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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА
Настоящая программа  предназначена для специальной подготовки в рамках РКПМО следующих целевых групп: тьюторов, специалистов органов управления образованием и методических служб, муниципальных команд, руководителей образовательных учреждений, 

Цель: повысить квалификацию управленческих кадров системы образования Московской области по вопросу обеспечения эффективной деятельности школьных команд модернизации по решению задач РКПМО.
В ходе реализации программы участники специального обучения должны:
определить, разработать и согласовать содержание обучения школьных команд модернизации в условиях реализации РКПМО (прежде всего тьюторы, муниципальные команды, специалисты органов управления образованием и методических служб);
определить наиболее эффективные способы, формы и методы организации обучения школьных команд, освоить их в практической деятельности (прежде всего тьюторы, муниципальные команды, специалисты органов управления образованием и методических служб);
рассмотреть основные принципы командной работы (все целевые группы);
освоить механизмы создания и развития школьных команд модернизации (все целевые группы);

научиться организовывать работу школьных команд и оценивать ее эффективность, в том числе по реализации РКПМО (все целевые группы). 
Программа рассчитана на 44 часа. 
1-й модуль (18 ч). В первую очередь ориентирован на целевую группу, в состав которой входят тьюторы, муниципальные команды, специалисты органов управления образованием и методических служб.
2-й модуль (26 ч). Ориентирован на все целевые группы, указанные в программе. Предполагает сочетание очной формы обучения с дистантным сопровождением и поддержкой самостоятельного образования через сайт регионального оператора.
УЧЕБНО-ТЕМАТИЧЕСКИЙ ПЛАН
	Тема
	Количество часов*

	
	В
	Л
	ПЗ, С, КС, Д
	ПД, К

	1-й модуль

	1. Назначение и роль школьных команд модернизации (команд развития школы) в реализации РКПМО
	4
	2
	2
	–

	2. Содержание обучения школьных команд
	4
	–
	4
	–

	3. Организация обучения школьных команд
	10
	2
	6
	2

	 Итого
	18
	4
	12
	2

	2-й модуль

	4. Организация командной работы
	12
	2
	8
	2

	5. Основные направления деятельности школьных команд по реализации РКПМО
	10
	2
	6
	2

	6. Результативность деятельности школьной команды модернизации
	4
	–
	4
	–

	Итого
	26
	4
	18
	4

	Всего по двум модулям
	44
	8
	30
	6


__________
* В – всего; Л – лекции; ПЗ – практические занятия; С – семинары; КС – круглые столы; Д – дискуссии; ПД – проектная деятельность; К – консультации.

Форма контроля – зачет.
ПРОГРАММА СПЕЦИАЛЬНОЙ ПОДГОТОВКИ
Тема 1. Назначение и роль школьных команд модернизации
(команд развития школы) в реализации РКПМО
Команды развития школы – главная движущая сила регионального комплексного проекта модернизации образования. Объем и характер нагрузки в проекте на образовательное учреждение и руководителей. Основные задачи школьной команды модернизации. Ответственность за результативность реализации проекта. Организация работы для достижения положительных результатов деятельности учреждения в ходе реализации РКПМО.
Тема 2. Содержание обучения школьных команд
Основные содержательные блоки: цели, задачи КПМО, обязательства Московской области, роль школьных команд развития. Создание и развитие школьной команды модернизации. Содержание работы управленческой команды по реализации основных направлений модернизации образования. Результативность деятельности школьной команды модернизации.
Разработка и общественная экспертиза образовательных программ, создаваемых для обучения управленческих кадров в рамках РКПМО.

Тема 3. Организация обучения школьных команд
Выработка основных подходов к организации обучения школьных команд модернизации. Условия эффективного обучения школьных команд.
Определение приоритетных форм и методов проведения обучения школьных команд. Освоение этих подходов и методов в практической деятельности. Развитие дистантных форм образования. Использование интернет-ресурсов. Реализация накопительной системы.
Тема 4. Организация командной работы
 Определение понятий команда, управленческая команда, командная работа. Цели создания команды, жизненный цикл команды. Определение основных направлений деятельности команды. Распределение ролей в команде. Организационная культура команды. Создание условий для эффективной работы команды в период запуска проекта. Развитие команды.
Тема 5. Основные направления деятельности школьных команд 
по реализации РКПМО

Содержание и организация работы школьной команды по реализации основных направлений модернизации образования. Аналитическая деятельность команды. Работа с проблемами. Работа команды с рисками. Работа с целями. Планирование и организация работы школьной команды. Организация контроля за реализацией основных направлений РКПМО в школе.
Обеспечение открытости образовательного учреждения. Работа с общественностью. Работа со СМИ. Организация работы с сайтом.

