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УПРАВЛЕНИЕ МЕТОДИЧЕСКОЙ РАБОТОЙ ДОШКОЛЬНОЙ

ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ В УСЛОВИЯХ

ЛИЧНОСТНО-ОРИЕНТИРОВАННОГО ПОДХОДА
Управление деятельностью ДОУ в условиях индивидуального (личностно-ориентированного)  подхода  –  это  деятельность,  направленная  на  создание  условий  для  стимулирования  саморазвития  каждого  педагога,  для  его самореализации. 
Новые  подходы  к  управлению  методической  работой  связаны  с требованиями, предлагаемыми педагогам новыми технологиями, с выработкой у  них  нового  педагогического  мышления.  Здесь  важны  меры  по  управлению саморазвитием,  самообразованием  и  самовоспитанием  воспитателей  и специалистов,  по  созданию  условий  для  формирования  индивидуальных педагогических (методических, воспитательных, дидактических) систем.
Одним из условий повышения качества работы дошкольного учреждения является дифференцированное оказание помощи педагогам на основе диагностики их профессионального уровня. Задача старшего воспитателя – оказать помощь конкретному воспитателю в решении тех проблем, которые вызывают у него затруднение или являются предметом его интересов. Организация методического процесса на диагностической основе ведет не только к дифференциации педагогического коллектива, но и к личностной ориентации, в соответствии с которой весь методический процесс строится от личности педагога, их опыта, знаний, профессиональных интересов и умений.

Сущность личностно-ориентированного образования, в частности педагогов, по мнению Е.В. Бондаревской, состоит в создании условий для целостного проявления, развития и самореализации субъектов образовательного процесса. Овладеть технологией личностного подхода в системе методической работы в ДОУ – значит научиться так строить методический процесс, чтобы в каждой его ситуации проявлялись важнейшие функции личности педагога: выбор ценностей, рефлексирование смысла своей деятельности, реализация своих способностей и задатков и др. Личность развивается тогда, когда оказывается востребованной соответствующими условиями жизнедеятельности. Созданию личностно-ориентированной ситуации в системе методического обучения способствует такой подход, при котором цель методического процесса – сделать педагога активным субъектом методического процесса. В соответствии с гуманистической мотивацией актуализируются такие качества личности, благодаря которым возможна реализация личностно-ориентированного развивающего подхода: увлеченность, эмоциональность, отношение к педагогу как к уникальной личности. Одновременно в методической деятельности усиливается направленность педагога на самореализацию, удовлетворение собственной потребности в самоутверждении, рефлексии, в выработке собственной педагогической позиции, в создании индивидуальной педагогической системе.
Эффективность управления, по мнению Белой К.Ю., зависит от двух групп факторов  –  структурных  и  активизирующих.  Управление  структурными факторами  означает,  прежде  всего,  управление  делами,  а  управление активизирующими факторами – управление людьми [2].

Для  успешного  владения  активизирующими  факторами  руководителю следует изучить личность в деятельности. Личность  –  это  индивид,  который  приобретает  системные  качества  во взаимодействии  с  социальным  окружением,  протекающим  в  трех  ведущих формах: общении, познании и совместной деятельности.

Личность  находится  в  постоянном  развитии  –  процессе  формирования  и совершенствования как отдельных характеристик, так и в целом личности как социального  качества  индивида  в  результате  его  воспитания  и  социализации (взаимодействия с миром и овладения достижениями человечества).
При  развитии  личности  можно  выделить  эмоциональное, интеллектуальное,  когнитивное  (познавательное),  физическое,  социальное, нравственное,  профессиональное  совершенствование.  Для  коррекции поведения  и  развития  личности  в  организации  важно  знать  и  уметь корректировать подструктуры личности.

