контролировать свои желания. Знает, чего хочет от себя и от жизни.









«Взрослый» это область наших 

«возможно», «разумно»

		В состоянии "взрослого" человек ориентируется на знания, полученные из личного опыта, отвечает за свои поступки, способен к самоанализу и самокритике ("во вчерашнем споре я вел себя некрасиво"). 



		«Взрослый» - весовщик между «надо» родителя и «хочу» ребенка.

		Лексика "Взрослого"

"Я злюсь, я огорчен, я рад, горжусь, мне бы хотелось". "Я могу, я сделаю, я знаю, на меня можно положиться, мы вместе". 

		В отношениях с другими - Я -плюс и Ты -плюс.

		Можете ли Вы назвать себя взрослым человеком?









Резюме:

		Главное, все 3 эго- состояния не могут в нас существовать по одному. Мы гармоничная личность, только когда все 3 состояния присутствуют в нас в равной степени. 

		Как показывает опыт чаще всего, преобладает состояние "Ребенка" и "Родителя". В семейных отношениях это приводит к конфликтам. 

		Если преобладает состояние "Ребенка" нужно брать ответственность за свои действия на себя. 

		При преобладающем "Родителе" - больше доверять, снимать контроль и отдавать ответственность за другого человека ему самому.

		Взвешенное и бесконфликтное общение это активное включение «Взрослого» (объективность оценки), не поддаваясь предрассудкам «Родителя» и иллюзиям «Ребенка»!











		В процессе общения нас оценивают все три эго-субстанции (лекция о семейных отношениях).

		Необходимо делать «подарки» «Ребенку» и не дразнить «Родителя»!

		Правило 15 секунд (Основа отношения собеседника к нам  закладывается в первые 15 секунд).

		Чтобы пройти «минное поле» необходимо использовать это правило. (Сделать не менее 3-х приятных «подарков» в начале и конце встречи.)









Универсальные «подарки» - (поглаживания)

		«Без поглаживания у нас сохнет спинной мозг».

		Э.Берн

		Улыбка.

		Комплимент.

		Собственное имя собеседника.

		Поднятие значительности собеседника.





		«Если встречаются военнослужащие одинакового звания, то первым отдает честь тот, кто умнее» (Из Устава франц. армии).









Аттракция

		(от франц. attraction - притяжение, привлечение, тяготение) - обозначает процесс взаимного тяготения людей друг к другу, механизм формирования привязанностей, дружеских чувств, симпатий, любви.

		 Сформировать аттракцию - значит вызвать к себе положительное отношение, то есть расположить к себе.

		 Зачем нужна аттракция? Нет плохих людей - есть плохие отношения. Необходимо целенаправленно овладевать приемами аттракции, чтобы уметь устанавливать хорошие отношения.









Приемы формирования аттракции



		Прием «Имя собственное«;

		Прием «Зеркало отношений»;

		Прием «Личная жизнь»;

		Прием «Терпеливый слушатель»;

		Прием «Золотые слова».









1.Психологический прием 

«Имя собственное"

		Когда к человеку обращаются и при этом произносят его имя, то таким образом вольно или невольно показывают внимание к данной личности, а это утверждение данной личности. 

		От этого возникает чувство удовлетворения, связанное с положительными эмоциями и, как следствие, — притяжение к источнику положительных эмоций и достижение расположенности (формирование аттракции). 









2.Психологический прием 

«Зеркало отношений"

		или "зеркало души" базируется на использовании жизненного опыта, свидетельствующего о том, что доброе и приятное лицо человека, легкая улыбка обладают способностью "притягивать" к себе, формировать аттракцию.

		 Действительно, человек чаще по-доброму и приятно улыбается людям, к которым относится с искренней симпатией. 

		Реализация потребности в  защите.











		Возможные формы улыбок:

		1. Непринужденная улыбка, чем свободнее она нам кажется, тем ярче является выражением наивной, чистой радости. Такая улыбка является самой очаровательной формой в мимическом репертуаре, обладая исключительно приятным для окружающих содержанием.



2. Вынужденная, деланная улыбка в большинстве случаев препятствует открытости общения. Такая улыбка неожиданно возникает и так же неожиданно исчезает. При вынужденной улыбке уголки рта растягиваются и при этом не поднимаются. Вынужденная улыбка нередко используется в качестве компенсации. 

У людей, которые много улыбаются или смеются, со временем лицо вообще приобретает улыбающееся, дружелюбное выражение. 

		









		3. Приторная улыбка - этот вид улыбки можно установить по чуть более заметному растяжению губ, производя утрированное, слегка наигранное впечатление, выражая больше того, что испытывают на самом деле.

		4. Усмешка. Различие между улыбкой и усмешкой в том, что губы остаются сомкнутыми в довольно напряженном состоянии. В этом виде улыбки выражается некоторое волевое усилие. По напряжению и сомкнутым губам можно судить о повышенном внимании и особом мнении о происходящем.

		5. Ухмылка. Этот улыбка - гримаса. По такой улыбке можно судить о том, что перед вами наглец, мерзавец или провоцирующий коварный человек. Опущенные вниз уголки рта («кислая» реакция) придают лицу выражение «переполненного сарказмом» человека.









3.Психологический прием «Терпеливый слушатель".



		Способность выслушать и понять собеседника в ходе общения — значит удовлетворить его потребность  в самовыражении и вызвать у него положительные эмоции, расположить к себе. 





		Два уха и один язык нам даны для того, чтобы как можно меньше говорить и как можно больше слушать…









4.Психологический прием

 «Личная жизнь".

		У каждого человека, наряду с трудовой деятельностью или обучением есть и личные интересы, увлечения, есть личная жизнь. (Это может быть увлечение коллекционированием, искусством, спортом, чтением, тяга к обсуждению каких-либо проблем и т.п).

		 Если с собеседником вести разговор в русле его личного интереса, то это, как правило, вызывает у него повышенную вербальную активность, которая сопровождается положительными эмоциями.



		«Говорите с мужчиной о нем самом,  и он будет слушать вас часами»…









5.Психологический прием 

«Золотые слова» (комплименты)

		основан на использовании психологического феномена внушения. Так, если человек много раз услышал, что у него "золотые" руки, "удивительная способность видеть прекрасное там, где его другие не видят", "общаясь с вами, можно многому у вас научиться" и т.п., он поверит в это. 

		В эффекте внушения происходит как бы "заочное" удовлетворение потребности в совершенствовании какой-то своей черты. Фактически потребность при этом может быть не полностью удовлетворена, но реальным будет ощущение её удовлетворения, возникновение на этой почве положительных эмоций.

		Обращаясь к собеседнику с "золотыми словами'', необходимо, чтобы комплимент был комплиментом, а не превращался в банальность.

		Удовлетворение потребности в самореализации.









Правила использования комплиментов

		 1. "Один смысл".

		2. "Без гипербол".

3. "Без дидактики".

		4. "Без претензий".

5. "Без приправ".











Правила использования комплиментов

 

		1. "Один смысл".

		Комплимент должен отражать только позитивные' качества человека. В комплименте следует избегать двойного смысла, когда, например, данное качество у человека можно считать и позитивным, и негативным.

		Например: "Слушая ваши беседы с людьми, я каждый раз удивляюсь вашей способности так тонко и остроумно уходить от ответа!" Здесь явно нарушено это правило, условно названное нами "один смысл".











2. "Без гипербол".



		Отражаемое в комплименте позитивное качество должно иметь небольшое преувеличение.

		Например: "Я всегда поражаюсь вашей аккуратности и пунктуальности", - сказал руководитель, принимая отчет от подчиненного. Того эти слова не просто удивили, а изумили. Во-первых, за ним ходит слава прямо противоположного свойства, а во-вторых, сейчас даже повода не было для этих слов, не то что причины.









3. "Высокое мнение".



		Важным фактором в результативности этого приема является собственное мнение человека об уровне отраженных в комплименте качеств. Предположим, человек твердо знает, что уровень этого качества у него значительно выше, чем сказано в комплименте.

		Например, человек, у которого действительно феноменальная память (и это мнение прочно укрепилось у него в сознании), вдруг слышит в свой адрес такие слова: "Я поражаюсь тому, как вы сразу запомнили номер телефона! У вас блестящая память!" Или врач слышит: "Можно только поразиться вашему мастерству! Как вы быстро поставили ему диагноз аппендицита!" И в первом, и во втором случае- это не комплименты, а банальности. Последствия могут быть негативными, так как нарушено правило, условно названное нами "высокое мнение ".









4. "Без дидактики".



		Это правило заключается в том, что комплимент должен констатировать наличие Данной характеристики, а не содержать рекомендации по ее улучшению.

		Вот некоторые образцы таких "комплиментов": "Тебе следует быть активнее!"; "Твердость убеждений украшает мужчину! Умей отстаивать свои позиции!". Здесь явно нарушено правило, условно названное нами "без дидактики".









5. "Без претензий".



		Сотрудник вовсе не стремится к совершенствованию данного своего качества. Более того, считает, что было бы плохо, если бы оно - это позитивное качество - было выражено у него сильнее, чем сейчас.

		Например, один из ваших подчиненных, который тоже является руководителем, считает, что способность к комплиментам - вовсе не достоинство настоящего организатора производства. И если вы, будучи убежденным в обратном, попытаетесь сделать ему комплимент типа: "Я слышал, что вы блестяще умеете делать комплименты!", то он, пожалуй, обидится.









6."Без приправ".



		Последнее правило касается не самого содержания комплимента, а тех дополнений, которые нередко следуют за ним.

		Например: "Руки у тебя действительно золотые. А вот язык твой - враг твой ". Или: "Мне очень импонирует ваша способность располагать людей к себе. Только бы эту способность - да в интересах дела..." Следовательно, делая комплимент, удержитесь от ложки дегтя, т.е. подобных дополнений. Следуйте правилу, условно названному нами "без приправ ".

		Конечно, сразу запомнить все эти правила трудно, но если вы используете ассоциативные связи, то сделать это будет значительно легче.









Резюме:

		Располагать к себе людей — коллег, родителей,  учащихся и др. — это профессиональная обязанность, продиктованная не должностной инструкцией, а характером  деятельности.

		 Следовательно, использовать приемы формирования аттракции — тоже профессиональная обязанность. И, если доброе и приятное выражение, добрая и легкая улыбка, обращенная к партнеру, способствует появлению у него положительных эмоций, то формируется аттракция. 











Показатели развития коммуникативной компетентности

		готовность к проявлению компетентности (т.е. мотивационный аспект);

		владение знанием содержания компетентности (т.е. когнитивный аспект);

		опыт проявления компетентности в разнообразных стандартных и нестандартных ситуациях (т.е. поведенческий аспект);

		отношение к содержанию компетентности и объекту ее приложения (ценностно-смысловой аспект);

		эмоционально-волевая регуляция процесса и результата проявления компетентности.









Жаль, что Вы не видели…

Жаль, что вы не видели, 

Как его обидели!

С беспокойной раной 

Шел он в дождь как пьяный…

И теперь не прошено 

На  могилу брошено

Столько роз и лилий! 

Столько слез пролили!

Почему ж немыслимо 

Дать цветы при жизни нам?

Часть бы этих лилий…

Мы б еще пожили!
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o6pa3zoBaTe/ibHON OpraHu3auHeil u 061eo6pa3oBaTebHOI OpraHu3anueii)»

B coorerctBMM ¢ TIyHkToM 16 IlpaBun paspaGoTku U YTBEPXKACHHUA
MPO(ECCHOHANBHBIX ~ CTAHAAPTOB,  YTBEPXKJEHHBIX — TIOCTAHOBICHHEM [IpaBuTenscTBa
Poccuiickoit ®enmeparpmn ot 22 smsaps 2013 r. Ne23 (Cobpanue 3aKOHOZIATENHCTBA
Poccuiickoii ®enepaum, 2013, Ne 4, cr. 293; 2014, Ne 39, cr. 5266),ipuKa3bIBalo:

1. VrtBepauTh TpuiaraeMsii  IPOGECCHOHANBHBIH  CTAHAAPT «PykoBOIUTEND
06pa3oBaTeNbHON OpraHu3aLiy (YIpaBIeHue JOLIKOIBHOH 00pa3oBareNbHOM OpraHu3alHe 1
06111e06pa3oBaTeIbHON OpraHu3alKe)».

2. VCIaHOBHT, YTO HACTOSINMI TpUKa3 BCTymaer B cwly ¢ 1 mapra 2022 r. u
nedictyer o 1 Mapta 2028 T.

Munuctp _# — / A.O. KotsxoB






YTBEPXJEH
npukazoM MuHucTepcTBa
TPYAa ¥ COLIMAIBLHOMN 3aIlUTEI

Poccuiickoii ®enepanuu
ot «19 » W 2021 r. Ne Mﬁ

[TPO®ECCHUOHAJIBHBIN CTAHIAPT

PykoBoguTeb 00pazoBaTe/ibHOi oOpraHu3anuu (ynpasjeHue JOMKOILHOH
o6pa3oBaTenbHOil oprann3anueii H o0meo6paoBaTeLHOH oprann3anueii)

L 1459 |

PCFI/ICTpaIII/IOHHHﬁ HOMEP

Copepxanue
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I1. OnrcaHye TPYAOBEIX GYHKIHA, BXOAAUHX B IpodecCHOHANBHBIH cTaHAapT (QYHKIHOHABHA] KapTa
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3.1. O606ieHHas TpynoBas GyHKIMS «YIpaBlIeHHe TOLIKONbHOM 06pa3oBaTenbHOM opranu3auei» 4
3.2. O606meHHas TpyioBas GpyHKIUs «YnpaBieHne 00meo6pa3oBaTenbHON OpPraHu3atuei». ......... 17
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1. O0mue cBeeHus

Yupasienne ~ o0pa3oBaTeNbHOX — OpraHm3amued, — peanusylolled  OCHOBHBIE
obmmeobpasoBaTenbHBe TporpaMMbl  (06pa3oBarelibHbIe MPOTrpaMMBbl JOMIKOJILHOTO
o6pa3oBaHHs, 06pa3oBaTeNbHBIC NPOTPaMMBl HAYAILHOTO 0OOIero oO6pa3oBaHuA,
oGpa3oBaTebHEIE POrpaMMbl OCHOBHOTO 00Iero o0pa3oBaHus, 00pa3OBaTeibHEIC
IPOTpaMMBL CpeIHETO o01mero obpa3zoBaHus), JOTOTHATETIBHBIC
obmeobpazoBaTenbHBle IporpaMMbl  (oOpa3oBaTenbHBIC MPOTpaMMBl JIOIMIKOJIBHOTO 01.011
o6pa3oBanysi, JOMOJHATENBHBIE OOIIEpPa3BUBAIONIAE NMPOrPaMMBI, JONOTHUTEIBHBIC
06meo6pa3oBaTeNbHEIE  TPOrPaMMbl,  JOMONHHUTENbHBIE — NPEAIPOGeCcCHOHANBHEIC
MPOTrpaMMEI),  IIPOTPaMMBI  IPOGECCHOHATLHOTO  00ydYeHus  (OCYIECTBILIEMEBIE
obpa3oBaTelbHOM  OpraHusanueif, peamusylomed o0pa3oBaTCNIbHEIE IPOrPaMMBI

o0mrero o6pa3oBaHus)
(HaMMEHOBaHHE BU/IA MPOQECCHOHABHON AeATENLHOCTH) Kon

OcHoBHas LieNb BUa MPoeCCHOHAIBHOM AEATELHOCTH!

O6ecrieueHne fesTeIbHOCTH U Pa3BUTHs 00pa3oBaTelIbHONH OpraHu3aluy (JOIIKOJIEHOM
o6pa3oBaTelbHOM OpraHu3aliy i 061eoOpa3oBaTebHOM OpraHH3aiH)

['pynna 3aHsTHE:

1120 PykoBoauTenu y4pexxICHHH, - -
opraHu3aluil 1 MpeanpUATHi
(xog OK3!) (HauMEHOBAHHE) (xog OK3) (HaMMEHOBaHHE)






OTHeceHHUE K BUIAM 5KOHOMHYECKOH JIeATEIbHOCTH:

85.11 OG6pazoBaHue JOMKOILHOE

85.12 O6pasoBaHue HavalbHOE 001IEe

85.13 O6pazoBaHHe OCHOBHOE 001Iee

85.14 OG6pasoBaHue cpeiHee obLIee

85.41 O6pa3oBaHue JONOMHUTENBHOE JETEH U B3POCIIBIX

(xom OKBD]1?) (HaMMEHOBaHHE BHAA SKOHOMHYECKOMN eATEIbHOCTH)
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I11. XapakTeprcTuka 0600MEeHHBIX TPYAOBLIX (yHKIHi

3.1. O600mennas TpyaoBas GyHKIHA

VnpasiieHHe JOLIKOJIBHONH 00pa3oBaTeIbHOM
HaumeHosauue p f[ P Kox A VYpoBeHs 7
OopraHu3anucu KBIN(UKALHH
ITponcxoxaeHue
N . 3anMCTBOBAaHO U3
o6o6umennoit  Tpymoro# | OpuruHan X
OpHTHHAJA
¢$yHKIEN
Kon opurunana PerucrpaunoHHbIi
HOMeEp
npodecCHOHAILHOTO
cTaHAapTa
Bo3mMoxHEIE PykoBoauTets (IUPEKTOP, 3aBeAyIOIIMH) 06pa3oBaTebHON OpraHu3aliy
HaAaUMCEHOBAaHUS
OJDKHOCTEH,
npodeccuit

TpebGoBanus k
00pa30BaHHIO H
00y4EeHHIO

Bricimee o0pa3oBaHue — CIIELHAMTET, MaruCTpaTypa B paMKax
YKPYIIHEHHO# TPYIIIEI CIENHATBHOCTEH H HAllpaBIeHUi OATOTOBKH
«00Opa3oBaHKe U TEIArornuecKre HayKu» U JIOMOHUTENBHOE
npodeccronanbHoe 00pa3oBaHue (IIPorpamMma npogeccuoHanbHOR
IEpENOATOTOBKH) [0 OHHOMY M3 HAlIPaBJICHHH: «3KOHOMHUKA,
«MEHEIKMEHTY, KYIIPABICHUE EPCOHATOM», «TOCYAAPCTBEHHOE U
MYHHIUNAIEHOE YIIPABICHHE

WA

Briciiee o6pazoBaHue — 6akaqaBpHaT B paMKaxX YKPYIHEHHOU IPYHITBI
CIENHANTBHOCTEH ¥ HAIIPABJICHHI OATOTOBKH «00pa3oBaHHE U
IefaroruuecKye HayKu» | BeICIee 0Opa3oBanye (MarucTparypa) B pamkax
YKPYIHEHHOM TPYIIIbI CIIEHUANLHOCTEH M HAMPaBIICHHH TOJITOTOBKH
«3KOHOMHKA U YIPaBICHHE»

WA

Bricmee o6pa3zoBanye — 6aKanaBpHaT B paMKaxX yKpYIHEHHON IPYIIIbI
CIIENUATBHOCTEH H HAIpaBIeHHi MOATOTOBKH «IKOHOMHKA M YIIPABICHUE) U
BBICIIEE 0OpasoBanue (MaruCTPaTypa) B paMKax yKpyIHEHHOH IpyIIbl
CIIENUATILHOCTEH M HAIpaBIeHU IOArOTOBKH «00pa30BaHHE U
[IeIarOTAYeCKUE HAyKH»

HIH

Bricimee o6pa3oBaHye — CIENUATUTET, MATUCTPATypa H IOIOTHUTEIBHOE
npodeccHoRanbHOe 00pa3zoBaHue (IIporpamMma IpodecCHOHATLHON
TIEpENOIrOTOBKH) B cepe 06pa3oBaHms U MEIATOTHISCKUX HAYK H
IOTONHUTENBHOE IpodeccroHanbHOE 06pa3oBaHue (porpaMma
podhecCHOHAFHOMN NEePENoAr0TOBKH) TI0 OIHOMY M3 HalpaBIICHHUH:
«OKOHOMHKa», «MEHEIKMEHT», KYIPaBJICHHE IIEPCOHATIOM,
«TOCYIapCTBEHHOE ¥ MyHHIMIATBHOE YIPAaBICHUE)

TpeboBanus Kk ONBITY
IIPAKTHYECKO# paboTh

He MeHee mATH JIET HA [I€1arOrMIeCKUX W/HIM PyKOBOAALIMX TOJDKHOCTAX B
JIOLIKOJIBHBIX 06pa30BaTeNbHBIX OPraHU3alHAX UK 00me0o0pa3oBaTebHBIX
OpraHu3anusix

Oco6rle ycnoBus
JOIyCKa K paboTte

OTCyTCTBUE OrpaHHYEHHit Ha 3aHATHE NEJarorMIecKoii AesTeNbHOCTRIO,
YCTaHOBJICHHBIX 3aKOHO/ATENECTBOM PoccHicKoi denepanun’
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OTCyTCTBHE OTpaHHYEHH} HA 3aHATHE TPYHOBOM AEATENLHOCTHIO B cepe
06pa3oBaHMs, Pa3BATHS HECOBEPUICHHOJICTHAX

IIpoxosx/ieHne 06s3aTeNbHBIX IIPEABAPHTEIBHBIX H [IEPHOTHYSCKHX
MCIHIUHCKHX OCMOTPOB*

IIpoXO>KICHHE B YCTAHOBJICHHOM 3aKOHOAATENBCTBOM Poccuiickoi
denepaliy TOPSIKE aTTECTAMM HA COOTBETCTBAE JODKHOCTH

Hpyrue
XapaKTE€PHCTHKHU

ITpu mpoBeaeHUH NPOLIEAYPHI ATTECTAIIMU HA COOTBETCTBUE JOTKHOCTH
MOTYT OBITh YYTEHBI pe3yJIbTaThl HE3aBUCHMOM OLICHKH KBaTHOUKAMH®
OTenpHBIE TPY0BbIE GYHKIMH U TPYAOBbIE JCHCTBHS JaHHOH 0600IEHHOM
TPYIOBO# QYHKIHH, a TAKXKE MX COBOKYITHOCTh B YaCTH PYKOBOJACTBA
HAIpaBJICHUEM JESTEIbHOCTH MM PEIICHAEM OTACTBHBIX YIPABICHIECKHX
3a7a4 MOTYT BBIIOJIHATHCSA JIAIAMH, 3aHUMAIOIIUMH JIOJDKHOCTH
3aMeCTHTENS PYKOBOAUTEIS B MOPSIKE EIETUPOBAHMA UM MOJHOMOYHIA 1
pactipeziesieHus 00A3aHHOCTEH

JlononHUTEbHBIE XapaKTEPHCTHKA

HanmenoBanue Kox HanmeHnoBaHue 6a30B0# PyNIbI, JOJDKHOCTH (Ipodeccu)
KJaccugukaropa WIH CIIEIAATHHOCTH
OK3 1120 PykoBoauTe M yUpexICHUH, OpraHu3alMi U IpeIpPUATAMR
EKC’ - PykoBoauTens (IUpeKTop, 3aBeAyIONIHi, HaYaTbHUK)
00pa30BaTeIbHOTO YIPEXKJACHUS
OKIIATP® 21959 3aBe/yIOIIMiA AETCKUM CaJIoM (A€TCKUMM SCTIAMH, ACTISIMU-
cajioM)
21592 JupekTop (3aBeayomuit) gpuinana
OKCO’ 5.38.00.00 | DKOHOMMKA U YNIPABJICHHE
6.44.00.00 | O6pa3oBaHue€ U IEAATOTHYECKHE HAYKA

3.1.1. TpynoBas pyHKuus

VYupasienue 06pa3zoBaTeIbHOR YpoBeHb
HammeHoBaHHe | IEATEILHOCTEHIO TOIKOJILHON Kon A/01.7 (momypoBeHs) 7
00pa3oBaTeNIbHON OpraHU3aIuK KB/ UKALIN
Hponcxov)lmeﬂne Opurusan X 3auMCTBOBAHO H3
TpyROBOit QYHKLIHMH opuruHaia
Kopn opurunana PeructpauyoHHsIi
HOMEpP
npoheCCHOHATILHOTO
cTaHaapra

TpynoBbie neiicTBHs

[InaHupoBaHye pe3y/bTaTOB peanu3aluu o0pa30BaTeNbHBIX NPOTPaMM H
OCyIIeCTBIEHHS  OOpa3OBaTeNbHOM  NEATENHHOCTH  0Opa3oBaTeNbHOM
OpraHu3anuu

Opranuzanus pa3paGoTKH/KOPPEKTHPOBKH, YTBEPKICHAS 00pa3oBaTeIbHEIX
IIPOrpaMM JIOHIKOJLHOrO 00pa3’oBaHMs, B COOTBETCTBHH C TPeOOBaHMAMH
®enepabHOTO TOCYIapCTBEHHOI'O o06pa3oBaTeIbHOrO craHjapra
momkonsHOTo obpasoBanus (nanee — PI'OC JI0) ¢ ydeTroM IpHMEpHBIX
06pa3oBaTeNbHBIX [POrpaMM JOWIKONBLHOTO 00pa3oBaHHs, NPUMEPHBIX
aJanTHPOBAaHHBIX OCHOBHBIX O00pa30BaTEIbHBIX NPOTpaMM IOLIKOJIBHOTO
06pa3oBaHHs [eTell C OrpaHMYCHHBIMH BO3MOXHOCTSMH 3/10pOBbs (anee —
OB3), a Takke TONOIHATENBHBIX 00IIEPa3BUBAIOIIMX TPOrPaMM, C yIETOM
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06pa3oBaTeNbHEIX MOTPEOHOCTEH, CHOCOOHOCTEH NETeH, ITHOKYIBTYPHOH
CHTyallid MX DPa3BUTHS M 0OecHeYeHMs MPEEMCTBEHHOCTH AOLIKOIBLHOIO
o0OpasoBaHusl ¢ HaYaIbHBIM 00IIMM 00pa3oBaHHEM

PyKOBOJICTBO JAESTENBHOCTHIO 110 peann3alii 00pa3oBaresbHbIX IPOrpamMM
IOMIKOJBHOTO 00pa3oBaHHA M JONOJHHUTENBHBIX OOLIEpa3BUBAIOMIKUX
IporpamMm, B TOM YHCIIE B ceTeBOH (opme

VcTaHOBICHHE TIPE/JENbHOM HAMONHAEMOCTH U PEKMMOB pabOThl IpyINT
o6yuaromuxca 06pa3oBaTeNbHON OpPraHH3allud B COOTBETCTBHH C 00HEMOM
pelllaeMbIX 3amad o0pa3oBaTeNbHOH JEATENBHOCTH, HHAMBUIYATIbHBIX,
BO3PACTHBIX OCOOCHHOCTEH 1 COCTOSHHUSA 300POBbS ACTCH

Opranu3anus KOppeKUHOHHOH paboThl ¥ HHKJIIO3HBHOTO 00pa3oBaHus

®dopMupoBaHHE  CHCTEMBl  BBIABIEHMS, IOAACPXKKM M PasBHTHA
MHAMBHIyaIbLHBIX TATAHTOB H 6a30BBIX CIOCOOHOCTEH 00yyarommxcs

PykoBOICTBO  JEATENHHOCTHIO IO  CO3JaHMIO B 00pa3oBaTeibHOH
OpraHM3allid YCIIOBHH COLHANM3ALMH M HHAMBHIYQIA3allMil Pa3BUTHI
o0yJaromuxcs