Тема 6. Результативность деятельности школьной команды
модернизации

Оценка эффективности деятельности команды. Подходы к оценке деятельности команды. Формы и методы оценки эффективности деятельности команды.

ВОПРОСЫ ДЛЯ ЗАЧЕТА
1. Объясните, что такое команда модернизации образования.
2. Расскажите о командной работе, об условиях создания команды. 
3. Назовите основные блоки содержания подготовки школьных команд модернизации.

4. Расскажите о приоритетных формах и способах организации обучения школьных команд.

5. Перечислите общие условия по командному развитию. Приведите примеры командного развития.

7. Раскройте назначение, цели и задачи школьных команд в реализации задач РКПМО. 

8. Расскажите, каким образом можно согласовывать цели в команде.
9. Объясните, как надо работать с рисками.
10. Оцените результативность деятельности вашей школьной команды, используя специальные способы оценки эффективности команд. 
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УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКИЕ МАТЕРИАЛЫ
КАК ГОТОВИТЬ СУБЪЕКТОВ
КОМПЛЕКСНОЙ МОДЕРНИЗАЦИИ ОБРАЗОВАНИЯ
Специфика современной ситуации. Модернизация образования – комплексная модернизация образования. Задачи комплексной модернизации образования (Почему необходим переход к осуществлению комплексной модернизации образования?).

Реализация Приоритетного национального проекта "Образование" в целом и его нового масштабного направления – Программы поддержки регионов, активно внедряющих РКПМО – в особенности.

Комплексная, синхронная, взаимосвязанная реализация главных направлений институциональной модернизации российского образования.
ОЖИДАЕМЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ (РАДИ ЧЕГО?)
Институциональное стимулирование – создание организационно-экономических механизмов стимулирования качества работы и развития школы:
ввести новую систему оплаты труда, связанную с новой моделью аттестации кадров и участием общественности в распределении стимулирующей части ФОТ;
перейти на подушевое нормативное финансирование образовательных учреждений с доведением средств до каждой школы;
перейти на ЕГЭ в полном масштабе;
внедрить региональную систему оценки качества образования;
значительно увеличить доступность качества образования и рост доли школ, обладающих всеми необходимыми ресурсами для обеспечения высокого качества.
создать во всех школах, а также в муниципальных образованиях и на региональном уровне органы ГОУ, обладающие управленческими полномочиями (в том числе – по распределению ФОТ);
ввести систему публичных докладов на всех уровнях;
повсеместно создать школьные сайты;
запустить систему внутреннего мониторинга проекта (будет и внешний, по итогам могут и снять с пробега!);
распространять наш опыт в другие регионы;
запустить систему подготовки управленческих кадров к реализации проекта;
осуществить информационное и PR-сопровождение проекта, работу со СМИ;
привлечь победителей ПНПО к работе в проекте.
СОДЕРЖАНИЕ ПОДГОТОВКИ СУБЪЕКТОВ РПКМО
Общим содержательным контуром всех программ подготовки на всех уровнях предполагается сделать среднесрочную стратегию развития системы общего образования Московской области на 2007–2010 гг. и региональный инновационный проект "Отличная школа", которые объединяют воедино все направления РКПМО и ориентируют систему на преобразования, изменяющие облик школы как института общего образования.

НАПРАВЛЕНИЯ ПОДГОТОВКИ КАДРОВ
1. Организационно-управленческое, научно-методическое, информационное обеспечение и сопровождение реализации РКПМО. 

2. Содержание и организация обучения школьных команд модернизации (команд развития школы). 
3. Новая стимулирующая система оплаты труда в общем образовании: сущность, содержание, механизмы введения.
4. Переход системы общего образования на нормативное подушевое бюджетное финансирование.
5. Развитие региональной системы оценки качества образования (СОКО).
6. Развитие сети общеобразовательных учреждений региона: обеспечение условий для получения качественного общего образования независимо от места жительства.
7. Развитие демократического государственно-общественного характера управления общим образованием, усиление общественного участия в управлении школой.
ПУТИ И СПОСОБЫ ПОДГОТОВКИ СУБЪЕКТОВ РПКМО
Некоторые подходы к обучению. Доведение идей РКПМО и способов его эффективной реализации до всех субъектов и участников системы общего образования и широкой общественности Московской области предполагается обеспечить за счет:

1) сочетания очной и заочной (дистанционной) форм подготовки;
2) широкого использования возможностей ИКТ;
3) гибкой многоуровневой системы обучения;
4) сочетания традиционных стационарных, линейно построенных и достаточно длительных курсов с краткосрочными выездными проектными, учебными семинарами и деловыми играми;
5) широкого использования учебно-методических материалов и разработок по направлениям РКПМО, предлагаемых Минобрнауки РФ, результатов проектов ФЦПРО, НФПК, а также материалов, разработанных для подготовки управленческих кадров специалистами Московской области;
6) сочетания подготовки отдельных специалистов с подготовкой муниципальных проектных команд;
7) сочетания обучения с конкретной работой в проекте, реализации практической, проектной и продуктной направленности обучения;
8) модульного принципа построения программ, сочетания модулей, общих для разных целевых групп и специализированных;
9) реализации каскадной модели обучения, предполагающей подготовку региональной тренерской команды, готовящей затем муниципальные команды тьюторов, которые должны будут осуществить основной объем учебной работы на местах;
10) оперативной обратной связи и быстрого включения в содержание образовательных программ первых итогов запуска РКПМО, позитивных и негативных моментов введения основных новых институциональных механизмов общего образования по направлениям РКПМО. 

Коротко о командах. Школьная команда модернизации – это группа профессионалов, создаваемая в школе для оперативного и эффективного решения задач РКПМО с целью обеспечения достижения намеченных целей-результатов проекта в установленные сроки. 
ФАКТОРЫ, ВЛИЯЮЩИЕ НА РАЗВИТИЕ КОМАНДЫ
Должны соблюдаться следующие условия:
в команде должно быть не более 10 человек;
члены команды работают над проектом от начала и до конца;
члены команды являются частью организационной культуры, которая поощряет сотрудничество и доверие;
члены команды подчиняются непосредственно управляющему проектом;
в команде должны быть специалисты во всех необходимых областях.

В начале командной работы по реализации комплексной модернизации образования в конкретной школе должны быть выяснены принципиальные во​просы и выполнены главные действия:
все члены команды должны хорошо знать и понимать цели и задачи комплексного проекта модернизации образования, цели и задачи РКПМО, обязательства Московской области;

в совместной работе выявить и обсудить представления команды о возможных эффектах и социальных последствиях реализации проекта, что могут получить ученики и другие участники модернизации образования от его реализации;
провести совместно анализ существующей ситуации на начало реализации проекта в школе и в муниципальном образовании; 
определить свои стартовые возможности, сильные и слабые стороны своего учреждения, школьного коллектива в связи с решением задач РКПМО;

определить цели и задачи своего образовательного учреждения на ближайшие 3 года с учетом обязательств, взятых Московской областью;
распределить функции, определить роли в команде, распределить полномочия и ответственность за реализацию основных направлений проекта;
определить как (процедура) и кем (компетенция) принимают​ся решения по вопросам реализации задач проекта, выработать необходимые для успешного взаимодействия регламенты; особое внимание обратить на работу со школьным сайтом;
пересмотреть содержание программы развития школы, внести необходимые коррективы или в случае необходимости разработать новую программу;
усилить общественную составляющую в управлении школой, обеспечить активное участие общественности в делах школы; 
регулярно представлять публичные отчеты о деятельности учреждения;
активизировать работу со СМИ;
 пройти специальную подготовку с целью успешной реализации основных направлений проекта в школе.
ОПРЕДЕЛЕНИЕ ЦЕЛЕЙ И ЗАДАЧ РАБОТЫ
ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ
И ШКОЛЬНОЙ КОМАНДЫ МОДЕРНИЗАЦИИ
Четкие цели и задачи составляют ядро любой командной работы. Ничто так не изматывает членов команды, как неопределенность: что вообще делать и к чему все это должно привести? Командная работа обречена на провал, когда участники в процес​се работы упускают из виду цели и когда уже непонятно, над чем и для чего, собственно, работать. Следствием станут раскол команды, индивидуализм и исчезновение веры в общее дело. На совещани​ях будут бесконечно длиться прения о базисных принципах, станут усиливаться диффузность, безынициативность, апатия. Нарушит​ся баланс между частью и целым. Поэтому всякий раз, когда в ко​мандной работе возникают заминки, стоит в первую очередь еще раз проверить, все ли помнят оговоренные цели и способствуют их достижению. По опыту можем сказать, что подробное описание и фиксация цели не раз сослужит команде добрую службу в ходе ра​боты.

