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Аннотация. Актуальность исследования определяется необходимостью изучения российского и 

зарубежного опыта подготовки и повышения квалификации руководителей общеобразователь-

ных организаций с целью разработки концептуальной основы для трансформации региональ-

ной модели дополнительного профессионального образования в сфере общего образования. 

Авторы отмечают, что в условиях изменений, когда от руководителя требуется все больше раз-

носторонних знаний и навыков, становится необходимостью непрерывно повышать квалифика-

цию, причем не просто приобретать новые знания, а уметь их применять в своей текущей дея-

тельности или стратегическом планировании. Это обстоятельство поставило перед органами ре-

гиональной и муниципальной власти ряд вопросов, которые требуют научного обобщения, в 

частности, – проблема совершенствования управленческого компонента в системе подготовки 

директорского корпуса и изменения системы дополнительного профессионального образова-

ния школьных администраторов. В качестве основы для выявления запроса на дополнительные 

профессиональные образовательные программы использованы результаты опроса, в котором 

приняли участие 87 человек – руководители общеобразовательных организаций Псковской об-

ласти и их заместители. Большинство респондентов имеют педагогический стаж работы более 

двадцати лет и стаж работы в управленческой должности от пяти до десяти лет. С учетом прове-

денного опроса предложена концептуальная схема взаимодействия участников новой модели 

дополнительного профессионального образования для управленческих работников общеобра-

зовательных организаций, определена роль участников новой региональной системы дополни-

тельного профессионального образования, сформулированы принципы образовательных про-

грамм для управленческих кадров образовательных организаций. В качестве апробации пред-

лагаемой модели рассмотрена система дополнительного профессионального образования в 

сфере общего образования Псковской области. По мнению авторов, обобщенные результаты 

данного исследования могут послужить некоторыми ориентирами при разработке концептуаль-

ных основ новой региональной модели дополнительного профессионального образования. 
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Abstract. The relevance of the research is determined by the necessity to study the Russian and for-

eign experience in pre-service and in-service training of general education organizations’ managers 

that is aimed at developing the conceptual framework for transforming the regional model of pro-

fessional development in the field of general education. The authors note that in the face of 

changes, when the manager is demanded versatile knowledge and skills, which entails the re-

quirements to develop professionally. Moreover, the professional development means more than 

acquiring new knowledge. It signifies the ability to apply the obtained knowledge in current activi-

ties and strategic planning. This circumstance has raised a series of questions to the regional and 
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municipal authorities that request scientific generalization. The most urgent issues are the problem 

of enhancing the managerial component in training the head teachers’ corps and changing the sys-

tem of additional professional education for school administrators. In order to find out the demand 

for professional development programs, the authors have conducted the survey, which respondents 

were 87 people – heads and of the Pskov region educational organizations and their deputies.  The 

teaching experience of the considerable part of the respondents constitutes more than 20 years, 

whereas their experience in the managerial position varies from five to ten years. Having taken the 

results of the survey into account, the authors proposed the conceptual interaction framework for 

the subjects of the new professional development model. Within this model the authors have de-

fined the role of the participants of the new regional additional professional education system, 

formulated the principles of educational programs for educational organizations managerial per-

sonnel. The system of additional professional education in general education of the Pskov region is 

considered as an approbation of implementing the proposed model professional education model. 

The authors claim that the generalized results of the research can serve as guidelines for develop-

ing the conceptual foundations of a new regional model of professional development. 

Keywords: additional professional education, general education organization, advanced training, 

professional development, management team 
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ема дополнительного профессионально-

го образования (далее – ДПО) обсуждае-

ма на протяжении многих лет и особенно 

актуальна в условиях динамичных и масштабных 

изменений во всех сферах человеческой жизне-

деятельности. В настоящее время происходит 

становление человека новой формации, облада-

ющего новыми компетенциями, в том числе спо-

собностью и готовностью к непрерывному обра-

зованию, работе в команде, профессиональной 

мобильности, построению индивидуальной траек-

тории своего профессионального развития, а 

также приобретению новых профессиональных 

навыков и компетенций. Профессионализм, ком-

петентность и квалификация работников во мно-

гом определяет успех любой организации неза-

висимо от ее организационно-правовой формы и 

отраслевой принадлежности. Ведущая роль в 

этом вопросе отводится руководящему составу 

организации.  

Поддержка профессиональной компетентно-

сти реализуется через различные формы и фор-

маты ДПО, в том числе через повышение квали-

фикации, поэтому именно система ДПО должна 

первой принимать вызовы меняющейся совре-

менности. В таких условиях ДПО может занять 

ведущую роль в процессе решения актуальных 

проблем в профессиональной деятельности 

практически в любой сфере, в том числе и реше-

нии проблем развития региональных и муници-

пальных систем образования и образовательных 

организаций. «Директор и его управленческая 

команда выступают как «стратег» и «технологи» 

образовательного процесса в школе, которым 

необходимы современные управленческие зна-

ния и навыки. Именно поэтому вопросу квалифи-

кации руководящего состава уделяется много 

внимания со стороны всех участников образова-

тельного процесса» [1]. 

