                        Разом ми сила, яка подолає будь-яку перешкоду
заступник директора з навчально-виховної роботи

Ніжинської гімназії №16 Солдатенко Тамара Іванівна
Управління школою, шкільний менеджмент…

Цією наукою оволодіти потрібно і ніколи не пізно.


У школі щохвилини відбувається безліч дрібних і великих подій за участю різних людей. Приймаються рішення, трапляються ексцеси, порушуються норми… Хтось не задоволений, хтось захворів, десь тече вода… Треба готувати педраду, відповідати на дзвінки, розбиратися  з Петровим, готувати звіт для керівництва… Хто забезпечує процеси, що відбуваються одночасно в житті школи, наступність, загальну спрямованість і єдиний ритм? Хто є нервовою системою організму на ім’я «школа»? Звичайно, адміністрація.


В організмі людини мільйони клітин, кожна з яких щосекунди свого існування зайнята вирішенням своїх особливих і специфічних задач, завдяки чому людський організм функціонує як єдине ціле. Що забезпечує масі різноманітних клітин єдиний ритм, загальний напрямок розвитку? Вважається, що ця функція виконується нервовою системою. Як нервова система людини об’єднує організм в єдине ціле, так адміністрація забезпечує цілісність в роботі школи.

Нервова система десятки тисяч років еволюціонувала разом з організмом, щоб навчитися щонайкраще координувати життєдіяльність складових його частин. Проте, в останнє століття вона вже з більшою напругою справляється з тими навантаженнями, що випадають на долю людини. Нервова система то «пропускає удари» зовнішнього світу, то сама дає збої. А директор, завуч? Чи є в їх розпорядженні механізми, щоб підтримувати цілісність шкільної системи? І чи можна це робити в сучасних умовах, не руйнуючи при цьому самого себе, власну цілісність? Як завжди, хочемо ми того чи не хочемо, починати слід із себе, власної особистості, власної діяльності. Адже, чим більше порядку, свідомості й цілісності всередині самої людини, тим більша ймовірність, що його зовнішня активність буде характеризуватися цими ж поняттями. Порядок, свідомість і цілісність – не єдині, але дуже важливі характеристики внутрішнього світу, що відбивається в стилі управлінської діяльності.

Якщо зовнішня діяльність перебуває у злагоді з внутрішньою, а там, у середині – гармонія і порядок, тоді  можна  подумати і про механізми керування. Їх напрацьовано в сучасній науці чимало: педагогічний менеджмент, психологія керування та інші. Успішно і ефективно вони працюють у руках людей, які почали наводити порядок у своєму господарстві з себе, власного внутрішнього світу. 

У своїй діяльності люди керуються мотивами. Процеси мотивації потребують творчості. Надихати людей на творчу працю – найголовніший обов’язок керівника.  Для їх стимулювання треба утворити команди й побудувати відносини з ними, як із суб’єктами управління; поважати їхні права, думки; підтримувати належні умови для праці. Саме співучасть, спільна праця для досягнення мети веде до гарантованих результатів. 


Нові умови роботи навчального закладу ставлять перед його учасниками – директором, завучами, учителями, учнями – нові вимоги. Отже, необхідно замислитися: як не залишатися позаду цих нових умов? Для цього, на наш погляд, потрібно вміти аналізувати, оцінювати, налаштовуватися на певний лад, тобто, змінюватися. Лозунг сьогоднішнього дня: „Змінюйтесь -  або перестанете існувати”.

Перед сучасним керівником освітнього закладу постає низка проблем, але розв’язувати їх сам керівник не зможе. Тому  слід використовувати у своїй управлінській діяльності засоби делегування повноважень та колективного прийняття управлінських рішень, що в умовах кризи або ускладнення проблем відіграє особливу роль.


В умовах сучасних реформувань в освіті багато ЗНЗ переходять на нові умови праці з метою підвищення ефективності роботи закладу в цілому. Мета керівника закладу полягає в удосконаленні змісту роботу закладу та сприяння новому мисленню  його педагогічного колективу.

А взагалі, «школа нового типу» - що це? Данина моді чи дійсно перехід на новий, вищий щабель у розвитку з метою підвищення ефективності роботи закладу.