Васильева А.И.  считает, что руководителю необходима не только хорошая теоретическая подготовка, но и умение применять знания на практике  [3].  Без этого  невозможно  работать  в  современном  образовательном  учреждении,  где вся работа построена на строго научной основе, рассчитана на глубокое знание психологии  ребенка.  Ему  необходима  широкая  осведомленность  в  различных областях науки, культуры, искусства, этики. 
Опытного  руководителя,  отмечает  она,  отличают  инициативность  и творческий  подход  к  делу:  умение  генерировать  идеи,  работать целеустремленно, учитывать возможности и способности каждого воспитателя. Он  советуется  с  педагогами,  прислушивается  к  общественному  мнению,  к критическим замечаниям и предложениям коллег, использует их опыт и знания, своевременно  поддерживает  успех  в  работе  воспитателя,  популяризирует  его достижения. Похвала  и  одобрение  укрепляют веру  в педагогов в свои  силы  и вызывают  у  них  желание  поделиться  с  товарищами  своим  опытом,  своими мыслями и чувствами.

Управленческие  функции  руководителя  Белая  К.Ю.  делит  на  общие  и специфические  [1].  Так, главная общая функция руководителя, по ее мнению,  организация  учебно–воспитательного  процесса  в  дошкольном  учреждении.  К числу  общих  функций  относятся  организация  коллектива  воспитателей, сплочение,  активизация  его  деятельности,  целевая  ориентация,  развитие самоуправления, контроль. К специфическим  –  повышение профессиональной квалификации  воспитателей,  организация  методической  работы,  ведение педагогической документации.

Согласованные  действия  помогают  руководителю  преодолеть  трудности, встречающихся  при  решении  определенных  задач.  Практика  показывает, утверждает  Белая  К.Ю.,  что  легко  решаются  задачи  оперативные  [1].  Более трудным  для  руководителя  является  решение  социально  –  психологических задач, таких, как обеспечение четкой дисциплины и организованности в работе воспитателей;  формирование  общественного  мнения  в  коллективе; стимулирование трудовой активности и потребности трудиться творчески.

Успешное  выполнение  всех  перечисленных  задач  зависит  от  того, насколько  руководитель  знает  свой  коллектив,  его  психологию, индивидуальные  особенности  каждого  воспитателя.  Именно  хорошее  знание людей,  создает  предпосылки  для  успешной  организации  и  сплочения коллектива.  Каждый  руководитель  по-своему  строит  работу.  Однако  быстрее достигнет цели тот руководитель, который в своей деятельности опирается на помощь  коллектива,  сам  постоянно  повышает  свой  идейно  –  теоретический  и профессиональный  уровень.  Из  профессиональных  качеств  на  первом  месте стоит  умение  руководителя  организовать  работу  педагогического  коллектива, распределить  обязанности  в  коллективе  с  учетом  личных  качеств  каждого воспитателя,  проявить  требовательность,  принципиальность  в  достижении поставленной цели.

В  организации  работы  с  педагогами  ДОУ  руководителю  приходится анализировать  ситуацию  или  уровень  работы,  выявлять  проблемы  и  причины их  возникновения,  оценивать  степень  результативности,  отбирать  критерии оценки,  разрабатывать  варианты  решений  и  др.  В  основе  всех  этих  действий лежит исследовательский подход, поэтому руководитель должен формировать и развивать исследовательские умения.

Педагогический коллектив – это сложный, полиструктурный объект управления, поскольку педагоги отличаются по возрасту, полу, образованию, стажу, по уровню профессиональной подготовленности, личностного развития, педагогического мастерства, готовности к инновациям. В любом коллективе нет и не может быть двух одинаково подготовленных в теоретическом и методическом отношении педагогов даже среди тех, кто проработал много лет. Наиболее важным основанием для дифференциации в системе методической работы является мотивация педагогической деятельности.
Руководитель должен обязательно решить сложные задачи, стоящие перед ним,  по  определению  места  каждого  из  сотрудников  в  коллективе  и  его трудовых  свершениях,  включению  каждого  в  круг  необходимых организационных отношений.

Поэтому  методы  управленческого  воздействия,  применяемые организаторами с  целью  стимулирования  более  эффективного  достижения конечного  результата,  должны  быть  направлены  на  изучение  каждого  члена педагогического  коллектива.  Руководитель  ДОУ  должен  в  совершенстве овладеть методиками изучения педагогических кадров.