Между тем, результаты исследований (см. 

например, [2-6]) подтверждают, что для управле-

ния образовательной организацией необходимы 

особые компетенции, формирование которых 

требует отдельной и специализированной подго-

товки, поэтому крайне необходимо совершен-

ствовать управленческий компонент в системе 

подготовки директорского корпуса школ. Однако 

результаты исследований весьма противоречивы: 

с одной стороны, 35-97% директоров профессио-

нально развиваются посредством разных форм и 

форматов: чтение профессиональной литературы 

отмечают 97% респондентов, наблюдение уроков 

коллег – 96%, обучение на курсах и семинарах, 

которые руководители посещают лично, – 84%, 

участие в образовательных конференциях – 82%, 

участие в сообществах директоров, сформиро-

ванных в целях их профессионального развития, 

предметных курсах / семинарах – 81%, обучение 

на курсах / семинарах по лидерству – 35%. Также 

директорский корпус утверждает, что нет препят-

ствий для повышения квалификации. С другой 

стороны, руководители образовательных органи-

заций отмечают устойчивый спрос на повышение 

квалификации по таким вопросам как управление 

финансами (43%), управление человеческими ре-

сурсами (30%), предоставление эффективной об-

ратной связи (28%) [2].  

Данное противоречие позволяет сделать вы-

вод, что существующая система ДПО недостаточ-

но реагирует на происходящие изменения и об-

разовательные потребности управленческого 

звена общеобразовательных организаций.  

При исследовании вопроса ДПО было выявле-

но, что проблемы профессиональной переподго-

товки изучаются достаточно давно и освещены в 

трудах А.Х. Чалаевой [5], В.В. Тарасенко [7], 

Г.В. Можаевой [8], Е.А. Глухова [9], И.В. Гришиной 

[10], Е.Н. Жарковой [11], И.Е. Жидковой [12], 

А. Кузнецовой [13] и др. 

Т 
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Так, В.В. Тарасенко проводит сравнительное 

описание опыта персонифицированного разви-

тия управленческих кадров образовательных ор-

ганизаций в таких странах как Австралия, Дания, 

США, Финляндия, Франция и др. В качестве эф-

фективных способов развития управленческих 

кадров автор выделяет: 

− формирование индивидуального профиля 

кандидата в кадровый резерв и оценку его ли-

дерских качеств в процессе обучения, после чего 

для «молодых» руководителей образовательных 

организаций проводится профессиональная под-

готовка в объеме 150 часов; в качестве наставни-

ков работают действующие директора школ, ко-

торые вводят «новичков» в работу руководителя, 

знакомят их с особенностями работы (Дания); 

− обязательную диагностику перед обучени-

ем (с закреплением репетитора в лице наставни-

ка, тьютора), создание личного профиля, когда 

определяется управленческий потенциал, кото-

рый будет основой для составления персональ-

ной программы профессионального развития и 

основой составления академического учебного 

плана непрерывной подготовки (Франция); 

− обязательную разработку проекта по по-

вышению эффективности управления конкретной 

образовательной организацией (но пройти под-

готовку по образовательным профессиональным 

программам в сфере управления образованием 

может любой желающий) (Австралия); 

− обязательное обеспечение выполнения и 

соблюдения национальных стратегических прио-

ритетов страны (США); при этом система подго-

товки управленческих кадров не носит централи-

зованного характера и различна в каждом штате; 

большинство программ представляют собой не-

кий конструктор, когда каждый субъект может 

«собрать свой конструктор», т.е. построить свою 

личную образовательную траекторию [7]. 

Г.В. Можаева, П.Н. Можаева Ренья подчерки-

вают, что основу шведской системы ДПО состав-

ляет тесное взаимодействие с работодателями и 

финансовая поддержка государства, что обеспе-

чивает обучение «наперед», когда система уже 

готова к изменяющимся потребностям рынка 

труда. Шведская модель ДПО содержит суще-

ственную практическую составляющую обучения 

(25-35% всего времени обучения) и предусматри-

вает симбиоз обучения на реальном рабочем ме-

сте и теоретическую подготовку. Такой подход в 

большей степени обеспечивает актуальное обра-

зование, адаптированное к текущему состоянию 

рынка труда, при достаточно длительном периоде 

обучения – от 1 до 3 лет. После обучения слуша-

тель может работать на любом рабочем месте в 

организации. Вся работа по ДПО сосредоточена в 

руках Шведского Национального агентства [8]. 

N. Zaitseva, E. Dzhandzhugazova, N. Bondarchuk, 

M. Zhukova подчеркивают, что при подготовке 

кадров в условиях глобализации социально-

экономического пространства нужно ориентиро-

ваться не только на национальные профессио-

нальные стандарты; необходима совместная раз-

работка Национальной рамки квалификаций для 

обучения в течение всей жизни, которая также 

учитывает международные стандарты и нормы 

подготовки персонала [14]. 

