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НОРМАТИВНЫЕ ССЫЛКИ

В настоящей диссертации использованы ссылки на следующие стандарты:
Послание Первого Президента Республики Казахстан Н.А.Назарбаева народу Казахстана. Стратегия «Казахстан-2050» - новый политический курс состоявшегося государства.
Послание Главы государства Касым-Жомарта Токаева народу Казахстана. Казахстан в новой реальности: время действий.
Государственная Программа развития образования и науки Республики Казахстан на 2020-2025 гг.
Назарбаев Н.А. Взгляд в будущее: модернизация общественного сознания.
Закон Республики Казахстан. Об образовании: принят 27 июля 2007года (с изменениями и дополнениями по состоянию на 04.12.2015г.).
Программа Президента Республики Казахстан. План нации – 100 конкретных шагов от 20 мая 2015года.
Досье на проект Закона Республики Казахстан «О внесении изменений и дополнений в некоторые законодательные акты Республики Казахстан по вопросам расширения академической и управленческой самостоятельности высших учебных заведений» (май 2017г.).
Приказ Министра образования и науки Республики Казахстан. О внесении изменений в приказ исполняющего обязанности Министра образования и науки Республики Казахстан от 16 августа 2013 года, №343 «Об утверждении типовых учебных планов по специальностям высшего и послевузовского образования»: утв. 5 июля 2016 года, №425.
Типовая учебная программа. Бакалавриат. МО 2204 Менеджмент в образовании. 
Государственный общеобязательный стандарт высшего образования: приложение 7 к приказу Министра образования и науки Республики Казахстан от 31 октября 2018 года, №604 «Об утверждении государственных общеобязательных стандартов образования всех уровней образования».
Профессиональный стандарт «Педагог»: приложение к приказу Председателя Правления Национальной палаты предпринимателей Республики Казахстан «Атамекен» от 8 июня 2017 года, №133 «Об утверждении профессионального стандарта».
Приказ Министра национальной экономики Республики Казахстан. Об утверждении Правил создания наблюдательного совета в государственных предприятиях на праве хозяйственного ведения, требований, предъявляемых к лицам, избираемым в состав наблюдательного совета, а также Правил конкурсного отбора членов наблюдательного совета и досрочного прекращения их полномочий: утв. 20 февраля 2015года, №113.
Приказ Министра образования и науки Республики Казахстан. Об утверждении Типовых правил организации работы Попечительского совета и порядок его избрания в организациях образования: утв. 27 июля 2017 года, №355. 
Методические рекомендации по определению соответствия Классификатора специальностей высшего и послевузовского образования Республики Казахстан и Классификатора направлений подготовки кадров с высшим и послевузовским образованием Республики Казахстан от 11 февраля 2019 года № 65 (с изменениями от 29.06.2020 г. №279).