Какие  же  методы  и  формы  лучше  всего  использовать  руководителю  для изучения на практике деловых и личностных качеств отдельных педагогов, их групп и коллектива в целом? 
Технология дифференцированного методического обучения педагогов ДОУ представляет собой совокупность организованных решений, средств, методов и форм дифференцированного обучения, охватывающих важнейшую часть методического процесса. Технология дифференцированного обучения педагогов, как применение разноуровневых методических средств, является проникающей технологией. Значение дифференцированного подхода заключается в том, что он:

· исключает неоправданную и нецелесообразную уравниловку;

· дает возможность более эффективно работать с каждым педагогом;

· способствует реализации желания творческих педагогов быстрее и глубже продвигаться в самообразовании и развитии;

· позволяет учитывать профессиональные запросы и интересы педагогов;

· повышает уровень «Я-концекпции»: педагоги-новаторы утверждаются в своих способностях, сомневающиеся получают возможность испытывать успех;

· повышается уровень мотивации педагогов и многое другое [6].
Начинать  работу  по  изучению  сотрудников  ДОУ  руководителю целесообразно  со  сбора  предварительных  данных.  Для  этого  необходимо изучить  анкетные  данные  в  личных  листках  по  учету  кадров  или  трудовых книжек  сотрудников.  Статистика  цифр,  полученная  руководителем  ДОУ  на основе  анализа  указанной  документации,  позволяет  выявить  и  оценить возрастной  состав  коллектива;  его  интеллектуальный  и  профессиональный уровень;  узнать,  где  и  как  осуществлялось  обучение  по  избранной педагогической специальности и др.

Более  глубокому  изучению  педагогических  кадров  способствует наблюдение  за  работой  педагога.  Желательно  понаблюдать  взаимодействие детей  и педагога  в совместной деятельности, при  специально организованном обучении  детей,  за  его  манерой  общения  с  коллегами  и  родителями.  Причем особое внимание необходимо обратить при анализе деятельности на настроение педагога,  его  речь,  жесты,  мимику,  выражения  глаз  в  различных педагогических ситуациях и т.д.

Эффективными  методами  и  формами  изучения  личностных  и  деловых качеств сотрудников также являются: анкетирование педагогов; беседы с ними по  различным  вопросам  организации  педагогического  процесса,  психолого-педагогическим проблемам; анализ педагогической документации.

При  изучении  личностных  качеств  каждого  педагога  важно  не  только понять  его  характер,  стиль  его  отношений  в  коллективе,  но  и  выяснить интересы и склонности, увлеченность, ораторские и творческие способности. В  основу  изучения  деловых  качеств  педагогов  целесообразно  положить выявление  уровня  их  научно-теоретической,  методической  и  психолого-педагогической  подготовки;  эффективности  применяемых  педагогических воздействий  на  детей  и  способов  (форм)  взаимодействия  с  ними;  степени целеустремленности и заинтересованности в работе и ее результатах.

В  основу  создания  системы  такой  работы  целесообразно  положить диагностику профессиональной деятельности педагогов ДОУ, которая поможет руководителю  не  только  оценить  педагогическую  компетентность  каждого педагога,  но  и  выявить  их  профессиональные  запросы  и  потребности. Определить достаточность и необходимость компонентов такой работы можно на  основе  раскрытия  функциональных  свойств  каждого  из  них,  ибо  каждый компонент  в  системе  призван  выполнять  относительно  самостоятельную  и только  ему  присущую  функцию.  Если  в  системе  какие-либо  функции дублируются,  или  каких-либо  функций  недостает,  значит,  в  системе  есть лишние  элементы,  или  наоборот,  если  каких-то  элементов  не  хватает,  то следует вернуться к поиску нужной совокупности компонентов.

Для  оценки  достаточности  и  необходимости  компонентов  в рассматриваемой системе необходимо, прежде всего, на основе декомпозиции общей цели системы определить функции каждого ее компонента.
Рост  научно-теоретической  и  психолого-педагогической  подготовки педагогов  предполагает  расширение  и  углубление  их  знаний  и  умений  в области  современных  исследований,  а  также  знаний  и  умений  в  области различных  технологий,  психолого-педагогических  закономерностей организации воспитательно-образовательною процесса.