Известно, что понятие цель зачастую ис​пользуется некорректно, иногда речь идет, по сути дела, об описании функциональных задач, должностных инструкциях или этических кодексах и методических указаниях. 
Обобщенно можно сказать, что цели – это доступные описанию изменения наблюдаемой действительности. 

Хорошо сформулированная цель – специфическая, конкретная, измеримая, вдохновляющая, непро​тиворечивая, реалистичная, определенная по срокам (по време​ни). 

Для начала совместной работы над целями можно попробовать заполнить следующую матрицу.
	Конкретные обязательства Московской области по конкретным направлениям
	Какие обязательства берет на себя муниципальное образование
	Какие обязательства берет на себя наша школа

	По внедрению НСОТ…
	
	

	По переходу на НПФ…
	
	

	(
(необходимо выписать все характеристики и конкретные цифры из обязательств Московской области)
	
	


Как согласовываются цели? Согласование целей всегда уместно в ситуациях, когда имеется расхождение между должным состоянием и состоянием реальным. А также когда путь к новому желательному состоянию не вполне ясен. Если же путь очевиден, тогда необходимость в коррекции формули​ровки целей отпадает. Вместо этого нужно уточнять и оттачивать те блоки задач, которые не вполне соответствуют заданному целевому состоянию. Удобнее все​го договориться о целях, осуществляемых или признаваемых всеми участниками. 
Описание задач. Следует в общих чертах объяснить, какие задачи вытекают из сформулированных целей и как они согласуются с имеющими​ся концепциями отдельных членов команды. Вероятно, здесь про​явится необходимость изменения состава команды или привлече​ния консультанта в определенной специальной области. Очень важно распределить задачи в соот​ветствии с реальными компетенциями, а не полномочиями. 
Далее для долгосрочного планирования ресурсов следовало бы определить, к какому сроку и в каком объеме должны быть выпол​нены зафиксированные задачи: составить план-график, определить рубежи.
Вопросы для выяснения целей и задач. Командам, желающим определить цели, рекомендуется руковод​ствоваться следующими вопросами:
Что конкретно и в какой срок должно быть сделано коллективом в рамках проекта комплексной модернизации образования?
С помощью каких инструментов (качественные и количе​ственные измерения) мы сможем определить, что достигли поставленных целей?
Какие промежуточные цели важны?
Какие области задач можно определить на основе данных це​лей?
Располагаем ли мы в команде достаточными способностями для профессионального решения поставленных задач?
Если нет, как мы можем обеспечить необходимую компетен​цию?
Кто за исполнение какой задачи ответственен?

У команды хорошие шансы эффективно работать в том случае, если при ее формирова​нии уделить внимание как можно большему разнообразию свойств и качеств ее членов и правильно распределить командные роли:
1) администратор (модератор);
2) организатор (координатор);
3) креативный генератор идей (мозговой центр);
4) связной (диспетчер);
5) трудоголик (душа команды);
6) детализатор (завершитель), он же контролер (критик).
Администратор (модератор). В этой роли члены команды или официально назначенные администраторы (председатели) занима​ются управлением процессами в команде. Это касается как рабочего задания, так и групповой динамики. Их основная функция состоит в том, чтобы поддерживать баланс между целями, временны́ми рамка​ми и ресурсами, и в случае необходимости вмешиваться, направляя процесс. Они держат в поле зрения процесс в целом и препятствуют тому, чтобы отдельные участники извлекали одностороннюю выго​ду. Они задают цели или подают импульсы, напоминая о необходи​мости соблюдать принятые соглашения. От них требуются не столь​ко оригинальные предложения, сколько бдительность и готовность вмешаться, если команда собьется с продуктивного пути.
Для исполнения данной роли в меньшей степени важны спе​циальные знания и творческий подход, но очень существенно то, что называют характером: самодисциплина, нередко в сочетании с определенной харизмой, или просто авторитетом. В положительной административной роли выступают люди доминантные, но не пре​следующие цель властвования над другими. Они дают ясную критическую обратную связь, если обнаруживают ошибку в плане, аргументации или в методе. Но они никогда не критикуют ради самой критики. Такие администраторы (председатели) за словом в карман не лезут, но к ним можно также запросто обратиться. То есть это именно такие люди, которых называют "коммуника​бельными во всех отношениях".
Они могут оценить, какой член команды и в какой части команд​ной работы силен или слаб, умеют найти для каждого такой участок работы, где он лучше всего сможет проявить свой потенциал. Деле​гирование не представляет для них трудностей. Они вовремя замеча​ют появляющиеся пробелы в компетенциях или нехватку ресурсов и учитывают их при планировании. В случае необходимости они ведут переговоры с вышестоящими инстанциями. Администраторы умеют расставлять приоритеты и модерировать (организовывать) процес​сы принятия решения, но при этом не имеют намерения навязать другим членам команды свое мнение.