ОПРЕДЕЛЕНИЯ

В настоящей диссертации применяются следующие термины с соответствующими определениями:
Децентрализация образования – это процесс перераспределения, рассеивания функций, сил, власти, передача полномочий по принятию решений в сфере образования от управляющего органана местный и школьный уровень.
Компетенции – это знания, навыки, личностная способность специалиста решать определенные профессиональные задачи.
Компетентность (лат competens – подходящий, соответствующий, надлежащий, способный, знающий) – наличие у человека качеств, всесторонних знаний в какой-либо области, опыта для эффективной деятельности в заданной предметной области.
Корпорация – объединение физических и/или юридических лиц для достижения общих целей, осуществления совместной деятельности и образующих самостоятельный субъект права – юридическое лицо, имеющее свой устав, что позволяет участникам быть и считать себя единым целым, обладающим правами, привилегиями и обязанностями.
Корпоративное управление – система взаимодействия между органами управления компании, акционерами и заинтересованными лицами, которая отражает баланс интересов и направлена на получение максимальной прибыли отдельной компании в соответствии с действующим законодательством и с учетом международных стандартов.
Корпоративное управление в системе образования – это система взаимодействия между руководителем, менеджерами учебного заведения и государством, а также внутренними и внешними стейкхолдерами, по вопросам направленным на обеспечение эффективной работы образовательного учреждения, с учетом потребностей государства и всех заинтересованных сторон, при согласованных целях и сохранении баланса интересов между ними.
Корпоративная идентичность – это сумма специфических достояний, представлений, способностей, служащих единению и сохранению какой-либо организации, а также ее позиционированию, смысловому и визуальному отделению одной организации от другой; отождествление сотрудниками или отдельными организационными структурами себя как части организации, с признанием ее философии, норм и правил поведения.
Корпоративные компетенции – представляют собой объем профессиональных навыков и знаний, личностные установки и характеристики, которые проявляются в поведении сотрудников, требуют выполнения некоторых должностных обязанностей.
Корпоративная культура – это набор наиболее важных положений, принимаемых членами организации и выражающихся в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий (комплекс разделяемых членами организации мнений, эталонов поведения, настроений, символов, отношений и способов организации педагогического процесса, обуславливающих индивидуальность образовательного учреждения).
Корпоративные символы – это название организации, ее знаки и образы, ассоциации, связываемые с ее деятельностью.
Корпоративный тренинг – интенсивное обучение, проводящееся для сотрудников организации и направленное на развитие их рабочих навыков и умений.
Кроссфункциональность – это взаимодействие в команде для достижения общих целей.
Менеджмент (англ. management – управление, руководство, администрирование) – это совокупность современных технологий, принципов, методов, средств и форм управления, направленных на повышение эффективности работы предприятия.
Наблюдательный совет – это орган управления в хозяйственных обществах (акционерных обществах), который образуется путем избрания его членов на общем собрании участников (акционеров) и принимает решения в интересах участников.
Педагогический менеджмент – это комплекс принципов, методов, организационных форм и технологических приемов управления образовательным процессом, направленный на повышение его эффективности.
Попечительский совет – это орган самоуправления учреждения, ведающий распределением пожертвований в адрес данного заведения, наблюдающий за соответствием учебно-воспитательной работы по развитию и интересам детей и осуществляющий соответствующее сотрудничество с персоналом учебного заведения.
Стейкхолдеры – заинтересованная сторона, причастная сторона – физическое лицо или организация, имеющая права, долю, требования или интересы относительно системы или ее свойств, удовлетворяющих их потребностям и ожиданиям).
Стратегический менеджмент – это разработка и воплощение долгосрочных целей и действий, позволяющих добиться высоких показателей в будущем.
Транспарентность – прозрачность информации, открытость, доступность, отсутствие секретности.
Управление – это осознанное, систематическое, специально организованное воздействие на общество по упорядочению и совершенствованию его социально-деятельностной структуры в процессе выработки и достижения поставленных целей.
Управление образованием – это процесс, регулирующий достижение целей образовательной политики, постановку задач управления, планирование деятельности по реализации данных задач, организацию согласованной деятельности субъектов и контроль.

ОБОЗНАЧЕНИЯ И СОКРАЩЕНИЯ

	ВУЗ
	– высшее учебное заведение

	ГОСО
	– Государственный общеобязательный стандарт образования

	ГОУО
	– государственно-общественное управление образованием

	КОС
	– коммуникативные и организаторские склонности

	КГ
	– контрольная группа

	ЛТ
	– личностная тревожность

	МГМУ им.
И.М. Сеченова
	– Московский государственный медицинский университет имени И.М. Сеченова.

	МУН
	– мотивация успеха и боязнь неудачи

	ОЭСР
	– Организации экономического сотрудничества и развития

	ПОПС
	– позиция, объяснения (обоснования), пример, следствие (суждение)

	ПТУ
	– профессионально-техническое училище

	РК
	– Республика Казахстан

	РТ
	– реактивная тревожность

	РУП
	– рабочая учебная программа

	САН
	– самочувствие, активность, настроение

	СРС
	– самостоятельная работа студента

	СРСП
	– самостоятельная работа студента с преподавателем

	ТСО
	– технические средства обучения

	ЦК КПСС
	– центральный комитет коммунистической партии советского союза

	ЭГ
	– экспериментальная группа

	INSERT (ИНСЕРТ)
	– interactive, noting, system, effective, reading, thinking (взаимодействие, выделение, система, эффективность, чтение, мышление)

	MBV
	– management by values (управление по ценностям)

	STEP
	– social, technological, political, economic (социальные, технологические, политические, экономические)

