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Введение
Актуальность темы и постановка проблемы.
Изменения в системе образования обусловлены новыми тенденциями в политике, экономике, технологическими прорывами и изменениями социальной сфере. Система образования в целом и профессиональные образовательные организации в частности получили новый государственный заказ, сформулированный в Стратегии 2020, Законе РФ «Об образовании» и закрепленный Федеральными государственными образовательными стандартами.
Успешность развития системы управления в современных образовательных организациях во многом зависит от качества управления ими.

Задачи, которые стоят перед образовательными организациями,  требуют формирования у ее руководителей новых компетенций, готовности к решению нестандартных ситуаций, осуществлению инновационной деятельности, использованию современных информационных ресурсов.

Вместе с тем, растущие требования к компетентности управленческого аппарата значительно выше компетентности действующих руководителей.

Зачастую возникающие проблемы и трудности в управлении связаны именно с несформированностью профессиональной компетентности руководителя.

Недостаток управленческой компетентности тормозит реализацию конкретных проектов и программ развития организаций проводимых в рамках модернизации профессионального образования.

В связи с этим возникает потребность в переосмыслении целей, содержания и технологий формирования профессиональной компетентности руководителей образовательных организаций.

Актуальность темы обусловлена недостаточной изученностью профессиональной деятельности руководителя профессиональных образовательных организаций.

Целью работы является определение организационно-управленческих условий формирования профессиональной компетентности руководителя образовательной организации.

Объект исследования - профессиональная компетентность руководителя образовательной организации.

Предмет исследования — процесс формирования профессиональной компетентности руководителя образовательной организации.

Задачи работы - выявление существующих подходов к интерпретации понятия профессиональной компетентности и ее формированию, обобщение форм и методов работы по формированию профессиональной компетентности управленческих кадров, способствующих повышению профессиональной компетентности руководителей образовательных организаций в области управления.

Теоретической базой данной работы являются: фундаментальные исследования в сфере менеджмента и компетенций (М.Альберт, Д.Бодди, Ричард Л.Дафт и др.); труды отечественных исследователей по управлению (В.С.Лазарев, О.Е.Лебедев, Н.Д.Малахов, А.М.Моисеев, М.М.Поташник и др.);

разработки проблем формирования профессиональной компетентности в управлении в целом (Ю.В.Варданян, И.П.Гомзякова, В.И.Горовая, Г.С.Никифоров, Л.П.Погребняк и др.);

работы по проблемам профессионализма профессионального мастерства (А.Ф.Ануфриев, В.В.Буткевич, Т.А.Венедиктова, И.А.Володарская, В.В.Горбенко и др.).

Среди исследований, посвященных изучению особенностей профессиональной деятельности руководителя образовательного учреждения с позиций компетенций следует назвать работы Гришиной И.В. (14).

В исследовании И.В. Гришиной представлен системно-структурный и генетический подход к анализу сложного феномена «профессиональная компетентность» руководителя образовательной организации (15). Она считает, что в своей структуре профессиональная компетентность руководителя , представляет собой сложное многоаспектное личностное образование, которое включает функционально связанные между собой компоненты: мотивационный, когнитивный, операционный, личностный, рефлексивный.

Закон РФ "Об образовании" определяет круг компетенций руководителя образовательной организации, который несет ответственность перед государством за организацию и качество учебно-воспитательной работы с учащимися, укрепление их здоровья и физическое развитие, повышение квалификации работников, связь  с семьей, а также за хозяйственно-финансовое состояние образовательной организации.

Кричевский В.Ю. выделяет методическую компетентность директора образовательной организации , которая ориентирует его в выборе подходов к познанию, к управлению деятельностью образовательного учреждения (20).
Т. Пучкова считает, что должность обязывает его мыслить стратегически, быть дальновидным, работать над созданием совершенной системы управления. Эта постановка вопроса предполагает, что руководители образовательных организаций «профессиональные и умелые инновационные менеджеры» (27).

Официальный подход к профессиональным качествам руководителя образовательной организации закреплен в Едином квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и служащих (33).
Основными составляющими компетентности руководителя в ЕКС (едином квалификационном справочнике)  определены:
-Профессиональная компетентность - качество действий руководителя , обеспечивающих своевременное и оптимальное решение проблем и типичных профессиональных задач; гибкость и готовность принимать происходящие изменения, умение их инициировать и управлять ими; владение современными технологиями управления качеством образования, коллективом; владение проектными технологиями; умение видеть, развивать возможности и ресурсы работников.
-Коммуникативная компетентность - качество действий руководителя, обеспечивающих эффективное взаимодействие с различными организациями, органами власти и управления, их представителями; владение деловой перепиской; умение вести переговоры, выполнять представительские функции, общаться с коллегами по работе; способность разрешения напряженных и конфликтных ситуаций, стимулирования партнера к прояснению его позиций, предложений; владение навыками ораторского искусства, активного слушания (умение слышать и понимать партнера), аргументации и убеждения, мотивации подчиненных.
-Информационная компетентность - качество действий руководителя, обеспечивающих эффективное восприятие и оценку информации, отбор и синтез информации в соответствии с системой приоритетов; использование информационных технологий в управленческой деятельности, работа с различными информационными источниками и ресурсами, позволяющими проектировать решение управленческих, педагогических проблем и практических задач, ведение школьной документации на электронных носителях.
-Правовая компетентность - качество действий руководителя, обеспечивающих эффективное использование в управленческой деятельности законодательных и иных нормативных правовых документов органов власти; разработку локальных нормативных правовых актов; принятие управленческих решений в рамках существующей законодательной базы.
1. Теоретические основы профессиональной компетентности