OpraHusands pa3sBHBAIOIIEH NPEAMETHO-IPOCTPAHCTBEHHONW CpElbI B
cootBercTBuH ¢ Tpedoanmsamu PI'OC 10

PykoBoAcTBO JEATENbHOCTBIO 1o ICUXOJIOTO-TIEIarOrMIeCKOMY
CONPOBOXJECHUIO 00y4alOIUXCsl

PykoBoAcCTBO (dhopMHUpOBaHHEM CHCTEMBI METOIUYECKOTO "
OpraHU3alMOHHO-IIENArOrHIECKOT0 obecnieueHHs peanuzanuu
00pa30BaTeIbHON AEATENLHOCTH

Opraau3anus METOIUYECKOMH, IICHXOJIOTO-TIeIarOTHYECKOH,

JMArHOCTHYECKOH M KOHCYJITATHBHOM IOMOINM POJHMTENSM (3aKOHHBIM
IPEICTABATEIAM) 110 BOIpOcaM 00pa3oBaHys

Opranmszaius paspaboTkd H (YHKIMOHMPOBaHUsS BHYTPEHHEH CHCTEMEBI
OLIEHKH Ka4yecTBa 00pa30BaHUs

Opranuzanus peanu3anu TpeboBaHHH (elepalbHBIX TOCYAaPCTBEHHBIX
06pa3oBaTeNbHBIX CTaHAAPTOB K KaJpOBBIM, (pHMHAHCOBBIM, MaTEepHAIBHO-
TEXHUYECKUM, HICHXO0JIOTO-IIE/IArOTUYECKHM, nHPOpPMaLMOHHO-
METOIMUYECKHM YCJIOBHAM peal3aliy o0pa3oBaTelIbHBIX POrpaMm

O6ecreuyeHre OXPaHBl XH3HH M 3JOPOBbS OOYHalOIMXCS M PaGOTHUKOB
JOIIKONBHON 00pa3oBaTeNbHON OpraHW3aliMd B Ipolecce pealH3anuu
00pa30BaTeIbHON JEATEILHOCTH

Heo6xoauMble yMeHUs

[InanMpoBaTs pe3ylbTaThl pealH3alMu 00pasoBaTeNbHBIX IPOrpaMM
JOLIKONBLHOH 06pasoBaTesnbHOM opranusaumy (fanee — JI0O)

O6ecnieunBaTh  PeEMCTBEHHOCTh  Leieif, 3agad H  COIEpXKaHMs
06pa3soBaTeNbHEIX MPOTPaMM  JOMIKONBPHOrO ¥ HAYalbHOro obmero
06pa30BaHHA TIpM TPOrPaMMHPOBAHHH COACPKaHUA O0OpasoBaTeIbHON
NeATeIbHOCTH '

Onpenensath mepedeHb 00pa3oBaTebHBIX  MPOrPaMM  JIOMIKOJIBHOIO
06pa3oBaHHs U JOTOMHMTENBHBIX OOIIEPa3BUBAIONINX MporpamMM, (GopMeI
opranu3alii OOy4eHHS ¥ BOCIHTAHHUs, OCHOBBLIBASICH HA COLHAILHBIX
3aIpOCaX YIaCTHHKOB 00pa30BaTeIbHBIX OTHOIIEH!H, BO3MOXKHOCTSX JCTEH,
[I€/JarOFMIECKOT0 KOJUIEKTHBA U TPeOOBAaHMAX K COAEPKAHHIO, YCIOBHAM H
pesynbTaTaM peain3alliM 00pa3oBaTENBHBIX NMPOrPaMM B COOTBETCTBUHM C
oI'OC 10

OpraHW30BBIBATH Pa3paGoTKy/KOPPEKTHPOBKY 00pa30BaTeNIbHBIX IPOrPaMM
JIOIIKOJBHOTO 00pasoBanus B coorBetcTH ¢ TpeboBanuamu ®I'OC 110, ¢
yu4eToM NpPUMEpHBIX  00pa3’oBarelbHBIX  MPOrpaMM  JOIIKOJIBHOTO
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06pa3oBaHus, PUMEPHBIX aNalTHPOBAHHBIX OCHOBHBIX 00pa3oBaTENbHBIX
ImporpaMMm JOWKONBHOTO obpasopanms Jgered ¢ OB3, a Takke
JOIONHHUTENBHBIX  OOIEpa3sBHBAIOIIMX  IIpOrpamm, C  ydeToMm
o0pasoBarebHbIX NMOTpeOHOCTEH, CIOCOOHOCTEH JeTeH, STHOKYIBTYPHOU
CHTyallHH MX Pa3sBUTHA W 0OECIEYECHHsS IIPEEMCTBEHHOCTH JOIIKOJIBHOTO
00pa30BaHus ¢ HAYAIbHBIM 00IMM 00pa3oBaHHEM

O6ecrieunBaTh BapHATHBHOCTH 00pa30BaTENbHBIX IPOrPaMM HOIIKOJIBHOTO
00pa3oBaHHs ¥ JONOJNHUTENBHBIX OOMEPa3sBUBAIOLIMX MPOrpaMM U
OpraHM3alMOHHBIX (OpM  JOMIKOIBHOTO 00pasoBaHHSA C  y4eTOM
00pasoBaTeNbHbIX HMOTPeOHOCTEH, CIOCOOHOCTEH M COCTOSHHS 3[0pPOBbS
BOCITUTAHHUKOB

OnpefenaTs MpeAeNbHYI0 HANONHAEMOCTh M PEKHMMBL PabOThl TPy
oby4atomuxcs 00pa3zoBareIbHON OpraHu3allid B COOTBETCTBHH ¢ 00BEMOM
pemaeMbix 3aa4 00pa3’oBaTENbHOH AEATENLHOCTH, WHIAWBHAYAIbHBIX,
BO3PACTHBIX 0COOEHHOCTEH M COCTOSIHHSA 3/I0POBbA JETEH

VpapiaTh AESITETBHOCTBIO IO pealu3alld 00pa3oBaTe/IbHBIX MPOrpaMM
JOIIKOJBHOrO 00pa3oBaHuMsi W JONOJHHTENBHBIX OOIEpa3sBUBAIOLIMX
IporpaMM, B TOM YHCIIE B ceTeBoH hopme

Opranu3oBEIBaTh KOPPEKIHOHHYIO pabOTy M HMHKIIO3HBHOE 00Opa3oBaHHe
nereil ¢ OB3 u o6y4aromuxcs, HCIBITHIBAIOIINX 3aTPyJHCHUS B OCBOCHHH
OCHOBHOM 00pa30BaTeIbHOM IPOrPaMMBI JOMIKOJIFHOI0 00pa3oBaHHs

@®opMHupoBaTh  CHACTEMY  BBIABICHMS, HOAJAEPXKH M Pa3sBUTHA
HHIUBHAYaILHEIX TATAHTOB H 0a30BbIX CIIOCOOHOCTEH 00yJarOMXCst

AHaTM3HPOBATH JEATEIBHOCTD U Pe3yNIbTaThl pealu3alli 00pa3oBaTebHBIX
IpOrpamMm

BrinonsATh KOpPEKOUKO OpraHnu3anuu 06pa303aTem,H0171 JACATCIIBHOCTH

Opranu3oBBIBaTh [pPH  pealu3alu¥  oOpa3oBarTeNbHBIX — IPOrpamMm
obecleueHre YCIOBHI CONMAIM3allUM M HMHIMBHAYAIH3alHHA Pa3BUTH
oby9alommuxcst I8 WX BOCIOMTaHMSA B COOTBETCTBUM C JYXOBHO-
HpAaBCTBEHHBIMH, COIHOKY/IbTYPHBIMH ILIEHHOCTSIMH ¥ TNpPUHATBIMA B
o0IIIecTBe MpaBUJIaMy IOBEICHHUS

PeanuzoBeBate TpeboBanuss ®I'OC JIO x pasBuBalomel MPEeAMETHO-
IPOCTPAHCTBEHHOM Cpe/ie, B TOM YHCIIE B CETEBOH (opme

OpraHu30BBIBaTh CHCTEMY AEATENBHOCTH IO ICHXOJIOrO-Tejarori4eCKoMy
COTPOBOXIEHUIO OOYYAIOIMXCI B PaMKax pealu3alué 00pa3soBaTeNlbHBIX
nporpamm J100

OCYIIICCTBJISITI) OpraHu3allHOHHO-METOANYECKOC COIIPOBOXKIACHHUE
JESTCIIBHOCTH O pCaIn3aliii O6paSOBaTeJII>HI>IX IporpaMm
OpFaHI/I3OBBIBaTI) METOAHYECKYIO, IICUXOJIOTO-IEAATr OTHYCCKYIO,

JUArHOCTHYECKYI0 M KOHCYJIBTATUBHYIO IIOMOIIL POJHMTCIIIM (SaKOHHBIM
l'IpeIICTaBI/ITeJ'DIM) I10 BOIIpOCaM BOCIIUTaHUA U 06yquI/m Jaetei

Opl"aHI/I?aOBI:IBaTI) MCPOHNPHATHA B paMKax pealn3allin BHYTpeHHefI CHCTCMBI
OLICHKH Ka4y€CTBa 06pa3013aﬂna

[IpuMeHsaTs B podecCHOHANBHOH NEATENBHOCTH HPABOBbIE HOPMEL
perynupyromuye pa3paboTKy M peanu3ammio 00pa3oBaTeNbHBIX IPOrpaMM
JONIKOJEHOTO 00pa3oBaHMsi ¥ JOIOJHHTENBHBIX OOINEpa3sBHBAIOIIMX
IpOrpaMm

O6ecrieunBaTh TpeGOBaHUSA K peav3aldH 00pa30BaTelIbHBIX MPOrpaMM C
IpPUMEHCHHEM  JMCTAHIMOHHBIX  OOpa3oBaTeNbHBIX  TEXHONOTHH M
9JIEKTPOHHOTr0 00yYEHHUs

O6ecnieunBaTh coOMOEHHE TPeOOBaHMII K IICHXOJIOrO-IIEJArOTHIECKUM,
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KaJpOBbIM, ()UHAHCOBHIM M MAaTE€pHANBHO-TEXHHYECKHM YCIIOBUAM B
cootBerctBur ¢ ®PI'OC J10 mnpu opraHmsaumd  obpazoBaTelIbHOM
JEATENBHOCTH B 00pa30BaTeIbHON OpraHU3allii, B TOM 4YHCIIE B CETEBOM

dopme

P}’KOBOIII/ITB JACATCIBbHOCTBIO 110 CO3JJaHHIO B 06p330BaT€JIBHOI7I OopraHn3aliun
}’CJIOBI/Iﬁ couyaIu3alvi 1 MHAUBHAYAJIU3AllUU PAasBATHA 06yqa10umxc;1

OpraHu3oBbiBaTh ~ paboTy 1[0  yd4eTy  HaUWOHANBHO-KYJIBTYPHBIX,
KIMMATHYECKMX H JPYyrHX YCIOBHH, B KOTODBIX OCYIIECTBIETCS
obpa3oBareiibHasl JeITEIbHOCTD

ObecnednBarh OXpaHy XH3HA H 3A0POBBS O0ydYalOIIUXCS U pabOTHHKOB
JIOO B mponecce 06pa3oBaTEIbHOM JAEATENBHOCTH

O6ecreunBarh 3anIMTy NpaB oOydalomuxcs M APYIMX Y4aCTHHKOB
00pa30BaTeJIbHBIX OTHOIICHHH

KontpoimpoBars peanm3anuio  00pa3oBaTelbHOM  JEATEIBHOCTH B
COOTBETCTBHH ¢ TPpeOOBAaHUAMH CAaHUTAPHO-3ITHAEMHOIOTHYECKUX IIPABUI H
HOPMATHBOB K YCTPOMCTBY, COACPKaHHIO H OpPraHH3allMi pexumMa paGoTsl
JOO

O6ecne4nBaTh peam3anuio 06pa30BaTeJII>HI)IX nporpamMm U AEATCIBHOCTDH
OpraHv3any B NEPHOJ BBCIACHHUA qpe3BI>Ian71Hor0 ITOJIOKCHUA, PCKHUMa
NOBBIINICHHOH TOTOBHOCTH HIIN qpe3BBI‘Iaf/'IHOi/'I CUTyallun

HCO6XOI[I/IMHG 3HaHuA

HanpapjieHuss ¥ TEHAGHUMH pPa3sBUTHS JOMIKONBHOTO 00pa3soBaHus B
Poccuiickoit ®exepauyy ¥ B MUpOBOM 00pa30BaTeIbHOM IIPOCTPAHCTBE

OCHOBBI BO3PACTHOM ICHXOJOTUM W TIEJArorHKH JETeH JOHIKOJBHOTO
BO3pacTa

OcHOBHI HpaKTPI‘IeCKOfI IICUXO0JIOTHUH, HGO6XOJII/IMI:IC A4 PYKOBOACTBA
06pa30BaTCJILHOI71 JAeATENbHOCTBHO, BKIIIOYAas BOINPOCBI BO3pPaCcTHOIO H
HpO(l)CCCI/IOHaJILHOI“O Pa3BUTHA, NICUXOJIOTHH JINYHOCTH H I'DYIIII

[IpUHUHMIBL, METOBl U TEXHOJNOTHH pa3pabOTKH, aHAIM3a M pealH3alliy
00pa30BaTeNIbHBIX IPOrpaMM

O6pasoBareNbHblE TEOPHHM, TEXHOJNOTHH M CpeAcTBa OOydeHHs M
BOCIIMTAHHS, TPaHUIIBI ¥ BO3MOXHOCTH HMX HCIOJIB30BaHMUS B IOIIKOIEHOM
00pa3oBaHUH

HpnMepHHe 06paSOBaTeJILHBIC IIpOorpaMMBbl IOIIKOJIBHOTO 06pa30BaHpm

TIpuMepHBIe aJaNTHPOBAaHHBIE OCHOBHBIE 00pa3oBaTelbHBIE IPOrPAMMBI
JOLIKOJILHOTO 06pazoBanus jaeteii ¢ OB3

OCHOBBI (1)I/I3I/IOJIOI‘I/II/I M THTHEHBI AeTel JOMKOJIBHOIO BoO3pacTa

OCHOBEI MEHEIKMCEHTA B ccbepe JOIMKOJBHOI'O 06p330BaHI/ISI

IMoaxoapl, METOAB M WMHCTPYMEHTHI MOHHTOPHHIA M OLEHKH KavecTBa
obpa3oBaHus

Konsenmus Opranusanun O6beauneHHbIX Harmit o npasax peGenka

(nanee — Konsenuus OOH), 3akoHonaTensCcTBO Poccuiickoit ®enepanyn,
cyOpexra Poccuiickoit @enepalu, HOPMAaTHBHBIE IIPABOBBIC AKTHI
MYHHIMIAILHOTO paiioHa / TOPOACKOTO OKpyra B cepe HOLIKOILHOTO
o6pa3oBaHus

®I'0C JIO

CaHHMTApHO-3MIHIEMHOIOTHYECKHE NTPaBHIa U HOPMATHBEI, OTHOCSIIHECH K
nearensHoct 100

Hpyrue

XapakKTE€PUCTHKH






3.1.2. TpynoBasi pyHKuHs

Opranu3anus IpICMOTpa M YX0Aa 32 AeTbMU YposeHb
HavmeHoBaHHe Kon A/02.7 | (nogypoBeHE) 7
KBaIM(pUKALIAH
Hponcxc?lcneﬂue Opurnsan X 3auMCTBOBAHO M3
TpyaoBoi hyHKUAK OpUTHHAJA
Kop opurunana PerucrpanyoHHbIN
HOMeEp
IpOgeCCHOHATEHOTO
cTaHzapTa
TpynoBsle neACTBHA [InanupoBaHKe KOMIUIEKCA MEPONPUATHIA 1O MPHCMOTPY H YXOIy 32 JI€TbMU

8 JI0O

Ob6ecrieueHre CIIEMHANBHBIX YCJIOBHR JUII IPUCMOTpPA B YXOJa 3a JETBMH C
OB3, yunTHIBAIONIMX 0COOEHHOCTH HX NCHXO(QHU3MIECKOro pasBHTHA

OpraHu3anus ¥ KOHTPOJIb paboThl CUCTEMBI IUTAHHA B JOO

PykoBOZIcTBO (DOPMHPOBAHHEM pPa3BHBAIONIEH COLMOKYILTYPHOH CpEIbI
J00, COOTBETCTBYIOLIEH UH/IUBH Ty aTbHBIM BO3PACTHBIM,
ICHXOJIOTHYECKAM H (U3HOJIOTHYECKHM OCOOCHHOCTAM 00y9aromuxcst

PYKOBOJICTBO (JOPMHPOBAHHMEM CHCTEMBI METOIMYECKOTO 00ECHEUeHHs
IpHCMOTpa U yxoja 3a JeTbMu B JIOO

Vupasneane  (opMmHpoBaHHEM H  (QYHKIHOHMPOBAHHEM  CHCTEMEI
obecriedeHHs] OXPAHBI KM3HH M 30POBbS 0OyJaloOIMXCs H PabOTHHKOB
JIOO, coxpaHeHHs M YKPEIUICHHs 30pOBbs 00y4YalOmMXCs, B TOM YHCIIC
OpraHU3aIKs MEMIUHCKOTO CONPOBOXICHUS 00y IatOMHXCs

OGecrieuenre pealn3alid TpeOOBaHMA CaHUTapHO-3IHAEMHONIOIAYECKAX
IIPaBHJ ¥ HOPMATHBOB K MH(PACTPYKType, HHBEHTApIO, HHPOPMAIHOHHO-
TEXHOJIOTAYECKOMY H MaTepHalbHO-TeXHUYeckoMy obecnievennto JIOO

KOHTpOJIb ¥ KOPPEKIHs COOMONCHNSA CAHUTAPHBIX i TATHCHUYECKHX IPAaBHAJT
u TpeGoBanuit pabotaukamu JJ0O

HeobxonuMpie yMEHHS

[InaHMpOBaTH KOMILIEKC MEPONIPHATHI IO MPHCMOTPY U yXOAy 32 ICTbMH B
JO00

OpraHu30BbIBaTH PYIIEI IPECMOTPA U YXO/a 33 IETBMA B COOTBETCTBHH C
yupeauTenbHbIME JoKyMeHTamu JJOO

O6ecreunBaTh CIENHAIBHEIE YCIOBHS IS IPUCMOTPA U YX0/ia 33 ACThMU C
OB3, yuuTHIBafOIIKE 0COOCHHOCTH HX NCHXO(H3UIECKOTO Pa3BUTHS

OpraHu30BBIBATH U KOHTPOJIMpPOBATh cucTeMy nmutanus B JIOO

OpFaHPI3OBBIBaTI> CUCTEMY MEJMIIMHCKOrO COIIPOBOXKICHHUA 06yqa10nmxcx

OpraHu30BHIBATH CHCTEMY OXPAHBI H COXPAHEHHS 3/10POBBS 00y YaroIHXCs

V1paBnaTh GopMEPOBaHUEM M Pa3BUTHEM Pa3BUBAIOIICH COI[HOKYJIbTYPHOH
cpenst OO,  COOTBETCTBYIOIIEH — WHAMBHIYalbHBIM  BO3DACTHBIM,
TICHXOJIOTHYECKUM H (DHU3HOJIOTHYECKHM 0COOCHHOCTAM 00y4arolmXCs

PykoBoauts (HOPMHPOBAaHHEM CHCTEMBl METOIMYECKOTO obecrieyeHus
IIPUCMOTpa U YX0a 3a JeTbMu B JIOO

Vnpasnsath popMEpOBaHHEM B (yHKIMOHHPOBAHHEM CHCTEMEI obecreueHus
OXPaHBI JKH3HH U 30POBbs 00Y4arOMUXCs ¥ PaOOTHHKOB OO, coxpaneHus
¥ YKpeIUleHMsi 3M0pOBbs 0Oydalommuxcs, B TOM 4HCIE OpraHW3alys
MeIUIIMHCKOTO COTPOBOXKICHHS 00yJaroMuXCsl

Opranu3oBeBaTh  paboTel IO  peanu3aluu TpeOOBaHUH CaHMTapHO-
SIMIEMHONOTHYECKHX TPaBMIl M HOPMaTHBOB K HH(PAacTpyKType,
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MHBEHTAplo, WHGOPMANMOHHO-TEXHOJIOTHYECKOMY H  MaTepHallbHO-
TexarYeckomy obecnedenuio JOO

OcCyIIECTBIIATE IPOU3BOICTBEHHEIH KOHTPOJIb 32 COOMIOICHHEM CaHHTaPHBIX
OpaBHl ¥ BBIIONHEHHEM  CAHMTAPHO-IPOTHBOIMHAEMHOIOTHYCCKHX
(npoguaxTuyeckux) MeponpusaTui B JOO

OpraHI/ISOBBIBaTB BEJICHUE y4Y€Ta H OTYCTHOCTH MO BOIIpOCaM, CBA3AHHBIM C
OCYHIECTBJICHUEM ITPOU3BOJACTBCHHOI'O KOHTPOJIA

OpraHu30BBIBATh OKa3aHHUE NEPBOA OMOLIN MOCTPAAaBIINM

HeoOxonuMele 3HAHUS

Konsenmuss OOH, 3akonHomarensctBo Poccuiickoit ®enepanyu, cyObeKTa
Poccuiickoii @eaepaii, HOPMAaTUBHBIC IIPABOBBIE aKTHl MYHHUIUIIATBHOIO
paifoHa MM TOPOJICKOro OKpyra cdepe JAOMKOILHOr0 00pa3oBaHHs

denepanbHbIE 3aKOHBI M MHbIE HOPMAaTHBHEIE IIPaBOBbIe aKThl Poccuiickon
®enepauun u  cyonekra Poccmiickoit Pemepauuy, MyHHIMIAIbLHbIE
TIPaBOBEIE aKThI, BKIIOYask TPaX/IaHCKOE, ceMeiHOoe, HATIOTOBOE, OI0KETHOE,
aIMHHACTPATUBHOE, TPYJOBOE, AHTHKOPPYMIMOHHOE 3aKOHOAATECIHCTBO
Poccuiickoii ®egepanuu, TpeboBaHMs OXpaHel TpyAa B  YacTH,
peryiupyronteii gestenpHocts JJOO

OcHOBBEI MEHECDKMEHTA B C(bepe JOIIKOJIBHOTO o6pa303aHH;1

OCHOBBI BO3PACTHOW IICHXOJIOTHH M MENArorvku IeTei JOUIKOJBHOIro
BO3pacTa

OcHOBBI (bI/I3I/IOJ101"I/II/I Y T'NTHCHBI I[eTeﬁ JOILIKOJIbHOT'O BO3pacTa

[IpuHIMIEL coGITI0IEHHS 340POBOro 00pasa KH3HHA

HopMeI npod)eccHOHANBHO# STHKH IeJJarOTHYECKHX paOOTHHKOB

TIpouemypsl NPOH3BOACTBEHHOTO KOHTPOJISA 32 COONIOACHHEM CAaHMTapHBIX
NpaBWl ¥  BBIIOJHCHHEM  CAHMTAPHO-NPOTHBOIMHIECMHOJIOTHIECKHX
(npodunaktuyeckux) meponpusTuii 8 JIOO

CaHPITapHO-I-)HI/IlIeMI/IOJ'IOFI/I‘IeCKI/IC IpaBujia 1 HOPMATHBEI

OcHoBhi aenonpou3ssozacTsa B JJOO

Crioco0blI B TEXHUKU OKa3aHus HepBOﬁ oMoy OONBHBIM U IIOCTpagaBIIuM

Hpyrue

XapakTCPUCTHKHA

3.1.3. Tpynosas pyHKuus

AMUHUCTpUPOBAHHE AEATCIbHOCTH VporeHb
HauMmeHOBaHuME JOMIKOJIbHOM 00pa30BaTEIbHOM Kon A/03.7 | (nonyposens) 7
OpraHu3auu KBaIHQUKALIH
Hponcxovmeﬂne Opruman X 3auMCTBOBaHO
TpyROBOIf QyHKLIA U3 OpUTHHANA
Kopn opuruHana PerucrpaliMoHHBIH
HOMeEp
podecCHOHATEHOTO
cTaHpapTa

TpynoBsle neicTBHS

PykoBozicTBo JIOO Ha OCHOBE NPHHIMIIOB TOCY1apCTBEHHO-00IIECTBEHHOTO
yIpaBieHus, BKIO4as (OpMHMpOBaHHE M TOJACPKKY KOJUIETHATBHBIX
oprasos ynpaenerus JJOO ¢ npuBIeYeHHEM IPEACTABUTENCH YIACTHHKOB
00pa3oBaTeIbHBIX OTHOLICHHA

YupaBiieHre pa3paboOTKOH, aKTyalu3alded ¥ yTBEPKICHHEM JIOKaIBHBIX
HopMaThBHBIX akToB JIOO

Opraumsanys npuemMa, nepesoa obyyarommxcs B JIOO 1 MX OTIMCIIEHAS
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[InanupoBanue, KOOPAMHALHMA H KOHTPOJIbL JAEATENBHOCTH CTPYKTYPHBIX
noapazgenennit JJOO

PykoBOfICTBO ~ aIMHHHUCTPAaTHBHOH, (MHAHCOBOH H  XO3sCTBEHHOH
IEATENHOCTBIO B COOTBETCTBUM C YUpPEAUTENbHBIMH JoKyMeHTamu JIOO

VupasieHne JeITeIbHOCTBIO 110 NPUBIECYEHHIO U KOHTPOJIIO HCIOIB30BaHHs
(MHAHCOBBIX PECYPCOB

Opranmsanysi IOATOTOBKH OTYETHOCTH o fesrenbHoctd JIOO, anamms
JAHHBIX OTYETOB M KOPPEKIHUS Ha 3TOi ocHOBe AesTensHocTH JIOO

O6eciedenne peann3aiy KaqpoBoil MOTHTUKH, OCYIECTBIEHHE NOAOOpa H
paccTaHOBKA KajIpOB B COOTBETCTBHH ¢ ycTaBom 10O

®opMHupOBaHKE ¥ MOJIEPIKKa OPraHu3alMOHHOH KynbTypsl JOO

VipasieHue umyecTBeHHbIM KoMmiekcoM JIOO u ero pa3sBUTHEM

O6ecnedenre HAEGOPMAIMOHHON OTKPHITOCTH H focTynHocTH JIOO

Opranu3sanus 1ocTynHoi u 6e3onacHoi cpenpl B JI0O

Ob6ecmneueHne KoMiuekcHol 6ezomacHoct JJOO

Heo6xonumMele ymeHus

Vopapisate 0o0pa3oBaTeNbHOM oOpraHMsalMeifl Ha OCHOBE COYETaHHs
NPHHIMIOB ~ €IMHOHAYaTMsi H  KOIUIETMATbHOCTH, (OpPMHUpOBAaTh H
TOJEPAKUBAThL KOJUIerHaibHble oprans! ynpasnenus JIOO ¢ npupiedeHreM
npejcTaBUTe el YUaCTHAKOB 00pa30BaTeIbHbIX OTHOIICHHH

[IpuMeHsaTh B OpodecCHOHANBHOHW AEATENBHOCTH HPABOBBIE HOPMEL,
peryaupytomue zaesrensHocts JIOO, paspabarbiBaTh COOTBETCTBYIOIIUE
NIOKaJIbHEIE HOPMATUBHBIEC AKTHI