	SWOT
	– strengths, weaknesses, opportunities, threats (сильные стороны, слабые стороны, возможности, угрозы)

	STAI
	– State-Trait Anxiety Inventory (состояние и свойство тревожности)






ВВЕДЕНИЕ

Актуальность исследования. В современный период глобальных изменений в мире, связанных с новыми технологическими достижениями и внедрением инноваций, ускоренным развитием информационных технологий и мобильности человеческих ресурсов, образование и наука должны идти на переднем плане преобразований. Рыночные отношения, оказывающие непосредственное влияние и на систему образования требуют иного подхода к управленческой деятельности, где на первый план выходит корпоративное управление.
[bookmark: z20][bookmark: z21]В Послании Первого Президента Республики Казахстан Н.А.Назарбаева народу Казахстана «Стратегия «Казахстан-2050» – новый политический курс состоявшегося государства» [1] отмечается взаимосвязь развитого конкурентоспособного государства и высокообразованной нации. Следовательно, в современных условиях перехода на новый уровень образования остро встает вопрос о подготовке педагога способного плодотворно работать и быть конкурентоспособным на международном рынке труда.
Вопрос о доступном и качественном образовании поднимается в Послании Главы государства Касым-Жомарта Токаева народу Казахстана «Казахстан в новой реальности: время действий» от 1 сентября 2020 года [2], где указывается на необходимость формирования компетенций востребованных на рынке труда, где ставка будет сделана на формирование новой волны предпринимателей. Предпринимательство, как движущая сила развития современного общества, является неотъемлемой частью корпоративного управления.
Обеспечение высокого статуса профессии педагога и модернизация педагогического образования выделяются и в Государственной программе развития образования и науки РК на 2020-2025 годы [3], где одним из актуальных вопросов выделяется повышение транспарентности и эффективности системы управления и финансирования образования, что говорит о переходе от автономного управления к корпоративному управлению. Таким образом, необходимо своевременное реагирование высшего образования на динамику перемен в обществе и осуществление подготовки педагогических кадров к новым условиям, а именно к корпоративному управлению в системе образования.
Различные аспекты подготовки будущих педагогов к профессиональной деятельности отражены в исследованиях О.А. Абдуллиной, А.Б. Абибулаевой, К.Б. Аданова, С.И. Архангельского, А.И. Ахметовой, Ю.К. Бабанского, А. Жунусбековой, А.А. Калюжного, Н.В. Кузьминой, А.А. Молдажановой, А.И. Пискунова, В.И. Проскуриной, А.И. Рувинского, А.П. Сейтешева, В.А. Сластенина, Г.Е. Утюповой, А.И. Щербакова, Н.Д. Хмель, Л.А. Шкутиной.
Проанализировав научную литературу по проблеме исследования можно отметить недостаточность изучения теории и практики корпоративного управления в системе образования, поскольку данное понятие в основном раскрывается с экономической точки зрения и предполагает систему взаимоотношений, складывающуюся между менеджерами компании и их владельцами, акционерами и другими лицами, заинтересованными в эффективной деятельности компании.
Так становление и развитие корпоративного управления было заложено в таких международных научных центрах, как Колумбийский университет (США), Высшая школа экономики (Великобритания). Среди исследований можно выделить работы И. Ансоффа, А. Радыгина, R.L. Ackoff, A.A. Berle, M.C. Jensen, G. Johnson, S. Malone, G.C. Means, W.H. Meckling, J.W. Nystrom и другие, посвященные раскрытию теоретических и практических положений, принципов и методов корпоративного управления.
Также проблема корпоративного управления нашла отражение в научных трудах отечественных и российских исследователей, таких как: У.А. Абуев, А.А. Ажмухамедова, Н.Т. Байқадамов, А.Т. Баяхметова, И.Ю. Бочарова, П.Г. Воронцов, Р.А. Жасарова, Г.Е. Жунисова, О.М. Костюк, Н.В. Никифорова, И.Ш. Пенс, Е.И. Рукшина, А.Т. Рустемова, К.А. Сагадиев, К.М. Тиреуов, Р.И. Трикер, А.Ж.Турегельдинова, Е.Б. Тютюкина, С.А. Филин, С.А. Фурс, Ю.М. Чеботарь, А.П. Шихвердиев, О.А. Яновская.
Подготовка будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования даст возможность учебным заведениям успешно функционировать в условиях рыночной экономики, а также будет способствовать эффективному решению профессиональных проблем в интересах образовательного учреждения с учетом текущих и перспективных потребностей государства.
Отдельные проблемы корпоративного управления в области образования раскрыты в трудах казахстанских ученых: А.А. Алтайбек, Д.Н. Билялов, Е.В. Колос, А.К. Омарбекова, М.К. Орунханов, А.М. Рахимжанов; российских ученых: В.В. Блошко, О.И. Горбатько, О.А. Глущенко, С.Г. Киров, М.Ю. Козлов, Л.А. Наумова, Л.В. Серых.
Всестороннее изучение трудов зарубежных и отечественных ученых показало, что практически все они направлены на изучение корпоративного управления в сфере экономики, а изучение корпоративного управления в системе образования касаются лишь вопросов формирования корпоративной культуры и корпоративного управления в высших учебных заведениях. Несмотря на высокую значимость проблематики, связанной с организацией и развитием корпоративного управления в системе образования, она еще не получила достаточного освещения в научной литературе.