1.1 Понятие компетентности. Система профессиональных компетентностей руководителя

Приоритетом в политике руководителя современной образовательной организации является обеспечение высококвалифицированными кадрами.

Понятие "компетентность" включает в себя содержание, соединяющее профессиональные, социально-психологические, правовые и другие характеристики. В обобщенном виде компетентность специалиста – это совокупность способностей, качеств и свойств личности, необходимых для успешной профессиональной деятельности.

Под профессиональной компетентностью руководителя образовательной организации понимается совокупность профессионально – важных качеств и способностей, система теоретических и практических знаний в области управления, экономики, права, педагогики и психологии, механизмов и способов их применения в стандартных и нестандартных ситуациях, обеспечивающая эффективное управление функционированием и развитием образовательной организации.
На самом деле, в научной литературе нет однозначного подхода к определению понятия "профессиональная компетентность". Это понятие может рассматриваться и как: совокупность знаний и умений, определяющих результативность труда; объем навыков выполнения задачи; комбинацию личностных качеств и свойств; комплекс знаний и профессионально значимых личностных качеств; вектор профессионализации; единство теоретической и практической готовности к труду; способность осуществлять сложные культуросообразные виды действий и др. Разноплановость трактовок понятия "профессиональная компетентность" обусловлена различием научных подходов: личностно-деятельностного, системно-структурного, информационного, культурологического и других к решаемым исследователями научным задачам.

Петровская Л. А., Растянников П. В. (27) дают свое определение компетентности: "компетентность - это уровень умений личности, отражающий степень соответствия определенной компетенции и позволяющий действовать конструктивно в изменяющихся социальных условиях". Автор выделяет особо общекультурную компетентность как основу профессиональной компетентности, считая, что основными направлениями общекультурной компетентности обучающегося при личностно-ориентированном подходе являются личностные потенциалы.

Автор Зимняя И.А. (17) считает, что компетенция - это "единство знаний, навыков и отношений в процессе профессиональной деятельности, определяемых требованиями должности, конкретной ситуации и бизнес-целями организации".

Формирование профессиональной компетентности - процесс воздействия, предполагающий некий стандарт, на который ориентируется субъект воздействия, достижение определенного уровня стандарта, это - управляемый процесс становления профессионализма.

Критериями профессиональной компетентности могут быть определены общественная значимость результатов труда специалиста, его авторитет, социально-трудовой статус в конкретной отрасли деятельности.

По мнению E.H. Огарева (24) , компетентность - это категория оценочная, она характеризует человека как субъекта специализированной деятельности в системе общественного труда и предполагает:

· глубокое понимание существа выполняемых задач и проблем;

· хорошее знание опыта, имеющегося в данной области, активное овладение его лучшими достижениями;

· умение выбирать средства и способы действия, адекватные конкретным обстоятельствам места и времени;

· чувство ответственности за достигнутые результаты;

· способность учиться на ошибках и вносить коррективы в процесс достижения целей.

Интересна формула компетентности, разработанная М.А. Чошановым (32) . Она выглядит следующим образом: компетентность - это мобильность знания + гибкость метода + критичность мышления.

Под компетенцией в общем смысле понимают личные возможности должностного лица, его квалификацию (знания, опыт), позволяющие принимать участие в разработке определенного круга решений или решать самому благодаря наличию у него определенных знаний, навыков.

Классическое определение компетенции - (от латинского competo - добиваюсь; соответствую, подхожу) имеет несколько значений:

· круг полномочий, предоставленных законом, уставом или иным актом конкретному органу или должностному лицу;

· знания, опыт в той или иной области.

Для нашего понимания важно следующее определение: компетенция — это личная способность руководителя решать определенный класс профессиональных задач, а также формально описанные требования к личностным, профессиональным и другим качествам руководителя.

В условиях активных социальных перемен потребность в высококвалифицированных руководителях, обладающих соответствующими современным требованиям профессиональными навыками, все более возрастает. Сегодня важнейшими для руководителей являются "рыночные" качества личности, такие как креативное мышление, инициативность, предприимчивость, нацеленность на результат, умение взять ответственность на себя и высокая стрессоустойчивость. Кроме того, увеличивается значение навыков самоорганизации и организации работы подчиненных, навыков межличностного общения, навыков планирования своей деятельности и деятельности других, умения мотивировать персонал, формировать команду и управлять ею. Социальные перемены диктуют требования к расширению определенного вида профессиональных умений руководителя, которые можно объединить категорией социально-психологическая компетентность.