OcCyIIecTBIATE MOHUTOPHHT, aHAIIN3, OLEHKY M KOHTPOIb 34 (EKTHBHOCTH H
pesynbratuBHOCTH JgesrenbHocTH JIOO u npuHEMATh YIPaBICHYECKAE
pellieHns o KoppeKuny jesarensHoctu OO

OpraHM30BEIBATL CHCTEMY IIpHEMa, IepeBoja obyuyarommxcs B 10O 1 ux
OTYHCIICHUS

OGecreunBarh MCIOJNHEHHE JIOKAIbHBIX HOpMaTHBHBIX akToB JIOO mo
OpraHM3alKH ¥ OCYIIECTBICHUIO 00pa3oBaTeIbHON ACATEIBHOCTH

[InaHupoBaTh, KOOPAMHHPOBAaTh H  KOHTPOJNMPOBATE  JCATEIHLHOCTH
CTPYKTYpHBIX mofipasjenenuii u paboraukos JI0O

®opMupoBaTh OPraHU3AIMOHHYIO CTPYKTYpYy, IOTaTHOE PpaClIMCaHHC,
IUIAHAPOBATh IOTPEGHOCTH B Ka/[paX, OpraHU30BhIBATH UX MOAOOD, IPHEM HA
paboTy, TOMyCK K paboTe, OIPEAEIATh JIODKHOCTHBIE 00S3aHHOCTH

DOpPMHpPOBATE CHCTEMY MOTUBALMM H YCIOBHA A MPOGECCHOHANBHOIO
pasBHTHA TEAArorMYecKMX M HMHBIX paGotHukoB JIOO, BKmovas
JIOTIOJTHUTENBHOE NpodeccrHoHaIbHOE 00pa3oBaHue

OpFaHH30BBIBaTB aTTCCTAaIluIO pa6OTHHKOB Ha COOTBETCTBHE 3aHMMAEMOMU
JOJDKHOCTH

dopmupoBath (OHX OMIATEl TpyJa M O0ecHeYuBaTh CBOCBPEMEHHYIO
BHIIUIATY 3apaboOTHO# MIaTh], 10COOMIi M HHBIX BRILIAT pabotHukam OO

®opMupoBaTh JOKYMEHTH (PMHAHCOBOTO M YMNPAaBJICHYECKOrO y4era,
obecrieunBaTh COIJIACOBAaHHE cTaTedl OrokeTa B COOTBETCTBHHM C
nporpammoit passutus JI00

Opl" AaHU30BbIBaTh M KOHTPOJIHPOBATHh KOHTPAKTHYIO, JOTOBOPHYIO H
NIPETCH3NOHHYIO JCATEIbHOCTD

PeaTi30BBIBATH MEPHI [0 NIPEIYIPEXICHHIO KOPPYNIIHHA B 00pa3oBaTeIbHOH
OpraHu3alyu

Opl"aHI/BOBBIBaTB CUCTEMHYIO a.,I[MI/IHI/ICTpaTI/IBHO-XOBXﬁCTBCHHYIO pa60Ty
7100

KOH’I‘pOJ’IHpOB&TB aIlMI/IHPICTpElTPIBHO-XOSS[ﬁCTBCHHYIO 41 (bI/IHaHCOB}’IO
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aestenpHOCTh JOO

Opranu30BbIBAThH CUCTEMY I€IIONPOM3BOJCTBA H JoKymMeHTO000poTa JIOO

OpI“aHI/ISOBI:IBaTI: BC€ACHHUC OTYECTHOCTH II0 JACATCIBHOCTH HOO H €€
IPCJACTABJIICHAC 3aUHTEPECOBAHHbLIM CTOPOHAM

Oprasu30BLIBaTE paboTY IO 3aIlUTE HEPCOHATIBHBIX JaHHBIX 00yYaromuxcs
u paborHukoB JJOO

VnpasiaTs pa3suTAeM uMylectBeHHoro kommnekca JIOO u oGecrieuenneM
COXPaHHOCTH HMYIIECTBA, CPEACTB 00y4EHH H BOCIIUTaHUS, 000PY/I0BaH s
¥ MHBEHTaps

Vmpaeinate obGecriedeHneM 0Oe30IaCHOM  SKCIUTyaTallud  WHXXEHEPHO-
TEXHHYECKHX KOMMYHHKaluii, 060pynoBanus u nHpacTpykTypsl JIOO

Opranu3oBEIBaTh OOCCICUEHHE 3HEProcOEpexeHus M OSHEPreTHYecKon
s(hdextuBroctH 3xanug JIOO

OfecnedynBaTh peanu3alldio TPeOOBaHMH K KOMIUIEKCHOH O€30IacHOCTH,
AHTHTEPPOPHUCTHYECKOI U POTHBOKPUMHHAJIbHOM 3ammmentoctu 100

O6ecneunBaTh COOIIOACHHE MPABUI CAHUTAPHO-THTMEHUYECKOTO PEXXUMA U
oxpansl Tpyaa B 100

O6ecneunBaTh pealu3aluio Tpe6oBaHUH K TEXHOIOTMYECKUM (alapaTHbIM
¥ IPOrpaMMHEIM), MHGOPMAIUOHHBIM H OpraHM3alHOBHEM pecypcam JJOO
JUIs Pa3sBHTHs MHGOpMalMOHHOH 00pa3oBaTENbHON Cpe/Ibl

Hcnonb30oBaTh B NPOQECCHOHANBHOM AeSITeNbHOCTH HHGOPMAlHOHHO-
KOMMYHMKAIHOHHbIE TEXHOJIOTHH, IIPHMEHseMbIe B ynpapyienun JJOO

OpFaHI/I30BBIBaTI: OKa3aHHC HepBOﬁ NOMOIIM IPH HECYACTHBIX CIIy4dasiX H
BHE3AMHBIX 3a00JI€BaHUAX

BnaneTs HaBBIKaMM OKa3aHHUSA HCpBOfI IIOMOIIN OOJILHBIM U IoCTpagaBIINM

HeobOxoauMele 3HaHUS

3akoHOZaTenLCTBO Poccmiickoit  ®enepanmu, cybwsekra Poccuiickoit
denepallii, HOPMATUBHBIC NPABOBBIE AKThl MYHHIMIANBHOrO pakioHa /
rOpOJICKOr0 OKpyTa B cdepe JOMKOILHOro 00pasoBaHus

denepanbHble 3aKOHBI U MHbIC HOPMATHBHEIE NPaBOBBIE aKThl Poccuiickont
Menepanuu, cyobrexra Poceniickol Oenepanuu, MyHUIHUITAIBHBIC IPABOBBIC
aKkTpl, BKIIOYasd TPaKIAHCKOE, ceMei{Hoe, HAJOroBoe, OHOIKETHOE,
aJMHUHHCTPATHBHOE, TPYIAOBOE, AHTHKOPPYNIHOHHOE 3aKOHOJATEIBCTBO
Poccmiickoii ®emepanum, TpeGoBaHMA OXpaHBl Tpyla B 4acTH,
perynupyoiueii nesrensaocts I00

[IpMHOMNBEL ¥ MOJEMHM TOCYJAPCTBEHHO-OOIIECTBEHHOrO  YIPABICHHA
00pa3oBaTeIbHBIMH OpraHHM3alusaMy

OCHOBBI CTPaTCruvICCKOro IiIaHupoBaHuA O6paSOBaTeJII)HI)IX CHUCTEM

OcHOBBI MEHEKMEHTA B 00pa3oBaHUU

OCHOBEHI ylpaBJieHUs IPOEKTaMU B 00pa3oBaHUU

IIpodeccHORANBHEIE CTAHAAPTHL, XapaKTEPU3YIOIHE KBAIA(UKALHIO,
HeOOXOAUMYIO U OCYIIECTBICHMSA  IENarorudecKod W MHOH
Npo()eCCHOHANILHON JEATEILHOCTH (C YU4eTOM peali3yeMBIX OpraHH3alMeH
06pa3oBaTeNbHBIX IPOrpaMM), HOPMATHBHbIE TPABOBBIC OCHOBBI M METOIMKA
WX PUMEHEHHs B YIIpaBJieHHH nepconanom JI00

OcHOBBI yIpaBJjeHUA IEPCOHAIOM, BKJIIOYai OCHOBBI HOPMHUPOBaHHA TPYya,
OIICHKHM ¥ MOTHBAllM{ II€PCOHAJIA, OPraHU3alNIO OIJIaThI U OXpaHEl TpyJa

(OCHOBHI ICUXO0JIOTHH JIMYHOCTH H I'PYIII

HopMms1 pod)ecCHOHAIBHO# STHKH HeJIarorHYeCcKUX pabOTHHKOB

HopMms! / npaBmIia 1€I0BOTO STHKETA U CIIy)KeGHOTO MOBEACHHS

HopMmaTHBHEIE JOKYMEHTHI M CTaHAapThl B 0OIAcTH OXPaHBI 3[0POBBS
06yuaromuxcs, OXpaHsl TPyAa U 310poBbs pabotarkos OO
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CaHuTapHO-31TH/ICMHOJIOTHYECKHE MPaBUIa 1 HOPMATHBhI, OTHOCAIINECS K
aesarenabHoct J100

Crpoutensreie HopMbl 1 mpasuia (nanee — CHull), orrocsammecs k JIOO

Teopus v pakTHKa PUHAHCHPOBAHHS JONIKOILHOTO 00pa3oBaHHUs

ITpuHIHIE! GI0KETHPOBAHU M KOHTpOJIA pacxooB B JJOO

OcHOBBI OyXraaTepcKoro y4yera, GUHaHCOBOTO aHAIH3a ¥ SKOHOMHYIECKOTO
wianupoBanus B JJOO

OcHOBEI KOHTPAKTHOI cucteMsl 3akynok B JIOO

ITopamoK 3aKOYeHWsT ¥ HCIONHEHHS XO3SAHCTBEHHBIX M TPYAOBBIX
norosopoB B 100

OCHOBBI  [IENIONPOU3BOJACTBA M JOKyMEHTOoO0OOpoTa (B TOM 4HCIE
snekTponHoro) B JIOO

TpeGoanus k nHbOPMaHOHHOI 06pasoBatenbHoi cpesie JI0O

WudopManMoHHO-KOMMYHHKAIIMOHHBIE ~ TEXHOJIOTUM, IIPUMEHAEMbIE B
ynpasiaesun OO

HopMEI ¥ IpaBuiia KOMIUIEKCHOH 0€30IacHOCTH, aHTHTEPPOPUCTHIECKOH 1
HPOTHBOKPUMHHAIBHO# 3amumerHocTH JJOO

OpI‘aHI/ISaIII/IOHHO-HpaBOBBIC aCIICKThI OKa3zaHHs nepBoﬁ IIOMOIIH OO0JIEHBIM
H TOCTpaJaBIIUM

CrocoOBI H TEXHHUKH OKa3aHUs nepBoﬁ noMonu OOJILHEIM U nocTpagaBlinM

Hpyrue -

XapaKTEPUCTUKH

3.1.4. TpynoBas pyHKIHS

VYupasieHue pa3BUTHEM JOIIKOJILHOM YposeHb
HaumeHoBaHKE | o6Gna3oBaTeIbHOM OpraHU3alHuy Kon | A/04.7 | (nomyposens) | 7
KBaJTU(pUKALIH
HCXOXKICHNE 3auMCTBOBaHO H3
Tporcxon OpwruHan X |3
TPYA0BOMH (PyHKIUH OpUrMHAIA
Koz opurunana Perucrpannosnblii
HOMeEp
npodhecCHOHAILHOTO
cTaHAapTa
TpynoBsle neicTBHs PykoBozacteo passuteM JJOO ¢ y4eTOM MPaBOBEIX HOPM 3aKOHOAATENBCTBA

Poccuiickoii ®eaepanuu, cyorekra Poccuiickoii Genepanun, HOPMaTUBHBIX
NpaBOBLIX aKTOB MYHHIHIIAILHOTO paiioHa / TOPOICKOTO OKpyra
Poccuiickoit ®enepauuu

IIporHo3upoBaHue KOJTHIECTBEHHBIX M KAYECTBEHHBIX [1apaMeTPOB Pa3BUTHS
JTOO ¢ yueToM CONHMAIBHO-IKOHOMMYECKHX M ITHOKYJIBTYPHBIX aCIEKTOB
cpensl

PykoBozictBo paspaboTkoif mporpammel pasBuThsi JIOO coBMecTHO ¢
KOJUIETMaILHBIMHA OpraHaMH YIPaBJICHHS

Opl" AHN3AITUSA OILICHKU pecprOB u BO3MOXHBIX HUCTOYHHUKOB ux
HpI/IBJ'IC‘-IeHI/IH, OFpaHI/I‘IeHI/Iﬁ u pI/ICKOB peanmaunn l'IpOl"paMMBI Pa3BUTHA
JI00

[InanupoBanne 00pa3oBaTCIBHON, OPraHM3AlMOHHO-XO3AMCTBEHHOH |
dunancoBO-oKOHOMUYeckol  nesTensHOcTH JIOO B COOTBETCTBHHM €
yupemuTensHeME sokymenTamu JIOO u mporpammoii passurust JJOO

Vnpapnenne peanusanuedi nporpammel passutus JIOO, ee pecypcHoe






14

obecreuenne, KOOPAHHAIIAS JEATENBHOCTH YYaCTHHUKOB 00pa30BaTe/IbHBIX
OTHOIIEHHH

ObecnieueHne yCloBHif Juis  pa3paboTKu, ampoOanmmM H  BHEIAPEHHA
00pa3oBaTeIbHBIX HHUIINATUB U HHHOBAIMH

Oprauusanus nposeaeHns camoodbcnenosanus JIOO

O6ecneyenne vHGOPMAIMOHHOM OTKpbITocTH M HocTynHocTH JIOO, B ToM
ypclie opraiusanus padors! opuunansHoro caiira JJOO

KoHTpois M OlleHKa pe3yIbTaTHBHOCTH M 3(QEKTHBHOCTH peaTM3aluu
nporpammsl pazsutua JJOO

IIpencrapienne MyONMYHOH OTYETHOCTH O COCTOSHMH M IEPCICKTHUBAX
pazeutus JJOO

Peanu3anus  rocyJapcTBeHHOM moauTukd B chepe  mupoBoi
Tpancopmanuu 00pa3oBaTeIbHON OpraHM3alMM M Pa3sBUTHA UU(POBOH
00pa3oBaTeIbHOH Cpe/ibl

HeobGxoxuMble yMEHHUS

AHanu3upoBaTh ONBIT Pa3BUTHs JIOIIKONBHBIX OPraHHM3alldii, TCHICHIAU
pa3sBUTHS JIOIIKOJIBbHOTO 06pazoBanus B Poccuiickoit Oenepauuu 1 B MUpE,
denepaibHble, PErMOHANBHBIE M MECTHBIC HHHIMATHBLL, MPHOPHTETHI
KOHOMHYECKOTO ¥ CONUAIBHOTO Pa3BUTH

Ananusuposate gestensHocTh  JIOO, poms B couumyme, ypOBEHb
CONMANBHOIO IIAPTHEPCTBA M CTENEHb HHTETPHPOBAHHOCTH B MECTHOE
co001IecTBO

@DopMHPOBATH MHUCCHIO M CTPATETHIO OpPraHM3allMM, OIPENeNiTh LEICBhIC
nokasareny pa3putusa JJOO

O6ecneunBath pa3pabotky mporpammsl passuta JJOO ¢ opuenTauuei Ha
denepaibhble, PETHOHAILHBIE M MECTHBIE IPUOPUTETHI M COLHATLHEIE
3ampochl

OpFaHI/BOBBIBaTB OIICHKY PpPECYpPCOB H BO3MOXHBIX HCTOYHHKOB HX
HpI/IBJ'Ie‘-IeHI/ISI, orpaaneHnifl 1 PUCKOB peannsaunn HpOl"paMMBI Pa3sBUTHIA
7100

VTBep)KIaTh 110 COTJIACOBAHHIO C YUpeAuTeNeM nporpaMmy passutus 100

HpI/IMeHﬂTB NpOrpaMMHO-IIPOCKTHLIE MCTOOBI oprann3anuv JeaTSJIbHOCTH

IInannpoBath OpraHu3alOHHO-XO3IHCTBEHHYIO U (MHAHCOBO-
3KOHOMHUECKyI0 aestensHocTh JJOO mo obecnedennio o0pa3oBaTeIbHOR
JIEATENLHOCTY M KOMIUIEKCa MEPOMpPHATHH IO NPHCMOTPY H YXOOy UId
peanu3anuu mporpammsl passurus JJ0O

[TnanupoBarh pacupeneneHne GUHaHCOBO-9KOHOMHYECCKHX, MATCpUAIIbHbIX,
KaJpOBHIX, METONMYECKHX, HHpopMaloHHbX pecypcoB 10O
pealn3aluy IporpaMMEI €€ pa3sBUTHS

anaBJI;m, OHepaTHBHOﬁ OEATEIBbHOCTHIO OpraHH3allHyl Mo pealu3anin
porpaMMbl pa3BUTHA

OpraHu30BLIBATH MHHOBALHOHHYIO JIeATENLHOCTH B JIOO

IIpuMEHATs METOHBI, TEXHOJOIHM M WMHCTPYMEHTHI ~MOHHMTOpPHHIA
peanu3alMy | OLEHKH Pe3y/bTaToB OCYIUECTBICHHUS IIPOrpaMMbl Pa3BUTHA,
CHCTEMHOTO aHajiM3a IUIAaHOB, NPOCKTOB M OXHMIACMBIX pPE3YJIbTaTOB
passutHs aestensHocTH JIOO

OpraHK30BLIBATH IIpOBeeHHe camoobenenoanus 100

O6ecnevnBaTh HHPOPMAIHOHHYIO OTKPHITOCTh M gocTynHocTs JIOO, B TOM
YpCIIe OPraHM30BbIBATH PaboTy odummansHoro caita [OO

dopMHpOBaTE U HPEACTABIATH PETYJSAPHYIO MyOJHYHYIO OTYETHOCTH O
COCTOSIHMH H nepcrektuBax passutusa JOO

Peaym30BBIBaTh NpPOEkTHl B cdepe  mudpoBod  TpaHcopmauuu
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00pa3oBaTeIbHON OpraHHu3aliy

Heob6xonuMele 3HAHUS

3akoHOAaTeNIbcTBO Poccuiickoit  ®enmepamuu, cybsekra Poccuiickoit
Degepanyy, HOPMATHBHEIE IIPABOBBIC aKTHI MYHHIMNAIBHOrO paiioHa /
TOPOJICKOTO OKpYyTa cdepe AOIKOIBHOTo 00pa3oBaHust

denepanbHble 3aKOHBI U MHBIE HOPMATHBHEIE IIpaBOBble akThl Poccuiickor
denepaunu u cybpekta Poccuiickoit ®enepanuy, MyHHIIHUNATbHbIC
TIPaBOBBIE AKTHI, BKIIFOYasi IPaXKIaHCKOE, ceMelHOe, HalloroBoe, OI0/KeTHOE,
aJMHUHHMCTPATHBHOE, TPYAOBOE, AHTHKOPPYNIHOHHOE 3aKOHOJATEIBCTBO
Poccuiickoii ®egnepaiuu, TpeOGoBaHMs OXpaHBl TpyJda B  YacTH,
peryaupyomei aestenbaocts JJOO

CTpaTeI‘I/I‘-IeCKHC H IIporpaMMHBIE JOKYMCHTBI q)e,uepanbnoro,
PEruoOHAIIBHOrO ¥ MECTHOI'O YPOBHA B 00J1aCTH JOIIKOJILHOTO o6pa3013aHn;1
M COIIMAIIbHO-3KOHOMHYCCKOTO PAa3sBUTHSL

Teopwus, mpakTuKa U MeToB! ypasnenus passutueM JI0O (B ToM dmcie Ha
OCHOBE  3apyOeKHBIX  HCCIEJOBaHHN, OmeITa M pa3paboTok),
obecrednBaionmye MOBLIIICHHE KauecTBa 00pa3oBaHHs H 3(QEKTHBHOCTH
JEATEIFHOCTH OpraHu3aluH

OcHOBBI MeHeIDKMeHTa B cdepe oOpasoBanus, B TOM YHCIC
CTPAaTErHuecKoro, KaApoBOro, MHHOBALMOHHOTO, IPOEKTHOrO, (PMHAHCOBOTO
MEHEDKMEHTa W MEHEDKMEHTA Ka4eCTBa

OcHoBHI MG poBU3aLHK 00pa3oBaTeIbHON OpraHu3au

Hpyrue

XapaKTEPUCTHKHA

3.1.5. Tpynosas pyHKuHS

YnpagsiieHue B3aHMOJEHCTBICM
JIOIIKOJIEHO#M 00pa3oBaTeIbHOM YpoBeHs
HauMeHoBaHHe | OPraHU3AIUM C YJaCTHHMKAMH OTHOWICHHHA B | Kox A/05.7 (moaypoBeH) 7
chepe o6pazoBaHusA H COLHATILHBIMU KBannQuKalmm
mapTHEpamMH
IT CXOXKICHHE 3auMCTBOBAHO M3
Tpl;(;(lmoﬁ (f)ym(unn Opurnran X OpHIHHaJIa
Kon opurunana PerucrpanoOHHbIH
HOMEp
1po¢ecCHOHATBHOTO
cTaHaapTa

TpynoBsie feiicTBUSA

Omnpeaenende MOTPeOHOCTEH, HANpPaBICHUH H OXHIAEMBIX PE3YJILTATOB
B3aMMOJIEHCTBHS C YYaCTHMKAMH OTHOIIEHHWH B cgepe oOpa3oBaHHS H
COIHAILHBIMU TaPTHEPAMHU

Ompenenenue  (opMaroB B3aUMOJICHCTBHSA, B TOM 4YHCJIE CETEBOrO
B3auMOIeiCTBUS

O6ecrieucHre  B3aUMOJACHCTBHA ¢  YYacTHHKaMM  00pa30BaTEIIbHBIX
OTHOIIECHHH, oprasamMu roCyJapCTBEHHOM BJIaCTH, MECTHOTO
CaMOyMpaBIeHUs, YYpEOUTENeM/COOCTBEHHIKOM, 0O0IIECTBEHHBIMA |
IpyrMMH  OPTaHHM3alMAMH, [PEJCTABUTCISAMH  CPEJICTB MaccoBOi
undopmanuu (ranee — CMH)

IIpencrasnenne JJOO BO B3aMMOJCUCTBUH C OpraHaMH roCyJapCTBEHHOMN
BIIACTH ¥ OpPraHaMH MECTHOTO CaMOYIIPAaBJICHHs, B TOM HCIIE HAI30PHBIMH
Opraamu
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[Ipencrasinenne JIOO Bo B3aUMOACHCTBUM C COLHATBHBIMHU IapPTHEpaMH,
OOIIECTBEHHBIME OPTraHM3allisMH, JAPYTMMH 00pa3soBarelbHBIMA M HE
00pa30BaTeIbHBIMH OpPraHH3alHAMA

OpraHusands 4 KOOpIWHAIMs COLHMATBHOrO NapTHEPCTBA C MECTHBIM
co0OIIECTBOM, OpraHM3alUsAMH KyJIBTYphl, JOCyra H CHOpTa, APYyrHMH
06pa3oBaTebHBIMUA OPraHH3alMAMM [0 Pealn3aluy 00pa3oBaTeNbHBIX H
JOCYTOBO-Pa3BHBAIOLIMX POrPaMM, MEPONPHATHH U COOBITHH

OGecnieueHne aIMHHUCTPATUBHO-OpTaHU3allHOHHON O ATCPKKH
B3aMMOIEHCTBHS IIEJATOTOB C PORUTENAMHE (3aKOHHBIMHU IIPEJICTABUTEIISAMH)
o0yuJaromuxcs

OlieHKa pe3y/IbTaToB B3aMMOACHCTBHS C Y4aCTHHKaMM OTHOIIEHHH B cdepe
06pa3oBanusl U COLUAIBHBIMI TAPTHEPAMH, IIPH HEOOXOHMOCTH KOPPEKIIHS
JEATENTBHOCTH

Heobxoaumble yMEHHS

OrmpeenaTh LETH, OXULaeMble Pe3ybTaThl B GopMaThl B3aUMOICHCTBHA C
yJacTHMKaMM OTHOIIeHWH B cdepe o0OpaszoBaHMI M  COLMATLHBIMH
mapTHEpaMHu

ObecneunBaTh B3aHUMOJEHCTBHE C  y4peauTeiaeM o0pa3oBaTelbHON
OpraHM3alfy, OpraHaMH TOCYJApCTBEHHON BJIACTH H OPraHaMHM MECTHOTO
caMmoyIpaBlieHHs, COUHANTBHBIMHA mapTHepamH, PO COIO3HBIMU
opranusaudsmy, npencrasurenasmu  CMU, ponutensMu (3aKOHHBIMU
IPEICTABUTEISMH) 00yJaromuxcs

IIpeacrapisats JIOO B rocyapcTBeHHBIX, MyHUIIMIIATBHBIX, 0o01IeCcTBEHHBIX
¥ IPyrHX OpraHax, YUpexICHHIX, MHbIX OpraHHu3anHsixX

OCYIIECTBIIATh COUMATBHOE NAPTHEPCTBO, YCTAHOBJICHHOE ACHCTBYIOIIHM
3aKoHOAaTeILCTBOM Poccuiickoil ®enepauun

OpraHu30BbIBATE ~ YCTHYIO M  NHCHbMEHHYIO ~ KOMMYHHMKAUHIO  C
TIPEJCTABUTENISMH yIpEeIHTeNs, OpPraHaMM TOCYJApCTBEHHOH BIacTH H
OpraHaM{ MECTHOTO CaMOYIIPaBIIEHHs], B TOM YHCIIe HAI30PHBIMA OpPraHaMH,
COLMAILHEIMH NApTHEPAMH M HHBIMH OpraHd3allusIMK

OrcrauBath wuHTEpechl JIOO mpH B3aMMOACHCTBHH C YYpPEIMTETEM,
opraHamMi TOCYJapCTBEHHOR BIIACTH, OpraHaMi MECTHOTO CAMOYIIPABIICHHUA,
opraHu3alysIMU-NIapTHEPAMH

YIpaBIATh B3aMMOJEHCTBAEM IIEJIArOrOB C POAUTENSMH (3aKOHHBIMU
TIpe/ICTABATENSMHU) 00yaIONIMXCA B PAMKaX OCHOBHOM JIEATEIBHOCTH JO00

Co3/12BaTh YCIOBHSA JUIA y4acTHs poauTeleii (3aKOHHEIX IIpeCTaBUTeNeH) B
yIpaBieHnn o6pa3oBaTenpHOM AeaTenbHocThio JI00

Vnpapisth obecreueHneM HHPOPMaMOHHON OTKPHITOCTH JOO

COﬁJIIOH&TB IIPOTOKOJI IETOBEIX BCTPEY H OTHKET

OcCyIIeCTBIATh KOHTPONb H OLEHKY 3((eKTHBHOCTH B3aUMOJCHCTBHA M
npezcTasieHus uHTEpPEcOoB JI0O