Особенности подготовки руководителей школ 

рассматриваются и зарубежными исследовате-

лями. 

S.W. Ng, S.Y.E. Szeto описывают опыт Гонконга. 

Если ранее начинающие директора должны были 

посещать базовый курс по административным 

вопросам только в то время, когда они были 

назначены, то сейчас кандидат должен пройти 

специальную подготовку до его назначения на 

должность директора и получить сертификат, где 

указаны три компонента: (а) анализ потребностей, 

описывающих собственные слабые и сильные 

стороны; (b) назначенный курс подготовки к ру-

ководству (не менее 72 контактных часов и со-

держащий шесть основных областей руководства 

школой; (с) портфолио об образовательных цен-

ностях. Кроме того, введена двухлетняя специ-

альная программа, цель которой – оказать дирек-

торам своевременную поддержку в адаптации к 

их новой роли: вводная программа в первый год, 

структурированная программа поддержки для 

развития лидерских качеств и поддержка со сто-

роны опытных специалистов [15].  

Интересен подход к подготовке школьных 

управленцев М. Al Shehhi, К. Alzouebi, А. Ankit, ко-

торые доказывают, что для эффективного управ-

ления школой только профессиональной подго-

товки недостаточно, и подчеркивают важность и 

значимость эмоционального интеллекта, однако 

акцентируют внимание, что нет инструмента, кото-

рый бы измерял навыки в этой сфере [16].  

P. Armstrong придерживается позиции, что по-

вышение квалификации директора школы долж-

но пониматься как многомерная концепция, 

включающая как формальные, так и неформаль-

ные процессы. Однако повседневные взаимодей-

ствия и рутины трудовой жизни директора школы 

потенциально не признаются и не оцениваются 

как развивающие, поэтому являются недостаточ-

но признанной частью неформального способа, с 

помощью которых руководители школ повышают 

свое профессиональное развитие, т.е. делается 

упор на информальное повышение квалифика-

ции [17].  

M. Aas, T. Blomb придерживаются мнения, что 

наилучший результат подготовки руководителей 

школ может быть достигнут на основе «сравни-

тельного обучения», сочетающего практику, рабо-

ту в учебных группах и теоретический фундамент. 

При этом «...преподаватели должны быть обучены 

быть руководителями процессов, которые могут 

поддерживать своих директоров во время кон-

струирования новой практики» [18].  
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Модели группового обучения также поддержи-

вают такие авторы как A. Hilton, G. Hilton, S. Dole, 

M. Goos, результаты исследования которых пока-

зали, что совместное освоение программ повыше-

ния квалификации руководителем и учителями 

эффективно для обеих сторон [19]. Солидарны с 

таким подходом S. Owen, D. Wong [20]. 

Управление общеобразовательной организа-

цией – это особый вид профессиональной дея-

тельности, который включает множество специ-

фических функций; в то же время новая реаль-

ность функционирования современной россий-

ской школы (дистанционные технологии, требо-

вания родителей к информированию об учебном 

процессе, рассредоточенность педагогического и 

управленческого состава школы при дистанцион-

ной работе) требует коллективных усилий для 

достижения общих целей организации. Данная 

ситуация актуализирует формирование в школах 

такого явления как управленческая команда.  

Как правило, новые цели, задачи, функции 

требуют привлечения дополнительных ресурсов, 

которые всегда имеют ограниченный характер. 

Вопрос об ограниченности ресурсов ставится до-

статочно давно и до сих пор является актуальной 

и обсуждаемой темой. Ресурсы образовательной 

системы включает все, что используется в обра-

зовательном процессе: материальные, финансо-

вые, трудовые, интеллектуальные, информацион-

ные и т.п. Насколько имеющиеся ресурсы образо-

вательных организаций отвечают современным 

требованиям (техническим, технологическим), 

настолько можно говорить об их влиянии на каче-

ство образовательного процесса. В ситуации жест-

кой регламентации материальных и финансовых 

ресурсов главным источником развития школы 

выступают именно трудовые ресурсы с их интел-

лектуальным потенциалом и способностями [21]. 

Таким образом, в современных условиях мно-

гозадачности деятельности руководителя обра-

зовательной организации и ограниченности ре-

сурсов, становится необходимым внедрять ко-

мандный подход к управлению школой. Именно 

объединяя интеллектуальный потенциал управ-

ленческой команды, в полной мере проявляется 

синергетический эффект, который расширит гра-

ницы трудовых ресурсов, что, несомненно, при-

ведет к более эффективному управлению обра-

зовательной организацией. 

На основании анализа исследований россий-

ских и зарубежных авторов можно сделать вы-

вод, что управленческие компетенции приобре-

таются в рамках специального обучения посред-

ством освоения дополнительных образователь-

ных программ, обучение в групповом формате 

является более эффективным, и подготовку руко-

водителя следует рассматривать с точки зрения 

подготовки лидера организации.  