Остановимся более подробно на определении понятия "профессиональная компетентность", а также выделим критерии профессиональной успешности и эффективности руководителя.

Понятие "компетентность" (competentia - принадлежность по праву) определялось как обладание знаниями, позволяющими судить о чем-либо и высказывать своё авторитетное мнение. Сегодня "компетентность" чаще определяется как:

сумма способностей, умений и знаний достаточных и адекватных тому, чтобы выполнять определенные трудовые функции;

сочетание психических качеств, позволяющих действовать самостоятельно и ответственно. 

Все чаще понимание компетентности как набор качеств сотрудника, необходимых ему для эффективного выполнения работы на определенной должностной позиции.

В социальном плане компетентность можно рассматривать как способность использовать собственные индивидуальные характеристики для конструктивного взаимодействия с миром. 

В современной психологии труда, "компетентность" наиболее часто используется в контексте профессиональной деятельности.

Ф.С. Исмагилова (19) под профессиональной компетентностью понимает осведомленность работника относительно определенной профессиональной деятельности, а также способность к эффективной реализации в практической деятельности своей профессиональной квалификации и опыта. В структуре профессиональной компетентности она выделяет такие элементы как знания, опыт, профессиональная культура и личностные качества работника.

Таким образом, определение профессиональной компетентности включает в себя ряд взаимосвязанных между собой характеристик, таких как: гностическую или когнитивную, отражающую наличие необходимых профессиональных знаний; регулятивную, позволяющую использовать имеющиеся профессиональные знания для решения профессиональных задач; рефлексивно-статусную, дающую право за счет признания авторитетности действовать определенным образом; нормативную, отражающую круг полномочий, коммуникативную характеристику.

Хотелось бы выделить систему базовых компетентностей руководителя (далее - СБК). СБК - это аналитическая модель профессионала, в которой представлены обобщенные нормативные и морфологические показатели структуры профессии и психологической структуры профессиональной деятельности. Основными структурными составляющими СБК являются интеллектуальная компетентность; инструментальная компетентность; индивидуально-личностная компетентность; коммуникативная компетентность.

·  Интеллектуальная компетентность включает компоненты предметной области и области проявления личности в структуре профессии.

·  Инструментальная компетентность отражает в структуре профессии ее предметную область, включая знания о предмете труда и сторонах труда, а также основные, умения и технологии, применяемые для успешного достижения результата.

·  Индивидуально-личностная компетентность отражает область проявления личности, включая необходимый набор качеств руководителя, обладание которыми делает его успешным профессионалом.

·  Коммуникативная компетентность включает характеристики профессионала в общении, отражая важнейшие составляющие профессиональной сферы общения.

Интеллектуальная компетентность - это наличие аналитических навыков в сочетании с умением мыслить в категориях комплексных взаимосвязей. Здесь требуются способности, как к рациональному, так и абстрактному мышлению в сочетании со спонтанностью. Это даёт возможность видеть ситуацию в целом, распознавать важнейшие ее составляющие и предлагать стратегии, ведущие к решению проблемы. 

Интеллектуальная компетентность может быть представлена следующими факторами: общий уровень осведомленности и способности восприятия, охватывающие сбор данных, обработку информации, словесно-логическое мышление, способности к абстрагированию и нахождению закономерностей, наглядно- действенное мышление, умение быстро решать практические задачи и концептуальную гибкость. 

Кроме того, в данный вид компетентности можно включить так называемый "социальный интеллект”. Это представления, личные воспоминания и правила интерпретации, которые составляют когнитивную структуру личности.

Инструментальная компетентность включает характеристики операционной сферы руководителя, которая осуществляет исполнительную часть деятельности.

К ним, прежде всего, относятся знания о предмете труда и сторонах труда, а также основные виды деятельности, действия, приемы, умения, способы работы, технологии, техники, применяемые для успешного достижения результата. Это знания и мастерство не только в области образования, где непосредственно осуществляет свою деятельность руководитель, но и компетентности в таких областях как маркетинг, финансы, право, информационные технологии, делопроизводство и т.п.

Индивидуально-личностная компетентность включает в себя характеристики психической организации субъекта деятельности в системе "человек-социум". Она содержит факторы, которые определяют внутренние ресурсы и внешние проявления личности и индивидуальности руководителя. В соответствии с современными требованиями к руководителям, наиболее значимыми из этих факторов являются; четкие ценности, четкие личные цели, умение управлять собой, самоконтроль и организованность, эмоциональная стабильность, самостоятельность и самодостаточность, независимость и уверенность в себе, способность принимать решения и навыки решения управленческих проблем, ответственность и добросовестность, работоспособность, восприимчивость к нововведениям, предприимчивость, потенциал творческой активности и активное саморазвитие (16).

Коммуникативная компетентность – это совокупность навыков и умений, необходимых для эффективного общения. 