Эту роль отличает как независимость и готовность занять даже невыгодные позиции, так и умение видеть намного дальше своего носа. 
Приведем типичные высказывания. 

"Мы собрались здесь, чтобы сделать следующее..."
"Обобщая, можно, очевидно, выделить следующие важнейшие пункты..."
"Возвращаясь к основному вопросу, вы могли бы..."
"Проблема, на мой взгляд, состоит в том..."
"Нам нужно следить за тем, чтобы..."
"Нельзя упускать из виду..."
"Мы отклонились от принятого сценария, как нам быть дальше?"
"Я предлагаю действовать дальше следующим образом".
Сигналы, указывающие на отсутствие администратора или неопре​деленность его роли:
дезориентация;
открытая и тайная борьба за власть;
образование кланов;
множественность предложений по регламенту.
Организатор (координатор). Данная роль предполагает лидер​ство с привязкой к определенной задаче. Основной приоритет – до​стижение целей и результатов с помощью других членов команды.
Находясь, на первый взгляд, на втором плане, организаторы за​частую становятся фактическими или тайными администраторами команды, особенно если место администратора (председателя) ва​кантно. Но все же речь идет скорее о типичных заместителях, потому что одной из их отличительных особенностей является лояльность.
Суть деятельности организатора состоит в том, чтобы формали​зовать устремления команды. При этом в большинстве случаев его вклад в успех общего дела больше, чем вклад администратора. Как только до него довели решение, он составляет график и набрасывает план действий, руководствуясь, прежде всего, критериями практич​ности и выполнимости. Планы команды переводятся в реализуемые обособленные и удобные задания путем декомпозиции и сегмента​ции общих решений и стратегий. Удовлетворение наступает тогда, когда абстрактная общая идея получает конкретную форму.
Они любят создавать структуры и инициировать дискуссии, чтобы сгруппировать идеи и цели и выработать практически осу​ществимые варианты по одному-единственному частному проекту. Именно его организатор настойчиво продвигает до принятия путем голосования и воплощения, даже преодолевая инерционное сопро​тивление в команде.
Так как для реализации необходимы стабильные структуры, он старается построить и поддерживать их. Предположения и идеи, не относящиеся непосредственно к данной задаче, он отклоняет. При оперативной реализации проекта возникают важные стимулы для дальнейшего планирования. Обычно организаторы близки к ядру команды. Если случится так, что какой-то член команды вообще не будет знать, в чем состоит "дело" и каковы его задачи, то он, вероят​но, для начала наведет справки у организатора.
Приведем типичные высказывания.
"В пределах установленного времени мы могли бы..." 
"В рамках нашего бюджета мы могли бы достичь..." 
"Давайте-ка все-таки зафиксируем это на доске"
"Что конкретно это означает на практике?"
"Нам нужно действовать следующим образом..." 
"Мы потеряем время, если станем..." 
"Самое главное..." 
"Давайте будем не лить воду, а говорить по сути..."
Сигналы, указывающие на отсутствие организатора:
много не пройденных до конца путей;
отсутствие результатов или они неудовлетворительные;
фрустрация ("Мы только говорим и ничего не делаем!");
нехватка практичных пошаговых решений;
отсутствие четкого плана действий.
Креативный генератор идей (мозговой центр). Мозговой центр для команды – источник оригинальных идей, задумок и предложений, связующее звено между членами команды. Трудоголик лоялен по отношению к команде в целом, хотя вполне может принять чью-то сторону в случае угрозы раскола. Он хороший и чуткий слушатель, легко и свободно общается со всеми в команде и воодушевляет дру​гих на такое же поведение. На командном обсуждении он старается вовлечь по возможности всех, интегрировать аутсайдеров.
Если у какого-то другого члена команды есть идея, он скорее предпочтет руководствоваться ею, нежели подвергать ее сомнению или развивать конкурирующую идею. Будучи проводником спло​ченности и гармонии, он образует противовес напряженности и раз​ногласиям, порождаемым порой генератором идей, координатором или иногда председателем. Личностные конфронтации ему крайне неприятны, и он старается от них уходить, а также сглаживать, амор​тизировать и нейтрализовывать их у других. Его усилия направлены на создание и поддержание коллегиальной рабочей атмосферы. Он действует заботливо, дает много положительных отзывов. В случае когда команда попадает под давление или находится в затрудне​нии, сочувствие, понимание, лояльность и поддержка трудоголика особенно ценятся. Благодаря тому, что трудоголик не соперничает и нейтрализует напряженность, он действует как постоянная сила, направленная против раскола и разлада в команде. Он образцовый член команды во всем, что касается социального поведения. Пусть он в "нормальное" время и заметен меньше других, но его значение осознается особенно четко, когда его нет рядом, особенно во время большой производственной нагрузки и психического напряжения (см. также: "Стремление к сближению" в модели Римана).
Приведем типичные высказывания.
"Надо было бы дать шанс идее Кристины"
"Мне нравится, как вы..."
"Я думаю, не стоит из-за этого затевать спор"
"Особенно в тяжелое время важно держаться в команде всем вместе"
"Давайте отметим успех!"
"Я считаю, нам надо было бы как-нибудь поговорить о том, как мы друг с другом общаемся в команде"
"Некоторые по этой теме пока совсем ничего не сказали".