Поэтому,  если  на  теоретических  семинарах  будут  рассмотрены  общие  и частные  (с  учетом  профессиональных  затруднений  педагогов)  психолого-педагогические  закономерности  организации  воспитательно-образовательного процесса, то первая часть общей цели (роста научно-теоретической подготовки педагогов)  будет  достигнута  за  счет  функционирования  в  системе  указанных выше ее компонентов.

Для  достижения  второй  части  цели  необходимо  рассмотрение  вопросов совершенствования  знаний  и  умений  в  области  развивающих  и  личностно-ориентированных  технологий  вынести  на  педагогические  чтения,  а  частные вопросы  роста  методической  подготовки  решить  во  время  работы  с наставником.

Таким образом, и эти два компонента сформированной системы работы с педагогическими  кадрами,  взаимно  дополняя  друг  друга,  и  ранее  названные компоненты,  своим  функционированием  будут  способствовать  повышению уровня ее целостности.

Особое  место  в  данной  системе  и  обеспечении  ее  целостности  занимает такой  компонент  как самообразование педагогов.  Психологи  установили: только  те  знания  становятся  убеждениями  человека,  которые  им самостоятельно  обдуманы  и  пережиты.  И  если  первичное  восприятие  знаний может  быть  фронтальным,  или  групповым,  то  последующая  работа  должна быть  индивидуальной,  и  осуществляться  она  должна  в  том  объеме  и  темпе, которые  необходимы  каждой  личности,  а  это  возможно  только  в  условиях самостоятельной, самообразовательной деятельности [4].

При ее отсутствии или слабой организации не имеет смысла говорить об эффективности всей методической работы и результативности работы с ними. Самообразование  педагогов,  будучи  самостоятельным  компонентом  системы методической  работы  с  кадрами,  одновременно  пронизывает  и  другие  ее компоненты, обеспечивая высокий уровень их функционирования, поэтому оно является ее системообразующим компонентом.

Однако  недостаточно  найти  нужную  совокупность  компонентов  и  на основе  раскрытия  их  функций  в  системе  оценить  их  достаточность  и необходимость.  Дальнейшим  чрезвычайно  важным  шагом  формирования любой системы, а потому и системы методической работы с педагогическими кадрами  является поиск  рациональных  форм  и  способов  взаимодействия и взаимосвязи  компонентов  системы,  определение  роли  и  места  каждого компонента внутри целого.

Подобное  согласование  всех  функций  элементов  системы,  определение способов связей между ними необходимы для обеспечения ее целостности.
Ю.А.  Конаржевский  считает,  что  одним  из  показателей  целостности системы,  которую  необходимо  определить  на  следующем  этапе  ее формирования,  является  обязательное  наличие  единой  цели у  всех  элементов системы.  В  нашей  системе  это  адекватность  целей  элементов  и  системы,  их единство налицо [5].

Среди  других  показателей,  характеризующих  уровень  целостности системы.  Ю.А.  Конаржевский  выделяет  полноту  набора  элементов  системы  и нагрузочный, равномерный по всем компонентам характер связей между ними, а они, как было показано, в рассматриваемой системе имеются. Следовательно, сформированная под конкретную цель – рост научно-теоретической подготовки педагогов, идеальная модель системы работы с педагогическими кадрами при создании  материальной  основы  ее  процессов  (заключительный  этап формирования системы) может начать свое реальное функционирование [5].

Итак, созданием  системы работы  с педагогическими кадрами является, во-первых,  определение  состава  системы,  т.е.  выбор  совокупности  ее компонентов;  во-вторых,  раскрытие  функциональных  свойств  каждого компонента  системы  и  определение  на  этой  основе  их  достаточного  и необходимого  количества;  в-третьих,  поиск  рациональных  форм  и  способов взаимосвязи  и  взаимодействия  компонентов  системы,  определение  роли  и места  каждого  компонента  внутри  целого:  в-четвертых,  определение целостности  системы;  наконец,  в-пятых,  создание  материальной  основы функционирования  системы.  Для  повышения  эффективности функционирования  системы  работы  с  педагогическими  кадрами  необходимо руководствоваться  важнейшими  требованиями  практической  направленности: научности  и  конкретности,  системности  и  систематичности,  оперативности  и оптимального сочетания различных форм и методов этой работы и др.
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