Для современного руководителя владение умениями и навыками в рамках коммуникативной компетентности становится все более актуальным.
1.2 Современный подход к пониманию профессиональной компетентности
Термин "профессиональная компетентность" используется как в российской, так и в зарубежной литературе. Компетентностный подход зародился в США, и одной из первых публикаций, "открывающих" эту проблематику, была статья D.McClelland "Тестировать компетентность, а не интеллект" (Testing for Competence Rather Than for "Intelligence")(40).

Встречаются разные подходы к толкованию понятия "компетентность". Оксфордский Словарь английского языка (7-ое издание) раскрывает это понятие (competence) (англ.) как способность сделать что-то успешно или эффективно.

Зимняя И.А. (18) определяет компетентность как способность выполнить специфическую деятельность по предписанному стандарту. Панфилова А.П. (25) дает определение компетентности как способности человека добиваться определенных достижений. В.С.Безрукова (3) под компетентностью понимает "владение знаниями и умениями, позволяющими высказывать профессионально грамотные суждения, оценки, мнения".

Профессиональная компетентность определяется в литературе (А.Д Гонеев., А.Г.Пашков и др,) (12)  как интегральная характеристика деловых и личностных качеств специалиста, отражающая не только уровень знаний, умений, опыта, достаточных для достижения целей профессиональной деятельности, но и социально-нравственную позицию личности.

По мнению Лебедевой Н.М. (23) , понятие "профессиональная компетентность" включают следующие три аспекта:

-проблемно-практический — адекватность распознавания и понимания ситуации, адекватная постановка и эффективное выполнение целей, задач, норм в данной ситуации;

-смысловой — адекватное осмысление производственной ситуации в более общем социокультурном контексте;

-ценностный — способность к правильной оценке ситуации, ее сути, целей, задач и норм с точки зрения собственных и общезначимых ценностей.

Ряд зарубежных исследователей рассматривают любого профессионала как носителя следующих профессиональных компетентностей:

-техническая;

-коммуникативная;

-контекстуальная (владение социальным контекстом, в котором существует профессия);

-адаптивная (способность предвидеть и перерабатывать изменения в профессии, приспосабливаться к изменяющимся профессиональным контекстам);

-концептуальная;

-интегративная (умение мыслить в логике профессии, расставлять приоритеты и решать проблемы в соответствующем профессиональном стиле и т.д.).

С позиции авторов , профессиональная компетентность специалистов любого профиля включает такие составляющие, как:

-специальная — высокий уровень знаний, техники и технологий, используемых в профессиональном труде и обеспечивающих возможность профессионального роста специалиста, смену профиля работы, результативность творческой деятельности;

-социальная — способность брать на себя ответственность и принимать решения, участвовать в совместном принятии решений, регулировать конфликты ненасильственным путем, продуктивно взаимодействовать с представителями других культур и религий;

-психологическая, обусловленная пониманием того, что без культуры эмоциональной восприимчивости, без умений и навыков рефлексии, без опыта эмпатийного межличностного взаимодействия и самореализации профессионализм остается частичным, неполным;

-информационная, включающая в себя владение новыми информационными технологиями;

-коммуникативная, предполагающая знание иностранных языков, высокий уровень культуры речи;

-экологическая компетентность, основанная на знании общих законов развития природы и общества, на экологической ответственности за профессиональную деятельность;

-валеологическая компетентность, означающая наличие знаний и умений в области сохранения здоровья и в вопросах здорового образа жизни

Под ключевой компетентностью понимается способность работника решать задачи, которые возникают перед ним в процессе профессиональной карьеры. Ключевая компетентность отражают специфику конкретной предметной или надпредметной сферы профессиональной деятельности. 

Под базовой компетентностью понимается составляющая компетентности, необходимая для определенных видов профессиональной деятельности, обеспечивающая профессиональное развитие личности в развивающемся мире. 
В данной работе мы опираемся на трактовку понятия «профессиональная компетентность» Гришиной И.В. , которая под этим понятием подразумевает интегральную характеристику , определяющую способность решать проблемы и типичные профессиональные задачи возникающие в реальных ситуациях педагогической деятельности , с использованием знаний , профессионального и жизненного опыта , ценностей и наклонностей.(15)
1.3 Повышение профессиональной компетентности руководителя на уровне современных требований
В Концепции модернизации российского образования подчеркивается, что основная задача современного управления состоит в достижении соответствия актуальным потребностям личности, общества и государства. Модернизация современного образования предъявляет новые требования к руководителям. Свободно мыслящий, прогнозирующий результаты своей деятельности, умеющий моделировать управленческий процесс руководитель является гарантом решения поставленных задач. В связи с этим приоритетной задачей становится повышение профессионального уровня руководителей и формирование коллектива, соответствующего запросам современного общества. 