HeobxoauMele 3HAHUA

3akoHOaTENbCTBO  Poccmiickoit  ®enepauun, cybosexra Poccuiickoit
Dezepanyy, HOPMAaTHBHBIC MPABOBHIC AKThl MYHWLHMIATLHOrO paloHa /
rOpOJICKOTO OKpyra B cepe JIOMKOILHOro 00pasoBaHus

®deepanpHble 3aKOHBI M HHBIE HOPMATUBHbIC IIPABOBBIC AKTHI Poccuiickoit
Genepanuu u  cyObekTa Poccuiickoit  ®Desepanuy, MYHAIMIATBHBIC
IIpaBOBbIE AKTHI, BKJIIOYAs IPAXIaHCKOE, CEMEHHOE, HAIOr0BOE, OIO/IKETHOE,
aJIMUHHCTPaTHBHOE, TPYAOBOE, AHTHMKOPPYNLHOHHOE 3aKOHOAATENIBCTBO
Poccuiickoii @enmepaumu, TpeboBaHMs OXpaHel TpyJa B 4acTy,
perympymomieii aesrenbHocTs JJ00

Hopmaruasle  TpeGoBaus K MH(pOPMAUMOHHOH  OTKPHITOCTH
00pa3oBaTeNIbHON OpraHu3auiy
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TexHonormn ® perjnameHTtol B3aumojeiictBus pabotnukos OO ¢
poaMTENAMH (3aKOHHBIMH IIPEJCTABUTEILIMH) 00y YalOIMXCsl

Texnonorun u peridamentsl B3aumozeiicteua JIOO c¢ yupenurenem,
opraHaMH  TrOCyJapCTBEHHOH  BJIaCTH M OpraHaMd  MECTHOIO
caMoympaBjieHHs, TPO(GCOIO3HBIMH OpPTraHM3aLHUAMH, IPEACTABHTC/ISIMH
CMH, conmanpuemivu naptHepamu JIOO u nHBbIMH OpraHu3alusMu

HopMaTHBHEIE JOKYMEHTHI, pEryIHpYIomue ceTeBoe B3aumosercreue JJ0O

MexaHu3Mbl oprafm3aium cereBoro Bzaumoneictaus JJOO

Hopmatusuble noKyMeHTBl 1o B3ammogeiictemo JIOO ¢ Ham3opHBIMH
opraHamu

[lpaBuna OpOBEAEHHS NPOBEPOK M JTOKYMEHTAIBHBIX  PCBH3HiA
00pa3oBaTeNbHbIX ~ OpPraHM3allMi  TOCYJapCTBEHHBIMH  KOHTPOJIBHO-
HaJI30pHBIMH OpraHaMH

IIpHHIHIIBL, METOIBI H TEXHONOTHH KOMMYHHKALHH, BEICHHS II€PErOBOPOB,
MeTo/bl oTcTauBanua uuTepecos JIOO mpu B3anMOIEHCTBHU C CyOBEKTAMH
BHEIITHETO OKPYKCHHUS

JlennoBOM 3THKET W HOPMBI JIEJIOBOTO OOINECHMS, IPUHUMIBI KpOcc-
KyJBTYPHOTO MEHEDKMEHTA

HHpopMalmOHHO-KOMMYHHKALMOHHBIE  TEXHOJOTHH, TPUMEHSEMbIE B
ynpasnerun J100

Hpyrue
XapaKTEPUCTHKU

3.2. O6o6mennas TpyaoBas GyHKuus

VupasneHue o0meobpa3oBaTe/IbHOM

, B VpoBeHb 7
OopraHu3anmucu

Ko
A KBaJTH(HKaLIIH

HaumeHoBanue

[poucxoxaenue 060OIEHHOMN 3aMMCTBOBaHO

OpuruHan X

TpyaoBO# (PYHKIHHU U3 OPUTHHAJIA
Kon opurunana PerucrpamonHslii
HOMEp
npodeCCHOHATILHOTO
cTaHgapTa
BosmoxHbIe PykoBoautens (AUpeKTOp, 3aBeAYIOMHii, HadadbHUK) 00pa3oBaTebHOM
HaAaMCHOBaHHA OpraHv3anyy
JOJDKHOCTEH,
npodeccuit

TpeboBanms K
00pa30BaHHIO U
00y4eHHIO

Bricmee o0pa3oBaHue — CIENHAIMTET, MAruCTpaTypa B paMmKax
YKpYIIHEHHO# TPYIINBI CHEHATLHOCTEN U HANPABJIEHAH [OATOTOBKH
«00Opa3oBaHKe U MEIArOTHYECKHE HAYKH» U JIOMOIHUTEIBHOE
npodeccHoHanbHOE 06pa3oBaHue (IIporpaMma IMpodeccHoHaTbHOR
IIEPENOATrOTOBKH) II0 OJHOMY M3 HAlPaBIICHHH: «(IKOHOMHUKA,
«MEHEIKMEHTY, KYIIPaABICHAE IEPCOHATIOM, «TOCYAapCTBCHHOE U
MYHHUIIMIIAIEHOE YIIPABICHHUE)

WK

Bricmee o6pazoBaHue — GakaaBpHaT B paMKaxX YKPYITHEHHOM IPYIIIBI
CreNMaIbHOCTEl ¥ HalpaB/IcHH# IOATOTOBKH «oOpa3oBaHue u
Iearoruyeckye Hayku» | BIciiee o0pa3oBaHHie (MarucTparypa) B paMKax
YKPYIIHEHHO# TPYIINBI CHELHATBHOCTER H HANPABICHUN OAFOTOBKH
«3KOHOMUKA 1 YIIPaBICHUE
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WIH

Briciee o6pazoBanue — 6akaaaBpHaT B paMKax yKPYIHEHHOM TPYIIIbI
CHeNUaAILHOCTEH M HAIIPaBIEHUH OATOTOBKH «3KOHOMHUKA U YIIPABJICHHE»
¥ BbICIIEE 00pa3oBaHKe (MarucTparypa) B paMKax yKpyMHEHHOM IPYIIIBI
crenyanbHOCTEH U HalpaBJIeHHi MOJroTOBKU «0Opa3oBaHue U
[eIarOTAYeCKHe HAyKU»

WA

Briciiee o6pazoBaHue — ClIEIHATIMTET, MAaTUCTPaTypa U JONOIHATEILHOE
npodeccroHaNbHOE 00pa3oBaHue (IporpaMMa MpodecCHOHATBHON
HEPENOATOTOBKH) B cepe 06pa3oBaHus M IEJArorMIeCKuX HayK |
JIOTIOJIHUTENBHOE IPodeccHOoHaNBEHOE 00pa3oBaHue (IporpaMma
po(eCCHOHATBHOM NEPENOATrOTOBKH) 10 OJHOMY H3 HAIIPABIICHUM]!
«IKOHOMHUKa», «MEHEIKMEHT, KyIpaBJICHUE IIEPCOHATIOMY,
«rOCYAapCTBEHHOE U MYHMIMIAIBHOE YIPABJICHHE

TpebGoBaHuUs K ONBITY
IPaKTHIECKOH paboThI

He MeHee NATH JIeT Ha IEJArorM4eckKuX W/ PyKOBOIAMMX AOJDKHOCTSX B
00pa3oBaTeIbHBIX OPraHU3aIMsIX

Oco0bIe ycIIoBUs
Jomycka K pabore

OTC}’TCTBI/IC Ol"paHI/I‘leHI/Iﬁ Ha 3aHATHE IIeIaroru4eckon AesiTeIbHOCTHIO,
YCTaHOBJICHHBIX 3aKOHOAATEIBCTBOM Poccniickoit (De,uepaupm
OTCYTCTBI/IG orpannqeﬂnﬁ Ha 3aHATHEC TPYlIOBOﬁ ACATCIIBHOCTBIO B cq)epe
06pa3013am151, Pa3BHTHA HECOBCPIUICHHOICTHHX

Hpoxom,uem/le 00s13aTeNbHBIX OpeaIBApUTECNBHEIX U IIEPHOJHICCKAX
MCIULIHHCKHX OCMOTPOB

HpOXO)KﬂCHI/Ie B YCTAHOBJICHHOM 3aKOHOJATCIECTBOM Poccuiickoit
CDClICpaIII/II/I NOPAJKE aTTeCTallui HA COOTBCTCTBHC OOJKHOCTH

Hpyrue

XapaKTEPUCTHKH

ITpu mpoBeAeHHH NPOLEAYPHI aTTECTAIIMH HA COOTBETCTBUE NOJDKHOCTH
MOTYT OBITh YYTEHBI pE3yJIbTAaThl HE3aBHCHMO#H OIICHKH KBATH(UKALWH.
OtaebHbIE TPYAOBbIe QYHKIMH U TPYAOBBIE JICHCTBHS TaHHOM
00001EHHOI TPYAOBOI QYHKIINH, & TAKKE HX COBOKYITHOCTD B 4aCTH
PYKOBOJZCTBa HAIIPaBJICHHEM JICATELHOCTH WIH PEIICHHEM OTAC/IBHBIX
yIpaBIeHYECKUX 3aa9 MOTYT BBIIOIHATHCS JTHIAMH, 3aHUMAIOIHMH
JIOJDKHOCTH 3aMECTUTENS pyKOBOAUTENS B IIOPAAKE JEICTHPOBAHUSA UM
MOJIHOMOYHIH

JlomoHUTETbHBIE XapaKTEPHCTHKH

HauMeHoBaHMe Kox HanMeHoBaHMe 6a30B0ii IPyIIIEL, A0DKHOCTH (ITpodeccun)
KIaccudukaropa HJIM CIIENAATBHOCTH
OK3 1120 PyKOBOJMTENB YIPeKACHHH, OpraHu3anuil ¥ NPepUsITHHR
EKC - PykoBoauTeNns (QUPEKTOp, 3aBeAYIOMIHH, HAYaIbHHK)
00pa30BaTeIbHOTO YUPEKICHHUS
OKILOTP 21386 Jlupextop (3aBeIyIONIMI) MHTEpHATa
21614 JIMpeKTOop MKOJB! (THMHA3HH, JTHIE)
21542 JlupexTop CIOPTHBHOM IIKOJIbI
21592 JlupekTop (3aBenyromuii) punnana
25012 HauajpHHK TPYAOBO# KOJIOHHMH JUJIsl HECOBEPIICHHOJIETHUX
25089 Havansauk yuniuina
OKCO 5.38.00.00 | DxoHOMMKa U YIIPaBJICHHE
6.44.00.00 | O6pa3zoBaHuE U NIEIATOIMYECKHE HAYKH






3.2.1. TpyaoBasi pyHKIHA

VYupasnenue o6pazoBaTeabHON
H . YposeHs
auMeHoBaHWe | JIEATEIBHOCTHIO 001e00pazoBaTeNbHOM Kox | B/01.7 7
KBanApUKaLyn
OpraHu3aiu
[MpoucxoxacHUE 3auMCTBOB "
p KA OpwuruHan X 2 aHo 13
TpyRoBoi GyHKIHH OpHrHHAJA
Kon opurunana PerucrpannoHHbIi
HOMEp
npodecCHOHANIBHOTO
cTaHgapTa
Tpynosbie fefcTBUSA IInanupoBadre pe3ybTaTOB pealM3allid 00pa30BaTENbHBIX MPOTpaMM H
OCYLIECTBIEHHs  OOpa3oBaTeNBHON  AEATENbHOCTH  00pa3oBaTeIbHON
oprafnu3anny

Opranmsaist  pa3pabOTKH, KOPPEKTHPOBKH M YTBEPKIEHHS OCHOBHBIX
oOpaszoBareNbHbIX nporpaMM B cooTBeTcTBHE ¢ PI'OC 10, ®enepanbHbM
rOCYJapCTBEHHBIM 00pa30BaTeNbHBIM CTaHIAPTOM HAYaIBHOTO OOLIETO
obpasoBanus (matee — ®I'OC HOO), PenepanbHBIM TrOCYAApCTBEHHBIM
o6pa3oBaTe/bHBIM CTAHAAPTOM OCHOBHOTO 00IIero oOpasoBanus (najiee —
®I'OC O000), OepepanbHBIM TOCYAAPCTBEHHBIM 00pa3oBaTeNbHBIM
CTaHJApTOM cpeaHero obmero obpasopanusa (manee — PI'OC COO),
MefepalbHBIM — TOCYIapCTBEHHBIM — 00pa3oBaTelbHBIM  CTaHAAPTOM
HayaipHOro obmero obpasoBanus oOydalomuxcs ¢ OB3 ¢ yderom
NPUMEPHBIX OCHOBHBIX 00pa3oBaTeNbHBIX IIPOrpaMM M NPUMEPHBIX
aJalTHPOBAHHBIX ~ OCHOBHBIX  00INeoOpa3oBaTElbHbIX  MPOrpamM;
JOTIONIHUTENBHBIX ~ 00meoOpa3oBaTeNbHBIX  [IpOrpaMM H  IporpaMm
npodeccHoHaTbHOr0 00ydeHH s

VipapieHde JeATEIBHOCTBIO N0 pean3alyi 00pa3oBaTebHbIX IPOrpaMM,
B TOM YHCJIE B CETEBOH popme

Opl"aHI/I3aI.II/ISI NpUCMOTpa U yXolda 3a ICTbMH, obecnieucHue COACpIKaHuA,
JICYCHHA, peaGI/IJII/ITaI.II/II/I, KOppEeKOHH, [ICUXOJIOTO-TIeIarOTMYEeCKOM
NOAACPXKKHU, HHTEPHATA B HHOI AEATENBEHOCTH

Opranu3anys KOPPEKIHOHHOM paboTHl M HHKIIO3MBHOTO 00pa3oBaHus

dopMupoBaHMe CHCTEMBl  BBIABJICHHA, MOMICPKKH M Pa3BHTHA
crocoOHOCTEH M TalaHTOB  OOyYalOmMXCs, HAUpaBIeHHOX  Ha
camoonpe/eIeHde, caMmoobpa3oBaHue ¥ IPoYECCHOHAIBHYIO OPUCHTALIIO

KoHTpons KavecTBa peanu3allid o0pa30BaTeNbHBIX NPOTpamMM, NPUHATHE
YIPaBJICHYECKAX PENICHAH 1O KOPPEKUHMH M YJIy4IICHHIO OpraHH3alliu
o0pa3oBaTeIbHOH NeATENbHOCTH

PyKOBOICTBO [JEATEIBHOCTRIO N0 CO3JAaHHIO YCIOBHH COLHAIM3ALAH
006yyaroIUXcst ¥ HHAMBHIYATH3alUH 00yICHHS

Vuopasnenue ¢(opMmupoBaHueM 00pa3oBaTENbHOW CpEIbl, B TOM YHCIE
¢ poBoit 00pa3oBaTENLHOA CPEbI

PyKOBOACTBO CHCTEMOH IICHXOIOro-TEAArorHYeckoro  CONMpPOBOXKICHHS
o0yJaromumxcs

Vnpasienue  QopMHpoBaHHEM M (QYHKUMOHHPOBAHHEM  CHCTEMBI
METOAMYECKOT0 M  OpraHHW3alMOHHO-TIEarOrHIecKoro  obecreveHust
peam3anyy 00pa30BaTENbHOM IEATEIHHOCTH

OpraHm3alds POCBETUTEICKOH M KOHCYJBTATHBHOH NESTENBHOCTH C
0OYy4aIONMMHKCS,  POAMTENSMH _ (3aKOHHBIMHM _ TIPEJICTABUTEAMH) U
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negarorurd4eCKNMHu pa60THI/IKaMI/I 061H€06p330BaTCJ'IBHOI7I OpraHu3anuu

Opranmsanuss pabor mo camooOcieoBaHHIO —00me00pa3oBaTebHOM
OpraHH3aINH, BHYTPHIIKOJIEHOMY KOHTPOJIIO, obecreyeHmIo
GyHKUMOHMpPOBAHUA BHYTPEHHEH CHCTEMBI OLIEHKH KayecTBa 00pa3oBaHus,
MOHHTOPHHI'Y 00pa30BaTeNIbHBIX Pe3yJIbTaTOB 00yJatouXCs

Opranuzanus peaiu3anuu TpeGoBaHU ¢efepanbHBIX TOCYAapCTBEHHBIX
00pa30BaTeNbHBIX CTaHAAPTOB K KaApOBBIM, (PMHAHCOBO-5KOHOMHYECKHM,
MaTepHabHO-TEXHUIECKUM, IICHXOJIOT0-IIeJarOTHYECKUM,
HH(POPMALHOHHO-METOAMYECKHM YCIIOBUAM peaH3alii 00pa3oBaTeIbHbIX
IpOrpamMM

Heo6xoauMeie ymeHust

[InanupoBaTh pe3ynbTaThl pealu3aiud 00pa3oBaTENBHBIX IPOrpaMMm
oOpa3oBareNIbHON OpraHu3alyu

Ob6ecrieunBaTh  MPEEMCTBEHHOCTh  Lieled, 3aJad M COAEpIKaHHS
oGpasoBaTeNbHbIX IPOrpaMM BceX YpoBHeH obuiero obpazoBanus

OpraHu30BBIBaTh pa3paboTKy, KOPPEKIIHIO OCHOBHBIX
o6meoOpazoBaTebHbIX MporpamMM, (OpMBI OpraHu3aldH OOyYeHHS H
BOCIIMTAHHS, OCHOBBIBAICH HA CONHAIBHBIX 3alpocax YYacTHHUKOB
00pa3oBaTEIbHBIX OTHOILUECHMIA, BO3MOXXHOCTSIX obyuaromuxcs,
HEAaroruyeckoro KOJUIEKTHBA M TPeOOBaHUAX K COLCPXKAHHUIO, YCIOBHIM H
pe3yJibTaTtaM peanu3aluu oOpa3oBaTeNbHBIX IPOrpaMM B COOTBETCTBUH C
OI'OC cooTBETCTBYIOMIETO YPOBHS

Vupaeinsate pa3paboTkoif U KOppeKTHPOBKOH 00pa3oBaTeNbHBIX MpOrpaMm
0 pe3yibTaTaM MOHUTOPUHTOBBIX MCCIENOBAaHHH DPa3sIMYHOrO YPOBHS C
y4ETOM MHEHHUI YJaCTHHKOB 00pa30BaTelbHEIX OTHOMICHHI

Onpenensars nepedeHs J0MOIHATENBHBIX 001e00pa3oBaTeIbHBIX IIPOTPaMM,
OCHOBBIBASCh HA COLMAIBHBIX 3alpocax OOydaloIUXcsi M HMX pOAMTENEH
(3aKOHHBIX TpeICTaBHUTENEH) M TpeOOBaHMAX K YCIOBHIM pealtu3aliy
00pa30BaTeNbHBIX IPOrpaMM

ObecneynBaTh y4eT B COACPKAHHM W OpraHM3alMH 00pa30BaTeIbHOTO
npolecca ITHOKYJIBTYPHBIX 0cOOEHHOCTEH pa3BUTHS 00yJaIOIUXCS

AHanu3upoBaTh, AamANTHPOBAaTh M NPHMEHATh HAIMOHANBHBIA |
MEKTyHApPO/HBIHA OIIBIT, IPAKTHKA H TEXHONOTHUH Pa3pabOTKH U peal3allui
00pa3oBaTeNbHBIX IPOrpaMM, TPEOOBaHH POCCHACKUX H MEXITYHAPOIHBIX
CTaHZApPTOB B 00JIACTH KauecTBa 00pa3oBaHUs

Onpenenars CIUCOK y4eOHMKOB U3 (eepalbHOro HepedHs y4COHHKOB H
y4eOHBIX MMOCOOHMH, IOIYMIEHHBIX K HMCIOJIB30BAHHIO IPH peaH3aliy
OCHOBHBIX 00111€00pa30BaTeIbHBIX IIPOrPaMM

YnpasisiTh peanu3anueH 00pa3oBaTeNIbHBIX porpamMm
06me06pa3oBaTeIbHON OpraHi3alyy, B TOM YHCIIE B CETEBOH (opme

OpI’aHI/I30BLIBaTI: IIpH peann3anuu 06pa30BaTeJ'II>HI>IX nporpamMm
obecnedyeHne COIAAIH3ALUY U HHIHBHAyAIA3alluN pasBUTHUA 06yanOIlII/IXC$I
Ha OCHOBE€ HMX BOCIIMTaHHS B COOTBCTCTBHHM C AYXOBHO-HPaBCTBEHHBIMH,
COLIHOKYJIbTYPHBIMH IICHHOCTAMH H IIPHHATHIMH B OGI.IICCTBC npaBAIaMHA
NOBCACHHUA

ObecneunBarh TpeOOBaHUSA K peaM3alliM 00pa30BaTENIbHBIX MPOrpaMM C
NpUMEHEHHEM  AWCTAHUUOHHBIX  OOpasoBaTeNbHBIX  TEXHOIOTHH M
3JIEKTPOHHOr0 00yJeHHs

O6eciieuuBaTh pead3alyio 00pa3oBaTEIbHLIX MIPOrPaMM U ACATEIbHOCTD
OpraHM3alM{d B TEPHOJ BBEICHHS YPE3BHIYAWHOrO MOJIOXKEHHS, PEKHMMA
MOBBINIEHHOM FOTOBHOCTH MJIM Ype3BbIYaliHOM CHTYallud

BrmmonuaTte TpeGoBaHus MO OpraHU3allii IPHCMOTpA U yX0ja 3a IeThbMH,
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00eCIIEUEHHIO  COJAEPKAHMA, JICYeHHs, peaOMIMTallid, KOPPEKIHH,
IICHXOJIOTO-IIE/JATOTMYECKOM IT0IEPKKH, HHTEpHATA M HHOM JICATEILHOCTH

OpraHM30BEIBaTh KOPPEKIHOHHYIO paboTy M MHKIIIO3UBHOE 00pa30BaHHE

PyKoBOIHTH JEATENHHOCTHIO IO IMArHOCTHKE 00YYAIOIIUXCS UL BBLABIICHHS
CriocoGHOCTEH M OJapEHHOCTH, O0eCHeYeHHEM YYacTHs o0ydaromuxcs B
KOHKypCaX, ONHMINAjaX, MPOEKTaXx pa3IU4YHOrO yPOBHs, OpraHH3aruel
paboT ¢ ONapeHHBIMM OOYYAIOUIMMHUCA, B TOM 4YHMCIE MNPOGUIBLHOIO,
npeanpoduILHOro  00ydYeHWs, HMHIHBUIYaTbHO-TPYIIOBBIX  3aHATHH,
Heay/WTOPHBIX 3aHATHM, OpraHu3alHuell IPOEKTHOH M HMCCIEN0BATEIbCKOH
JIeATeIbHOCTH

PyKOBOIUTh  JEATENBHOCTBIO MO IIPOBEJEHHIO  MEPOTpPHATHH,
CTHMYJIUPYIOIIMX TBOPYECKHE M CHOPTHBHEIEC JOCTIKEHHsS 0Oy4alolHXCH,
MHTEpEC K HAy4HO#, TBOpUecKO H  (U3KYIBTYyPHO-CIOPTHBHOM
I€ITETBHOCTH, BOJIOHTEPCKOMY JIBHXKCHHIO

VIpaBIaTh peau3anyueil MEpOIPHATHI 1O IPOQHIIaKTHKE NPaBOHAPYIICHH I
Cpeu HECOBEPIICHHOIETHAX

AHaJII/ISI/IpOBaTI) HEeATEIBHOCTD H pE3yJIbTAaThl peaIu3allHy 06p330BaTeJII)HBIX
nporpaMM H BBINOJIHATB KOPpPEKHHI0 OpraHu3alliy 06p330BaTeJ'IBHOI71
ACATCIIBHOCTH

PykoBOmMTh HEATENBHOCTBIO II0 CO3JAHMIO YCHOBHH COLHATH3AlNH
00yYarOMMXCsl ¥ MHIMBHYATH3AIMHA 00yJaromuxcs

VipapnaTs GopMUpoBaHHEM HHPOPMAIMOHHOH 00pa3oBaTeIbHON CPEIbL, B
TOM 4ucie nudpoBoit 06pazoBaTEILHON CPEbI

OGecrieunBaTh YCJIOBHS Ui pealm3aluy oOpa3oBarelbHBIX IPOTpaMM ¢
IPHMEHEHHEM JIEKTPOHHOTO 00YUeHHS, IMCTAHIIMOHHBIX 00pa30BaTEIBHBIX
TEXHOJIOTHIA ¢ y4eToM (QYHKIMOHHPOBAHHS EKTPOHHOH HH(OPMALHOHHO-
o0pazoBaTeNbHOM  Cpefbl, BKIIOYAlOmMed B cebs  SICKTPOHHBIE
MH(pOPMAIHOHHBIE DECYPChl, SIEKTPOHHBIE 00pa3oBaTeNIbHBIE PECYPCEL,
COBOKYITHOCTh MH(pOPMAIMOHHBIX H TENCKOMMYHHKAIMOHHBIX TEXHOIOTHH,
COOTBETCIBYIOIMX TEXHHYECKUX CPEJICTB, OOECIEYMBAIOIMHUX OCBOCHHE
ofyuaromuMucs 00pa3oBaTeNbHBIX NPOTpaMM B IONHOM — oDOBeMe
HE3aBHCHUMO OT MECTA HaX0)K/IeHHs 00yJaloImuXxCs

OGecreurBarh CIENUMATbHBIE YCIOBHS Ul THOJMydYeHUs oOpa3oBaHus B
COOTBETCTBMH C BO3PACTHLIMH, HHIMBHAYAIBHBIMH OCOOCHHOCTIMH H
0cOoGBIME 0Gpa3oBaTeIbHBIMA TIOTPEGHOCTSMH, PAa3BUTHE CHOCOOHOCTEH M
TBOPYECKOTO MOTEHIMANA KaXI0T0 00yJaromerocs

O6ecreunBarh criequaabHbIe yenous ooydaromuMcs ¢ OB3, yunTsiBarommme
0COOEHHOCTH HX TMICUXO(H3NYECKOr0 pa3BUTHA

ObecrieunBarh YCIOBHA Uil NpHMEHeHHs B 00meo6pa3oBaTelbHOMN
OpraHM3alKH 00pa3OBaTCIbHBIX TEXHOIOTHH U CPE/ICTB 00y CHHS

YrpaBisTe CHCTEMON  IICHXOIOTO-TIEAArOrMYeCKOro  CONMPOBOXICHHA
oOyJaronuxcs

Vopaeaate  ¢opmupoBaHHMEM ~H  (QYHKUHOHHPOBAHMEM — CHCTCMBI
METOJMYECKOTO ¥  OpPraHM3AIMOHHO-IICIArOTMYECKOro  0OeceyeHH
peaju3alyy 00pa3oBaTeIbHON AETEIBHOCTH

dopMHpOBATH 00pa3oBaTebHYIO cpeny 001eobpa3oBaTeIbHOM
OpraHM3ally, OOCCIEYHBAIONIYIO COJEPKATENBbHYI0, METOAUYECKYIO,
TEXHOJIOTHUYECKYIO IIEJIOCTHOCTh 00pa3oBaTeNIbHOM eI TEeNIbHOCTH