 Щоб дати  відповідь на це питання, зробимо деякі порівняння закладів традиційного та нового типів (див. таблицю ).
Порівняння роботи освітніх закладів 

традиційного та нового типів
	№
	Параметри роботи закладу
	Заклади традиційного типу
	Заклади нового типу (ефективні заклади)

	1 
	Підтримка 
інновацій та готовність йти 
на ризик 
	Нові ідеї ігноруються 
	Постійний ризик, підтримка нових ідей 

	 
	
	Покарання людей, які пішли на ризик та зазнали невдачі 

	Заохочення людей, які пішли на ризик та зазнали невдачі 

	 
	
	Тих, хто хоче щось змінити, не заохочують 
	Заохочення людей, які прагнуть внести зміни 

	2 
	Навчання персоналу 
	У працівників мало можливостей оволодівати новими навичками 
	Багато можливостей 

	 
	 
	Професійна підготовка відбувається формально 
	Кожен працівник зацікавлений і отримує високопрофесійну підготовку 

	3 
	Організація праці 
	Люди не приймають важливих рішень, а лише їх виконують 

	Працівники активно задіяні у прийнятті рішень 

	
	
	Люди працюють кожен окремо, ізольовано 
	Працюють у командах 

	 
	 
	
	

	 
	 
	У розв'язанні складних проблем працівники не задіяні 
	Розв'язання проблем — важлива складова роботи кожного працівника 


	4 
	Роль керівництва 
	Керівник указує, як треба виконати роботу, і слідкує за її виконанням 
	Пояснює, які необхідні результати, і допомагає працівникам, як виконувати роботу 


	 
	 
	Керівник рідко вказує на досягнення, більше — на недоліки 
	Підтримує досягнення працівників, коректно вказує на недоліки 


	 
	 
	Керівник визначає завдання, складає плани виконання роботи, контролює ефективність роботи тощо 
	Працівники самостійно планують виконання певних рішень, складають плани виконання роботи, контролюють якість роботи
 

	 
	 
	Керівник уважає свою присутність важливою умовою виконання роботи 
	Уважає свою присутність корисною, але не обов'язковою умовою повсякденної діяльності 


	 
	 
	Повільно сприймає нові реформи 
	Швидко сприймає і застосовує нові реформи 


	5 
	Робота команд 
	Кожен піклується про себе

Часто в колективі виникає руйнівна конкуренція 
	Люди допомагають один одному

Усі мають загальне розуміння того, чого хоче досягти заклад у цілому 


	6 
	Цілеспрямованість 
	Тільки керівник почуває особисту відповідальність за ефективність роботи ЗНЗ 
	Кожен має почуття власної відповідальності за роботу закладу в цілому 


	 
	 
	Лише дехто з працівників готовий застосувати зусилля, які перевищують виконання службових обов'язків 
	Працівники часто застосовують зусилля, які перевищують необхідний мінімум 

	 
	 
	Коли керівництво відсутнє, люди працюють як-небудь 
	Незалежно від присутності або відсутності керівництва кожен працює з максимальною віддачею 

	7 
	Доступ до інформації 
	Рядовим працівникам надається мінімум інформації про роботу закладу 
	Усім працівникам надається максимум інформації про роботу ЗНЗ 

	 
	 
	Інформація розглядається як джерело влади 
	Інформація — цінний ресурс, що належить усьому ЗНЗ 

	 
	 
	Доступ до інформаційних систем та даних перебуває під суворим контролем 
	Доступ до інформації перебуває в межах досягнення кожним працівником 


Доцільно зауважити, що високоефективні навчальні заклади не з’являються дуже швидко тому, що перехід від традиційної форми закладу до нової, високоефективної – справа дуже складна. Саме з цією метою світовий менеджмент пропонує створення високоефективних команд. 

«Створіть високоефективні команди, - стверджують Чарльз К. Ману та Генрі П.Сімс, автори книги «Business Without Bosses» - і ви зможете:

· підвищити ефективність роботи;

· покращити якість;

· покращити умови праці та життя працівників;

· скоротити рівень конфліктності;

· стимулювати новаторство;

· набути високої гнучкості.

Отже, команди створюють для досягнення мети управлінської діяльності, вдалого використання управлінських рішень, підтримку згуртованості колективу, прийняття управлінських рішень, тобто для виходу з кризи або для розв’язань навчальних проблем.

Що потрібно розуміти під терміном «високоефективна команда»? Це команда, тобто група людей, яка працює над проблемою на високому рівні, а отже повністю відповідає за результат справи, її ефективність, зацікавлена в кращих результатах, працює на перспективу. 

Звичайно, не так просто і не відразу можна створити як високоефективний заклад, так і високоефективну команду для досягнення цілей освітнього закладу. 

Перш за все, керівник освітнього закладу має дати відповідь на такі запитання: 

· З якою метою будуть створені команди?

· Якого типу команди будуть використовуватися в цьому закладі і як будуть різні команди здійснювати загальну координацію процесу прийняття загальних для них рішень?

· Якими будуть ролі та обов’язки керівників і членів команди?