Российский национальный проект «Образова-

ние» с его конкретизацией на региональном 

уровне ставит большие задачи по трансформации 

подготовки, переподготовки, повышению квали-

фикации не только педагогических работников, 

но и всей системы управления образованием. 

Следует акцентировать внимание на том, что 

вопросам повышения квалификации и ее оценке 

уделяется внимание с двух сторон – Министерства 

просвещения Российской Федерации и Прави-

тельства Российской Федерации: так, в декабре 

2019 г. был издан ряд распоряжений, обеспечива-

ющих достижение целей, показателей и результа-

тов Федерального проекта «Учитель будущего» 

национального проекта «Образование» [22, 23]. 

Таким образом, с уверенностью можно утвер-

ждать, что система повышения квалификации пе-

дагогических кадров будет претерпевать значи-

тельные изменения: 

− появятся новые участники системы;   

− будет меняться взаимодействие всех 

участников процесса; 

− будет меняться подход к повышению ква-

лификации руководителей общеобразовательных 

организаций, а именно речь идет о подготовке 

управленческих команд, а не об индивидуальном 

обучении (хотя оно не отменяется).  

В российской практике вопросами повышения 

квалификации педагогических работников в ос-

новном занимаются региональные институты 

развития образования (ИРО) (могут иметь разные 

вариации этого названия), учредителем, которых 

является орган исполнительной власти субъекта 

Российской Федерации, осуществляющий госу-

дарственно-властные полномочия исполнитель-

но-распорядительного характера в сфере обра-

зования на территории региона. В каждом из 85 

субъектов Российской Федерации имеется 1-2 

подобных института. Кроме региональных ИРО 

дополнительные образовательные программы 

управленческой направленности для широкого 

круга слушателей могут реализовывать высшие 

учебные заведения и образовательные центры. 

Проведенный анализ реализации программ 

повышения квалификации в сфере управления 

общеобразовательными организациями по 14 

регионам 8 федеральных округов Российской 

Федерации позволил определить характерные 

черты ДПО в российской практике: 

− законодательно установлены только общие 

рамки повышения квалификации работников об-

щеобразовательных организаций, регионы само-

стоятельно устанавливают организационную и со-

держательную сторону повышения квалификации; 

− большинство руководителей образова-

тельных организаций проходят курсы повышения 

квалификации объемом до 72 часов [24]; 

− абсолютное большинство курсов повыше-

ния квалификации финансируется за счет бюд-

жетных средств при несомненном лидерстве ас-

сигнований бюджетов субъектов Российской Фе-

дерации [24]; 
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− на платной основе курсы повышения ква-

лификации проходят в два раза меньшее количе-

ство человек, но при этом практически одинако-

вое количество руководителей проходят курсы 

на платной основе как за счет средств физиче-

ских лиц, так и за счет юридических лиц [24]; 

− основной организационно-методической 

формой повышения квалификации является кур-

совая подготовка, которую организуют и прово-

дят региональные ИРО [13, 25]; 

− персонифицированная подготовка носит 

характер единичных практик реализации [11, 13]; 

− «50% директоров программу по подготовке 

школьных администраторов проходят после 

назначения на должность директора, и только в 

19% случаев – до него» [2]. 

Региональная система повышения квалифика-

ции педагогических работников, в том числе в 

сфере управления, представлена на рис. 1. 

 

Рис. 1. Система повышения квалификации педагогических и управленческих работников общеобразовательных ор-

ганизаций в Российской Федерации / Fig. 1. The Career Development System of Pedagogical and Managerial Employees 

of General Education Organizations in the Russian Federation 

Источник: построено авторами / Source: compiled by the authors  

Образовательный запрос на услуги по повы-

шению квалификации руководителей общеобра-

зовательных организаций может формироваться 

двумя путями: 

1) запрос от самих руководителей школ, кото-

рый выясняется на основе анкетирования и ана-

лиза затруднений в управленческой деятельно-

сти; в этом случае заказчик и потребитель услуг 

повышения квалификации будут выступать в од-

ном и том же лице; 

2) запрос от муниципальных (региональных) 

органов управления образованием, который 

можно выявить на основе анализа часто задава-

емых вопросов на совещаниях, анализа про-

грамм развития образовательных организаций и 

определения новых задач, стоящих перед ними; в 

этом случае заказчик и потребитель образова-

тельных услуг – разные лица. 

В зависимости от количества обращений об-

разовательный запрос может иметь массовый 

или единичный характер. В зависимости от ха-

рактера решаемых задач запрос может иметь 

направленность на решение текущих задач по-

вседневной работы, или прогрессивных задач, 

которые предстоит решать при реализации про-

граммы развития школы. При этом нужно четко 

понимать, кто является потребителем, а кто – за-

казчиком образовательных услуг по повышению 

квалификации, поэтому необходимо функциони-

рование специальной службы в системе повыше-

ния квалификации по изучению запроса и фор-

мированию спроса на эти услуги. Информация об 

образовательном запросе собирается муници-

пальными органами управления образованием, 

затем передается на региональный уровень. 