OpraHu30BbIBATE POCBETUTENBHYIO U KOHCYJIBTATMBHYIO JEATEIBHOCTH €
o0yJaromuMuCs, POAUTENAMH  (3AKOHHBIMH HpeICTaBUTEIIAMH) H
earorH4ecKUMH paboTHHKaMHU 001e00pa3oBaTE/IbHON OpraHU3aluK
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Opranu3oBBIBaTh MPOBEACHUE CaMOOOCIICI0OBaH)s OPraHH3alluH, POLEayP
BHYTPHIIIKOJIBHOTO KOHTpOJIS, BHYTPEHHEH CHCTEMBI OLEHKM KadecTBa
06pa3oBaHsi, MOHUTOPHHIA 00pa30BaTeNbHBIX PE3yNbTATOB 00yYarOLMXCsl

O6ecrieunBaTh peanu3anuio TpeGoBaHMit (eAepalpbHBIX IoCyAapCTBEHHBIX
CTaHJapTOB K YCJIOBHSM peali3aluu o0pa3oBaTeIbHEIX IPOrpaMm

[IpuMensTs B mnpodeccHOHANBHOH AEATENBHOCTH IPaBOBBIE HOPMBI,
perympylonue pa3paboTKy H pealu3aliio 06pa3oBaTelbHbIX IPOrpaMm

KouTponupoBarh  peaju3alidio  0o0pa3oBaTENIbHOM  JEATENBHOCTH B
COOTBETCTBHH C TpeOOBaHUSIMH CAaHHTAPHO-DITHIEMHOIOTHYECKUX IPABHIT U
HOPMATHBOB K YCTPOMCTBY, COIECPAHHIO H OPTaHM3AlMH pexuMa paboThl
001eoOpa3zoBaTelIbHBIX OpraHu3alii

ObecrieunBaTh 3alIUTy MpaB ¥ cBoOOA 00ydalomuxcs M pabOTHHKOB
001eo6pa3oBaTeIbHOM OpraHU3aluH

Heo6xoauMble 3HaHUS

Tennenuun passutus obmero obpasoBanus B Poccuiickoii ®eznepannu u
MHPOBOM 00pa30BaTEIbHOM NPOCTPAHCTBE, IPHOPUTETHBIE HAIPABIICHU
roCyIapCTBEHHOI TOMUTHKH B chepe ob1mero oopasoBaHus

OGpasoBarenbHble TEOPHH, TEXHOJNOTHM M CpEACTBA OOydYeHHs WU
BOCIIUTAHHMs, B TOM YHC]IC OCHOBaHHBIE HAa BUPTYyaJbHOH H JOIOIHEHHOMH
peanbHOCTH, TPAaHUUBl M BO3MOXKHOCTH HX MCIOJB30BaHHs B 0O0IIeM
obpazoBaHuH

HpI/IHIII/IHBI, MCTOAblI U TCXHOJIOIHH pa3pa60TKH, aHaans3a M pcajiu3aluu
06pa30BaTeJ'II>HBIX noporpaMMm  JUIA - JOCTHDKCHHsI — 3allJIaHHPOBAaHHBIX
PE3YIbTATOB

IIpakTHKH yOpaBJeHHs pealu3anuedl 00pa3oBaTeNIbHBIX NPOTrpaMM, B TOM
qgCIIe 3apYOEKHBIH OIBIT

OcHOBBI (pU3HOJIOrAM ¥ THTHEHB] ACTEH MKOJILHOIO BO3pacTa

(OCHOBEHI 1IEJATOTHKH HHKJIFO3UBHOTO 06pa30BaHn51

OcHOBBI MEHEKMEHTA B cepe o01ero obpazoBaHHs

OCHOBBI B03paCTHOI71 IICHXOJIOTUH H IIeJaroruku JeTel MKOABLHOTO BO3pacTa

OCHOBBI NEJArOTUKYN ¥ IICUXOJIOTHH

IMoxxomasl, METOJBI M HMHCTPYMEHTHI MOHHTOpDHMHIa M OLIEHKHM Ka4ecTBa
obimero o0pazoBaHus

Kouseunus OOH, 3axoHomarenbctBo Poccumiickoit Denepanuu, cyObexTa
Poccuiickoii Menepanyy, HOpMaTUBHBIE NTPABOBBIC AKTHl MYHUIMIIAIBHOTO
paiioHa / TOpPOZICKOTO OKpYyTa B cepe obmiero obpazoBaHus

deiepanbHbIe TOCYIAPCTBEHHBIE 00pa30BaTelbHbIE CTAHIAPTE, IPAMEDPHEIE
OCHOBHBIE U aJIalITHPOBAaHHBIE 00pa3oBaTebHbIC IPOrPaMMEL, (elepanbHbie
roCyIapCTBEeHHBIC TPpeOOBaHMS

CaHHUTApHO-3IHIEMHOIOTHYECKHE NIPAaBUIIa U HOPMATHBEI, OTHOCSIIHECT K
JeqaTeNIbHOCTH 0011e00pa3oBaTesIbHON OpraHH3alui

IIpouenyps! POM3BOACTBEHHOTO KOHTPOIA 3a COOJIOICHHEM CaHHTApPHBIX
OpaBWJI ¥  BBHIIOJHEHHEM  CaHHUTApHO-TMPOTHBOSIMHUAEMHUONOTMYECKHX
(mpoduIaKTHYECKUX ) MEpONIPUATHH B 06Ime00pasoBaTebHON OpraHu3aluK

Hpyrue

XapaKTCPUCTUKH

3.2.2. TpyaoBas pyHKIHSA

AJIMMHHCTPHPOBAHHE IEeATETBHOCTH Yposens
HaumenoBatke | oGeoGpasoBaTebHON OPraHU3aIHH

Kon B/03.7 | (moaypoBeHn) 7
KBATH(UKALT
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Hponcxov)lcueﬂne Opurunan X 3auMCTBOBaHO U3
TpyaoBoit PyHKIMH opHIrvHana
Kon opurunana PerrctpaiinoHHBIi HOMEp
npodeccCHOHANLHOTO
cTaHzapTa

TpynoBele neiicTBus

PykoBoacTBo 001eo6pa3oBaTebHO opranu3aniedl Ha OCHOBE NPHHIIUIIOB
roCyapCTBEHHO-00IECTBEHHOTO YIPABICHH, BKIOYas (pOPMUPOBAHHE U
MOUIEPXKKY KOJUIETHAJIHLHBIX OPraHoOB yIpaBieHHs 00meoOpa3oBaTenbHON
OpraHW3ald  C  [PHUBJICYEHHEM  INpeJCTaBHTENEHd  yYaCTHHKOB
00pa30oBaTeNIbHBIX OTHOIMCHUH

PykoBoACTBO pa3pabOTKOH, akTyalM3alMeH M YTBEPKICHHEM JIOKAIBHBIX
HOPMATHBHBIX aKTOB 0011e00pa30BaTeIbHON OpraHu3alnm

Opranusanys npueMa, repepoga obydaromuxcs B 001eo6pa3oBaTebHyIO
OpraHu3alyIo U UX OTUYMCIICHHS

®opmupoBaHHe M IHOMJEPKKA  OPraHH3AlMOHHOW  KYJBTYPbI
00meoOpa3oBaTeIbHOM OpraHM3aliy

ITnanupoBanue, KOOpAMHALUS M KOHTPOJb HEATELHOCTH CTPYKTYPHBIX
Ho/ipa3fieNieHnii 061meobpa3oBaTeIbHOA OpraHu3aluy

PyKkoBOACTBO  aJMHHHCTPaTHBHOH, (MHAHCOBOH M  XO3MHCTBEHHON
JIEATENBHOCTEI0O B COOTBETCTBHH C YUYPEIUTEIBHBIMH JTOKYMEHTaMHU
0061eo0pa3oBaTeIbHON OpraHU3alHH

OpraHuzands J0CTYHONH M GesomacHO# cpenas! B 00meoGpa3oBaTeibHON
OpraHH3al|HK s 00yYaroIIUXCsl, POJUTENEH (3aKOHHBIX MPEICTABATEINECH) H
pabOTHHKOB 0011€00pa3oBaTeIbHON OpraHU3aIy

Ob6ecrnedenne pear3alii KapoBOii IOIMTHKH, OCYILIECTBIECHAE MoA00pa 1
PAacCTaHOBKM KajIpOB B COOTBEICTBHH C YCTaBoM 00Imeo0pa3oBaTenbHOM
OpraHu3auuy

VnpasieHue JeATeTbHOCTHIO 10 IPUBIEYCHHIO ¥ KOHTPOJIO HCIIONIb30BAHHS
(DMHAHCOBBIX PECYPCOB

VrpaBleHue HMYILIECTBCHHBIM  KOMIUIEKCOM  00lIeoOpa3oBaTeinbHON
OpraHU3alyy U €r0 pa3BUTHEM

Opranuszaums ¥ KOHTPOOb  paboOTEl ~ CHCTEMbl  NHTaHHi B
061eo0pa3oBaTeNbHON OpraHu3aluu

OGecricyeHHe  KOMIUIEKCHO#M  OezomacHocTH  o6mieoOpasoBaTebHON
OpraHu3alHuu

Vupasienne HHGOPMALMOHHBIMEH pecypcamu  00lIeoOpa3oBaTelIbHOM
OpraHM3ailiy, B TOM 4uclie opuuuatbHbEM cakitom o6meoOpa3oBaTebHOM
OpraHu3aluy

PyKOBOZCTBO J€ATENBHOCTBIO [0 CO3/aHHIO GE30MACHBIX YCIIOBHH 00y ICHHUS
¥ BOCIIMTAHHS, OpraHU3allAd NUTaHUA OOyJaromUXcsi H pPabOTHHKOB,
00ecIeueHHIO OXpaHbl UX 3[0POBbS W COOTBETCTBHS YCIIOBHH pealn3alluy
06pa3oBaTeNbHAIX IPOrPaMM yCTAaHOBICHHBIM HOpPMaM H IIpaBUIaM

PYKOBOJICTBO (bOpMHpOBaHI/IeM OTYCTHOCTH 0 ACATCIIBHOCTH
o6pa30BaTean01‘»‘1 OpraHu3alii, aHaJIn3 JaHHBIX OTHYCTOB M KOppeKIud Ha
3TOH OCHOBE JEATEIHPHOCTH 06pa30BaTeJILHOi;I OpraHHU3alnH

Heo6xonumble ymeHus

OcCyIIeCTBIATH TEKyIIee PYKOBOACTBO 00pa3oBaTeNbHOM OpraHu3alied Ha
OCHOBE COYETAHHS IIPHHINIIOB €JHHOHAYAIMS M KOJUICTHATIEHOCTH

Co3ziaBaTh YCIIOBHS JUIS yJacTHs y4aCTHHUKOB 00pa30BaTe/IbHBIX OTHOICHHH
B YOpaBIEHMM OOpa30OBaTENBHOH JNEATENBHOCTBIO  00pa3oBaTeNbHOM
OpraHu3aluy B IIpeJenaX X KOMIICTEHIUH

IIpumeHsaTs B IMpodeCCHOHANLHOM JETENBHOCTH _TPaBOBBIC HOPMB,
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peryIupylomue JedTelNbHOCTh  00meo0pa3oBaTebHOM  OpraHU3aluy,
paspalarbIBaTh COOTBETCTBYIOIINE JIOKAIbHbIE HOPMATHBHBIEC aKThI

®opMHUpOBaTL YIPABICHYECKYI0 KOMAHAY, paclpeneiarbh OOA3aHHOCTH H
JeJIerupoBaTh MOJTHOMOYHS

®dopMupoBaTh  OPraHU3AlMOHHYIO  KyJIbTypy  o00IIeoOpa3oBaTelbHOM
OpraHu3aIuu

IInanupoBaTh W KOHTPOJIMPOBAaTh  JEATENBHOCTE  CTPYKTYPHBIX
nojapasielieHuit 061eo0pa3oBaTeIbHON OpraHu3alMy

OpraHu3oBbIBATH CHCTEMHYIO aJMHHHCTPATHBHO-XO3SHCTBEHHYIO paboTy
06mmeobpa3oBaTesIbHONM OpraHu3aliH

OpFaHI/ISOBBIBaTB CHCTEMY Ipue€Ma, ICpeBoaa 06yqafom1/1xc;1 B
06p&30BaTeJIBHOI71 opranusanvv H HX OTUHCJIICHUS

OpraHu30BBIBaTh CHCTEMY [EJONPOH3BOACTBA H JOKyMEHTOOGOpOTa
o01eoOpa3oBaTenbHOM Opranu3anuu

Ob6ecneunBaTh HCITIOJIHCHHUC JIOKaJIbHBIX HOpMaTHUBHBIX aKTOB
OGIIIﬁOGp&SOB&TGJIBHOfI OpraHu3alii 110 OpraHU3alii U OCYLICCTBJICHHIO
06p330BaTeHLHOﬁ JACATCIIBHOCTH

OpraHu30BBIBaTh PabOTHI IO 3aIUTE HEPCOHATBHBIX JaHHBIX 00yJarOIIHXCS
1 pabOTHHKOB 00NIe00pa30BaTEIbHOM Opranu3auu

dopMHpOBaTh OPraHM3AllHOHHYIO CTPYKTYpy, INTaTHOE pAaclUCaHHE,
NIaHAPOBATh IIOTPEOHOCTH B KajipaX, OpraHH30BBIBAaTh HX 000D, IPHeM Ha
paboTy, T0mycK K paboTe, ONPEENITh AOKHOCTHEIE 00A3aHHOCTH

[InanmpoBath pacrpeaeicHiHe GUHAHCOBO-?DKOHOMHYECKHX, MATEPHAIILHBIX,
KaJIpOBBIX, METOMYCCKUX, UH(POPMAIIMOHHEBIX pecypcoB
001e06pa3oBaTeIbHOM OpraHu3aluy

(DOpMI/IPOBaTB CHCTEMY MOTHBAIlUM W YCJIOBHS JIA HpO(i)CCCI/IOHaJIBHOI‘O
Pa3BUTHA IEAATOTHYCCKHX H HHBIX pa6OTHI/IKOB 06H1606pa'30BaTCJIBHOI71
Opra"Hm3alyy, BKIo4as JONOJHHUTCIBHOS HpO(i)eCCI/IOHa.TH)HOC 06pa303aHHe

dopmupoBath (GoHI oOIUIATHl TpyAa H o0ecle4uBarh CBOEBPEMEHHYIO
BBILIATY  3apaGoTHO#, IMOCOOMA ¥ HMHBIX BBIIAT  pabOTHHKAM
001eo6pa3oBaTeIbHOM OpraHu3aliy

OpFaHPIBOBBIBaTB arTecTaluio pa60THPIKOB Ha COOTBETCTBHE 3aHMMacMOM
JOJDKHOCTH

Peanu3oBbIBATE  MepHl [0  HpPEAYNPeXIACHHIO  KOppYyNuHH B
061meo0pa3oBaTelIbHON OpraHu3aliu

VOpaBiIATh JEATEIBHOCTBIO 10 MPHUBICYCHHIO H KOHTPOJIO MCIOIB30BAHHS
¢HHAHCOBBIX PECYPCOB

®opMupoBaTh JTOKYMEHTH (MHAHCOBOrO M YIPABICHYECKOTO YYETa,
COrjlacoBaHME cTaTell OIOKETa B COOTBETCTBHHM C IIPOrpaMMOM pa3sBUTHA
001eo0pa3oBaTeNbHON OpraHH3alii

OpraHu3oBEIBaTh W KOHTPONHMpPOBATH KOHTPAKTHYIO, [IOTOBOPHYIO H
TPETEH3UOHHYIO JIEATENILHOCTh

VIIpaB/IATh pa3sBUTHEM HMYILIECTBEHHOTO KOMILIEKCa 0011e00pa30BaTeIbHOM
opraHM3aIyy, 06eCeYnBaTh COXPAHHOCTh HMYIIECTBA, CPEACTB 00yHCHHH,
obopynoBaHus U HHBEHTApS

Vnpapiare obecliedyeHHEM O€30IaCHOH  JKCIUIyaTallHH — MHIKEHEPHO-
TEXHHYECKHX KOMMYHHKalUmii, o0opynoBaHus M  HMHGPacTpyKTyphI
06mmeobpa3oBaTesIbHOM OpraHu3anuu

OpraHu3oBbIBaTE 00OCCIIEUCHHE OSHEProcOepexeHus H 9HEPreTHYECKOH
3¢ peKTHBHOCTH 30aHUA

OpFaHI/I30BI>IBaTB H KOHTPOJHPOBATH pa60Ty CUCTEMBI TIIHTAHUA B
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0061me006pa3zoBaTeIILHON OpraHH3aiu

®opmupoBath B 00meoOpa3oBaTeNbHOH OpraHu3anuMH O€30IacHYI0 H
JOCTYIIHYIO Cpedy, oOecmeuuBaTh BBIIOJIHCHHE TPEOOBaHMH OXpaHEI
300pOBbA  OOYYAIOIIMXCA, OXpaHbl TpyAa M 3J0pOBbS DPabOTHHKOB
061meobpa3oBaTeIbHOM OpraHu3alud

ObecneunBarh peann3anuio TpeOOBaHHH K KOMIUIEKCHOH 6€30I1acHOCTH,
AHTHTEPPOPUCTHYECCKOX HW  NPOTHBOKPHMHHAIBHOH  3alIMINEHHOCTH
001eo0pa3oBaTe/IbHOM OpraHu3aliy

Ob6ecneunBaTh COOMIOAEHUE NMPAaBUJI CAHUTAPHO-THTHEHHYECKOTO PEXHMA,
TEXHUKH 0€30I1aCHOCTH M OXPaHBI TPyAa

ObecneunBaTh peayu3aluio TpeOoBaHU K TEXHONIOTHYECKUM (alIIapaTHEIM
H [porpaMMHBIM), MHGOPMALMOHHBIM M OpPraHM3allMOHHBIM pecypcam
00meo0Opa3oBaTeNIbHBIX OpraHu3anuii s pa3BHTHA HHGPOPMALMOHHOM
00pa3zoBaTeIIbHON Cpebl

KoHTpompoBaTh  aJMHHHCTPATUBHO-XO3SMHCTBEHHYIO H  (DPHHAHCOBYIO
JEATEIHHOCTH 001I€00pa30BaTEIbHON OpraHu3aliu

OpI‘aHI/I3OBI>IBaTB OKa3aHHue nepBoﬁ IIOMOIIH IMPHA HECUYACTHBIX ClIy4dasX U
BHE3AIHBIX 3a00JI€BaHUsAX

Ilonp30BaThcs HAaBBIKAMHM OKa3aHHs IE€pBOM IOMOLIM OOJNBHBIM M
HOCTPaJaBIIUM

OCYINEeCTBIATH MOHUTOPHHT, aHAJIW3, OLIEHKY ¥ KOHTPOIb 3 ()EKTUBHOCTH H
PE3yIbTATHBHOCTH HEATENBHOCTH 00Ieo6pa3oBaTeNnbHON OpraHM3aldd H
KOPPEKIHIO HAa OCHOBE MX JAHHBIX 3TOH JEATEILHOCTH

Vipapiaath  MHPOPMAIMOHHBIMH ~ pecypcaMH  00Ieo0pa3oBaTe/IbHOM
OpraHH3alli{, B TOM YHCJIe OPraHH30BEIBATH PabOTy OPHIHAILHOIO CaiTa
o6meobpa3oBaTesIbHOM Opranu3aluu

Opranu3oBHIBaTh BeZICHHE OTYETHOCTH 0 JEATENbHOCTH
001meo6pa3oBaTeIbHOM OpraHu3aluu u ec IpeACTaB/ICHHE
3aHHTEPECOBAHHBEIM CTOPOHAM

O6ecneunBaTh COONIONEHHE YCIOBHM TpaHCHOPTHOH ©e30macHOCTH
HEPEeBO30K 00yJaOLMXCS

Vcnone3oBath B MPo)eCCHOHAIBHOM AESITENPHOCTH HHGOPMAIHOHHO-
KOMMYHHKAI[MOHHBIE  TEXHOJIOTHMH, IPHMEHJIEMBIE B  YIPaBICHHH
001100 pa3oBaTeNbHON OpraHu3aluu

Heo0OxoauMele 3HAHUS

3akoHomarenbcTBO  Poccmiickoit  ®enepanuu, cyOwnekra Poccuiickoin
denepanyiy, HOPMATHBHBIE NPABOBBIC aKThl MYHHIMIAJILHOTO paioHa /
rOpOJICKOTO OKpyTa B cdepe obuiero obpa3oBaHus

®deepanbHble 3aKOHBI U MHBIE HOPMATHBHBIE IIPaBOBBIC aKThl Poccuiickoi
denecpaimn u  cyopekta Poccuiickoii @enepaid, MyHHIMIATbHBIC
IPaBOBLIE aKTHI, BKIOYasi TpaXkAaHCKOE, CEMEHHOE, HalloroBoe, GIOIKETHOE,
aJIMHHHUCTPATHBHOE, TPYJOBOE, AHTHKOPPYNIHOHHOE 3aKOHONATEIHCTBO
Poccmiickoii ®emepanuu, TpeboBaHMs OXpaHbl TpyJa B 4acTH,
perynupyromeil JesTenbHOCT 00Ie00pa3oBaTeNIbHOM OpraHu3alyH

CaHHATapHO-31IMIEMHOIIOTHYECKHE TIpaBUa i HOPMATUBLI, OTHOCAINMECS K
JEeATENBHOCTH 001e00pa3oBaTeIbHON Opranu3anyuu

[IpodeccHonaNbHbIE CTAHAAPTBI, XapaKTEpU3YIONHME KBaIM(HKAIUIO,
HEOOXOJMMYIO  JUIsi  OCYIIECTBIEHHS  IIEJATOTMYECKOM ¥ HHOH
podeCCHOHANBHOM JeSTeNPHOCTH (C YIeTOM pealu3yeMbIX OpraHu3auuei
06pa3oBaTeNbHBIX IPOrpaMM), HOPMAaTHBHEIE IPABOBEIC OCHOBBI X METOMKA
HX TIpAMCHEHHS B YOpaBICHUH I€pCOHAIOM 006meoOpasoBaTeIbHOM
OpraHu3aluu
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OcHOBBI MCHE/DKMEHTA B C(bepe 06pa3013aHnﬂ, B TOM YHCIIC
CTPaTCruYeCcKoro, Kaaposoro, HHHOBallHOHHOT'O, IIPOEKTHOT O, (I)I/IHaHCOBOFO
MEHCHKMCHTA U MCHEIDKMCHTA Ka1UCCTBA

IIpEHLMOB ¥ MOJAENM TOCYAapCTBEHHO-OOINECTBEHHOrO  YIPABIICHUS
00pa3oBaTeIbHHIMH OpraHHU3alMsIMH

HopMmaTuBHBIE HOKYMEHTHI H CTaHAApTHl B 00JacTH OXpPaHbl 31O0POBbS
obyuJarommuxc, OXpaHbl  TpyXa H 30poBbsi  pabOTHHKOB
001meobpa3zoBaTeIbHON OpraHu3alui

HopmarHBHBIE JOKYMEHTHI IO (IOPMHPOBAHMIO JOCTYIIHOH CpeAbl B
0061meo6pa3zoBaTeNIbHEIX OpraHu3alMax

CHull, otHOCs1I#ecs K 00meo0pa3oBaTeIbHBIM OpraHU3aIMIM

Teopus 1 npakTHKa GUHAHCHPOBAHHS 001Iero 0OpasoBaHusl

IIpuHIUIb! GIOPKETHPOBAHUS M KOHTPOJIS pacXo/ioB 0011e00pa3oBaTeibHOR
OpraHu3auu

OCHOBBI YIpaBlICHHS NEpCOHAIOM o00Imeobpa3oBaTelbHOM OpraHH3aluH,
BKJTIOYass OCHOBEI HOPMHPOBAHHS TPYyJa, ONEHKH M MOTHBALMH IE€PCOHANIA,
OpraHu3alHIo OILIAThl M OXPaHbl TPy1a

OCHOBBI CTPATCITHICCKOro INIaHUPOBAHHSA

IMopamok 3aKkmOYCHHsT M MCIONHEHHS XO3AHWCTBEHHBIX H TPYAOBBIX
ZOTOBOPOB B 00111e00pa30BaTeNbHON OpraHU3aliy

OCHOBBl JICTIONIPOM3BOACTBA H JOKyMeHTooGopoTa (B TOM 4HCIE
SIEKTPOHHOTO) B 001e00pa30BaTEILHON OpraHu3alny

HopMme! mpod)eCCHOHANBHOM THKH IeJarOTHYECKMX pabOTHUKOB

Hopmbl/TipaBriia IeI0BOTO STHKETA U CIyXeOHOr0 MOBe/ICHHS

OCHOBBI 6yXranTepckoro y4dera, GMHAHCOBOTO aHAIM3a U 3KOHOMHIECKOTo
IIaHUPOBaHMs B 0011€00pa30BaTe/IbHON OpraHH3alnK

OCHOBBI IICUXOJIOTHH JINYHOCTH U rpynit

OcHOBBI MEHEIKMEHTA B o6pa303aHmI

OCHOBBI KOHTPaKTHOM CHCTEeMBI 3aKymoK B 00lIeo0pa3oBare/ibHOM
OpraHu3aluH

CriocoOBI 1 TEXHHAKHU OKa3aHUs nepBoﬁ IIoOMOIIH OONBHEIM U nocTpagaBlINM

OCHOBBI yIIpaBJIeHAS IPOEKTAMHU B 001ie00pa3oBaTesIbHOM OpraHu3aluy

HopMel W mpaBuia KOMIUIEKCHOM G€30macHOCTH 00pa3oBaTelbHBIX
OpraHu3alui

TpeboBanus K uHpOpMALMOHHOH o0pa3oBaTenpHON cpene
001e00pa3oBaTENbHON OpraHu3alMi

Vu$opManHoHHO-KOMMYHHKAIIMOHHLIE ~ TEXHOJIOTHH, IPHMCHACMEIE B
yrpasiieHu# 001eo0pa3oBarebHON OpraHn3anueit

Hpyrue

XapaKTCPUCTHKH

3.2.3. TpyaoBas dpynxuus

YipasieHnue pa3BUTHEM VposeHb
HanmeHoBanue P P . Koz | B/03.7 P 7
061e06pa3oBaTeIIbLHOM OpraHU3alnK KBaTHUKALMH
3auMCTBOBaHO M3
Hponqu?xnenne Opwrunan X
TpyHOBOH (HyHKIHK OpHruHana

Kona opuruxana PeructpauuoHHbIH HOMED
1po¢ecCHOHATBHOTO

cTaHaapTa
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TpynoBsle aeificTBUA

PyKkoBOJCTBO pa3sBUTHEM 00I1eo0pa3oBaTEIbHON OpraHHU3aUMd C yIETOM
NpaBOBBIX HOPM 3aKOHOAaTenbCcTBa Poccmiickoit Penepauun, cyObekra
Poccuiickoit Peiepaiii, HOpPMATHBHBIX IPaBOBBIX aKTOB MYHUIIMIAIBHOTO
paitoHa / roponckoro okpyra Poccuiickor ®Deneparun

IIporso3upoBaHye KOIMIECTBEHHBIX H KAYECTBEHHLIX NIAPAMETPOB Pa3BHTHS
001meo6pa3zoBaTeIbHON OpraHU3alyy ¢ y4eTOM COLHANBHO-3KOHOMHUYECKHX,
COIHOKYJIBTYPHBIX ¥ THOKYJILTYPHBIX aCIICKTOB CPEJIbI