· Які нові навички будуть необхідні керівникам і членам команд для того, щоб працювати в певних умовах?

Розглянемо детальніше це питання.

Мета – досягнення високої ефективності роботи навчального закладу. Якщо є мета, але за нею ніхто не йде, то про управління годі й говорити. Тільки люди, об’єднані в команди стають співавторами в реальності.


Одним із перших кроків, який має здійснити керівник, є рішення про кількість та типи команд, які мають бути в школі. 


Вибір типу команд – справа не легка. Існує багато термінологій, але є три основні типи команд: 

· робочі;

· підвищення ефективності (КПЕ);

· інтеграційні.

Розглянемо їх. 
1. Робочі команди. Складаються із членів колективу, об’єднаних визначеним робочим питанням. Як приклад, методичне об’єднання вчителів-предметників.
2. Команди підвищення ефективності (КПЕ). Такі команди дають рекомендації стосовно змін, які треба буде здійснити в освітньому закладі з метою підвищення якості навчально-виховного процесу, стосунків у колективі тощо. Зазвичай їх набирають із членів однієї або декількох робочих команд. На відміну від робочих команд КПЕ часто бувають тимчасовим явищем. Їх створюють для роботи над певною проблемою або конкретним проектом, а після розв’язування ними проблем або реалізації проекту, розпускають.  Команди здійснювання проектів, проведення перевірок, оперативні групи, творчі групи та інші подібні групи, які створюються для розв’язання конкретних завдань – це все приклади КПЕ. Наприклад, з метою вивчення питань щодо створення профільних класів, створюється КПЕ, яка розв’язує проблеми проектування профільних класів, здійснює відбір учнів за тестуванням тощо. А друга КПЕ надає інформацію щодо відбору учнів у такі класи, а саме: як ставляться до цього питання учні, батьки та вчителі, чи не заперечують вони створенню таких класів та відбору учнів до них. Як бачимо, ці КПЕ співпрацюють протягом певного часу, доки не буде вирішене питання.
3. Інтеграційні команди. Такі  команди забезпечують координацію роботи в межах одного закладу. Вони поєднують дві або декілька взаємнопов’язаних робочих команд, які працюють над розв’язанням одного завдання. Інтеграційні команди виступають у ролі ланок, які пов’язують робочі команди або КПЕ і, як правило, складаються з членів усіх взаємопов’язаних команд. Наприклад, керівники робочих груп або КПЕ об’єднуються з метою обговорення та координації питань, які розв’язують робочі команди. Особливою формою інтеграційних команд є управлінські команди, які складаються з заступників директора та висококваліфікованих учителів. Саме вони визначають загальний стратегічний напрямок та цілі, а також контролюють діяльність робочих команд та КПЕ. Саме інтеграційні команди збирають в одне ціле інформацію щодо певного питання, аналізують її і якщо потрібно, дають додаткові завдання КПЕ або робочим командам. 

У свою чергу робочі команди та команди підвищення ефективності за своєю природою можуть бути як функціональними так і міжфункціональними – залежно від типу роботи, яку вони мають виконувати і від того, наскільки тісно має бути їх співпраця, щоб вони могли досягнути успіху. 

Команди, сформовані за функціональною ознакою – філологи, математики, вчителі початкових класів тощо. У міжфункціональних командах учителі групуються за проектами чи процесами, при чому до складу однієї команди входять працівники різних спеціальностей, наприклад: психолог, філолог та бібліотекар. Хоча до складу багатьох високоефективних навчальних закладів входять і  функціональні і міжфункціональні команди, зазвичай для розв’язання складних питань формуються саме міжфункціональні команди.

Як зазначає Гленн М. Паркер, автор книжки «Cross-Functional Teams» («Між функціональні команди»), цьому є ряд причин:
1. Швидкість. Міжфункціональні команди скорочують час, необхідний для виконання завдань.
2. Комплексність. Такі команди підвищують здатність навчальних закладів розв’язувати складні проблеми, тому що сюди обирають людей, які володіють широким спектром різноманітних навичок та орієнтацій.
3. Творчість.  Команда підвищують творчий потенціал школи, об’єднуючи людей з різноманітним досвідом та знаннями.
4. Єдність дій. Ці команди сприяють вищій ефективності співпраці різноманітних інших команд, до них звертаються по інформацію, від них виходять рішення щодо проектів тощо.

Співробітництво педагогів у справжній команді завжди ефективніше ніж сума досягнень кожного з її членів окремо. 

Дж. Максвел визначає такі якості, необхідні кожній команді:

· взаємна турбота;

· загальні цілі;

· вміння спілкуватися;

· спільний розвиток;

· відносини партнерства;

· самовідданість;

· довіра.