Таким образом, актуальность данного исследования обусловлена необходимостью разрешения противоречий, проявляющихся в процессе подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования:
– между потребностью системы образования в специалистах, подготовленных к реализации корпоративного управления и недостаточной разработанностью в психолого-педагогической науке теоретических, методологических, организационных и практических подходов к пониманию сущности подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования;
– между необходимостью формирования у студентов педагогических специальностей корпоративных компетенций и недостаточной разработанностью научно-методического обеспечения, основанного на отборе соответствующего содержания, педагогической системы подготовки будущих педагогов к данному виду управления.
Необходимость разрешения данных противоречий и поиск научно-обоснованных путей их решения определило проблему нашего исследования: разработка эффективной, научно-обоснованной педагогической системы подготовки будущих педагогов к эффективному функционированию в условиях корпоративного управления системой образования.
С учетом актуальности и недостаточной разработанности указанной проблемы нами определена тема диссертационного исследования: «Подготовка будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования».
Объект исследования: учебно-воспитательный процесс высшего учебного заведения.
Предмет исследования: подготовка студентов педагогических специальностей к корпоративному управлению в организациях образования.
Цель научного исследования: теоретическое обоснование и разработка педагогической системы, направленной на подготовку будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования.
Гипотеза исследования: если теоретически обосновать, разработать и реализовать педагогическую систему, то это будет способствовать повышению уровня подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению, т.к. это обеспечит целенаправленное формирование знаний, умений, навыков в области корпоративного управления, а также корпоративных компетенций, необходимых для осуществления эффективного взаимодействия всех участников образовательного процесса.
В соответствии с целью и гипотезой исследования были поставлены следующие задачи:
1. Выявить предпосылки и современное состояние развития корпоративного управления в системе образования.
2. Спроектировать структуру корпоративного управления в системе образования, уточнить содержание понятия «корпоративное управление в системе образования».
3. Разработать педагогическую систему подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования.
4. Проверить в опытно-экспериментальной работе эффективность педагогической системы, направленной на подготовку будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования.
Ведущая идея исследования заключается в том, что подготовка будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования будет способствовать повышению качества современного менеджмента образования, формированию корпоративных компетенций будущего специалиста, профессионального и личностного потенциала, что сделает его способным взаимодействовать в условиях рыночных отношений со всеми заинтересованными сторонами образовательного процесса.
Методологическую и теоретическую базу исследования составили: теория деятельности, теория целостного педагогического процесса, теория личностно-ориентированного обучения, положения о корпоративном управлении как способе управления компанией, теоретические и практические исследования в области современного педагогического менеджмента, концепции развития личности будущего педагога в целостном педагогическом процессе, основные положения теории обучения и теории воспитания высшей школы.
Методы исследования выбирались с учетом постановки решаемых задач, исходя из особенностей, исследуемых предположений и включают: теоретический анализ научной, учебной и справочной литературы, законодательных актов и нормативных документов РК, педагогический эксперимент, опросные методы, диагностические методики, методы статистической обработки данных и другие.
Источники исследования: научные труды философов, педагогов, психологов, экономистов по изучаемой проблеме; материалы исследований по корпоративному управлению, а также по управлению в системе образования; периодические издания; законодательные и нормативные документы РК; справочные пособия и учебная литература; ежегодное Послание Президента страны народу Казахстана; учебная документация вуза; педагогический опыт соискателя.
Этапы исследования и процедура исследования: исследование проводилось в три этапа.
Первый этап (2017-2018). Теоретический анализ философской, экономической и психолого-педагогической литературы по проблеме исследования; обоснование актуальности исследования; определение объекта, предмета, цели, гипотезы и задач исследования; анализ современного состояния подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования; уточнение основных понятий; организация и проведение констатирующего эксперимента с анализом и обобщением диагностических данных, опросных методов исследования.