PykoBozicTBO pa3paboTKo# IporpaMMsl pasBHTHsI 00IEe00pa3oBarebHON
OpraHM3aIMy COBMECTHO € KOJUIETHATBHBIMHM OPraHaMM YIIpaBJIeHUs

VipasieHne peamd3anieil MporpaMMbl pasBHTHs 00Ie00pa3oBaTeNbHON
OpraHH3alM{, €€ pecypcHoe oOecleyeHue, KOOpAMHALMS AeITeIbHOCTH
y4YacTHHKOB 00pa30BaTeNIbHBIX OTHOLICHUA

[InanupoBanue 0Opa3oBaTeNbHOM, OPraHM3allMOHHO-XO3SHCTBCHHOM U
(MHAHCOBO-9KOHOMHYECKOH JIEATENBHOCTH obmeobpa3oBarTebHOM
OpraHu3allid B COOTBETCTBUM €  YYPEAUTCIALHBIMH JTOKYMEHTaMH
00meo0pa3oBaTeIbHOM ~ OpraHM3alliM M IPOrpaMMmoit  pasBUTHA
001eo6pa3oBaTeNbHON OpraHU3aluH

KOHTpOJIL M OLEHKA Pe3yNBTATHBHOCTH H 3(Q(EKTHBHOCTH peanu3aliy
IporpaMMBbI pa3BUTHA 001e00pa3oBaTeIbHON OpraHu3aliy

ObecnicyeHne YClIOBUi i1 pa3paboOTKH, anpoOaluM M BHEIPCHUS
o0pa3oBaTebHBIX MHUIINATHB M HHHOBAIMA

Peanm3amuss  rocyJapcTBeHHOM momutukd B chepe  nmdposoit
TpaHchopMaluK 0Gpa3oBaTeNbHON OpraHM3allMH M pasBUTHE UM(POBOH
00pa3oBaTeIIbHON CPEIBI

IIpencrapieHue MyONMYHOH OTYETHOCTH O COCTOSHHH M IIEPCIEKTHBAX
pasBuTHs 0011e00pa30BaTEIbHON OpraHu3aluy

Heob6xonumeie yMeHHs1

AHanM3upoBaTh TEHACHIMA pa3BUTHA oOlero obpasopaHus B Poccuiickon
denepauin ¥ B Mupe, (QenepanbHble, PETHOHANBHBIE H MECTHBIE
MHULUATABEL M IIPHOPUTETHl SKOHOMHUYECKOTO M COLMAIBHOIO pa3sBHTHA,
a¢dexTuBHLIE HPaKTHKH JIEATEITLHOCTH 0061mmeo6pa3oBaTENbHBIX
Opranu3auui

AHaM3HpOBaTh JIEATENBHOCTE 00Ie00pa3oBaTebHOM OpraHu3aluy, pojb B
COLAyME,  YpPOBEHb  CONMATBHOIO  IAPTHEPCTBA U CTENCHB
MHTErPUPOBAHHOCTH B MECTHOE COOOIIECTBO

®opMHpPOBaTH MHUCCHIO M CTPATETHIO OPraHH3alMH, ONPEACNATh HEJICBLIC
IoKa3aTeNd pa3BUTHs 001e00pa3oBaTelIbHOW OpraHu3aliy

Pa3paGateiBaTh CTpaTeruio o0ecledeHHs KadecTBa o0Opa3oBaTelbHOH
JIEITENbHOCTH B 00Ieo0pa3oBaTeIbHON OpraHM3allid C IPUBJICYEHHEM
y4aCTHHKOB 00pa30BaTeIbHbIX OTHOINCHHH

O6ecreunBaTh pa3paGOTKy MpOrpaMMbl pasBHTHs 00meoOpa3oBaTeIbHON
OpraHM3allii ¢ OpHeHTanuell Ha QelepalbHble, PETHOHAIBHBIC U MECTHBIE
IPHOPHUTETHI U COLHAIBHBIE 3aIPOCHI

VTBepKIaTh MO COMIACOBAHMIO C YYPENUTENIeM IpOrpaMMy pasBUTHS
001e00pa3zoBaTeNnbpHON OpraHM3aluy

HpI/IMeHSITB IIPOrpaMMHO-TIPOCKTHRIC METOBI OpraHu3aiiy 1eaTCIbHOCTN

HpI/IMeHﬂTB moaxoabl u MCTObI YIpaBJICHUA Pa3BUTHEM
06me06pa3033TeJILH0171 opraHnmu3anuy, oOecIieunBaloOIIe IOBLIIIICHHE
Ka4deCcTBa o6pa303aHn51 n S(b(beKTI/IBHOCTI:- JesITEJIbHOCTH OpraHu3allui

ITnanupoBaTh OpraHu3alOHHO-XO3AHCTBEHHYIO U (dbuHAHCOBO-
SKOHOMHMYECKYIO IEATeIbHOCTh 00Imeo0pa3soBaTeIbHON OpraHM3alliy il
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pean3allii IporpaMMbl pa3BHTHS

Vopasnarh peanu3anueil MporpaMMsl pasBUTHs 00IEe00pa3oBaTeNbHON
OpraHm3alidi, €€  pPeCypCHbIM  OO€CIeYeHUEM,  KOOPAHHHPOBATH
JEATENLHOCTh YYACTHHKOB 00pa30BaTebHBIX OTHOLIECHHA

ITpou3BoaUTH OLICHKY peaIn3alum CTpaTeruu pa3BUTHSA
o61meobpazoBaTeIbHOR OpraHH3alluy, OIIpeNeNATh HU3MEHEHHUS,
IPOHCXOJIsAIIMe BO BHYTPEHHEH 1 BHEINHEH cpejie, OCHOBHEBIE IIOKA3aTeNH U
pe3yibTaThl pealu3allid IIPOTpaMMbl €€ pa3BUTHA, OOeclevMBalomne
[OBBIIIEHHE KadyecTBa o0Opa3oBaHWs H S(QGEKTUBHOCTb AEATEIBHOCTH
OpraHu3alum

OpFaHI/ISOBBIBaTL HHHOBAaIIMOHHYIO JCATCIIBHOCTDL B 061ueo6pa303aTeanoi/'1
OpraHusannn

Peanmu3oBeiBaTh INpoekTel B cdepe  mubpoBoit  Tpancdopmaimu
o0pa3oBaTesIbHON OpraHu3aluu

GdopMHpPOBaTH M MHPEACTABIATE PETYLIPHYIO HyOIHYHYIO OTYETHOCTH O
COCTOSIHMM H IIEPCTIEKTHBAX Pa3BUTHS 0011e00pa3oBaTelbHON OpraHu3aluu

HCO6X0].II/IMI>Ie 3HaHHA

deniepanbHble 3aKOHBI M HHBIE HOPMaTHBHBIE NPAaBOBLIE aKThl Poccuiickoit
Qenepauud U cyObekta Poccmiickoit ®@enepaiuu, MyHHIHDATbHBIC
IPaBOBBIE AKTHI, BKIIFOYAs IPaXIaHCKOE, CEMEHHOE, HATOrOBOE, OI0DKETHOE,
aJIMHHHCTPaTHBHOE, TPYIOBOE, AHTHKOPPYNIHOHHOE 3aKOHOAATENIHCTBO
Poccuiickoit ®enepanuu, TpeboBaHHS OXpaHBl Tpyda B  4acTH,
PEryJMpYIOLIeii IeSTENFHOCTh 061e00pa3oBaTeIbHON OpraHu3aiy

3akoHogaTenscTBo  Poccuiickoit  ®enepanuu, cyobekrta Poccuiickoin
denepanyu, HOPMAaTHBHBIC PABOBBIC AKThl MYHHIMIAIBHOIO paioHa MIIH
rOpoJICKOro okpyra cepe obmero obpazopanus

Teopus, MpaKTHKa )7 METOJIBI yIpaBJICHAS pa3BUTHEM
061e06pa3oBaTenbHOM OpraHU3aluy (B TOM YHCIIE HA OCHOBE 3apyOeXHBIX
WCCEeOBaHUM, ONBITa H pa3paboTok), oOecreYMBalONIME MOBBIIICHUC
KauecTBa 00pasoBaHus ¥ 3Q(EKTHBHOCTH JIEATEILHOCTH OpraHn3aliy

CrpaTermyeckhe ¥  IpOTpaMMHBIE  JOKYMEHTH  (efepaibHOro,
PETHOHAILHOTO ¥ MECTHOTO YPOBHs B obnacTh oOmero o6pa3oBaHHs H
COLHAIBHO-KOHOMHUYECKOTO Pa3BUTHS

Tenpenuun  pasBaTHs  oOmero  oOpa3soBaHMs M YIPaBJICHHUA
o6paszoBarenpHbiMH cucteMamu B Poccuiickodt ®enepaunu u B MHpE,
OCHOBHBIE  HAlpaBlieHUs  Pa3sBUTHA  LHPPOBOH  OKOHOMHKH  H
HIOCTHHAYCTPHAIBHOTO 00IIECTBa

OcHOBEl MeHeMkMeHTa B cdepe oOpasoBanHs, B TOM YHCIe
CTpaTerudecKoro, KaapoBOro, HHHOBAIIHOHHOTO, IPOEKTHOTO, (PHHAHCOBOrO
MEHeHDKMEHTA M MECHE/DKMEHTA KauyecTBa

OcHoBrI H(poBH3anKy 00meobpa3oBarTeIbHOM OpraHu3alnuu

HApyrue -
XapaKTePHCTUKH
3.2.4 TpynoBasi pyHKIHA
ViupasieHue B3auMOACHCTBHEM
061meo6pa3oBaTebHON OpraHH3allHy C VpOBeHE
HaunMeHoBaHHE Kon B/04.7 (moaypoBeHS) 7

y4acTHHKaMH OTHOLICHH B cdepe DA A—.
00pa30BaHus U COIUAIBHBIMY IIAPTHEPAMH
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IIpoucxoxaeHue 3aMCTBOBAHO M3
. OpuruHai X
TpyaoBo# QYHKIHM OpHrHHaJIa
Kop opurunana PerucTpanmoHHbIH
HOMEp
npodecCHOHAILHOTO
CTaHzapTa

Tpynossle NeHCTBHA

Onpezenenne MOTpeOHOCTEH, HANpaBIEHHH W OXHUAAEMBIX pe3yNbTaTOB
B3aUMOJICHCTBUS C Y4YaCTHMKaMH OTHOIIeHWH B cdepe obpasoBaHus H
COIHAJILHBEIMH TIapTHEPaMH

Onpenenenue ¢opMaToB B3aUMOACHCTBHSA, B TOM UYHCIE CETEBOIO
B3aUMOJICHCTBUA

Opranuzanus B3amMojeiicTBua 00meoOpa3oBaTebHOM OpraHu3alud ¢
y4acTHHKaMM 00pa3oBaTelbHbIX OTHOIICHHMI, OpraHaMu rocynapCTBEHHOH
BIIACTH, MECTHOTO CAMOYIpPAaBJICHHs, Yy4peauTeneM (COOCTBEHHHKOM),
00IIEeCTBEHHBIMH B JPYTUMH OopraHu3aiusmu, npejgcrasurensvua CMHU

Hpe,[[CTaBJ'IeHI/IC o6me06pa3013aTenLHoifl Oopra’fu3anyuy BO B3aHMOJICHCTBHH C
opranamMun FOCYZlapCTBCHHOﬁ BJIaCTH H opranamn MECTHOTI'O
caMOYIIpaBJICHHUA, B TOM 4MCJIE HAA30PHBIMHI OpraHaMu

IIpeacrasnenne o0meoOpa3oBaTebHON OPraHU3aliK BO B3aHMOJICHCTBHH C
COLMANBHBIMM IIAPTHEPAMHM, B TOM YHCIE POJUTENSAMH (3aKOHHBIMH
NpeACTaBUTESIMEI)  OOyJarolHUXcs, OOIIECTBEHHBIMU —OpraHU3alMsAMH,
ApyruMH 00pa30BaTellbHEIMU H He 00pa30BaTeIbHBIMHU OpraHU3alHsIMU

CopeiicTBHE [EATENBHOCTH OOMIECTBEHHBIX OOBEAMHEHMH 00y4aromuxcs,
paGoTHHKOB 061IE00pa30BaTEbHOM OpraHU3alluM, poAuTeNed (3aKOHHBIX
IpeJiCTaBUTENEH), OCYIIECTBIIAEMOM B 061€00pa3oBaTeNbHON OpraHH3aliy
H HE 3alpeleHHOM 3aKOHO/IaTeIbcTBOM Poccuiickoi Odenepannu

Opranusandss ¥ KOOPAHHAIMA COLMAIBHOIO IApTHEPCTBA C MECTHBIM H
6u3Hec-cOO0IIECTBAMY, OpraHW3alUAMU KyJbTYphl, JOCyra H CIIOpTa,
OpyrHMH  00pa3oBaTeNbHBIMM — OPTaHM3alMsAMH [0 pealn3aluu
06pa30BaTeNbHBIX M JI0CYTOBO-PAa3BHBAIOIIAX NMPOrpPaMM, MEPONPUATHH K
COOBITHH

dopMHpoBaHHE  NOJOXKHTEIBHOTO  MMHIKAa  o0meobpasoBaTelbHON
OpraHu3anuu

Ob6ecneyeHue aIMMHHCTPATHBHO-OPTraHU3aIMOHHOM HOAJCPIKKH
B3aMMOJECHCTBHS PabOTHUKOB 00IeoOpa3oBaTeIbHOW OpPraHM3alluKM  C
pouTesiMu (3aKOHHBIMH TIPEACTABHTEISIMU)

KoHTpomb W oOLEHKa pe3ylIbTaToB B3aHMOJACHCIBMA C  OpraHamu
rOCyJapCcTBEHHOW  BIAcTH, OpraHaMH MECTHOTO  CaMOYINpPaBIICHHA,
yuacTHHKaMH OTHOIIeHHH B cdepe o0pasoBaHHs H COIMAIBHBIMU
NapTHEPaMH [y €r0 JATbHENINEro pasBUTHs M COBEPIICHCTBOBAHMUS

HeobxonuMmble yMEHHS

OnpeenaTs NeNH, OKUIAEMBIE pe3yIbTaTel H (opMaThl B3aUMOACSHCTBHS €
yYacCTHHKaMH OTHOIIEHHMH B cdepe o0pasoBaHusd H CONMAIBHLIMU
napTHEpaMH, B TOM YHCIIE CETEBOI0 B3aMMOICHCTBHS

Pa3pa6aTBIBaTB periIaMeHThl, MCXaHU3MBbI H HHCTPYMCHTHI B3aHMO/ICHCTBUS
c Cy6’beKTaMI/I BHEIIHETO OKPYKCHHA, BKIIO4Yas OPraHbl I‘OCYIIapCTBeHHOﬁ
BJIACTH U MECTHOT'O CaMOYIIPAaBJICHUSA

OGecreunBarb B3aHMOJCHCTBHE C  yupequTeneM obpa3oBarelbHOH
OPTaHH3aIMH, POJMTENSMH (3aKOHHBIME IPEICTABUTEISMH) 00y JaIONMXCS,
OpraHaMi  TOCY[JapCTBEHHOH  BIacTMH W OpraHaMM  MECTHOIO
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caMOyIIpaBlieHds, NPO(COIO3HBIMH OPraHM3allUAMH, TPEICTABUTESIIMA
CMU, conpanbHeIME TapTHEpaMu 001eo0pa3oBaTeIbHON OpraHu3aluu

IIpencraBnath 00ImEe06pa3oBaTeNbHYI0 OPraHM3alMI0 B OCYIapCTBEHHBIX,
MyHHIMIAILHBIX, OOIIECTBEHHBIX U APYTHX OPraHax, YYpeKICHHAX, HHBIX
OpraHu3alusIx

OcyllecTBIATh W pPa3BHBAaTh COLMAIBHOE INAPTHEPCTBO, YCTAHOBJIICHHOE
AeiicTByIOMUM 3aKoHOaTeNbCcTBOM Poccuiickoit denepannu

HpOBOI[I/ITI) H}’GJII/I‘-IHLIC BLICTYIIUICHUA M OpPraHu30BbIBATH YCTHYIO H
IMACBMEHHYIO KOMMYHHKAIIAIO ¢ MPEACTABUTCIIAMA YIPCAUTCILA, opraHaMu
FOCYIlapCTBeHHOﬁ BJIaCTH H OpraHaMH MCCTHOI'O CaMOYINIpaBJICHH:A, B TOM
YiCJI€ HAA30pHBIMH OpraHaMi, COLHMAIbHBIMH IIapTHCpaMK M HWHBIMH
OopraHu3anusiMHu

Jlo66upoBate HMHTEpechl 00IeoOpa3oBaTeNbHOH  OpraHM3allMd  IpH
B3aMMOJICHCTBHH C Y4YpeIUTeeM, OpraHaMH ToOCyJapCTBEHHOM BJIaCTH,
opraHaMH MECTHOTO CaMOYIIPaBJICHHs, COMAILHBIMU [TapTHEPaMH

Opranu3oBeIBaTh Ha ypoBHE 00meoOpa3oBaTebHOM  OpraHu3aluy
IPOIIECCHI, CBS3aHHBIE C IMIICH3UPOBAHMEM M aKKpeIUTallHeH

VYupapisth obeciedeHHeM HHGOPMAIMOHHOM OTKPHITOCTH U JOCTYIHOCTH
001e00pa3oBaTesIbHON OpraHu3alui

Opranu3oBBIBaTh B3aMMOJCHCTBHE C HAJ30PHBIMH OpraHaMy W OpraHaMu
roCyJapCTBEHHOTO M BEIOMCIBCHHOTO KOHTponsi (Hamsopa) B cdepe
o6pa3oBaHHs, KOHTPOJS 3a COGIIONCHHEM JHIEH3HOHHBIX TpeboBaHUd M
YCIOBHIi TPH  OCYIIECTBIEHHH  00pasoBareJbHOM  JeATeIbHOCTH,
obecrieunBaTh CONCHCTBHE WX JIEATENHHOCTH, pa3MElCHHE Ha caiTe
06mieo0pa3oBaTebHON OpraHU3allii pe3yJbTaroB MPOBEPOK, pealn3alHio
HpeANUcaHuii KOHTPOIBHBIX ¥ HA30PHBIX OpPraHoB

CopeiictBoBaTh (HOPMHPOBaHHIO M (YHKIHOHHPOBAHHIO IEATENBHOCTH
Npo)eCCHOHATBHBIX MEAArOrNIECKUX COOOIIECTB TI0 BOIPOCaM O0yYeHHs U
BOCIHTAaHUs

VpaBiars (opmMupoBaHUEM COOBITHITHOTO IPOCTPAHCTBA
001eo6pa3oBaTeNbHOM OpraHu3aliy

KoopauHHpoBaTh JesATebHOCTh YYaCTHHKOB 00pa30BaTe/IbHBIX OTHOIICHUH,
IpeayIpexaaTh U KOHCTPYKTHBHO pa3pelliaTh KOHQIHUKTHI, BO3HHKAIOIIHE
py peamr3aniy 00pa3oBaTeIbHEIX IPOrpaMM

OcCyIIECTBIAT KOHTPONb M OLEHKY 3((EeKTHBHOCTH B3aUMOACHCTBHA H
NpeCTaBIeHnsd HHTEpecoB 001e00pa3oBaTeIbHON OpraHu3aiy

HeoOxomuMele 3HaHHS

3akoHOmaTenbcTBO Poccwiickoit  ®Penepaumn, cybonekra Poccuiickoi
dejepallii, HOPMATHBHBIE MPABOBHIE aKThl MYHHIMIAIBHOrO pakioHa /
TOPOJZICKOTO OKpyra B chepe obiiero obpasoBaHus

dezepanbHbic 3aKOHBI B MHBIC HOPMATHBHEIE NIPaBOBble aKThl PoccuicKon
®enepaunu u cybnekra Poccmiickodt ®enepaiun, MyHHIHIIATBHBIE
TIPaBOBEIE aKTHI, BKJII0Yas rPaXIaHCKOE, CEMEHHOE, HAIOrOBOE, OI0KETHOE,
aJMHHHCTPATHBHOE, TPYIOBOE, AHTHKOPPYIIIHOHHOE 3aKOHOJATEILCTBO
Poccuiickoit ®enmepanuu, TpeboBaHMsA OXpaHbl TpyJa B 4acTH,
peryJupyonieii IesTeNbHOCTh 001Ie00pa3oBaTenbHON OpraH3aliu

Hopmatusueie  TpeOoBaHHs K  HHQOPMAIMOHHOH  OTKPHITOCTH
00pa3oBaTelIbHOH OpraHu3aluy

TexHoNMorNK u periaaMeHTHI B3aUMOJICHCTBHS pabOTHHKOB
001e06pa3oBaTeNbHOM — OpraHM3aldl  C  POJHMTENSAMH  (3aKOHHBIMH
IpeICTABUTEIISIMH) 00yJaloIUXCs

TexHomoruun ™ PeriiaMCeHThI B3aUMOJICHUCTBUA O6HICO6p330BaTCJIBHOﬁ
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OpraHu3aliyl C YYPESHOHTENEM, OpraHaMd TOCyINapCTBEHHOH BIAacTH K
OpraHaM# MECTHOTO CaMOYIIPaBIICHHS, NPOQCOIO3HBIMH OpPraHH3allUAMH,
IpEeNCTaBUTEIIMA CMU, COIHANILHBIMU HapTHEpaMu
001meo0pa3zoBaTebHON OpraHu3aly 1 HHBIMY OpraHu3alusIMy

HopMaruBHBIE JOKYMEHTHI, PETYIHMpPYIOIUE CETEBOE B3aMMOJAECHCTBHE
o61meoOpa3oBaTeIbHON OpraHu3alul

MexaHU3MBI OpraHu3ainuu CETEBOro B3aMOJICHCTBHSA
001eobpa3oBaTeNbHON OpraHu3aliy

HopmaTtuBHBIE IOKYMEHTH O B3aMMOAEHCTBHIO 00IeobpasoBaTenbHOM
OpraHu3alliy ¢ HaJI30pHBIMH OpraHaMHy

[lpaBuna mpoBeeHHs INPOBEPOK M JOKYMEHTAIBHBIX  PEBH3HUM
00pa3oBaTelbHBIX  OpraHM3alldii  TOCYJapCTBEHHBIMH  KOHTPOJIBHO-
Ha/[30pPHBIMH OpraHaMu

TIpUHIUNEL, METOBI M TEXHOJIOTHH KOMMYHHKAIHH, BEAEHHS IIEPETrOBOPOB,
METOABI JI0OOHPOBaHHS HMHTEpecOB 00meoOpa3oBaTe/IbHOM OpraHU3aluu
IpH B3aUMOJICHCTBUH € CYOBEKTaAMH BHELIHETO OKPY)KEHHUSA

TexHONOTHI OpraHu3anuy COOBITHHHOIO IPOCTPAHCTBA

TexHOIOTHH yperyInpoBaHus KOH(IUKTOB

WHocTpaHHBIH A3bIK (0a30BbIC 3HAHUA)

(OCHOBBI IICHXO0JIOTHH JIAYHOCTH U rpynn

JlenoBoii STHKET ¥ HOPMBI JIEJIOBOrO OOINEHMs, NPHHIMIBI KpOCC-
KYJIbTYPHOTO MEHEDKMEHTA

Hpyrue

XapaKTEPUCTHKH

IV. CBenenust 06 opranuzanusax — pa3padoTuyukax npogeccHoHAJILHOIo CTaHAApTA

4.1. OTBeTCTBeHHAas OPraHu3anus-pa3padoTIHK

®eiepaibHOE  TOCYAAPCTBEHHOE OIOMKETHOE HaydyHOe ydpexJeHHe «WHCTHTYT ympaBieHHs
ob6pazoBanueM Poccuiickoii akajeMun o6pazoBanus», ropox Mocksa

. o. pupextopa

Kpapuyk Beponuka Biagumuposna

4.2. HanmeHoBaHMSI OPraHN3alHii-pazpadoTYNKOB

1 | I'ocynapcTBeHHOE aBTOHOMHOE 061Ie00pa3oBatenbHoe yupexaenue ropoaa Mockssl «Illkona
Ne 548 «{apunsiHo», ropog Mocksa

2 | TocymapcTBeHHOE aBTOHOMHOE 00pa30BaTEIbHOE YUPEKACHUE HOMOTHATEILHOIO
npodeccHoHaIBbHOro 06pa3oBaHusI ropoAa Mocksbl «MOCKOBCKHIA IEHTp Pa3BUTH KaJpOBOTro
noTeHIuaaa oopa3zoBanus», ropol Mocksa

(8]

MunncrepctBo o6pasoBanus u Hayku Kamyxckoi o6nactu, ropoa Kaiyra

Mocksa

4 | denepanbHEIH HHCTHTYT pa3BuTHs 00pasoBanus PeneparbHOro rocy1apcTBEHHOTO GI0DKETHOrO
00pa30BaTeIbHOTO YIPEXKACHHU BBICIIEro oOpasoBaHus «Poccuiickas akageMus HapoJHOTOo
X034iCTBa M rocyapcTBeHHo# ciyx0s! pu IIpesunente Poccuiickoit ®enepannu», ropox

1 O6mepoccuiickuii KnaccupUKaTOp 3aHATHIL.
2 O6mepoccHiicknii KiacCHpUKaTOp BUAOB IKOHOMHIECKON AesTENIbHOCTH.
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3 Yacte 3 crathi 51 MexepansHoro 3akona ot 29 aexabps 2012 r. Ne 273-®3 «O6 obpasosanmu B Poccuiickoit Deneparmm»
(CoGpanue 3akoHonarelnscTBa Poccuiickoit ®enepauuy, 2012, Ne 53, ct. 7598; 2020, Ne 22, ct. 3380); crareu 331, 351.1
Tpynoeoro koaekca Poccuiickoit ®enepammn (Cobpanne 3akonogatensctsa Poccuiickoit deneparmy, 2002, Ne 1, ct. 3; 2015,
Ne 29, ct. 4363).

4 Cratbu 69, 213 Tpynosoro koxekca Poccuiickoit ®enepanun (Cobpanue 3akoHomarensctsa Poccuiickoit deneparimy, 2002,
Ne 1, ct. 3; 2015, Ne 29, cT. 4356); cTaths 48 @enepanbHOro 3akoHa ot 29 aexabps 2012 r. Ne 273-®3 «O6 obpasosaHuu B
Poccuiickoii ®enepaumny (Cobpanne 3akoHoxaTenscTBa Poccuiickoii ®@enepanmu, 2012, Ne 53, cr. 7598); npukas MunTpya
Poccun, Munsapasa Poccun ot 31 nekabps 2020 r. Ne 988n/14200 «O6 yTBep)AeHHH NEPeTHA BPEIHBIX U (11M) omacHbIX
IPOH3BOJACTBEHHBIX (akTOpPOB M pAGOT, NpPH BHIIONHEHMHM KOTOPBIX MPOBOJATCA OGSA3aTE/bHBIC NpENBAPUTENbHBIE
ME/MLAHCKAE OCMOTPHI TIPH IOCTYIUIEHMM Ha paGoTy H NEpHOIMYECKHe MEIMUMHCKME OCMOTPBI) (3aperMCTPHPOBaH
MumzoctoM Poccru 29 supaps 2021 r., pernctpaupmonnsiit Ne 62278); npukas Munsapasa Poccuu ot 28 suBapst 2021 r. Ne 29H
«O6 yrtBepxkaeHnn Ilopsaka MpoBeleHHA O00S3aTENbHBIX NPEABAPUTEIBHBIX M NMEPHOTHYCCKMX MEIMIMHCKHX OCMOTPOB
paGOTHHKOB, MPEXYCMOTPEHHBIX YacThIO deTBepTod crathu 213 TpymoBoro konekca Poccwiickoii ®epepauuy, nepeyHs
MeIMLMHCKHX IPOTHBOTIOKA3aHHi K OCYILECTBIEHMIO PaGOT C BPETHBIMH 1 (HTH) OTIACHHIMH MPOH3BO/ICTBEHHBIMH (PaKTOPaMH,
a Take paboTaM, MPH BIMOMHEHHH KOTOPBIX MPOBOAATCA 00s3aTeNbHbIE MPEABAPUTENbHBIC N NEPHOIHIECKHE MEAMUMHCKHAE
0cMOTpBD» (3aperucTpupoBan Muntoctom Poccun 29 auBaps 2021 r., peructpaunoHHbii Ne 62277).