Реализовывать программы повышения квали-

фикации управленческих работников могут не 

только региональные ИРО, но и другие участники 

образовательного рынка ДПО. Поэтому видится 

целесообразным проведение ежегодного регио-

нального конкурсного отбора программ повыше-

ния квалификации для управленческих кадров 

системы общего образования, что позволит 

сформировать конкурентную среду в данном сек-
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торе дополнительных профессиональных обра-

зовательных услуг. Региональные органы власти в 

сфере образования при размещении образова-

тельного заказа учреждениям системы ДПО 

должны определить условия финансирования 

обучения школьных управленцев.  

Реагирование системы ДПО на образователь-

ный запрос потребителей и заказчиков будет 

осуществляться через предложение имеющихся 

или создание новых образовательных программ 

повышения квалификации управленческого кор-

пуса образовательных организаций, для чего 

необходимо определить требования к образова-

тельным программам. 

Для обеспечения персонифицированного ко-

мандного обучения школьных администраторов, 

учитывая позиции разных авторов и результаты 

опроса руководителей образовательных органи-

заций, образовательные программы повышения 

квалификации для управленческого корпуса 

школ должны соответствовать следующим прин-

ципам.  

1) Модульный принцип. Под модулем понима-

ется содержательно и по времени самостоятель-

ная единица программы, в которой имеется ин-

вариантная часть, включающая базовые дисци-

плины для изучения всеми слушателями, и вариа-

тивная часть, которая включает альтернативные 

дисциплины, направленные на решение каких-то 

частных задач и/или работу с индивидуальным 

консультантом.  

2) Содержание модульной образовательной 

программы должно быть выстроено на принци-
пах компетентностно-деятельного подхода, что 

предполагает обязательное наличие внеаудитор-

ной подготовки слушателей, которая выполняется 

ими на практике. 

3) Накопительный принцип обучения при ре-

ализации образовательной программы, что при 

сочетании с модульным принципом позволит 

слушателям выстраивать индивидуальный обра-

зовательный маршрут и будет способствовать 

большему разнообразию обучения слушателей. 

4) Принцип, учитывающий разную степень 
подготовленности слушателей, позволяющий 

проводить обучение с любого уровня управлен-

ческой профессиональной компетентности слу-

шателя (общего, повышенного, продвинутого). 

5) Программа должна быть нацелена на ко-
мандное обучение школьных управленцев. 

При конкурсном отборе образовательных про-

грамм необходимо провести их экспертизу на 

предмет соответствия поставленным целям за-

казчика и принципам разработки. Целесообразно 

в число экспертов включить представителей всех 

сторон, которые заинтересованы в реализации 

образовательных программ: заказчика (государ-

ство в лице муниципальных (региональных) 

управлений образования); потребителей (руково-

дители образовательных организаций); исполни-

телей (образовательные организации в сфере 

ДПО педагогических кадров). 

При определении порядка осуществления 

экспертизы образовательных программ повыше-

ния квалификации управленческих кадров необ-

ходимо рассмотреть вопросы постоянства экс-

пертной комиссии, срока исполнения полномо-

чий экспертов, процедуры проведения эксперти-

зы, критериев оценки образовательных программ 

повышения квалификации. 

Оценка результатов обучения по программам 

повышения квалификации управленческих кад-

ров образовательных организаций имеет своей 

целью выявить соответствие полученных знаний, 

практических умений и навыков по вопросам 

управления тем компетенциям, которые требуют-

ся для самостоятельной управленческой работы в 

организациях системы общего образования. Ак-

тивное внедрение профессиональных стандартов 

в разных сферах экономики предполагает прове-

дение оценки квалификаций независимыми Цен-

трами оценки квалификаций. Подобные центры 

создаются на территории субъектов Российской 

Федерации, на текущий момент центры оценки 

квалификаций созданы в 22 регионах. Таким об-

разом, в региональную систему ДПО необходимо 

включить Центр оценки квалификаций в сфере 

образования и определить его взаимосвязь с 

другими участниками региональной системы ДПО.  

В условиях отсутствия профессионального 

стандарта руководителя (заместителя руководи-

теля) общеобразовательной организации в целях 

оценки полученных управленческих компетенций 

целесообразно разработать, так называемый, 

«профиль должности». 