Профессионально-компетентным является труд руководителя, в котором на достаточно высоком уровне осуществляется управленческая деятельность, управленческое общение, реализуется личность руководителя, достигаются хорошие результаты в управлении. Развитие профессиональной компетентности - это развитие творческой индивидуальности руководителя, формирование готовности к принятию нового и восприимчивости к управленческим инновациям. От уровня профессионализма руководителей, их способности к непрерывному управлению напрямую зависят психологический климат в коллективе, результаты инновационного развития организации. В соответствии с этими требованиями можно определить основные подходы к развитию профессионализма руководителя:

· Непрерывное научно-методическое сопровождение развития профессионализма через оказание помощи руководителям организации. Главной целью этой работы является непрерывное совершенствование квалификации руководителя.
· Развитие профессионализма через курсы повышения квалификации. 
· Самообразование.
· Реализация накопительной системы повышения квалификации, учитывающей индивидуальную систему управления руководителя.
Критерием оценки эффективности развития профессионализма будет являться положительная динамика в уровне профессионализма руководителей.

2. Пути совершенствования и развития профессиональной компетентности  руководителя образовательной организации

(на примере ГБОУ СПО МО « Балашихинский индустриально-технологический техникум )

2.1 Условия, принципы и формы организации среды профессионального развития руководителя образовательной организации

Вторая глава рассматривает проблемы, причины и пути повышения профессиональной компетентности современного руководителя на примере опыта управления профессиональной образовательной организацией: ГБОУ СПО МО « Балашихинский индустриально-технологический техникум» (далее – техникум). 
Активная роль образовательной среды заключается в том, чтобы способствовать самораскрытию человека, развивать его потенциальные возможности, которые являются основой активного профессионального и личностного саморазвития. В этих условиях задача директора техникума в создании обстановки , в которой знания и опыт педагогов накапливаются , распределяются , координируются  и прежде всего ценятся как источник  отличительных способностей.
Основные принципы организации такой образовательной среды техникума :
-коллективное проектирование и осуществление замысла образовательного взаимодействия;

-многовариативность содержания образования;

-целостность и преемственность;

-стимулирование и поддержка любой образовательной активности;

-приоритетность личностного, а не функционально-ролевого взаимодействия;

-благоприятный эмоциональный климат.
Условия , принципы и формы организации образовательной среды техникума , роль руководителя в системе управления ею определены Уставом организации , Программой развития ГБОУ СПО МО «БИТТ». 

(Приложение 1) . В разделе 7.2 Программы развития намечены цели , задачи и пути повышения эффективности управления в системе профессионального образования техникума. Целью является организация демократической государственно-общественной системы управления техникумом , а среди задач можно выделить следующие:
               -создание эффективной системы управления образовательным учреждением , реализующим образовательные программы НПО и СПО для удовлетворения динамично изменяющихся потребностей личности , общества и государства;

             -внедрение механизмов взаимодействия техникум и работодателей,
позволяющих формировать гражданский заказ в соответствии с требованиями работодателя ,обеспечивающих привлечение в сферу образования дополнительные материальные ресурсы ;

             -повышение эффективности развития экономической самостоятельности техникума ,усиления ответственности за конечные результаты деятельности ;

            -взаимодействие техникума с другими образовательными учреждениями для развития мобильности в сфере образования ,совершенствования информационного обмена и создания единого образовательного пространства;

            -совершенствование системы управления техникума образовательным процессом на основе эффективного использования информационно-коммуникационных технологий в рамках единого образовательного пространства. 
Многолетний опыт управления  профессиональным образовательным  учреждением показывает , что компетентный руководитель устремлен в будущее , предвидит изменения , ориентирован на самостоятельное образование.  При этом у современного руководителя часто возникают проблемы , среди которых можно выделить следующие:

·  отсутствует системная работа по анализу результатов измерения изменений профессиональной компетентности; 

· отсутствует единый критериальный аппарат оценки изменений профессиональной компетентности;

· изучение профессиональной компетентности ограничивается когнитивным параметром; не ставятся цели изучения других параметров: мотивационно - ценностного, деятельностного и т.д.

Решение этих проблем возможно  через внедрение различных форм организации профессионального развития, таких как:

· педагогические мастерские;

· различные виды семинаров: семинары-погружения, проектные семинары, методологические семинары, консультационные семинары и др.;

· конференции руководителей по обсуждению проблем образования;

· управленческие стажировки руководителей;

· открытые профессиональные клубы и др.

Предлагаемые формы организации методической работы с руководителями образовательных организаций дополняют традиционные формы . Например , работа в составе Совета директоров ПОУ Московской области позволяет адекватно оценивать возможности техникума , гибко реагировать на изменения в системе профессионального образования и развивать свое конкурентное преимущество. 
«Программа управления человеческим капиталом г.о. Балашиха на основе единой образовательной и кадровой политики» , действующая в городском округе ,ставит своей целью обеспечение педагогической направленности всей структуры обучения , подготовки , переподготовки кадров , предполагающей приоритетность получения знаний на основе инновационных технологий и потребностей рынка труда. 
ГБОУ СПО МО «БИТТ» входит в состав участников программы , и она дает огромные возможности для профессионального развития как руководителя техникума , так и всего коллектива , так как реализует задачи: 
                -развитие и совершенствование дополнительного и дистанционного образования как наиболее эффективных средств повышения качества трудовых ресурсов городского сообщества;