Второй этап (2018-2019). Обоснование структуры корпоративного управления в системе образования; разработка педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования; организация и проведение формирующего эксперимента с систематизацией и обобщением теоретических и практических материалов по проблеме исследования.
Третий этап (2019-2020). Осуществление математической и статистической обработки данных; анализ опытно-экспериментальной работы; определение результатов исследования; формулирование выводов и рекомендаций; редакционное оформление диссертационного исследования.
База исследования: педагогический факультет Карагандинского университета имени академика Е.А. Букетова.
Научная новизна и теоретическая значимость исследования:
– определены предпосылки и современное состояние развития корпоративного управления в системе образования;
– спроектирована структура корпоративного управления в системе образования, уточнено содержание понятия «корпоративное управление в системе образования»;
– разработана педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования;
– определена эффективность разработанной педагогической системы в опытно-экспериментальной работе.
Практическая значимость исследования:
– разработаны и апробированы в педагогическом процессе вуза спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования» и его методическое обеспечение: учебная программа (SYLLABUS), электронные лекции (договор №3484 от 21.08.2019г.), слайдовые презентации (договор №3488 от 21.08.2019г., №3489 от 21.08.2019г.); электронное учебное пособие «Основы корпоративного управления в системе образования», на которое получено авторское свидетельство (№6192 от 01.11.2019г.);
– разработан и апробирован тренинг «Корпоративная компетентность педагога»;
– разработаны и внедрены методические рекомендации для педагогов по организации и проведению тренинга «Корпоративная компетентность педагога»;
– изданы и внедрены учебное пособие «Современные педагогические технологии» и электронный учебник «Современные педагогические технологии», на которое получено авторское свидетельство (№5757 от 11.10.2019г.) для помощи в организации учебных занятий.
Основные положения исследования, выносимые на защиту:
1. Научно-теоретические основы корпоративного управления, предпосылки и современное состояние корпоративного управления в системе образования. 
2. Структура корпоративного управления в системе образования, включающая принципы, кодекс, функции, культуру корпоративного управления, которые регулируют деятельность заинтересованных сторон. Это позволило уточнить содержание понятия «корпоративное управление в системе образования» и рассматривать его как систему взаимодействия между руководителем, менеджерами учебного заведения и государством, а также внутренними и внешними стейкхолдерами, по вопросам направленным на обеспечение эффективной работы образовательного учреждения, с учетом потребностей государства и всех заинтересованных сторон, при согласованных целях и сохранении баланса интересов между ними.
3. Педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, являющаяся совокупностью взаимосвязанных компонентов: целевого, содержательного, процессуального, результативного, а также подходов, функций, принципов, условий, необходимых для создания организованного, целенаправленного, педагогического влияния на формирование личности.
4. Результаты опытно-экспериментальной работы, подтверждающие эффективность педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования.
Апробация и внедрение результатов исследования: основные результаты диссертационного исследования были представлены в материалах республиканских (Караганда, 2018), международных научно-практических конференций ближнего (Москва, 2018, 2020), дальнего зарубежья (Przemysl, 2018; Boston, 2018; Brussel, 2019) и по Казахстану (Караганда, 2017, 2018; Семей, 2019); в научных журналах, рекомендованных КОКСОН МОН РК (Вестник КазНПУ им.Абая, серия «Педагогические науки», 2018;Вестник ЕНУ им.Л.Н.Гумилева, серия «Педагогика. Психология. Социология», 2018; Вестник Карагандинского университета, серия «Педагогика», 2018; Вестник КазГосЖенПУ, серия «Педагогика», 2019); в журналах входящих в информационную базу «Scopus» (Opcion, 2019; Journal of Advanced Pharmacy Education & Research, 2020); на методологических семинарах и заседаниях кафедры дошкольной и психолого-педагогической подготовки Карагандинского университета имени академика Е.А. Букетова.
Достоверность и обоснованность результатов обеспечиваются разнообразием использованных источников; применением комплекса научно-педагогических методов исследований, адекватных цели и поставленным задачам диссертации; планомерностью и этапностью работы; внедрением основных положений исследования в педагогическую практику, соответствием опытно-экспериментальной работы логике исследования.
Структура диссертации. Диссертация изложена на 151 странице, состоит и введения, двух разделов, заключения, списка использованных источников и приложений. Диссертация имеет 6 приложений. В работе содержится 52 таблицы и 7 рисунков. Список использованных источников включает 190 источников на русском, казахском и английском языках. 