Профиль должности разрабатывается сов-

местно с региональными (муниципальными) ор-

ганами власти в сфере образования и региональ-

ным Центром оценки квалификаций в сфере об-

разования и содержит требования к руководите-

лю (заместителю руководителя) общеобразова-

тельной организации:  

1) формальные требования к работнику (воз-

раст, пол, основное образование, дополнитель-

ное образование, опыт работы по профилю 

должности, ученое звание, научная степень);  

2) профессиональные требования к работнику 

(ранжированный перечень по уровню значимости): 

− знания (что должен знать?): законодатель-

ные, методические и нормативные документы, 

инструменты, методики и технологии, лучшие 

практики, необходимые для успешной работы;  

− умения и навыки (что должен уметь / какой 

навык иметь?): организовывать, разрабатывать, 

анализировать, составлять, проводить, участво-

вать и т.д.; 

− ключевые показатели эффективности или 

цели деятельности; 

3) ключевые компетенции работника (описа-

ние компетенции, уровень значимости, уровень 
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владения): 

− организационные компетенции; 

− профессиональные (специальные) компе-

тенции; 

− личностные компетенции; 

4) обучение и развитие работника (программа 

/ тема, сроки): 

− обязательное обучение;  

− дополнительное обучение; 

− входит в кадровый резерв (да / нет). 

Для обеспечения функционирования новой 

модели ДПО в сфере общего образования необ-

ходимо разработать (или внести поправки) сле-

дующие нормативно-правовые акты:   

− Региональную концепцию повышения ква-

лификации и профессиональной переподготовки 

работников образования (в том числе управлен-

ческих кадров); 

− Положение «О проведении конкурса обра-

зовательных программ ДПО в сфере общего об-

разования»; 

− Порядок проведения конкурса образова-

тельных программ ДПО в сфере общего образо-

вания; 

− Порядок финансирования услуг ДПО в сфе-

ре общего образования региона; 

− Положение об организации сетевого взаи-

модействия при реализации программ повыше-

ния квалификации и профессиональной перепод-

готовки работников образования; 

− Методические рекомендации по разработ-

ке модульных программ ДПО в сфере общего об-

разования; 

− Положение о региональном банке образо-

вательных модульных программ и образователь-

ных модулей повышения квалификации и про-

фессиональной переподготовки работников об-

разования;  

− Положение «О модульно-накопительной 

системе повышения квалификации и переподго-

товки работников образования»; 

− Положение «Об экспертной комиссии об-

разовательных программ системы ДПО в сфере 

общего образования»; 

− Порядок создания и функционирования 

экспертной комиссии программ ДПО в сфере об-

щего образования. 

Таким образом, проведенное исследование 

позволяет определить концептуальные основы 

региональной модели ДПО в сфере общего обра-

зования и представить их в виде схемы, иллю-

стрирующей иерархию и связи новой модели 

(рис. 2). 

В качестве апробации предлагаемой модели 

рассмотрим систему ДПО в сфере образования 

Псковской области. В Псковской области дея-

тельность по повышению квалификации работни-

ков общего образования осуществляет ГБОУ ДПО 

«Псковский областной институт повышения ква-

лификации работников образования» в рамках 

государственного задания и реализации Целевых 

программ Псковской области. 

В рамках государственного задания повыше-

ние квалификации осуществляется в двух фор-

мах:  

1) курсовое обучение, преимущественно в 

очно-заочной форме (от 16 до 72 часов); 

2) обучение по накопительной системе: одно-

дневные учебно-консультационные мероприятия 
(от 4 до 16 часов) посредством внедрения непре-

рывного обучения в формате демонстрационных 

площадок, областных тематических консультаций, 

вебинаров, целевых практических семинаров, 

тренингов и др.; при таком формате обучения 

один и тот же педагог при подсчете числа участ-

ников учитывается несколько раз, поскольку он 

минимум дважды принял участие в разных меро-

приятиях. 

Следует отметить, что курсовое обучение про-

ходят в 3-4 раза больше слушателей, чем обуче-

ние по накопительной системе (с учетом особен-

ностей подсчета обучающихся). 

В рамках реализации мероприятий Государ-

ственной программы Российской Федерации 

«Развитие образования», Национальной системы 

учительского роста, приоритетных национальных 

проектов в сфере образования была реализована 

одна программа для руководящих работников 

школ – «Руководство научно-методической рабо-

той в школе (включая вопросы реализации обра-

зовательных программ для детей, обучающихся 

на дому по медицинским показаниям)». 

В целях выяснения запроса руководителей 

общеобразовательных организаций на образова-

тельные программы в сфере управления был 

проведен опрос, в котором приняли участие 87 

руководителей общеобразовательных организа-

ций и их заместителей. 

Выборка характеризуется следующими дан-

ными. Подавляющее большинство школьных 

управленцев — это женщины (96.6%) в возрасте 

от 40 до 60 лет (81.6%), в том числе 38 человек 

(43.7%) в возрасте 40-50 лет, 33 человека (33.9%) – 

в возрасте 50-60 лет. Среди опрошенных лиц 

большинство представителей управления школ 

города имеют весьма значительный педагогиче-

ский стаж: 62 человека (71.3%) – свыше 20 лет, 12 

человек (13.8%) – от 15 до 20 лет. Это свидетель-

ствует о том, что управлением образовательными 

организациями занимаются педагоги, которые 

знают специфику работы школ и имеют значи-

тельный опыт. Среди респондентов ¼ занимают 

именно руководители образовательных органи-

заций и ¾ – их заместители.  