Дійсно, члени команди почуваються командою і участь у ній сприймають як винагороду. Усі в команді прагнуть загальної мети й пишаються тим, що разом можуть досягти більшого ніж поодинці; тут задовольняються потреби особистості в повазі, причетності до успіху, навіть якщо успіх спільний. 

Отже, основними ознаками команди є:

· єдина мета та прагнення її досягти;

· спільна діяльність;

· певна організаційна структура колективу;

· активна участь членів у роботі команди.

Мета керівництва закладу – сприяти створенню продуктивної команди. Тому слід враховувати фактори формування команди та використовувати такі методи: 

· колегіальний (демократичний) стиль керівництва;

· достатня інформованість членів команди;

· підбір працівників за сумісністю;

· допомога у згуртуванні команди;

· методи колективного прийняття рішень;

· постійна робота з корекції діяльності, підтримки та захисту команд.

Навчальний заклад не може обійтися без постійних та тимчасових команд. Визначена глобальна мета діяльності вимагає скоординованої роботи всього колективу, а завдання – спеціально створених команд.

На думку нашого колективу, створення команд – обов’язкова частина роботи шкільного менеджера. Команди створюються у школі на основі певних професійних та моральних цінностей, шкільної філософії, загальних принципів. Без цього жодний учитель не забезпечить ефективної роботи. Перед адміністрацією стоїть важливе завдання: організувати педколектив як єдину згуртовану команду, до складу якої природно входять менш численні групи. Таким чином оптимізуються адміністративне управління та групова самоорганізація.

Першим і визначним кроком є створення управлінської команди, яка сповідує спільно визначені цілі. Лише в цьому директор і його заступники обов’язково мають бути одностайними. Шляхи реалізації шкільної мети кожен обирає власні. Головне, щоб вона стала метою кожного. Відомо, що результативність діяльності школи залежить безпосередньо від наявності саме такого адміністративного органу, де директор та його найближче управлінське оточення, тобто заступники, взяли на себе право не тільки керувати школою-системою, але і всю відповідальність за результати функціонування цієї системи. Усе більше поширюється назва „своя команда”, причому особливу значущість набуває слово „своя”, тобто поруч з директором знаходяться його однодумці, люди, орієнтовані на досягнення визначеної для закладу стратегічної мети й оперативних завдань.

Далі створюються методичні об’єднання, творчі групи вчителів тощо. Управлінець не залишає поза увагою діяльність кожної команди, постійно дбає про дотримання умов, сприятливого мікроклімату для їхньої праці, контролює проміжні і кінцеві результати. Не можна допустити, щоб створені групи були формальними, бо тоді навряд чи вони досягнуть результату. 

 Цей вид діяльності у шкільному управлінні передбачає виконання таких завдань:

· спрямування дій кожного педагога на досягнення загальних цілей школи;

· активізацію праці окремих вчителів через роботу в командах;

· робота вчителів як менеджерів;

· використання теорії менеджменту в педагогічній праці;

· створення відповідних команд в учнівському колективі школи та класу для досягнення поставлених перед ними цілей та завдань;

· об’єднання команд у єдиний колектив.

Саме в команді можна більш чітко розподілити ролі та функції кожного. Тому зрозуміло, кого і чим слід підтримати, доповнити, чим забезпечити, допомогти. 

Колективна праця вимагає великої внутрішньої організованості, співробітництва, чіткої визначеності, індивідуальних завдань. Тут є вдалим порівняння команди з оркестром, де набагато важливіший успіх всього колективу, злиття звучання окремих інструментів у єдину мелодію, ніж одна партія, яка хоч і може бути зіграна блискуче, та без підтримки доповнення іншими інструментами мало чого варта.

 Але як вважає  багато фахівців з менеджменту,  насправді  ефективність роботи більшості команд на початку їх діяльності знижується. Реальні успіхи в під​вищенні ефективності можуть настати лише через декілька місяців. Незважаючи на всі планування і настанови фахівців, шлях до ви​сокої ефективності виявляється дуже складнім.

Керівникам освітніх закладів слід враховувати, що всім створе​ним командам треба буде пройти через чотири передбачуваних стадії:

·   формування;

·   подолання шторму; 

·   повернення до норми;

·   нормальна діяльність.

 Розгляньмо кожну з них.

I стадія — формування. Це стадія вивчення. Люди, яких ві​дібрали до команди, водночас будуть пишатися цим і почувати невпевненість. Кожен член коман​ди оцінюватиме здібності та по​зиції інших. Оскільки ніхто чітко не знає, що має відбуватися, пра​цездатність знижується. Тому осо​бливих досягнень від команди на стадії формування не очікуйте.