1 НАУЧНО-ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПОДГОТОВКИ БУДУЩИХ ПЕДАГОГОВ К КОРПОРАТИВНОМУ УПРАВЛЕНИЮ В СИСТЕМЕ ОБРАЗОВАНИЯ

1.1 Предпосылки и современное состояние подготовки педагогов к корпоративному управлению
Реформа социально-экономической системы, переход к рыночным отношениям находят свое отражение и в стратегиях развития образования Казахстана. Это влияет и на изменение целей образования. 
Создание в Казахстане современной эффективной системы образования является одним из важных условий для достижения стратегической цели, поставленной Первым Президентом РК Н.А.Назарбаевым для вхождения в тридцатку развитых государств мира. Поэтому, как отмечается в его статье «Взгляд в будущее: модернизация общественного сознания» [4], необходимо сконцентрироваться, изменить себя и через адаптацию к меняющимся условиям взять лучшее из того, что несет в себе новая эпоха. 
В Государственной Программе развития образования и науки РК на 2020-2025 годы [3], большое внимание уделяется повышению открытости, доступности информации, которая должна предоставляться всем заинтересованным лицам в открытой, полной, своевременной и понятной форме, отмечается необходимость развития коллегиальных органов управления для повышения эффективности и прозрачности деятельности организаций образования, также существенная роль отводится переходу на подушевое финансирование, что способствует привлечению частного бизнеса в образовательные учреждения. 
Также демократический характер управления образованием, прозрачность деятельности системы образования отмечаются в одном из принципов государственной политики в области образования Законе РК «Об образовании» [5]. В 44 статье второй главы данного документа «Управление системой образования», выделяются принципы единоначалия и коллегиальности, на основе которых осуществляется управление организациями образования в соответствии с законодательством РК. Формами коллегиального управления организацией образования могут быть совет (ученый совет) организации образования, попечительский совет, педагогический, методический (учебно-методический, научно-методический) советы и другие формы, типовые правила организации работы которых, включая порядок их избрания, утверждаются уполномоченным органом в области образования. Вместе с тем одной из задач системы образования (статья 11, п. 7) является расширение автономности, самостоятельности организаций образования, демократизация управления образованием, что указывает на основные признаки корпоративного управления и необходимость его внедрения.
Согласно Плану нации [6], в Казахстане предусмотрено поэтапное расширение академической и управленческой самостоятельности вузов с учетом опыта Назарбаев Университета, а также трансформация частных вузов в некоммерческие организации в соответствии с международной практикой [7]. В рамках академической и управленческой свободы вузов РК основной акцент падает на внедрение принципов корпоративного управления в систему образования.
Следовательно, государственная политика Казахстана в сфере образования представляет собой комплекс мероприятий, включающих также систему управления образованием.
Образовательные учреждения стали полноправными участниками рыночных отношений, что меняет подходы к их управлению. Актуальными становятся наличие стратегии развития, эффективность функционирования на рынке образовательных услуг, конкурентоспособность, освоение современных технологий и внедрение передовых методик управления человеческими ресурсами.
При плановой экономике наличие жесткой административной системы позволяло добиваться хороших результатов. В современный период у нас в Казахстане рыночная экономика, при которой наличие жесткой административной системы управления приводит к противоречиям. Чтобы иметь хорошие результаты в образовании необходимо либо вернуться к социалистической экономике и работать в жесткой административной системе, либо развиваться в рыночной экономике и переходить к децентрализованной системе управления образованием. Формирующиеся в образовательной среде новые социально-экономические отношения предполагают использование корпоративного управления. 
В итоге государственная политика в области образования ведет к такому феномену как становление корпоративного управления образовательного учреждения, которое позволяет учебному заведению быть активным субъектом на рынке образовательных услуг. Кроме того, намечается тенденция соединения образовательных учреждений с производственными, либо финансовыми корпорациями. 