5 Cratss 51 denepansHoro 3akoHa ot 29 nekadps 2012 r. Ne 273-®3 «O6 o6pasosanuu B Poccuiickoii Penepauymy» (CoGpanue
3aKkoHonarenscTBa Poccmiickoii Menepamuu, 2012, Ne 53, c1. 7598; 2020, Ne 22, ct. 3380).

6 (enepanbHbIit 3ak0H oT 3 Mo 2016 . Ne 238-03 «O He3aBuCUMO# OLEHKe KBATH(HUKALMI (CobpaHue 3aKOHOAATENBCTBA
Poccuiickoii ®exepauun, 2016, Ne 27, ct. 4171).

7 EnuHbl# KBaIM(HUKAIMOHHBIN CIPaBOYHHK JOIDKHOCTEH PYKOBOAHTENEH, CICLIUANHCTOB U CITyKalluX.

8 O6mepoccuiickuit knaccudukatop npodeccuii paGoumx, TOHKHOCTEH CITy)KalIMX U TApHQHBIX PaspATIOB.

9 O6mepoccuiickuii KiaccudpukaTop cnenuanbHOCTER 10 00pa3oBaHMIo.
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 Компетентностный подход – общемировая характеристика профессионализма специалиста

		   

		  Компетентность – интегративное личностное качество, проявляющееся в диапазоне контекстов, в которых специалист может ее продемонстрировать.









		Компетенция персонала – центральное понятие всей концепции управления персонала на предприятии и центральное понятие для разработки персонал

		стратегии.

		Управление компетенцией  работников осуществляется сравнением потребности в компетенции специалистов (количество, качество, состав персонала с наличными ресурсами).

		     Ресурсы - достигнутые работниками уровни компетенции – компетентности как личные и личностные  приобретения.

		При сравнении количественных и качественных составляющих вносятся коррективы – постоянный мониторинг.









Ключевые компетенции 

(Совет Европы):



		политические и социальные компетенции 

		компетенции, касающиеся жизни в многокультурном обществе; 

		компетенции в области  коммуникаций; 

		компетенции, связанные с информацией;

		компетенции, связанные со способностью к самообразованию.     
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КОМПЕТЕНТНОСТЬ…  как точка пересечения 

ЗАДАЧИ или ситуации

 со СПОСОБНОСТЯМИ человека 

является не стабильным преимуществом, 

а динамичным событием, 

т.е. продуктом взаимодействия 

вызова, ответственности, творчества 

и самого процесса решения проблемы. 

                                           Клаусс Д. Экк

Компетенции – совокупность

профессиональных характеристик, требований, 

которым должен отвечать человек в профессиональной деятельности

проявляющаяся в 
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Компетентность как проявленные

 в деятельности компетенции

Компетенции как проектируемый образ деятельности

Деятельность как источник появления и развития 

компетенций

Компетентность как условие

КАЧЕСТВА деятельности



*



*









Компетенции  и компетентность

		    

		    Компетенции – совокупность

профессиональных характеристик, функций, требований, 

которым должен отвечать человек в профессиональной деятельности.

		     Компетентность включает в себя как содержательный (знание), так и процессуальные (умение) компоненты. Компетентный человек должен не только понимать существо проблемы, но и уметь решить ее практически, т.е. обладать методом («знания плюс умение») решения. Причем в зависимости от конкретных условий решения проблемы компетентный человек может применить тот или иной метод, наиболее подходящий к данным условиям.

		компетентность  мобильность знаний  гибкость метода  критичность мышления









Резюме

		    Управление — это всегда власть, от правильного распределения которой зависит эффективность функционирования любой организации. 

		    Независимо от должностных полномочий (распределения власти) существуют общие принципы управленческого поведения: компетентность, гуманность, инновационность, прагматизм и ортобиотичность.  









Условия успешного управления человеческими ресурсами: компетентный руководитель



		1. четкость и достижимость поставленных целей; 

2. глубина, объективность и комплексность анализа воздействия на систему управления человеческими ресурсами и организацию в целом; 

3. ясность и взаимосвязанность планов работы организации, а также обеспеченность их всеми видами ресурсов; 

4. соответствие уровня квалификации персонала выполняемой работе; 









Условия успешного управления человеческими ресурсами:

		5. совместное участие предельно большого количества сотрудников в разработке и реализации стратегических планов; 

6. высокое качество контроля реализации стратегического плана и требований оценки его социально-экономической эффективности; 

7. внедрение и использование современных средств труда и технологий; 

8. делегирование полномочий, создание гибких условий труда. 













 Факторы оценки профессионализма управления человеческими ресурсами: 

		1. профессиональная подготовка работников; 

2. компетентность и мотивация профессиональной деятельности; 

3. организационная среда реализации профессионализма. 

		Необходимо обогащать труд, особенно создавать социально-психологический климат, недостаток которого способствует формированию высокой степени конфликтности между сотрудниками. 









Успешная деятельность образовательной организации

		   Зависит от того, кто управляет коллективом. Школа всегда будет конкурентоспособной и результативной, если в этом заинтересован весь коллектив, все участники образовательного процесса: учителя, родители, учащиеся, если в школе создана комфортная эмоционально-психологическая среда, если в школе есть управленческая команда.

		   Особенно важной становится роль руководителя, который должен уметь не только организовать учебный процесс, но и сделать это максимально эффективно.









Современный директор…

		   «Директор должен быть дипломатом, когда  что-то  выпрашивает  в  вышестоящих инстанциях для своей школы; жестким, когда требует  выполнения  своих распоряжений  и  приказов  от  подчиненных  или  выполнения   договоров   от поставщиков;  изворотливым,  когда  беседует   с   представителями   прессы; многообещающим при встрече с молодыми специалистами;  важным  государственным деятелем,  когда  принимает  заграничные  делегации;  святым  отцом,   когда принимает жалобы от посетителей". (Д.Пассент)















		Задача руководителя:



      создать эффективную компетентную команду, члены которой обладали бы инициативой, чувством ответственности, высокой работоспособностью и технологиями командной работы    для разработки, а затем для реализации инновационных проектов. 



Цели управляют людьми.
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«Делается то, что вознаграждается».

Американский профессор Мишель Ле Бе
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МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА 
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Мотивация середины XX века

Для середины ХХ века была характерна мотивация сохранения жизни, безопасности (военные и послевоенные годы):

В рамках мотивационной теории «экономического человека» работник мыслил логично, с использованием рациональных вычислений (Taylor, 1947), осознавая необходимость компенсации за особо трудные условия труда и влияние усталости (Мауо, 1949). 

Основной мотивирующий фактор был таким: 

заработать максимум денег 

(с добавлением периодов отдыха).
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Мотивация конца XX века

Период со второй половины до конца ХХ века характеризовался мотивацией достижения : люди стремились приумножить материальное состояние, сделать условия и максимально комфортными. 

		В теориях, связанных с удовлетворением потребностей (например, теориях «человеческих отношений», Maslow, Herzberg, McClelland, McCregor), акцент делался на мотивацию через: отношение к работнику; содержание труда; возможности для удовлетворения потребности в достижении, социальной реализации, развитии, статусе.

		По теории ожиданий (Vroom) было важно, чтобы работник верил в возможность улучшения и в то, что увеличение усилий приведет к повышению результативности  труда. 



Это повышение обязательно должно быть замечено и поощрено такой наградой, которая работнику нравится (является для него ценностью) И основной мотивирующий фактор:

МОТИВАЦИЯ ЖИЗНЕННЫХ БЛАГ (СССР 70-80-90 годы)
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Мотивация конца XX века

К концу XX века основные материальные потребности удовлетворены (джинсы, машина, путевка в Турцию). Потребность в повышении дохода - актуальна. Но так же людям нужны перспективы – они сморят на работодателя прогнозируя с кем из них выгоднее остаться в будущем.

		Основатель системы П. Друкер, высказал идею о необходимости доведения целей и задач организации до конкретных работников в его книге «The Practice of Management» («Практика менеджмента») еще в 1954 году. И развил свою концепцию почти в партисипативную теорию.



Прорыв японских компаний свидетельствует об эффективности методов вовлечения персонала в управление, постановку целей и совершенствование процессов.
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СОВРЕМЕННЫЙ ВИД  СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ

*
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СИСТЕМА СТИМУЛИРОВАНИЯ

Материальная

Нематериальная
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Бенефиты

(льготы)

Нематериальные

факторы

Тарифная часть

(оклад)

Доплаты,

компенсации

Надбавки

ПРЕМИИ
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Почему современные системы поощрений неэффективны?

		Большинство руководителей слишком верят в спасительную силу вознаграждений .

		Вознаграждения не способствуют формированию устойчивой приверженности делу, позволяя добиться только временного подчинения.

		Поощрения наказывают. Это две стороны одной медали: поощрение, как и подкуп, обладает карательным эффектом, поскольку является способом манипулировать людьми. Найдите отличия: «Сделай это и получишь что-либо» – «Сделай это, иначе увидишь, что с тобой будет».

		Поощрения разрушают взаимоотношения, уничтожают сотрудничество.

		Вознаграждения не вдохновляют на риск, инновации



________

1 Элфи Кон (Alfie Kohn), ведущий критик конкуренции (www.alfiekohn.org 1993 г.) Harvard Business Review. «Системы оплаты труда», 2009
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Сомнение Херцберга…

В эффективности денег как средства мотивации…













 за­ключается в том, что повышение зарплаты не приводит автоматически к повышению эффективности и  результативности труда, хотя недостаток денег или задержка выплаты зарплаты однозначно приводит к росту недоволь­ства, напряженности и снижению качества труда.



Деньги – гигиенический фактор
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Мотивация XXI века

Сейчас первая четверть XXI века, и очевидной становится мотивация… времяпрепровождения, поиска себя, самореализации.

Современные сотрудники имеют  жизненные блага первой необходимости, не стремятся особо «перерабатывать» или «выслуживаться». 

Они ценят:

		свободное время (готовность меньше работать);

		возможность заниматься собственным делом, работа на себя;

		интерес, осмысленность работы;

		среда, общение;

		удовольствие от работы;

		а если деньги, то сразу большие…
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СВОБОДА

		ПО ВРЕМЕНИ: 



		ПО МЕСТУ:  





		ПО ВЫБОРУ МЕТОДОВ И СРЕДСТВ:  





		САМОСТОЯТЕЛЬНОСТЬ:  
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Рейтинг значимых факторов мотивации





		Фактор мотивации профессиональной деятельности		Ср. значение		Рейтинговый балл

		Стабильность и гарантия занятости		9,67		1

		Теплые отношения с воспитанниками		9,67		1

		Психологический комфорт в коллективе		9,64		2

		Социальные гарантии		9,46		3

		Хорошие условия работы		9,35		4

		Возможность получать более высокую зарплату в зависимости от результатов труда		9,18		5

		Признание и одобрение со стороны руководства		8,67		6

		Поддержание престижа учреждения		8,64		7

		Ответственность за порученную работу		8,28		8

		Возможность профессионального роста и компетентности		8,21		9

		Реализация личного творческого потенциала и способностей		8,07		10

		Возможность самостоятельности и инициативы		7,92		11

		Осознание причастности к важной миссии 		7,78		12

		Вовлеченность в инновационную деятельность		7,67		13

		Признание в виде отраслевой или государственной награды.		7,1		14

		Официальное признание заслуг		7		15

		Победа в конкурсе профессиональных достижений		6,71		16

		Карьерный рост		6,35		17

		Возможность участвовать в управленческих решениях 		5,17		18



























































Возраст

Уровень образования

Удовлетворенность 

трудом







 Признание со стороны руководства

Получать высокую кую З.П. в зависимости от результатов труда







Возможность реализации творческого потенциала







Инновационная деятельность







Поддержание престижа учреждения







Тест: 

Эффективность системы оплаты труда и мотивации персонала





Оплата труда и мотивация соответствует целям организации?

Осуществляется ли учет мотивационных факторов, ожиданий, потребностей персонала?

Происходит ли регулярное выявление и устранение демотивирующих факторов?

Система вознаграждения понятна и прозрачна для сотрудников?

Сотрудники оценивают оплату труда как справедливую относительно уровня должности?

Вознаграждение осуществляется и за индивидуальные и за коллективные результаты?

Своевременно ли осуществляются выплаты вознаграждения?

Система мотивации комплексна (то есть, включает и материальные и нематериальные стимулы)?

Установлен ли конкурентоспособный уровень заработных плат на основе объективного мониторинга деятельности?

Вовлечены ли сотрудники в процесс внедрения изменений?

Учитывает ли система мотивации жизненный цикл организации?

Соответствует ли система компенсации корпоративной культуре?

Система компенсации соответствует задуманному имиджу организации в социуме?

Полученное количество ответов «Да» необходимо умножить на 7,7. Вы получите оценку эффективности системы мотивации и компенсации в вашей клинике в процентах. Максимальная оценка – это 100%- эффективность.
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		— Как создать благоприятную мотивационную среду для работы учителей?

		— Что побуждает педагогов хорошо работать?

		 — Почему работники, имеющие одинаковую квалификацию, трудятся с различной эффективностью?

		 — Почему один и тот же учитель в разных ситуациях работает по-разному?









Мотивация 

		– это побуждение к какой-либо деятельности, усилиям, достижениям. 

		Мотивировать кого-то - значит, добиться, чтобы человек захотел проявлять усердие, добросовестное отношение к своим обязанностям. В полной мере это относится и к педагогам.

		В настоящее время для объяснения мотивации педагога широко привлекаются общепсихологические теории. 













       «Человек работает для того, чтобы удовлетворить свои потребности».

Маслоу

		физиологические потребности (еда, вода, жилье, отдых, сексуальные потребности);

		потребности в безопасности и стабильности (потребность в защите от физических и психологических опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические потребности будут удовлетворены в будущем);

		социальные потребности (принадлежность к социальной группе (семья, друзья, коллеги по работе и т.д.), чувство, что тебя принимают другие, чувства социального взаимодействия, привязанности, поддержки);

		потребности в общественном признании (потребности в самоуважении, признании и уважении со стороны окружающих)

		потребности самовыражения (потребность в реализации своих потенциальных возможностей и росте как личности).















Модель  К.Г. Митрофанова

мотивация педагога развивается поэтапно

1.В начале своей профессиональной деятельности основным мотивом педагога является стремление к самоутверждению, признанию со стороны учеников, коллег, родителей. 

2.Затем акцент переносится на содержание воспитания и обучения. Учитель активно овладевает преподаваемым материалом, занимается конструированием отдельных уроков и учебных курсов, что приводит к повышению его интереса к способам педагогической работы. 3.Впоследствии начинают преобладать интересы к пониманию и развитию школьника, его личности и поведения.







		  В отличие от других, учителя предрасположены к тому типу мотивации труда работников, для которого основу составляют высокие идейные и человеческие ценности. 

		Это люди, стремящиеся своей деятельностью принести людям добро и гуманизм. 

		Большинство из них работают ради дела, которым занимаются, несмотря на то, что при этом они получают от государства и общества очень скромное материальное вознаграждение. 

		Работников с мотивацией такого типа называют «патриотами».









		Как показывают многочисленные исследования, эффективность трудовой деятельности работников выше в тех случаях, когда их усилия определяются внутренней мотивационной доминантой. 

		Руководителю в работе с персоналом не стоит ориентироваться только на материальные стимулы.

		Использовать различные формы обеспечения признания труда работников (всевозможные поощрения, повышение квалификационных категорий в результате аттестации, обобщение передового опыта и т.п.).









		Руководителю необходимо учитывать, что все люди мотивируются разными факторами. 

		Залог успеха состоит в том, чтобы дать сотрудникам то, чего они действительно хотят, к чему стремятся. 

		Разобраться в этом и сформировать соответствующую систему мотивации помогут социально-психологические типы.









Социально-психологические типы

		Молодые специалисты часто готовы работать за оклад, на небольшой нагрузке ради получения опыта и соответствующей квалификации. Они достаточно инертны, пассивны в делах коллектива, стремятся впитывать, усваивать, а не влиять. Юные работники не умеют планировать, прогнозировать свою работу, определять конечный результат. Их сверхзадача — справиться с возложенными должностными обязанностями. Однако пройдет год-два — и все поменяется.

		Профессионалы — высококлассные специалисты, работающие, прежде всего на результат. Они реалистичны, активны, инициативны, стремятся к участию в руководстве организацией, берут на себя разные общественные поручения.

		Творцы — это креативные личности, интеллектуалы, предпочитающие эвристические формы работы. Они ищут интересные приемы, подходы, стремясь модернизировать учебный процесс. Творцы способны выдвигать идеи и реализовывать их, но непросто уживаются в коллективе, так как излишне критичны и самокритичны.

		Пунктуалы, скорее всего, педанты-аккуратисты, которые особенно ценят комфортность работы, ее своевременное начало и завершение, четкость и спланированность действий руководства.

		Хранители традиций чувствуют себя наставниками, неформальными лидерами. Находясь несколько в стороне от привычной суеты, мэтры владеют механизмом влияния на начальство, формируют общественное мнение и определяют судьбоносные решения.









		В любом педагогическом коллективе работают педагоги, для которых в тот или иной момент актуальны потребности разного уровня (возраст, образование, опыт работы, характеристика личности учителя, социально-психологические условия труда.

		Ученые все возможные варианты поведения педагогов сводят к двум альтернативам:

		·         педагогические коллективы с ориентацией на саморазвитие и самореализацию;

		·         педагогические коллективы с ориентацией на защищенность и материальное благополучие.









Экономические способы



		малозатратные разовые варианты

		   премия по итогам работы или определенного периода (учебной четверти, года);

		 ценный подарок (на день рождения, юбилей, семейное торжество, праздник);

		экскурсии и другие виды досуга (поездка в театр, цирк и проч.);

		 корпоративные празднества и вечеринки.









		долгосрочные и более затратные варианты (избирательность- !)

		 аттестация на более высокую категорию;

		 содействие в получении гранта на реализацию значимого педагогического проекта;

		 предоставление возможности вести дополнительные часы кружковой деятельности (при условии предоставления интересной программы);

		разрешение на работу по совмещению;

		назначение на руководящую должность (председателем методического объединения, заместителем директора и др.);

		содействие в улучшении жилищных условий.









		Среди педагогов распространено мнение, что повышение зарплаты — наиболее действенное средство поощрения их деятельности. Но это не совсем верно. 

		Во-первых, те, кто превыше всего ставит уровень дохода, в образовании давно не работают.

		 Во-вторых, экономические способы стимулирования мотивации вообще обладают ограниченной эффективностью. 



Поэтому руководству чаще необходимо задумываться о других, нематериальных, стимулах (интеллектуально-творческих, ресурсных, статусных).







Интеллектуально-творческие способы



		Это способы мотивации творческих кадров, способствующие их образовательному и профессиональному росту, в том числе карьерному. Данные подходы востребованы в работе с активными профессионалами, креативными личностями. Даже разовое использование такой мотивации может быть полезно. Оно необходимо одаренному педагогу для дальнейшего саморазвития.









		   доброжелательный предметный разговор с позитивной оценкой выполненной работы, устная похвала после посещения урока (занятия) или мероприятия;

		  проведение открытых уроков, семинаров;

		 направление слушателем на различные проблемные семинары и конференции;

		содействие в выдвижении на престижный конкурс;

		 возможность представлять свою организацию на значимых мероприятиях (форумах, конференциях), в том числе международных;

		  помощь в обобщении опыта, подготовке авторских учебников и пособий, публикаций к печати;

		содействие в разработке и утверждении авторской программы и т. д.









Ресурсные способы



		Сюда относят способы мотивации, позволяющие экономить время специалиста или распределять его более эффективно. Эти приемы окажутся близки пунктуалам, желающим оптимизировать свое пребывание на работе.

		Данное стремление, прежде всего, связано с семьей (строительство семейного гнезда, воспитание детей, уход за больными родственниками), а также может быть вызвано занятостью на другой работе, общественной деятельностью, наличием любимого увлечения и проч.









		·         дополнительные отгулы (в течение года или к отпуску);

		·         удобный график отпуска, а также его непрерывность;

		·         наиболее компактный (без окон) график работы;

		·         методические часы и дни;

		·         возможность выбора учебной нагрузки.



		К ресурсным способам стимулирования относят такие инструменты руководителя, как предоставление постоянного кабинета, дополнительного оборудования или новой мебели, создание комфортной рабочей обстановки (шторы, жалюзи, кашпо, стенды, картины и т. п.).











Статусные способы



		Данные методы призваны повышать роль педагога в коллективе. Они особенно ценны для хранителей традиций образовательного учреждения. В их число входят:

		 оказание административной помощи в разрешении конфликтных ситуаций (между педагогами или родителями учащихся);

		 публичная похвала на совещании или педсовете;

		 вынесение благодарности в приказе;

		представление к грамоте или званию;

		помещение фотографии на стенд

		 признание успехов детей (организация выставки работ учащихся, концерта творческого коллектива, выступления спортивной команды и т. п.);

		выражение признательности со стороны детей и их родителей.









Резюме

		Используя данные способы в отдельности и интегрируя их, а также используя индивидуальный подход к каждому педагогу, можно достигнуть высокого качественного результата – участия каждого педагога школы в сетевом Интернет - общении, использовании цифровых образовательных ресурсов на уроках и внеурочных мероприятиях (предметных декадах, конференциях, конкурсах и т.п.).









Новая система финансирования

		        « как ни парадоксально, привела к снижению мотивации в работе учителя. Для того, чтобы заработать на жизнь, учителю на сегодняшний день приходится крутиться: принимать участие в конкурсах, проектах и т.д., брать большую нагрузку. Обилие конкурсов, в которые навязывает для участия администрация и огромные затраты времени на них, часто идут в ущерб здоровью и вызывают усталость и более раннее выгорание. О какой мотивации говорить, если человек на грани срыва, когда заброшены семья и свои дети?

        И за здоровьем учителя следить некому. Медосмотры проводятся для проформы, да и психологической помощи не дождёшься…»









Низкая мотивация

		 1. Возраст работающих в школе педагогов. Все знают, что преобладает пред или пенсионный возраст – усталые учителя, уже отдавшие практически всю свою энергию работе, те, кто на границе профессионального выгорания.

		 2. Двойной негативный отбор педагогических кадров: не лучшие выпускники школ приходят в педагогические вузы, а самые успешные выпускники вузов не возвращаются в школу.

		Самообразование – это ключ ко всему, будь то педагогика или иная сфера (низкая мотивация в самообразовании)









		Для повышения мотивации педагога предполагаются различные меры его стимулирования:

		удовлетворение материальных потребностей педагогов,

		удовлетворение социальных потребностей педагогов, 

		стремление к личностному росту и самоактуализации.









Направления усиления мотивации профессиональной деятельности учителя







Инструкция для руководителя:



		1.      Необходимо мотивировать учителей экономическими способами. Ведь любая работа, помимо ощущения своей значимости и полезности обществу, должна давать человеку средства к существованию. Поэтому кроме основного оклада педагога можно мотивировать такими способами: награждать его премией (например, по итогам учебной четверти или года), ценным подарком.

		2.      Очень важны способы мотивации, направленные на создание удобного (для учителя) графика работы. Ведь в жизни всякое бывает. У педагога, например, может быть маленький ребенок или одинокая мать-пенсионерка, за которой необходимо ухаживать, или он занят какой-то общественно-полезной деятельностью, что тоже требует времени и сил. Поэтому, если можно составить удобный график работы, отпуска для этого преподавателя или предоставлять ему дополнительные отгулы, это послужит хорошей мотивацией.









		3.      Не следует забывать и о моральной мотивации. Если за хорошую добросовестную работу педагог услышит похвалу на педсовете или в присутствии проверяющих работников из органов образования, если его фотография будет висеть на доске почета, ему просто по-человечески будет очень приятно. Можно также поощрить усердного учителя благодарностью в приказе. Разумеется, руководству учебного заведения следует также защищать педагога от необоснованных, несправедливых претензий учащихся или их родителей.

		4.      Также необходимо содействовать профессиональному и карьерному росту учителей. Эти методы включают в себя: помощь педагогам в организации и проведении открытых уроков, содействие в направлении их на конференции, съезды, а также в оформлении заявок на получение грантов.









		5.      Всячески поощрять стремление учителей к повышению своей квалификации, получению второго высшего образования, разработке педагогической концепции и т.д. Наиболее способных педагогов следует выдвигать на руководящие должности, например, руководителя школьного методического объединения учителей, заместителя директора школы.

		6.      Создать благоприятную школу   для учителя.  Школьные администраторы и директора школ не должны быть отстранены от общения с учителями.  Сделайте себя доступным, так , чтобы  учителя не стеснялись  прийти к вам с жалобами или предложениями по улучшению.

		7. Имидж школы. 

		 









Структура имиджа

1. Позитивный образ руководителя

 персональные физические особенности;

 социальные характеристики ;

профессиональные качества; 



2. Качество образовательных услуг 

 образовательная подготовка учащихся;

воспитанность; 

формирование здорового образа жизни; 

связи школы с различными социальными институтами;



3. Уровень психологического комфорта 

уважение в системе взаимоотношений учитель-ученик; 

бесконфликтное общение;

оптимизм и доброжелательность в коллективе;





*









4. Образ персонала  

квалификация;

личные качества; 

компетентность сотрудников; 



5. Стиль образовательного учреждения 

организационная культура школы; 

наличие и функционирование  детских  объединений;

традиции;



6. Внешняя атрибутика 

наличие фирменного стиля (символики); 

школьная форма;

собственного сайта в Интернете;





*









Поиски единственного рецепта успешного управления, увы, обречены на провал. Собственно, банальный рецепт всё же есть – он в самом факте поиска!

К.М.Ушаков 







Спасибо 

за внимание !



Спасибо за внимание!
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№  Направление усиления  мотивации  профессиональной  деятельности учителя  Характеристики направления  


1  Удовлетворение  материальных  потребностей педагогов  Достигается через:   -   заработную плату (должна соответствовать  выполненной работе);   -   возможность приобретения нужных вещей (предметов  обихода, научно - ме тодической и учебной литературы, и  т.д.).  


2  У довлетворение социальных  потребностей педагогов  Достигается через:   -   информированность (зна комство с достижениями  коллег, что позволяет сравнить их с результатами своей  работы и порождает чувство соревновательности;  получение обратной связи о своей деяте льности;  получение сведений о критериях успеха);   -   общение с коллегами (посредством творческих встреч,  конференций, семинаров, создания и функционирования  профессиональных сообществ и т.д.).  