При ответе на вопрос о наличии управленче-

ского образования выяснилось, что у 14.9% ре-

спондентов отсутствует обучение в сфере управ-

ления, 42.5% не проходили повышение квалифи-

кации в сфере управления, 44.8% обучались толь-

ко на курсах повышения квалификации. Таким 
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образом, можно сделать вывод, что управленче-

ский состав образовательных организаций уде-

ляет недостаточно внимания обучению управ-

ленческой направленности. 

 

Рис. 2. Схема взаимодействия участников новой модели ДПО для управленческих работников общеобразовательных 

организаций / Fig. 2. The Scheme of Interaction between the Participants of the New Model of Additional Professional 

Education for Managerial Employees of General Education Organizations 

Источник: разработано авторами / Source: compiled by the authors  

Достаточно большой удельный вес лиц, не 

проходивших повышение квалификации в сфере 

управления, можно объяснить определенными 

причинами, среди которых ведущее место зани-

мает отсутствие времени у управленческих кад-

ров образовательных организаций. Также важ-

ным препятствием респонденты отметили низкую 

полезность традиционных форм профессиональ-

ного развития и отсутствие личных средств на 

обучение. Менее важными отмечены такие пре-

пятствия как отсутствие новых неформальных 

форм профессионального развития и незнание 

своих дефицитов. Особо следует отметить, что 

респонденты не отмечают среди препятствий от-

сутствие стимула и поддержки со стороны рабо-

тодателя. 

Отсутствие времени на профессиональное 

развитие объясняется большой «бумажной» за-

груженностью руководителей школ и их замести-

телей, именно эту особенность выделили респон-

денты как самую важную при выявлении степени 

затруднений, препятствующих профессиональ-

ному развитию. Также достаточное влияние на 

профессиональное развитие оказывают такие 

факторы как отсутствие единого электронного 

образовательного пространства, отсутствие до-

ступного инструментария определения дефици-

тов и отсутствие целенаправленной системы 

профессионального развития. Управленческий 

корпус не считает, что имеется конкуренция в 

системе профессионального развития, а также 

среди руководителей образовательных органи-

заций.  

Результаты опроса, представленные на рис. 3, 

свидетельствуют о весьма посредственной оцен-

ке значимости существующей системы повыше-

ния квалификации для руководителей общеобра-

зовательных организаций. 
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Рис. 3. Влияние уровня профессиональной переподго-

товки / повышения квалификации руководителей на 

эффективное управление общеобразовательной орга-

низацией / Fig. 3. Influence of the Professional Retraining 

Level / Advanced Training of Managers on the Effective 

General Education Organization Management 

Источник: построено авторами по результатам опроса / Source: 
compiled by the authors based on the results of the survey 

Опрос также показал, что наиболее предпо-

чтительной формой обучения является обучение 

на краткосрочных проблемных курсах, чуть 

меньшее предпочтение отдано индивидуальной 

работе с научным консультантом, на третьем ме-

сте оказались стажировки на уровне региона и за 

его пределами. Меньше всего привлекают такие 

формы как обучение на курсах повышения ква-

лификации при учреждениях ДПО и обучение в 

виде самостоятельной работы (рис. 4).  

Проведенный опрос позволил выяснить ожи-

дания респондентов от обучения в сфере управ-

ления: 

− повышение уровня своего профессиональ-

ного мастерства – 85.1%; 

− лучших результатов своей работы – 82.8%; 

− желание самореализации – 40.2%; 

− повышение личного дохода – 26.4%; 

− общественное и моральное признание – 

24.1%; 

− приоритетное положение в профессио-

нальной среде – 12.6%; 

− предстоящая аттестация – 2.3%; 

− лучшее отношение со стороны начальства 

– 2.3%; 

− самоудовлетворение – 1.1%. 

Результаты опроса позволяют сделать вывод, 

что, в первую очередь, ожидания связаны с эф-

фективностью последующей управленческой де-

ятельности, что говорит о направленности моти-

вации обучения. Стоит отметить, что повышение 

управленческой компетентности практически не 

связывают с предстоящей аттестацией и лучшим 

отношением со стороны начальства. 

 

Рис. 4. Формы ликвидации управленческих дефицитов и развития компетенций / Fig. 4. Forms of Eliminating Manage-

rial Deficiencies and Competence Development 

Источник: построено авторами по результатам опроса / Source: compiled by the authors based on the results of the survey 
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Администрация г. Великие Луки (Псковская об-

ласть) выступила заказчиком образовательной 

программы ДПО для управленческой команды 

вновь строящейся школы. Результатом обучения 

должна стать концепция развития новой школы, 

которую разработают слушатели этой программы 

– директор, его заместители, руководители пред-

метных областей.  

Заказчиком было принято решение в качестве 

исполнителя, реализующего образовательную 

программу ДПО, привлечь ФГБОУ ВО «Псковский 

государственный университет». Для решения по-

ставленной задачи была разработана модульная 

программа повышения квалификации, модули 

которой могут существовать как самостоятельные 

последовательно реализуемые образовательные 

программы, содержательно связаны между собой 

и позволяют проводить обучение в командном 

формате.  