Щоб успішно провести ко​манду через стадію формування, Шолтес та його колеги в книж​ці «Тhе Теаm Handbook» пропонують керівникам зробити такі кроки:

· допомогти членам коман​ди ближче познайомитися один з одним;

· дати команді чіткі напрям та мету;

-      залучити членів команди до розробки планів, уточнення ролей та визначення

       засобів спільної ді​яльності;

-      надати команді інформацію, необхідну до початку роботи.
II  стадія — подолання штор​му. Членам команди вривається терпець через відсутність успі​хів і прагнуть працювати, але не знають, як досягти резуль​татів. Усі починають розуміти, що в команді досягти резуль​татів набагато складніше, аніж здавалося спочатку. Це період звинувачень та захисту від них, зіткнень, відсутності єднос​ті, напруженості та ворожості. Формуються півгрупи. Коман​да бореться за визначення своєї місії, своїх цілей, ролей, пого​джень відносно того, як спів​працювати. Ефективність робо​ти то падає, то підноситься. Так команда проходить через най​складнішу стадію — штормову. Для успішного подолання цієї стадії Шолтес пропонує:

·  розв'язати питання влади та повноважень;

·   розв'язати та реалізувати по​годження про порядок прийняття рішень і про те, хто їх приймає;

·   адаптувати роль керівни​ка так, щоб команда могла стати більш незалежною;

·   заохочувати членів команди приймати на себе щоразу більшу відповідальність та нові обов'яз​ки.
III  стадія — повернення до норми. На цій стадії справи не​сподівано кращають. Команда ви​робляє деякі основні правила (або норми), що регулюють співпрацю. Працівники усвідомлюють, що їх сила тільки в єдності, починають співпрацювати, а не конкурува​ти. Після штормової стадії життя команди стає майже спокійним. Однак ефективність роботи зали​шається невисокою.

Для того, щоб провести ко​манду через стадію нормалізації, Шолтес та його колеги рекомен​дують:

·   повною мірою використо​вувати навички, знання та досвід членів команди;

·   заохочувати працівників по​важати один одного та відповідати повагою на повагу;

·    закликати членів команди до співпраці.
IV стадія — нормальна діяль​ність. Команда набуває впевне​ності у своїх можливостях. Група виробляє правила спілкування, розв'язання конфліктів тощо, і починає розуміти своє місце в навчальному процесі. Члени ко​манди вільно та продуктивно об​мінюються інформацією та дум​ками. Команда починає пишатися своїми досягненнями.

Щоб провести команду через завершальну стадію, необхідно:

- оновити методи та процеду​ри, що забезпечують співпрацю;

- допомогти команді зрозумі​ти засоби керівництва змінами;

- виступати представником та захисником команди у відносинах з іншими групами та сторонніми людьми;

                      - контролювати хід роботи та відзначати успіхи.

Перехід від стадії подолання шторму до стадії нормальної діяльності може забрати час від декількох тижнів до багатьох місяців. І значною мірою від керівника закладу залежить, на​скільки довгим буде цей пере​хід і чи якісно буде сформована команда, як швидко працівники адаптуються до нових умов, зу​міють самоорганізуватися та самореалізуватися.

Пропонуємо на  розгляд ал​горитм створення високоефек​тивних команд, який може ви​користовувати керівник навчаль​ного закладу під час переходу від традиційних до ефективних типів закладів:
Керівник

Виявлення проблеми
Створення команди для її розв'язання

Підтримка та координація роботи команди
 Підбиття підсумків роботи

команди (виявлення результативності)
Отже, керівникам освітніх за​кладів під час переходу від тра​диційних умов праці до нових або в моменти нововведень, ре​організацій важливо створювати високоефективні команди, які до​поможуть їм плідно розв'язувати низку складних питань. Створю​ючи їх, необхідно брати до уваги всі моменти адаптації та стадії формування високоефективних команд.   
Особливе значення у створенні та діяльності команди, безумовно відіграє її лідер. Спільно, у діалозі з колегами, він розбиває централь​не завдання на окремі блоки, ета​пи, виробляє логічну, системну ді​яльність щодо їх розв'язання. А Колабін сказав: „Головні функції лідера – урятуй і збережи, нагодуй та обігрій, розсуди й направ”.

Він повинен мати відповідні якості та володіти спеціальними методами роботи, зокрема вмін​ням завойовувати довіру членів команди, формувати завдання ко​лективу, яке є частиною загальношкільної мети, зосереджувати учасників на розв'язанні цього

завдання, дбати про професійне, загальнокультурне зростання пе​дагогів, забезпечувати особливий психологічний мікроклімат.