Сигналы, указывающие на отсутствие трудоголика:
чопорные отношения в команде;
эмоциональный холод;
страх открыто вступить в беседу;
недостаток позитивного внимания;
табу на чувства;
сваливание вины друг на друга в случае неудачи;
текучесть в команде;
недостаточно развитое чувство коллектива.
Детализатор (завершитель), он же контролер (критик). В этой роли члены команды действительно доводят проект до конца или придают делу завершительный лоск, обрабатывая необходимые от​дельные задания и выполняя рутинную работу. Источником их мо​тивации является страх, что что-то может пойти наперекос. Поэто​му обеспечивается контроль даже, казалось бы, мелочей и делается все для того, чтобы трудовое задание было завершено полностью, качественно и в срок. Такое стремление, вкупе с добросовестной тщательностью и профессиональной компетентностью, зачастую порождает в команде атмосферу давления, неудовлетворенности и нетерпения. Контролерам-критикам приносит радость и удовлет​ворение скрупулезно возиться до тех пор, пока последняя точка над "i" не окажется на своем месте. Их внимание еще полностью сосре​доточено на этом деле, в то время как остальные члены команды мыслями уже в следующем проекте. Правда, порой любовь к мело​чам приводит к тому, что основная цель выпадает из поля зрения, но важным преимуществом является строгая последовательность, так как она в конечном счете служит успеху общего дела.
Приведем типичные высказывания и интервенции.
"Дайте-ка я проверю, не..."
"Так это никогда не получится, разве только..."
"Если это в самом деле должно работать, тогда нам нужно..."
"А как обстоит дело с томом 9, статьей 3, пунктом "С", разделом IV?"
"Так не пойдет: тогда мы опоздаем с выполнением на одну неделю"
"Этим нам нужно еще раз основательно заняться".

Выявление возможных эффектов и социальных последствий реализации РКПМО можно начать с заполнения ниже следующей таблицы.
Что получат от реализации РКПМО потребители, заказчики,
участники образовательного процесса
	Ученики
	Их родители
	Учителя
	Администрация школы, 
образовательное учреждение
в целом 
	Муниципальная образовательная система
	Московская область
	Возможные социальные последствия, эффекты

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	


Результаты подобной работы представлены в приложении.
Организация деятельности в команде. Работа в команде означает, что различные люди консолидируют свои умения, личностные свойства и качества для решения совместной задачи. В случае удачи это порождает эффект синергии, когда "целое превосходит простую сумму своих состав​ных частей". Но разнородность участников служит источником си​нергии только в том случае, если совместная работа не блокируется спорами из-за ролей и сфер деятельности.
Сложности с распределением ролей возникают в следующих слу​чаях:
члены команды встречаются друг с другом также при испол​нении других ролей, например, если начальники в проектной команде имеют равные права с подчиненными (внутриролевой конфликт);
роль руководства команды не выяснена или не исполняется (ад​министративный конфликт); 

исполняемые виды деятельности сильно различаются по своей ценности (конфликт престижа);
узловые моменты пересекающихся видов деятельности не вы​яснены (узловой конфликт).
В идеале каждый участник команды может сформулировать как свои роли и задачи, так и согласуемые с ними роли и задачи коллег. Если после распределения задач остается неопределенность или (не​вольное) дублирование, то зачастую это становится источником про​блем зоны ответственности, двойной работы или соперничества.
При разработке коллективного плана действий рекомендуется руководствоваться следующими вопросами:
Каким образом можно избежать несогласованности частных целей, сроков и наличных ресурсов в совместном рабочем про​цессе?
Какими умениями, навыками и продуктивными качествами, соответствующими данной задаче, располагают отдельные чле​ны команды?