              -функционирование постоянно действующих семинаров и консультаций. (Приложение 2)
Кстати сказать , техникум является не только участником организуемых форм обучения , но и зачастую  ее организатором.
Кроме того , участие в программе позволяет  получить объективную оценку  эффективности работы учреждения и профессиональной компетентности ее руководителя. 
Изучение зарубежного опыта управления профессиональными образовательными организациями (Китай,США) позволяет по-новому ,более критично взглянуть на критерии оценки профессиональной компетентности руководителей ПОУ, необходимость социально-профессиональной идентификации руководителя.
2.2 Развитие компетентности  как главная цель образования
В современном профессиональном образовании, как на уровне профессионального сообщества, так и на уровне государственных структур определена тенденция описания профессионального образования как процесса развития необходимой компетентности специалиста. 
Поскольку в практике используется и термин «компетентность» , и термин « компетенция» , для того , чтобы понять их природу , прежде всего нужно выяснить , в чем их сходство и различие. По мнению Гришиной И.В. , теоретические обоснования которой взяты в работе за основу , профессиональная компетентность – способность , необходимая для решения профессиональных задач и получения необходимых результатов работы, а компетенция – проявление умелого применения разных методов в решении проблемы на основе ценностей , способностей и знаний с учетом конкретной ситуации. Профессиональная компетентность есть совокупность ключевой , базовой и специальной компетенции.(15)
Компетенцию можно определить и  как комплекс индивидуальных характеристик специалиста, необходимых и достаточных для эффективного осуществления его профессиональной деятельности в заданных условиях и на заданном уровне качества.
Словарь по экономике и финансам определяет компетенцию как единство знаний, профессионального опыта, способностей действовать и навыков поведения индивида, определяемых целью, заданностью ситуации и должностью.
Рассматривая профессиональную деятельность в должности руководителя ГБОУ СПО МО «БИТТ» в продолжительном временном промежутке, можно увидеть, что при изменении условий деятельности или по мере повышения требований к ее результатам,  возникает необходимость в совершенствовании самой деятельности. Как правило, это реализуется через  внедрение в практику новых форм. В  ГБОУ СПО МО «БИТТ» – это организация Ресурсного центра отрасли общего машиностроения на базе техникума  , при создании которого возникают профессиональные задачи, требующие новых способностей для успешного их выполнения, и прежде всего в сфере управления компетентностью сотрудников. Порядок управления Ресурсным центром обязывает  руководителя техникума назначать руководителя Ресурсного центра , формировать аппарат управления , обеспечивать результативность его деятельности . Положение о Ресурсном центре общего машиностроения на базе ГБОУ СПО МО «БИТТ» основными ценностями работы  определяет развитие , результативность , рациональность , ответственность , стабильность. Это требует от руководителя компетентного подхода к реализации главных функций центра,  таких , как:

-информационно-аналитическая , включающая изучение и анализ спроса на дополнительные образовательные услуги , прогноз потребностей в предоставлении дополнительных образовательных услуг , оперативное обновление информации о ресурсном центре и дополнительных образовательных услугах;
-организационно-методическая , включающая организацию и информационно-методическое сопровождение предоставления дополнительных образовательных услуг , контроль за качеством предоставления дополнительных образовательных услуг в полном объеме в соответствии с договорными обязательствами сторон;
-экспертно-аналитическая включает организацию и проведение научно-методической экспертизы программно-методического обеспечения дополнительных образовательных услуг , нормативно-правовой документации ,регламентирующей правила предоставления услуг;
-научно-методическая включает организацию и участие в научно-исследовательских проектах , создание программно-методического и научного обеспечения качества и доступности дополнительных образовательных услуг;
-финансово-экономическая включает анализ и оценку эффективности деятельности центра , бизнес-планирование его работы ,бюджетирование реализуемых проектов , ведение сметной документации.(Приложение 3)
Выполнение  заданных функций возможно лишь при непрерывном профессиональном совершенствовании сотрудников и прежде всего руководителя , управляющего их компетентностью.
          С точки зрения профессора МГУ В.И.Маслова –"управление компетентностью сотрудников является главным направлением деятельности специалистов по управлению человеческими ресурсами".
Задача директора техникума обеспечить соответствие компетенции работника и занимаемой им должности. Иначе, если компетентность  талантливого сотрудника превышает компетентность , необходимую для занятия   должности хотя бы по одному из параметров, то сотрудник чувствует себя не удовлетворенным, а его компетентность начинает снижаться.
И для того, чтобы такой сотрудник чувствовал себя удовлетворенным, необходимо, чтобы требования его должности превышали его текущую компетентность хотя бы по одному из параметров.