Лідер повинен уміти визнача​ти етапи становлення команди та допомагати розвиватися колекти​ву від його організації до ефектив​ної діяльності.

Звичайно, буває, що лідери з'являються в процесі роботи. Ті, хто зміг завоювати довіру членів команди як учитель-наставник, педагог-експериментатор, до​слідник і новатор. Вони створю​ють спільне бачення майбутнього, і команда починає рухатися до по​ставлених цілей.

Виходячи з досвіду педагога-лідера, можна відзначити риси, які сприяють завоюванню довіри педагогів та отриманню можливості впливати на них:
·  послідовність і цілісність дій лідера: ставить цілі та досягає їх, зберігає вірність прийнятим прин​ципам і переконанням. Він спра​ведливий і коректний, завжди до​тримує слово;

·  випромінювання позитив​ної енергії. Ефективність коман​ди знижується в атмосфері кри​зи, конфліктів і цинізму. Критика членів команди або умов, у яких вона діє, тільки шкодить ефектив​ності роботи. (Педагоги особливо чутливі до критики, а деякі навіть до зауважень). Учителі працюють краще, якщо лідер доброзичливий, виявляє оптимізм і ентузіазм;

·   чітке управління завдання​ми, які стоять перед командою, вміння інтегрувати зусилля членів на їх розв'язання;

·   постійна турбота про поліп​шення взаємин усередині коман​ди, створення сприятливого пси​хологічного клімату, умов для ро​боти;

·   постійна увага до кожного члена команди, забезпечення його вдосконалення, набуття ним умінь працювати в колективі;

·  узгодження планів, шляхів діяльності не лише з членами гру​пи, а й з усіма іншими об'єднан​нями школи;

·   вміння визначити стадію, на якій перебуває група, передба​чити конфлікти, всіляко сприяти зміцненню стосунків у команді та зростанню її авторитету у школі;

·   вміння інтегрувати можли​вості кожного члена для загальної мети, правильно визначити ролі   педагогів у виконанні завдань та зміцненні особистісних стосунків між колегами.

Лідер відповідає за виконання групою поставленого завдання. Вдала робота його команди підви​щує ефективність діяльності шко​ли загалом.

Якщо лідер завоював автори​тет у команді, він може представи​ти їй образ майбутнього, що сти​мулюватиме діяльність усіх учас​ників. 

Скажімо, спільним завданням кафедри математики на новий на​вчальний рік учителі визначили впровадження програмових засобів навчання, що, на їхню дум​ку, значно підвищить ефективність викладання предмета.

Навіть у засіданні груп учи​телів, які планують роботу пред​метного тижня, лідер має разом із колективом чітко визначити цілі, зміст, форми діяльності, очікува​ний результат. Бачення перспек​тив є визначальним для мотивації, натхнення і творчості. Це не лише окреслює цілі, завдання чи плани з поліпшення умов роботи кож​ного вчителя, а й висвітлює осно​вні цінності чи принципи, які по​ведуть команду в майбутнє. Тут варто дотримуватися педагогічної філософії навчального закладу. У гімназії № 16  — це дитиноцентрична філософія, яка реалізуєть​ся через особистісно й родинно орієнтовану педагогіку. Тому все, що робить команда, має служити дитині, її навчанню, вихованню та розвитку.

Формування образу майбут​нього — це допомога кожному педагогу прогнозувати власне зростання. Це стосується не лише піднесення фахового і методичного рівня, а й уміння працювати в групі, інтегрувати свої зусилля з колегами, вдосконалити кому​нікативні вміння, навчитися само​му створювати ефективні команди у складі учнів і батьків та коорди​нувати їхню діяльність.

Загалом образ майбутнього, який малює лідер перед початком діяльності команди та у період підготовки до масових заходів, має відповідати таким характе​ристикам:
· грунтуватися на базових цін​ностях, шкільній філософії, місії школи та бути складовою части​ною майбутнього всього навчаль​ного закладу;

· подавати команді таку пер​спективу, яка полегшує досягнен​ня цілей;

·  включати цілі, завдання та способи їх досягнення. 

Це стосу​ється не лише змістової діяльнос​ті команди, а й поліпшення умов роботи, рівня взаємопідтримки, взаємодопомоги, перспектив зрос​тання для кожного її учасника;

·  впливати не лише на розум, а й на почуття. Тому лідер описує його через метафори, порівняння, асоціації. Так, Мартін Лютер Кінг говорив: «У мене є мрія...». Отже, цей процес описується і логічно, й емоційно;

· бути стимулювальним, мо​тиваційним;

· описувати майбутнє кон​кретно, чітко, щоб результати можна було виміряти,

            всіх зо​бов'язати до напруженої роботи.