Какое разделение труда будет целесообразным на основании данного анализа?

Проведение совместного анализа ситуации в школе на начало реализации РКПМО, оценку сильных и слабых сторон, а также возможностей учреждения с позиции эффективной реализации регионального проекта целесообразно проводить с помощью специального метода анализа. 
SWOT-анализ. Метод анализа среды (по преимуществу ближней, оказывающей самое непосредственное влияние на образовательный проект) называется SWOT-анализом (по-русски – ССВУ):

Strengths – сильные стороны (проекта, организации, системы);

Weaknesses – слабые стороны (проекта, организации, системы);

Opportunities – возможности (внешние по отношению к проекту, организации, системе);

Threats – угрозы (внешние по отношению к проекту, организации, системе).
Для наглядного отображения хода и результатов анализа на доске или большом листе бумаги вычерчиваются оси координат, и каждой из полученных четвертей (или каждому из квадрантов) соответствует одна из четырех указанных выше позиций – внешние возможности и угрозы и сильные и слабые стороны самого проекта, организации.

При работе с этим методом целесообразно соблюдать последовательность действий: сначала выявлять возможности и угрозы со стороны внешней ближней среды по отношению к проекту, а затем сильные и слабые стороны проекта с учетом выявленных возможностей и угроз. Если проводится групповая работа, то в матрицу целесообразно заносить те результаты, с которыми согласно большинство в группе.

Содержание и масштаб анализа в данном случае очень сильно зависят от масштаба задачи, по отношению к которой он проводится. Предположим, что эта задача достаточно крупная и абстрактная – общая оценка возможностей системных изменений в образовательном учреждении (системе) в связи с реализацией проекта, с вязанного с комплексным развитием учреждения.

В одной из школ были получены следующие первичные результаты SWOT-анализа для такой задачи.

	Возможности
	Сильные стороны

	Можно получить квалифицированную научно-методическую помощь благодаря близости к областному центру
Имеется научная литература, в которой даны рекомендации по развитию школы
Идею необходимости изменений в школе поддерживает большое количество семей учащихся

В результатах изменений в школе заинтересованы местные предприятия, которые поэтому готовы оказать школе необходимую помощь
	Неудовлетворенность коллектива состоянием дел в школе и высокий уровень мотивации его изменения

Сплоченность и работоспособность коллектива

Наличие группы творчески работающих учителей

Высокий авторитет директора школы в коллективе

	Угрозы
	Слабые стороны

	Мотивация инновационной деятельности может быть существенно снижена при продолжении задержек с выплатами заработной платы

Разница в оплате и условиях труда может привести к оттоку части наиболее квалифицированных учителей в школы областного центра

Формальные требования районного комитета образования, форсирующего внедрение некоторых модных нововведений без учета потребностей и реальных возможностей конкретной школы

Возможные препятствия или отсутствие поддержки со стороны местной администрации из-за несложившихся отношений с директором школы по субъективным причинам
	Отсутствие необходимого опыта инновационной деятельности
Несогласованность образов желаемого будущего школы у разных педагогов
Преобладание в коллективе традиционных и устаревших подходов к образовательному процессу
Низкая мотивация учебной деятельности школьников и слабая сфор​мированность ключевых умений и навыков учебного труда


После того как получены первые итоги анализа, с ними можно провести дальнейшую работу, стремясь определить:

какие имеющиеся у проекта, школы сильные стороны могут быть усилены еще больше, и что для этого необходимо сделать;
какие слабые стороны можно преодолеть, не допустить в дальнейшем, компенсировать, уменьшить их влияние и как именно;
что нужно сделать для усиления благоприятных возможностей внешнего влияния на проект, школу и как научиться вовремя распознавать и использовать их в интересах проекта, школы;
как противостоять внешним опасностям, угрозам и рискам.
К сильным сторонам метода SWOT-анализа можно отнести прежде всего:

 простоту его проведения, отсутствие сложных методик расчетов;

 возможность многократного повторения анализа для выхода на анализ динамики изменений;

 возможность привлечения широких групп участников.

К слабым сторонам этого метода можно отнести:

невысокую степень точности анализа;

привязанность результатов анализа к конкретной задаче (а таких задач может быть огромное количество).