3  Удовлетворение  потребностей педагогов в  личностном росте и  самоактуализации  Достигается через:   -   разработку и принятие программы развития каждого  педагога, перспективное планирование, выстраивание  его профессиональной карьеры.  
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«Делается то, что вознаграждается».

Американский профессор Мишель Ле Бе
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		– это побуждение к какой-либо деятельности, усилиям, достижениям. 

		Мотивировать кого-то - значит, добиться, чтобы человек захотел проявлять усердие, добросовестное отношение к своим обязанностям. В полной мере это относится и к педагогам.

		В настоящее время для объяснения мотивации педагога широко привлекаются общепсихологические теории. 



Мотивация 







		— Как создать благоприятную мотивационную среду для работы учителей?

		— Что побуждает педагогов хорошо работать?

		 — Почему работники, имеющие одинаковую квалификацию, трудятся с различной эффективностью?

		 — Почему один и тот же учитель в разных ситуациях работает по-разному?









физиологические потребности (еда, вода, жилье, отдых, сексуальные потребности);

потребности в безопасности и стабильности (потребность в защите от физических и психологических опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические потребности будут удовлетворены в будущем);

социальные потребности (принадлежность к социальной группе (семья, друзья, коллеги по работе и т.д.), чувство, что тебя принимают другие, чувства социального взаимодействия, привязанности, поддержки);

потребности в общественном признании (потребности в самоуважении, признании и уважении со стороны окружающих)

потребности самовыражения (потребность в реализации своих потенциальных возможностей и росте как личности).

«Человек работает для того, чтобы удовлетворить свои потребности».

Маслоу



















МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА 

XXI века





*









Для середины ХХ века была характерна мотивация сохранения жизни, безопасности (военные и послевоенные годы):

В рамках мотивационной теории «экономического человека» работник мыслил логично, с использованием рациональных вычислений (Taylor, 1947), осознавая необходимость компенсации за особо трудные условия труда и влияние усталости (Мауо, 1949). 

Основной мотивирующий фактор был таким: 

заработать максимум денег 

(с добавлением периодов отдыха).

*

Слайд №*

Мотивация середины XX века





ОАО Холдинг "Люди Дела"
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ОАО Холдинг "Люди Дела"

*











Период со второй половины до конца ХХ века характеризовался мотивацией достижения : люди стремились приумножить материальное состояние, сделать условия и максимально комфортными. 

		В теориях, связанных с удовлетворением потребностей (например, теориях «человеческих отношений», Maslow, Herzberg, McClelland, McCregor), акцент делался на мотивацию через: отношение к работнику; содержание труда; возможности для удовлетворения потребности в достижении, социальной реализации, развитии, статусе.

		По теории ожиданий (Vroom) было важно, чтобы работник верил в возможность улучшения и в то, что увеличение усилий приведет к повышению результативности  труда. 



Это повышение обязательно должно быть замечено и поощрено такой наградой, которая работнику нравится (является для него ценностью) И основной мотивирующий фактор:

МОТИВАЦИЯ ЖИЗНЕННЫХ БЛАГ (СССР 70-80-90 годы)

*
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Мотивация второй половины

 XX века





ОАО Холдинг "Люди Дела"
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К концу XX века основные материальные потребности удовлетворены (джинсы, машина, путевка в Турцию). Потребность в повышении дохода - актуальна. Но так же людям нужны перспективы – они смотрят на работодателя прогнозируя с кем из них выгоднее остаться в будущем.

		Основатель системы П. Друкер, высказал идею о необходимости доведения целей и задач организации до конкретных работников в его книге «The Practice of Management» («Практика менеджмента») еще в 1954 году. 

		Прорыв японских компаний свидетельствует об эффективности методов вовлечения персонала в управление, постановку целей и совершенствование процессов профессиональной деятельности работников и управления.
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СОВРЕМЕННЫЙ ВИД  СИСТЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ

*

Слайд №*

СИСТЕМА СТИМУЛИРОВАНИЯ

Материальная

Нематериальная

Монетарная

Немонетарная

Бенефиты

(льготы)

Нематериальные

факторы

Тарифная часть

(оклад)

Доплаты,

компенсации

Надбавки

ПРЕМИИ
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		Большинство руководителей слишком верят в спасительную силу вознаграждений .

		Вознаграждения не способствуют формированию устойчивой приверженности делу, позволяя добиться только временного подчинения.

		Поощрения наказывают. Это две стороны одной медали: поощрение, как и подкуп, обладает карательным эффектом, поскольку является способом манипулировать людьми. Найдите отличия: «Сделай это и получишь что-либо» – «Сделай это, иначе увидишь, что с тобой будет».

		Поощрения разрушают взаимоотношения, уничтожают сотрудничество.

		Вознаграждения не вдохновляют на риск, инновации



________

1 Элфи Кон (Alfie Kohn), ведущий критик конкуренции (www.alfiekohn.org 1993 г.) Harvard Business Review. «Системы оплаты труда», 2009



Почему современные системы поощрений неэффективны?
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В эффективности денег как средства мотивации…















 за­ключается в том, что повышение зарплаты не приводит автоматически к повышению эффективности и  результативности труда, хотя недостаток денег или задержка выплаты зарплаты однозначно приводит к росту недоволь­ства, напряженности и снижению качества труда.



Деньги – гигиенический фактор

Сомнение Херцберга…
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Очевидной становится мотивация… времяпрепровождения, поиска себя, самореализации.

Современные сотрудники имеют  жизненные блага первой необходимости, не стремятся особо «перерабатывать» или «выслуживаться». 

Они ценят:

		свободное время (готовность меньше работать);

		возможность заниматься собственным делом, работа на себя;

		интерес, осмысленность работы;

		среда, общение;

		удовольствие от работы;

		а если деньги, то сразу большие…



Слайд №*

Мотивация XXI века
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		ПО ВРЕМЕНИ: 



		ПО МЕСТУ:  





		ПО ВЫБОРУ МЕТОДОВ И СРЕДСТВ:  





		САМОСТОЯТЕЛЬНОСТЬ:  







СВОБОДА
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Тест: 

Эффективность системы оплаты труда и мотивации персонала





Оплата труда и мотивация соответствует целям организации?

Осуществляется ли учет мотивационных факторов, ожиданий, потребностей персонала?

Происходит ли регулярное выявление и устранение демотивирующих факторов?

Система вознаграждения понятна и прозрачна для сотрудников?

Сотрудники оценивают оплату труда как справедливую относительно уровня должности?

Вознаграждение осуществляется и за индивидуальные и за коллективные результаты?

Своевременно ли осуществляются выплаты вознаграждения?

Система мотивации комплексна (то есть, включает и материальные и нематериальные стимулы)?

Установлен ли конкурентоспособный уровень заработных плат на основе объективного мониторинга деятельности?

Вовлечены ли сотрудники в процесс внедрения изменений?

Учитывает ли система мотивации жизненный цикл организации?

Соответствует ли система компенсации корпоративной культуре?

Система компенсации соответствует задуманному имиджу организации в социуме?

Полученное количество ответов «Да» необходимо умножить на 7,7. Вы получите оценку эффективности системы мотивации и ее компенсации в вашей организации в процентах. Максимальная оценка – это 100%- эффективность.
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мотивация педагога развивается поэтапно

1.В начале своей профессиональной деятельности основным мотивом педагога является стремление к самоутверждению, признанию со стороны учеников, коллег, родителей. 

2.Затем акцент переносится на содержание воспитания и обучения. Учитель активно овладевает преподаваемым материалом, занимается конструированием отдельных уроков и учебных курсов, что приводит к повышению его интереса к способам педагогической работы. 

3.Впоследствии начинают преобладать интересы к пониманию и развитию школьника, его личности и поведения.

Модель  К.Г. Митрофанова







		  В отличие от других, учителя предрасположены к тому типу мотивации труда работников, для которого основу составляют высокие идейные и человеческие ценности. 

		Это люди, стремящиеся своей деятельностью принести людям добро и гуманизм. 

		Большинство из них работают ради дела, которым занимаются, несмотря на то, что при этом они получают от государства и общества очень скромное материальное вознаграждение. 

		Работников с мотивацией такого типа называют «патриотами».









		Как показывают многочисленные исследования, эффективность трудовой деятельности работников выше в тех случаях, когда их усилия определяются внутренней мотивационной доминантой. 

		Руководителю в работе с персоналом не стоит ориентироваться только на материальные стимулы.

		Использовать различные формы обеспечения признания труда работников (всевозможные поощрения, повышение квалификационных категорий в результате аттестации, обобщение передового опыта и т.п.).









		Руководителю необходимо учитывать, что все люди мотивируются разными факторами. 

		Залог успеха состоит в том, чтобы дать сотрудникам то, чего они действительно хотят, к чему стремятся. 

		Разобраться в этом и сформировать соответствующую систему мотивации помогут социально-психологические типы.









		Молодые специалисты часто готовы работать за оклад, на небольшой нагрузке ради получения опыта и соответствующей квалификации. Они достаточно инертны, пассивны в делах коллектива, стремятся впитывать, усваивать, а не влиять. Юные работники не умеют планировать, прогнозировать свою работу, определять конечный результат. Их сверхзадача — справиться с возложенными должностными обязанностями. Однако пройдет год-два — и все поменяется.

		Профессионалы — высококлассные специалисты, работающие, прежде всего на результат. Они реалистичны, активны, инициативны, стремятся к участию в руководстве организацией, берут на себя разные общественные поручения.

		Творцы — это креативные личности, интеллектуалы, предпочитающие эвристические формы работы. Они ищут интересные приемы, подходы, стремясь модернизировать учебный процесс. Творцы способны выдвигать идеи и реализовывать их, но непросто уживаются в коллективе, так как излишне критичны и самокритичны.

		Пунктуалы, скорее всего, педанты-аккуратисты, которые особенно ценят комфортность работы, ее своевременное начало и завершение, четкость и спланированность действий руководства.

		Хранители традиций чувствуют себя наставниками, неформальными лидерами. Находясь несколько в стороне от привычной суеты, мэтры владеют механизмом влияния на начальство, формируют общественное мнение и определяют судьбоносные решения.



Социально-психологические типы







		В любом педагогическом коллективе работают педагоги, для которых в тот или иной момент актуальны потребности разного уровня (возраст, образование, опыт работы, характеристика личности учителя, социально-психологические условия труда.

		Ученые все возможные варианты поведения педагогов сводят к двум альтернативам:

		·         педагогические коллективы с ориентацией на саморазвитие и самореализацию;

		·         педагогические коллективы с ориентацией на защищенность и материальное благополучие.









		1.малозатратные разовые варианты



		   премия по итогам работы или определенного периода (учебной четверти, года);

		 ценный подарок (на день рождения, юбилей, семейное торжество, праздник);

		экскурсии и другие виды досуга (поездка в театр, цирк и проч.);

		 корпоративные празднества и вечеринки.



Экономические способы







		2.долгосрочные и более затратные варианты 



		(избирательность- !)





		 аттестация на более высокую категорию;

		 содействие в получении гранта на реализацию значимого педагогического проекта;

		 предоставление возможности вести дополнительные часы кружковой деятельности (при условии предоставления интересной программы);

		разрешение на работу по совмещению;

		назначение на руководящую должность (председателем методического объединения, заместителем директора и др.);

		содействие в улучшении жилищных условий.









		Среди педагогов распространено мнение, что повышение зарплаты — наиболее действенное средство поощрения их деятельности. Но это не совсем верно. 

		Во-первых, те, кто превыше всего ставит уровень дохода, в образовании давно не работают.

		 Во-вторых, экономические способы стимулирования мотивации вообще обладают ограниченной эффективностью. 



Поэтому руководству чаще необходимо задумываться о других, нематериальных, стимулах (интеллектуально-творческих, ресурсных, статусных).







		Это способы мотивации творческих кадров, способствующие их образовательному и профессиональному росту, в том числе карьерному. 

		Данные подходы востребованы в работе с активными профессионалами, креативными личностями. Даже разовое использование такой мотивации может быть полезно. Оно необходимо одаренному педагогу для дальнейшего саморазвития.



Интеллектуально-творческие способы









		   



		доброжелательный предметный разговор с позитивной оценкой выполненной работы, устная похвала после посещения урока (занятия) или мероприятия;

		  проведение открытых уроков, семинаров;

		 направление слушателем на различные проблемные семинары и конференции;

		содействие в выдвижении на престижный конкурс;

		 возможность представлять свою организацию на значимых мероприятиях (форумах, конференциях), в том числе международных;

		  помощь в обобщении опыта, подготовке авторских учебников и пособий, публикаций к печати;

		содействие в разработке и утверждении авторской программы и т. д.









		Способы мотивации, позволяющие экономить время специалиста или распределять его более эффективно. Эти приемы окажутся близки пунктуалам, желающим оптимизировать свое пребывание на работе.

		Данное стремление, прежде всего, связано с семьей (строительство семейного гнезда, воспитание детей, уход за больными родственниками), а также может быть вызвано занятостью на другой работе, общественной деятельностью, наличием любимого увлечения и проч.



Ресурсные способы









		·         дополнительные отгулы (в течение года или к отпуску);

		·         удобный график отпуска;

		·         наиболее компактный (без окон) график работы;

		·         методические часы и дни;

		·         возможность выбора учебной нагрузки.



		К ресурсным способам стимулирования относят такие инструменты руководителя, как предоставление постоянного кабинета, дополнительного оборудования или новой мебели, создание комфортной рабочей обстановки (цифровая техника, шторы, жалюзи, кашпо, стенды, картины и т. п.).











		Данные методы призваны повышать роль педагога в коллективе. Они особенно ценны для хранителей традиций образовательного учреждения. В их число входят:

		 оказание административной помощи в разрешении конфликтных ситуаций (между педагогами или родителями учащихся);

		 публичная похвала на совещании или педсовете;

		 вынесение благодарности в приказе;

		представление к грамоте или званию;

		помещение фотографии на стенд

		 признание успехов детей (организация выставки работ учащихся, концерта творческого коллектива, выступления спортивной команды и т. п.);

		выражение признательности со стороны детей и их родителей.





Статусные способы









		Используя данные способы в отдельности и интегрируя их, а также используя индивидуальный подход к каждому педагогу, можно достигнуть высокого качественного результата – участия каждого педагога школы в сетевом Интернет - общении, использовании цифровых образовательных ресурсов на уроках и внеурочных мероприятиях (предметных декадах, конференциях, конкурсах и т.п.).



Резюме







		 1. Возраст работающих в школе педагогов. Все знают, что преобладает пред- или пенсионный возраст – усталые учителя, уже отдавшие практически всю свою энергию работе, те, кто на границе профессионального выгорания.

		 2. Двойной негативный отбор педагогических кадров: не лучшие выпускники школ приходят в педагогические вузы, а самые успешные выпускники вузов не возвращаются в школу.

		Самообразование – это ключ ко всему, будь то педагогика или иная сфера (низкая мотивация в самообразовании)



Низкая мотивация







		Таким образом,  для повышения мотивации педагога предполагаются различные меры его стимулирования:



		удовлетворение материальных потребностей педагогов,

		удовлетворение социальных потребностей педагогов, 

		стремление к личностному росту и самоактуализации.









Направления усиления мотивации профессиональной деятельности учителя







		1.      Необходимо мотивировать учителей экономическими способами. Ведь любая работа, помимо ощущения своей значимости и полезности обществу, должна давать человеку средства к существованию. Поэтому кроме основного оклада педагога можно мотивировать такими способами: награждать его премией (например, по итогам учебной четверти или года), ценным подарком.

		2.      Очень важны способы мотивации, направленные на создание удобного (для учителя) графика работы. Ведь в жизни всякое бывает. У педагога, например, может быть маленький ребенок или одинокая мать-пенсионерка, за которой необходимо ухаживать, или он занят какой-то общественно-полезной деятельностью, что тоже требует времени и сил. Поэтому, если можно составить удобный график работы, отпуска для этого преподавателя или предоставлять ему дополнительные отгулы, это послужит хорошей мотивацией.



Инструкция для руководителя:









		3.      Не следует забывать и о моральной мотивации. Если за хорошую добросовестную работу педагог услышит похвалу на педсовете или в присутствии проверяющих работников из органов образования, если его фотография будет висеть на доске почета, ему просто по-человечески будет очень приятно. Можно также поощрить усердного учителя благодарностью в приказе. Разумеется, руководству учебного заведения следует также защищать педагога от необоснованных, несправедливых претензий учащихся или их родителей.

		4.      Также необходимо содействовать профессиональному и карьерному росту учителей. Эти методы включают в себя: помощь педагогам в организации и проведении открытых уроков, содействие в направлении их на конференции, съезды, а также в оформлении заявок на получение грантов.



Мотивация педагогов к профессиональному росту в условиях введения профстандартов







		5.      Всячески поощрять стремление учителей к повышению своей квалификации, получению второго высшего образования, разработке педагогической концепции и т.д. Наиболее способных педагогов следует выдвигать на руководящие должности, например, руководителя школьного методического объединения учителей, заместителя директора школы.

		6.      Создать благоприятную школу   для учителя.  Школьные администраторы и директора школ не должны быть отстранены от общения с учителями.  Сделайте себя доступным, так , чтобы  учителя не стеснялись  прийти к вам с жалобами или предложениями по улучшению.

		7. Имидж школы. 

		 









1. Позитивный образ руководителя

 персональные физические особенности;

 социальные характеристики ;

профессиональные качества; 



2. Качество образовательных услуг 

 образовательная подготовка учащихся;

воспитанность; 

формирование здорового образа жизни; 

связи школы с различными социальными институтами;



3. Уровень психологического комфорта 

уважение в системе взаимоотношений учитель-ученик; 

бесконфликтное общение;

оптимизм и доброжелательность в коллективе;

Структура имиджа





*









4. Образ персонала  

квалификация;

личные качества; 

компетентность сотрудников; 



5. Стиль образовательного учреждения 

организационная культура школы; 

наличие и функционирование  детских  объединений;

традиции;



6. Внешняя атрибутика 

наличие фирменного стиля (символики); 

школьная форма;

собственного сайта в Интернете;





*









Поиски единственного рецепта успешного управления, увы, обречены на провал. Собственно, банальный рецепт всё же есть – он в самом факте поиска!

К.М.Ушаков 













Спасибо 

за внимание !



Спасибо за внимание!
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№  Направление усиления  мотивации  профессиональной  деятельности учителя  Характеристики направления  


1  Удовлетворение  материальных  потребностей педагогов  Достигается через:   -   заработную плату (должна соответствовать  выполненной работе);   -   возможность приобретения нужных вещей (предметов  обихода, научно - ме тодической и учебной литературы, и  т.д.).  


2  У довлетворение социальных  потребностей педагогов  Достигается через:   -   информированность (зна комство с достижениями  коллег, что позволяет сравнить их с результатами своей  работы и порождает чувство соревновательности;  получение обратной связи о своей деяте льности;  получение сведений о критериях успеха);   -   общение с коллегами (посредством творческих встреч,  конференций, семинаров, создания и функционирования  профессиональных сообществ и т.д.).  


3  Удовлетворение  потребностей педагогов в  личностном росте и  самоактуализации  Достигается через:   -   разработку и принятие программы развития каждого  педагога, перспективное планирование, выстраивание  его профессиональной карьеры.  


 










   Диагностика мотивации .   Выберите из предложенных методик 3 - 4,  оцените свои возможности. Отрефлексируйте   результаты тестирования.  


Анкета для выявления мотивации сотрудника  


Анкета для изучения  мотивации  


Анкета для изучения удовлетворенности трудом  


Анкета оценки лояльности  


Анкета оценки социально - психологического климата в коллективе  


Методика Диагностика реальной структуры ценностных ориентаций личности С.С.  Бубнова  


Методика диагностики личности «Мотивация к  избеганию неудач»  


Методика диагностики личности «Мотивация к успеху» Т. Элерса  


Методика диагностики степени готовности к риску Шуберта  


Методика определения направленности личности  —   на достижение успеха/  избегание неудачи (А. А. Реан )  


Методика определения ценн остных ориентаций М. Рокича  


Опросник «Проявление заботы» для руководителей  


Опросник для экспертной диагностики стиля управления руководителя  


Экспресс - опросник для выявления лояльности сотрудников  


Экспресс - опросник оценки лояльности  
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KOMNeTeHTHOCTI

OBPA3OBATE/IbHOE

JAEPCTBO

MPOGECCUOHANN3M PA3BUTHUE

MAPTHEPCTBO  PELIMTE/IbHOCTb.

FYMAHU3M

[LVPEKTOP-MEAATOT

CTaBuT ueny v paccrasnser
NPUOPHUTETbI B COOTBETCTBIN
CnpvopuTeTamy o6lecTsa u
MOHVMaHVeM NPUNH 06pa3sosa-
TenbHbIX Npo6/em. Mpoasuraet
11 pa3BuBaeT NeAarormyeckyio
KOHLeNnuuio.

Pa3BuBaeT 06pasoBaTenbHble
TEXHONIOr MV 1 HaBBIKM Paay ycne-
Xa 1 67arononyYs yHeHNKoB
Moanepxvsaet atmocdepy no-
CTOSIHHOFO COBEPLIEHCTBOBAHNSA
Y4EHVKOB 1 NeAaroros.

TlOHNMAET U TpaHCMpYeT 13-
MeHeHWsi B 06LLiem 06pa3oBaHiM.
YMECTHO MIpUMeHseT Npuemb

W 3HaHMA K paboymm o6pasosa-
TeNIbHbIM CUTYAUNSM.

PewwaeT cnoxHble 06pazoBaTenb-
Hble 33141 BMECTe C KOMaHAOM,
MHUUMATHBHO 1 HACTOR4MBO.
OTCTaMBaeT UEHHOCTM WKOAbI
NPY PeLIEHIM 06PA30BATENbHBIX
3apay

MoAAepXMBALT COTPYAHMYECTBO
CYYNTENAMM, YHEHUKAMM 1 POAU-
TeNSIMU ANA YCTPaHEHMS! NPUUMH
V1 peLUeHYA Nearorvueckyix npo-
6/1eM C y4eTOM NPaBOBbIX 1 THe-
CKWX OFPaHNYeHMiA.

MoHMMaeT v 3aaeiicTBYeT ONbIT,
0CO6EHHOCTM M NOTeHLMan ycne-
Xa Ka/A0ro y4eHmKa Ans 6naro-
MoNY4MA 1 poCTa,

AVPEKTOP-PYKOBOAWTE/Nb

BAOXHOBASIET U MOTHBMpYET
YuTeneil v poanTeneit Ana AOCTU-
KEHUS NIyHLMX OBPA30BATENbHBIX
Pe3y/IbTaTos yuernkos. Cosaaet

V OpraHu3yeT BbICOKOIGheKTUB-
HYI0 0BPa30BATE/IbHYIO KOMAHAY.

Mpeanaraet v noaAepXmsaet

HOBbIE WAeN B PAGOTe Y4eHIKOB
W y4WTenein. OByHaeTcsi HOBOMY
BMeCTe C KOMaHAOM

Co3paer cuctemy HakonneHus
W pacnpocTpaneHms npodec-
CUOHA/IbHBIX 3HHMM 1 yMeHHI

B NeAarorvke 1 ynpassexuu. Mpo-
(beccioHanbHo paspewaer pasHo-
FNacvs Ha OCHOBE COYeTaHNA Aeit-
CTBUTE/NbHBIX UHTEPECOB y4EHNKOB,
poauTeneit u KoMaHabl.

TIPUHIMAET OTBETCTBEHHOCTD

3a CIOXHbIE U A0NTOCPOYHbIE
peluieHits. OTKPHITO 06CYKAALT
paBotivie NpoBAeMb! v OTCTauBaeT
LRHHOCTA LKOAbI MIPY MIPUHATUY
YNpaBeHHeCKMX peLIeHUiA

MopaepxvBaeT u passnsaet co-
TPYAHWYECTBO C y4peanTenem,
BHELWHEN CPeaor, KOMaHAO0N

ANA YCTPaHEHIS NPUYMH 1 pele-
HIs MPOB/IeM C y4eTOM NPaBoBbIX
W 3THHECKVX OrpaHUIeHHiA

LIeHNT MHANBUAYaNbHOCTS
KaXA0rO yHeHMKa 1 41eHa KoMaH-
b, He pasgensier HeaThiHbix

1 NPOTMBONPaBHBIX NOCTYNKOB.

[LVPEKTOP-AAMUHUCTPATOP

SpdexTUBHO pacnpepensier pe-
CYPCBI, COCTABASIET PABOUMe NaHbI,

[AeNIerupyeT NoNHOMOMS 1 OCyLecT-
BNSET KOHTPO/Ib AOCTUXEHNS N0~
CTaBNeHHbIX Lienei.

BHeApSeT aAeKBaTHbIe METOAb!
aAMUHUCTPUPOBaHYA. CoCOBCTBYeT
4eTKOV OpraHy3aLy 06pasosaTent-
HOrO NPOLIECCa 1 paboTbl KOMAHADI.

BbiCTpauBaeT 3G GeKTMBHYIO Ci-
CTemy noBbiweHNs KeaMdUKaLMM
LIKO/IbHO# KOMaHAb!. KOHTponupyeT
cucTeMy 06paTHOM CBA3N O passu-
TUM HaBbIKOB 1 YPOBHE NPOdeccuo-
Hanu3ma.

[leMOHCTPUpYeT pasyMHOCTb
Y IPMHLMNUANBHOCTb NP peanu3a
LWV NPaBI/ 1 CTaHAAPTOB, PelweHNit
Y4PEAUTENA 1 OPraHOB yNpaBNeHus,
COXpaHAs U MOBbILIAA SeKTHE-
HOCTb AATENbHOCTM WKOIbI.

MoAAePXMBAET ONEPATUBHOCTD,
PerynspHOCTb 1 NapUTETHOCTb CO-
TPYAHMHECTBA C y4ETOM NPaBOBbIX
1 3THECKIIX OF pAHUYEHMTA.

TIoMOraeT KoMaHae, y4eHnKam,
NONaBLUMM B COXKHIE XM3HEHHbI
CUTYaLWW, Pecypcamyt WKonbi,
npuBneKkaeT Ans 3TOro poauTenen,
ADYTUX Y4EHVKOB 1 KOMaHAY.
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Lienb fonkKHa BbiTb KOHKPETHOM U YETKO
c$opMyNUPOBAHHOMA.

Usmepuman Llesb AOMKHA UMETb KONMYECTBEHHbIE UK
KayecTBEHHble MapameTpbl, MO KOTOPbIM ee

MOXHO OLEHUTb.

Measurable

- Achievable Aoctmkmrman

Lienb foMKHA BbiTb PeaUCTUYHO 1 AOCTUKUMO N
B TeX BPEMEHHbIX PaMKaX, KOTopble ANA Hee
0TBOAATCA

Llenb foMmKHa BbiTb aAEKBATHOM U COTNacoBaHHOM
C AAPYrvMK LENsmMM

Relevant YmecTHaa

Time-bound | OrpaHuyenHas | Lienb fomkHa BbiTb OrpaHUYeHa BPEMEHHbIMM
BO BpEMEHM pamKamu 1 UMeTb OMpe/aeneHHbIi CpoK
LOCTUNKEHUA
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