У західному менеджменті цей закон відкрито вже давно: корпоративні інтереси завжди вищі від особистих. Школа – це система. Це – корпорація. Зібрати у стінах школи однодумців і навчити працювати в команді, поважаючи інтереси корпорації – одне з головних завдань шкільного адміністратора.   

Постійна увага в школі приді​ляється роботі з працівниками як із членами команд.

За своєю природою людина хоче почуватися членом певного колективу. Більшу частину часу вона грає роль учасника тієї чи іншої команди. Важливо, щоб учителі були активними членами таких колективів, працювали на загальне благо, а не задля окремої особи. Кожного слід поважати за особистий внесок у роботу команди. Педагог має керуватися метою та чітким усвідомленням не лише власних дій, а й виконувати певну роль у команді.
Можна відзначити, як мінімум, дві основні функції пepecічного члена команди: це виконання корисних ролей та забезпечення зворотного зв’язку.
Команди розв'язують загалом дві проблеми: здійснення дорученого завдання та збереження єдності й співробітництва між членами. Кожен учасник може сприяти або перешкоджати спільній діяль​ності не меншою мірою, ніж лі​дер. Команда повинна ефективно, своєчасно розв'язувати завдання, а працювати в ній має бути зручно

і цікаво. Стан колективу залежить від ключових ролей членів коман​ди. Вони слугують також досяг​ненню мети та підтримці єдності всередині колективу.

Лідер, враховуючи індивідуаль​ні особливості педагогів, пропонує їм ролі, орієнтовані на виконання завдань та формування стосунків, поліпшення комунікативних зв'яз​ків. Як правило, людині важко ви​конувати обидві ролі одночасно, вона схильна зосереджуватися на чомусь одному. Члени команди, які обрали роль, орієнтовану на виконання завдань, готують та ви​дають рекомендації, шукають ме​тоди, форми технології діяльності групи, збирають інформацію, роз​робляють проекти, здійснюють мо​ніторинг процесів, аналізують стан справ, готують звіти.


Реалізація ролей, орієнтованих на завдання, дає змогу рухатися до поставленої мети. Один лідер не в змозі бути ефективним носієм усіх функцій, потрібних для досягнення результату. В ефективних командах, окрім лідера, завжди є кілька членів, орієнто​ваних на мету.

Успішні команди характеризу​ються ще й високим рівнем міжособистісних стосунків та спів​робітництва. Такі команди, без​умовно, мають внутрішню узго​дженість, їхні члени позитивно впливають один на одного.

Ролі, орієнтовані на взаєм​ні стосунки, сприяють підтримці гармонії, позитивного мікроклі​мату, взаємодопомоги, взаємодоповнення. Учасники, які викону​ють ці ролі, допомагають членам команди почуватися добре один з одним, діставати задоволення від спільної праці. Ці ролі набу​вають особливої ваги під час кон​фліктів, зростання напруженості. Педагоги, які виконують ці ро​лі, підтримують ідеї та дії інших, наголошують на внеску кожного в загальну справу, допомагають знаходити компроміси, стимулю​ють інших, виявляють ентузіазм, ініціативу й оптимізм.

Члени команди мають бути постійно впевненими, що колек​тив вирішить завдання та збере​же добрі стосунки. Вміння за​безпечувати зворотний зв'язок є важливою рисою кожного члена команди, щоб знати негативні дії окремих членів, які є руйнівними для команди. Таку поведінку слід корегувати. Якщо в команді вмі​ють зосереджуватися на виконан​ні завдань, а не на особистих не​доліках педагога, то, здійснюючи зв'язки, обмінюються ідеями та інформацією, а не дають поради, вірять у людину — тоді створюється і діє продуктивний, надійний колектив.

У школі традиційно функці​онують методичні об'єднання, творчі та ініціативні групи, комі​тети, комісії тощо. Інколи вони досягають більших результатів, інколи — менших. Використання теорії менеджменту з урахуван​ням специфіки школи дає змогу відкрити та використати нові зна​чні можливості й досягти нової якості діяльності навчального за​кладу та його управління. Якщо крім звичних обов'язків члена методоб'єднання, педагог знатиме й використовуватиме командну роботу як невід'ємну частину ме​неджменту, він удосконалювати​меться як професіонал, сам зможе створювати й управляти коман​дами учнів та батьків, краще вмі​тиме працювати у згуртованому, системно об'єднаному колективі. Ефективність його роботи й школи загалом суттєво поліпшиться.