Зная и сильные, и слабые стороны метода, руководители и специалисты смогут использовать первые и избежать вторых. Во всяком случае, если не ожидать от этого метода слишком высоких и точных результатов (на которые он просто не рассчитан), можно получить очень неплохое продвижение вперед.

Дополнительное развитие данного метода может быть связано с тем, что аналитики стараются четко оценить возможности и угрозы по конкретным главным группам внешних партнеров проекта, организации (образовательной системы), ее заинтересованным сторонам. Это позволяет существенно уточнить позиции образовательного проекта, организаций, образовательных систем по отношению к каждой из таких групп, "внешнюю политику" руководителей.

Рассмотрение сильных и слабых сторон образовательных проектов, систем, учреждений разумно вести не только в "абсолютном", но и в "относительном" измерении, сравнивая, где возможно, свою систему, организацию с другими такого же вида, а свои достижения и трудности – с достижениями и трудности других систем. В этом могут помочь информационные и аналитические материалы, специально подготавливаемые в последнее время многими региональными, муниципальными управлениями образования и их методическими службами. 
ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ РАБОТЫ КОМАНДЫ

Характеристики эффективных команд. У каждого члена команды есть чувство общей цели, каждый член команды готов работать над достижениями целей проекта.

Команда знает способности и квалификацию каждого ее члена и использует их для работы над проектом в соответствии с необходимостью. 

Команда с готовностью подчиняется и признает полномочия тех, чьи знания и квалификация важны для выполнения непосредственной задачи.

Энергия команды направлена на решение проблем, а не на выяснение отношений и конкуренцию.

Поощряются различные мнения и свободный обмен ими.

Для того чтобы поощрить творчество и способность принимать
риск на себя, ошибки рассматриваются как возможность научить​ся чему-либо, а не как повод для наказания.

Члены команды лично для себя устанавливают высокие критерии работы и поощряют стремление друг друга достигать цели проекта.
Члены команды считают ее неотъемлемой частью себя и важным
источником как профессионального, так и персонального роста.
Для оценки эффективности и результативности работы команды на разных этапах ее существования можно использовать следующие методики и опросники.
Опросник "Командный обзор". На каждый вопрос выберите один из трех вариантов ответа: да; отчасти; нет.
1. Правильно ли на данный момент организованы наши встречи
(численность команды, частота, длительность встреч и т.п.)?

2. Была ли командой определена конкретная цель?

3. Внимательно ли слушали члены команды друг друга?

4. Каждый ли высказался по теме?

5. Были ли поддержаны и развиты инициативы и идеи?

6. Были ли отдельные высказывания краткими и ясными?

7. Верным ли было соотношение затраченного времени и резуль​-
тата?

8. Чувствовался ли командный дух?

9. Было ли наше общение друг с другом открытым и честным?

10. Все ли придерживались совместно принятых правил игры?

11. С удовольствием ли я шел на совещания команды?

12. Велись ли заседания эффективно и последовательно?

13. Доволен ли я теми методами, с помощью которых формирова-​
лось мнение и находились решения?

Опросник для диагностики проекта в команде. С помощью данного опросника вы можете произвести актуаль​ную диагностику своего проекта в команде и определить мероприя​тия по его оптимизации.
Время: около 60 мин, включая анализ.
Материал: по одному опроснику для каждого члена команды.
Сценарий: члены команды индивидуально заполняют опросник.
Результаты представляются на пленуме. Вслед за этим состоится дискуссия о вытекающих отсюда мерах.
В опроснике пе​речислены различные возможные причины осложнений или кон​фликтов в командной работе. Пожалуйста, оцените каждое утвер​ждение, насколько верно или неверно оно для вашей команды на данный конкретный момент. Оценка в континууме от "абсолютно невер​но" до "абсолютно верно".
1. У членов команды нет ясности относительно целей и задач про​екта.

2. Уровень информированности и опытность членов команды
весьма различны.

3. Суммарная профессиональная квалификация недостаточна для достижения цели.

3. У участников команды есть проблемы в межличностных отно​шениях друг с другом.

4. Степень активности участников команды очень различна.

5. Линейные менеджеры напрямую вмешиваются в работу команды.

6. Участники команды не признают руководящей роли админи​стратора.

7. Между участниками команды нет взаимных связей, каждый как специалист работает в одиночку.

8. В команде есть человек, воспринимаемый всеми как проблема ("козел отпущения").

10.  Поставленная руководством проекта перед командой задача не​ выполнима из-за недостатка профессиональной компетенции, времени, финансов. (Просьба указать соответствующее чрезмерное требование.)

11. Правила игры при совместной работе в команде не выяснены или не оговорены.
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