Это открывает целый ряд возможностей для мотивирования педагогов и перекликается с идей реализации человеческого потенциала, которая заключается в том, что стратегические направления и цели определяются не только исходя из решений первых лиц организации, но и исходя из имеющихся нереализованных компетенций сотрудников. Если люди будут чувствовать, что организация не только обеспечивает их уровень жизни, но и позволяет им более полно реализоваться, то возникнет атмосфера так называемой "вовлеченности сотрудников". Очень важным  моментом в формировании среды вовлеченности сотрудников в общее дело является имеющаяся  в техникуме система морального и материального стимулирования сотрудников ,внедряющих новые технологии ,реализующих современные  образовательные программы ,деятельность которых способствует личностному и профессиональному росту обучающихся и коллег.
Формирование среды сотрудничества в  ГБОУ СПО МО «БИТТ» удается  за счет создания творческих групп педагогов, организации трансляции опыта работы преподавателей и мастеров производственного обучения на различных уровнях, массовых методических мероприятий и т.д. Ключевой фигурой образовательного учреждения всегда остается обучающийся , и мы не можем говорить о компетентности педагога без отрыва от обучающегося. В техникуме прошел ряд мероприятий , посвященных теме  компетенций обучающегося и роли педагога в их формировании . Один из педагогических советов назывался « Формирование ключевых компетенций обучающегося. Кому это по силам?» (Приложение4 ) Целью педсовета являлось составление обобщенной модели компетенций современного преподавателя , мастера производственного обучения и выпускника образовательного учреждения. Основная проблема : влияние профессиональной компетентности педагога на формирование ключевых компетенций обучающегося. Если перевести эту проблему в плоскость руководителя , то можно говорить о влиянии его компетентности на формирование коллектива педагогов-профессионалов. 
И опираться при определении профессиональной компетентности руководителя надо прежде всего на профессиональный стандарт , в котором определены базовые компетенции руководителя образовательной организации , а именно  :
1. Социально-личностные:

-Уверенность в себе, своих силах и конечном успехе;
-Гибкость мышления;
- Самореализация и совершенствование;
-Общая культура;
-Эмоциональная устойчивость и толерантность.
2. Постановка целей и задач педагогической деятельности:

-Умение определять цели образовательного учреждения на основе проблемно-ориентированного анализа;
-Умение ставить и доносить до подчинённых цели и задачи.
3. Мотивация учебной деятельности:

-Способность к самомотивации и мотивации коллектива;
-Умение поощрять инициативу подчинённых, превращать трудовую задачу в личностно значимую.
4. Разработка программ образовательного учреждения и принятие управленческих решений:

-Способность к длительному, устойчивому и интенсивному волевому усилию;
-Умение разработать программу развития образовательного учреждения;
-Умение принимать адекватные управленческие решения.
5. Компетентность в организации управленческой деятельности:

-Компетентность в установлении субъект - субъективных отношений;
-Профессиональные знания;
-Креативный подход;
-Компетентность в осуществлении контроля;
-Деловые качества и организаторские способности;
-Компетентность в способах умственной деятельности (интеллектуальные способности);
-Коммуникативные способности.
Опыт руководителя дает право сказать ,что среди определенных стандартом компетенций, можно выделить важнейшую: глубокую личную заинтересованность в  содержании своей деятельности, находящуюся в органическом единстве с внутренними ценностями. Только в этом случае возможно достижение конкретного результата или способа поведения.
Именно поэтому в области управления персоналом ГБОУ СПО МО «БИТТ» используется компетентностный подход , благодаря которому сохраняется не только благоприятный психологический климат в коллективе , но и повышается качество предоставляемой образовательной услуги.
2.3 Модель оценки профессиональной компетентности руководителя ГБОУ СПО МО  «БИТТ»
Существуют различные подходы к оценке профессиональной компетентности руководителя. Для оценки уровня профессиональной компетентности руководителя техникума использовалась модель , включающая критерии , используемые   при аттестации в целях установления соответствия уровня квалификации требованиям ,предъявляемым к руководителю образовательной организации высшей квалификационной категории. 
Рассмотрим данные критерии более подробно.
1. Квалификация. Основные показатели:

Знание:
· стратегии развития образования в России и принципов образовательной политики;

· целей, содержания, форм, методов обучения и воспитания, современных концепций и технологий;

· типов образовательных учреждений, их места и роли в системе непрерывного образования, требований к результатам их деятельности;

· основ экономики образования;

· нормативно – правовых основ функционирования и развития системы образования;

· теоретических основ управления, ведущих управленческих концепций, особенностей управления в сфере образования;

· принципов анализа и построения образовательных систем и методов планирования их деятельности;

· систем и методов материального и морального стимулирования работников;

· стилей эффективного руководства коллективом;
· современных методов контроля образовательной, финансово – хозяйственной деятельности и делопроизводства в учреждении;

· требований к ведению делопроизводства в образовательном учреждении.

2. Ресурсная эффективность. Основные показатели:

· реализация педагогами своих профессиональных интересов и возможностей;

· рациональная организация труда в образовательной организации;

· рациональное использование оборудования, средств, кадров.
3. Социально-психологическая эффективность. Основные показатели:

· удовлетворенность педагогов и обучающихся;

· социально-психологический климат;

· мотивированность членов педагогического коллектива на качественный труд.