Отже, створення команд, кожна з яких розв'язує своє завдання з до​сягнення глобальної мети школи, є першочерговою турботою дирек​тора школи та його заступників. Якщо групи вчителів, які традицій​но працюють у школі, перетворю​вати на команди, як цього і вимагає менеджмент, то потрібна послідов​на співпраця дирекції з учителями, батьками, дітьми, обслуговуючим персоналом (див. схеми 1—3)

                           Структура шкільного колективу
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Схема 3
Як показує досвід, у створенні команд, на​вчанні їхніх лідерів не лише у пе​дагогічному колективі, а й у бать​ківському та учнівському є потреба. Так у нашому закладі діють загальношкільний батьківський  комітет, опікунська рада,   батьківська рада, комітети почат​кової, основної, старшої школи. Систематична робота дирекції з цими команда​ми та їхніми лідерами дає кращі результати у навчально-виховно​му процесі.

Учнівські команди працюють у рамках шкільної республіки: це групи її президента, уряду, парламенту, кожна з яких має куратора, котрий, крім традиційних педаго​гічних, реалізує функції менеджера, що допомагає становленню учнів як лідерів та активних чле​нів команд.

Дирекція, вибудовуючи струк​туру колективу школи відповідно до глобальної мети й місії, визна​чає оптимальну кількість команд, створює умови для роботи кожної, забезпечує ресурсами, узгоджує їхню діяльність, інтегрує зусилля на досягнення спільного результату. Навчання лідерів шкільних ко​манд, спеціальні тренінги для них, для педагогів як членів команд, є, на нашу думку, прерогативою шкільних управлінців. Мотива​ційно-цільова функція управління полягає не лише в стимулюванні, а й відзначенні окремих педагогів, учнів, батьків, а й команд.

Розвивати у дітей відчуття командності, вміння підпорядкову​вати особисті інтереси меті ко​лективу, інтегрувати свої зусилля в спільну діяльність, відповіда​ти перед командою й хотіти бути в її складі — це невід'ємні кроки в підготовці наших учнів до жит​тєдіяльності у сучасному світі.

Однак, організовуючи команд​ну працю, слід знати також її не​гативні сторони. На жаль, тра​пляються вчителі, які ставлять власні цілі над командними і загальношкільними. Небезпечним є так зване групове мислення, коли група не сприймає неприємну, хоч і правдиву інформацію, ігнорує ін​тереси дітей заради інтересів учи​телів, не виконує завдань, аби збе​регти спокій і комфорт тощо.

Недоліком у роботі команд є також надмірний тиск з боку окремих її членів, конформізм, авторитарність лідера, нехтуван​ня особливостями окремих вчите​лів. Ніхто не хоче бути в команді, де нехтують його індивідуальніс​тю, недостатньо зважають на йо​го ідеї та дії.

Поширеним є утворення окре​мих груп усередині команд, бо​ротьба формального і неформаль​ного лідерів, суперництво між учасниками, сумніви щодо цілей, методів та форм діяльності.

Тому адміністрація школи, працюючи з командами, повинна вміти управляти конфліктами, знаходити компроміси, визнава​ти запити її членів, всіляко під​тримувати процеси, які сприяють згоді, гармонії, миру та узгодженій праці.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
Треба чітко визначити поса​дові та функціональні обов'язки учасників групи, технологічні ін​струкції, алгоритми дій.

Кожному із нас слід пам’ятати, що менеджмент – це елемент людської культури. Чесно скажу, що мені дуже нелегко було звільнитися від переконання, що „…я це зроблю краще” і навчитися делегувати завдання і вирішення питань своїм колегам… Проте ви, напевно, пам’ятаєте, що коли Моїсей виводив євреїв з Єгипту, то все керування взяв на себе. І дуже швидко зрозумів, що йому одному не вирішити безкінечну кількість проблем довготривалого переходу. „… І тоді вибрав Моїсей із усього Ізраїлю здібних людей, і поставив їх начальниками народу… І судили вони народ всяк час; про справи важливі розповідали Мойсею, а всі дрібні справи вирішували самі. 

Мені імпонує демократичний стиль керівництва, тобто у своїй діяльності йду від людини – до роботи. Безумовно, вимогливість до себе й підлеглих необхідна. Ми повинні володіти психологічним тактом, навчитися проявляти інтереси,  ризикувати. Один з теоретиків менеджменту М.Уотерман відмітив, що йти вперед з ризиком – значить втратити душевний спокій і поважати всіх, з ким співпрацюєш; залишитися на місці – значить втратити себе. 

Та рухатись вперед з ризиком і душевним неспокоєм краще всього в команді, адже „Разом ми сила, яка подолає будь-яку перешкоду”.
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