Таким образом, в XXI веке двигателем экономического развития становится корпоративное управление. Это непрерывно совершенствующийся синтез теории и практики, анализа и интуиции, функциональных знаний и умения руководить подчиненными [8], способность плодотворно вести работу с коллегами, учениками, родителями и другими учреждениями образования, а также поддерживать заинтересованность всех участников образовательного процесса в достижении общих целей. 
Совершенствование менеджмента системы образования предполагает создание в организациях образования коллегиальных органов управления, что подчеркивает необходимость внедрения принципов корпоративного управления: коллегиальность в управлении, самостоятельность в осуществлении деятельности, подотчетность по результатам деятельности, прозрачность деятельности, ответственность, справедливость. Готовность педагогов и администрации образовательного учреждения к реализации корпоративного управления становится условием успешности развития образовательной системы Казахстана.
По мнению Б.С. Гершунского для прогрессивного развития страны, общества и его граждан необходимо понять ценности образования, обратиться к анализу его общественной значимости. Далеко не всегда взгляды государства и общества в развитии образования совпадают. Таким образом, главной особенностью управления образованием как отмечает автор, является то, что проблемы образования должны решаться не только на уровне образовательной системы, но и выходить на общегосударственный уровень, формируя глобальный характер управленческого взаимодействия. Б.С.Гершунский указывает, что такое положение обуславливает необходимость учета ряда принципов управления образованием, среди которых можно выделить принцип усиления корпоративной составляющей управления, который предполагает, что к управлению образованием для решения различных проблем в данной сфере в современных условиях необходимо привлекать различные социальные институты, главным образом, бизнес, семью, а также пересмотреть роль образовательных организаций и самих обучающихся в управлении процессом образования [9]. 
Исследования, касающиеся вопросов управления, в том числе и в сфере образования, представлены достаточно широко в мировой научной литературе дальнего и ближнего зарубежья.
В работах P. Hallinger, Ju. Chen сделан обзор литературы по лидерству и управлению образованием в Азии в период с 1995 по 2012 годы [10].
L.V. Morris исследовал особенности управления в колледжах и высших учебных заведениях [11].
A. Floyd [12] в своих работах акцентирует внимание на необходимости подготовки хороших лидеров и менеджеров для системы образования. В результате проведенных исследований он приходит к выводу о необходимости поддержки и индивидуальной подготовки менеджеров, которые завтра станут эффективными лидерами.
L. Degn [13], изучая стратегический менеджмент и лидерство в высшем образовании, исследует влияние новых и старых идей на построение целей и стратегическую практику управления в вузе, говорит о подготовке стратегических менеджеров и об их роли в превращении вузов в более активных, предпринимательских участников в обществе.
В.И. Проскурина определила педагогические условия, реализация которых позволяет подготовить студентов педагогического вуза к управленческой деятельности в общеобразовательных учреждениях [14].
Е.А. Шварцкопф были уточнены теоретические основы управления образованием в условиях глобализации и разработке мер по адаптации управления к условиям современного рынка [15].
Л.С. Мельникова занималась изучением государственно-общественного управления образованием (ГОУО) в системе повышения квалификации руководителей общеобразовательных учреждений [16].
С.Г.Алексеев рассматривал государственно-общественное управление как фактор формирования муниципального образовательного пространства [17].
Т.В. Саенко разработала на основе теоретико-методологического анализа управления образованием модель государственно-общественного управления муниципальной образовательной системой в условиях комплексной модернизации российского образования [18].
Модель и технология государственно-общественного управления образовательным учреждением системы среднего профессионального образования была определена в диссертационном исследовании И.Р. Багманова [19].