4. Технологическая эффективность. Основные показатели:

· соответствие структуры управления целям образовательной организации;

· рациональность распределения времени руководителем;
· рациональность технологии управления;

· способность руководителя к управлению и развитию организацией.
На сегодняшний день это одна из самых распространенных моделей оценки компетентности руководителя. Но  может ли она дать ответ на вопросы:
           -Что меняют в должности руководителя новые социально-экономические условия?
          -Может ли руководитель быть гибким в той мере , которая нужна в работе с профессионалами ?
          - Достаточен ли горизонт видения современной ситуации и насколько он современен в решении проблем современного образования ?
Во всяком случае , любая модель оценки профессиональной компетентности руководителя должна строиться в иерархии не от общего к частному , а от своего к чужому. Все новое , что  подлежит  оценке должно быть освоено , сделано своим.
Не случайно первым в модели качества  системы менеджмента качества , созданной в ГБОУ СПО МО «БИТТ» и прошедшей сертификацию на соответствие требованиям ГОСТ ISO 9001-2011(ISO 9001:2008), о чем свидетельствуют сертификат качества № РОСС RU.ЦШОО.КОО562 и Международный сертификат O.T.C/RUOO171 , является критерий «Роль руководства в организации работ по обеспечению качества подготовки выпускников». Он позволяет оценить , как управленческий аппарат техникума определяет его предназначение , вырабатывает стратегию развития и способствует их реализации ; как он поддерживает и развивает ценности , необходимые для достижения долгосрочного успеха ; насколько он вовлечен в деятельность . обеспечивающую развитие и внедрение системы управления , ориентированной на качество.(Приложение 5)
Заключение

Имеющиеся в первой главе данные свидетельствуют о том, что пока не сформирован единый подход к определению понятия "профессиональная компетентность". В научной литературе продолжается дискуссия о компетентности и компетенциях руководителя образовательной организации.

В большей части педагогических исследований, рассматривающих компетентность руководителя, не анализируются документы сферы труда, в частности Квалификационный справочник работников образования.

Понятийный аппарат педагогических исследований, посвященных анализу компетентности руководителя, существенно отличается от понятийного аппарата, используемого в сфере труда.

В исследованиях компетентности  руководителя не достаточно представлена ориентация на результаты деятельности образовательного учреждения, и персональные результаты руководителя.

Существуют трудности измерения профессиональной компетентности связанные с тем, что остается неясным, каким образом следует определять необходимые изменения, насколько они будут непосредственно связаны с конкретным воздействием на развитие образовательной организации.
Если оценка профессиональной компетентности проводится путем сравнения полученных результатов с какими-либо нормами, средними величинами, а также путем сопоставления их с результатами предыдущих диагностирований с целью выявления характера продвижения в развитии и в профессиональном росте руководителя, то для проведения диагностики необходимо иметь показатели, характеризующие уровень профессиональной компетентности руководителя за определенный временной промежуток.

Нет общепринятой модели оценки качества образовательного результата в системе. 
Можно выделить основные параметры профессиональной компетентности, подлежащие оценке:

· мотивационно-ценностный;

· когнитивно-деятельностный;

· эмоционально-процессуальный.

Во второй главе был рассмотрен опыт работы ГБОУ СПО МО«БИТТ» по  организации среды развития и путей повышения профессиональной компетентности руководителя образовательной организации, была предложена модель оценки профессиональной компетентности руководителя образовательной организации на основе показателей профессиональной компетентности, используемых для оценки уровня квалификации руководителя образовательной организации при аттестации в целях установления соответствия уровня квалификации требованиям , предъявляемым к руководителю образовательной организации высшей квалификационной категории. 
В результате изучения критериев оценки профессиональной компетентности руководителей образовательных организаций, выявлены следующие противоречия:

-между необходимостью управлять качеством организации и недостаточно полной, системой мониторинга за явностью управления;
-между установкой на профессиональную компетентность и недостаточной готовностью использовать данное понятие для оценки успешности работы;
-между увеличением внедряемых и создаваемых вновь контрольно-измерительных материалов и контрольно-измерительных процедур и недостаточной методологической и научно-методической проработанностью этих вопросов.

Для преодоления отмеченных противоречий необходимо:
·  определить в качестве приоритетного направления работу по обеспечению качества дополнительного педагогического образования путем совершенствования всех видов деятельности, направленных на поддержание профессиональной компетентности руководителя образовательной организации с соответствии современными требованиями.

 Для этого необходимо:

· совершенствовать программно-методическое и технологическое обеспечение повышения квалификации работников образования с учетом критериев и показателей их профессиональной компетентности; 

· разработать и совершенствовать диагностический инструментарий для получения информации о непосредственных результатах изменения профессиональной компетентности руководящих кадров;

· уточнить критерии и показатели социологического исследования качества профессионального образования для получения информации об опосредованных результатах изменения профессиональной компетентности руководящих кадров;
· разработать показатели, методики сбора, обработки, хранения, распространения и использования информации о результатах измерения профессиональной компетентности.

Помочь в этом может система оценки и сертификации квалификаций и лицензирования на право ведения деятельности. Получение объективной оценки профессиональной компетентности в специализированных центрах, подтверждающих готовность и дающих право претендовать на должность руководителя образовательной организации позволит сделать систему профессионального образования более открытой.
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