Модуль 1. «Стратегия развития школы: тенден-

ции, модели, инструменты» реализуется в форме 

стажировки в образовательных организациях, 

демонстрирующих лучшие практики управления. 

Результатом обучения по модулю 1 является 

учебный проект концепции программы развития 

образовательной организации. 

Модуль 2. «Дорожная карта программы разви-

тия: компоненты и технологии формирования», 

целью которого является разработка проекта до-

рожной карты программы развития образова-

тельной организации. 

Модуль 3. «Проектное управление в среднем 

общем образовании» предполагает разработку 

мероприятий по реализации дорожной карты 

программы развития образовательной организа-

ции и представление их заказчику и экспертному 

сообществу.  

Образовательная программа ДПО разработана 

на основе: 

− ФГОС ВО 38.04.04 «Государственное и му-

ниципальное управление» (магистратура), утвер-

жденного приказом Министерства образования и 

науки Российской Федерации от 13 августа 2020 г. 

№ 1000; 

− ФГОС ВО 44.04.01 «Педагогическое образо-

вание» (магистратура), утвержденного приказом 

Министерства образования и науки Российской 

Федерации от 22 февраля 2018 г. № 126 (учетом 

изменений от 08 февраля 2021 г. Приказ Мини-

стерства образования и науки Российской Феде-

рации № 82); 

− Справочника квалификационных требова-

ний к специальностям, направлениям подготовки, 

знаниям и умениям, которые необходимы для 

замещения должностей государственной граж-

данской службы с учетом области и вида профес-

сиональной служебной деятельности государ-

ственных гражданских служащих (утвержден Ми-

нистерством труда и социальной защиты Россий-

ской Федерации 27 июня 2017 г. (редакция от 18 

ноября 2020 г.)). 

Промежуточная аттестация по каждому моду-

лю программы повышения квалификации являет-

ся входной диагностикой для последующего мо-

дуля программы повышения квалификации, та-

ким образом обеспечивается преемственность 

модулей и содержательное единство. Объем каж-

дого модуля программы повышения квалифика-

ции составляет 95-100 часов, и по результатам 

обучения по каждому модулю слушателям выда-

ется удостоверение о повышении квалификации. 

В то же время суммарный объем по всем трем 

модулям позволяет «накопить» требуемый объем 

(не менее 250 часов) для программы профессио-

нальной переподготовки, что позволяет каждому 

слушателю, успешно освоившему все модули об-

разовательной программы повышения квалифи-

кации, получить диплом о профессиональной пе-

реподготовке по направлению «Государственное 

и муниципальное управление» с присвоением 

квалификации менеджер, и дает возможность в 

будущем претендовать на должность директора 

общеобразовательной организации. 

Партнерами развития программы повышения 

квалификации выступают: Администрация г. Ве-

ликие Луки, «Лицей №4 г. Дмитрова», Московская 

область, «Балашихинский лицей», Московская 

область, где организованы практические стажи-

ровки по изучению лучших практик управления в 

сфере общего образования.  

Реализация программ повышения квалифика-

ции основана на очно-заочной форме обучения, 

сочетающей офлайн- и онлайн-форматы с ис-

пользованием системы видеоконференцсвязи, 

интеграции модулей программы повышения ква-

лификации в программу переподготовки. 

По окончании обучения проходит публичная 

презентация программы развития новой школы в 

Администрации г. Великие Луки с приглашением 

ведущих экспертов в сфере подготовки руково-

дителей общеобразовательных организаций.  

Реализация подобных программ подготовки 

управленческих команд позволяет: 

− сформировать (пополнить) кадровый ре-

зерв управленческих кадров в сфере общего 

среднего образования; 

− повысить конкуренцию среди школьных 

управленческих кадров; 

− способствовать сохранению педагогиче-

ских кадров в системе общего среднего образо-

вания; 

− предоставить слушателям, успешно осво-

ившим программу, реальные инструменты и 

навыки для дальнейшей работы, а именно: они 

могут осмысливать собственный профессиональ-

ный опыт, разрабатывать концепцию программы 

развития образовательной организации с учетом 

региональной социально-экономической полити-

ки, проблем, потребностей, задач и дефицитов 

территории, определять необходимые условия и 
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ресурсы для реализации программы развития 

образовательной организации; 

− учитывать пожелания управленческого 

корпуса, которые были выявлены в результате 

проведенного опроса. 

Следует отметить, что это первый опыт реали-

зации образовательной программы ДПО для 

управленческой команды будущей образователь-

ной организации, который не позволил учесть все 

нюансы и элементы новой региональной модели 

ДПО в сфере общего образования. Однако пони-

мание общей концепции реформирования си-

стемы ДПО определяет перспективы и направле-

ния дальнейшей работы в данной сфере.  
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