Таким образом, уже в XX в., зародившееся ГОУО, внесло существенный вклад в управленческую деятельность системы образования, привлечение общественности к управлению образовательным учреждением повлияло на повышение качества образования. Несмотря на то, что ГОУО подчеркивает взаимодействие в управлении системой образования государства и общественности, тем не менее, не следует путать ГОУО с корпоративным управлением, т.к. в корпоративном управлении к управленческой деятельности также привлекаются инвесторы и бизнес структуры, которые при совместной и слаженной деятельности вносят существенный вклад в производство общественных благ.
Наука об управлении в системе образования получила развитие и в трудах казахстанских ученых: К.Ж. Аганиной [20], Т.М. Баймолдаева [21], А.А. Жайтаповой [22], Ш.М. Калановой [23], Б.А. Койшибаева [24], Н.Д. Хмель [25] и др. И российских ученых: Ю.В. Васильева [26], К.Я. Вазиной [27], В.И. Зверевой [28], Ю.А. Конаржевского [29], В.С. Лазарева [30], М.М. Поташника [31], П.И. Третьякова [32], Р.Х. Шакурова [33], Т.И. Шамовой [34] и многих других. 
А. Жунусбекова раскрыла сущность и содержание понятия «управленческая компетентность учителя начальных классов», как интегративную характеристику личности учителя, обладающего лидерскими качествами, способного использовать знания и умения управления деятельностью учащихся [35].
К.Б. Аданов занимался вопросами изучения управленческой культуры будущих учителей, раскрыл их научно-теоретические основы и разработал педагогическую систему формирования управленческой культуры будущих учителей начальных классов [36].
Е.К. Кубеев, Л.А. Шкутина, С.Г. Карстина изучая решение проблемы развития менеджмента образования в Казахстане, анализируют его современное состояние в Республике, дают характеристику достижениям и проблемам в этой области. Исследователями была разработана и внедрена в учебный процесс университета модульная образовательная программа для магистрантов специальности 6М010300 – Педагогика и психология со специализацией «Менеджмент в образовании», которая должна обеспечить систему образования Республики Казахстан квалифицированными управленческими кадрами [37].
Но молодые специалисты, окончившие бакалавриат, сталкиваются с трудностями формирования команды (коллектива), построения своей работы с ориентацией на получение конечного результата, организацией привлекательной образовательной среды, использованием мотивов поведения учащихся, что приводит к потере интереса к обучению у значительной части подрастающего поколения. Современный педагог должен быть менеджером образовательного процесса, всегда выступать как субъект или объект управления. Однако у педагогов недостаточный уровень корпоративной культуры, отсутствует понимание своей меры ответственности в управлении системой образования, не развито стратегическое мышление [38]. 
Стратегический менеджмент, являясь важным элементом на современном этапе системы образования, предусматривает определение цели перед образовательными учреждениями другими, внешними по отношению к ней системами: государством, общественностью, родителями, бизнес структурами и т.д., т.е. теми субъектами, чьи интересы пересекаются в сфере образования, определяя важность корпоративного управления в организациях такого рода.
Изучая данную проблему, мы видим смысл корпоративного управления в системе образования в формировании единой основы взаимодействия всех субъектов образовательного пространства для реализации стратегической цели развития образования. Из этого следует необходимость рассматривать корпоративное управление как важный элемент управленческой деятельности, структура которого включает в себя стратегии образовательной организации, корпоративный стиль управления, корпоративную культуру, кодекс корпоративного управления и другие компоненты [39].
Само корпоративное управление как составная часть менеджмента и как система знаний стало развиваться в последние десятилетия, хотя корпоративные отношения и корпоративная собственность в странах с развитой экономикой существуют давно. Поэтому мы видим, что многие исследования, посвященные корпоративному управлению, первоначально проводились учеными в сфере экономики: С.А.Филин [40]; Н.Т. Байқадамов [41]; У.А. Абуев [42]; Г.Е. Жунисова [43]; О.М. Костюк [44]; Е.Б. Тютюкина, Е.И. Рукшина [45]; П.Г. Воронцов [46]; И.Ю. Бочарова [47]; М.А. Шиллинг [48]; Д.А. Гэмбл, М.А. Питереф, А.А. Томпсон [49]; S. Ayuso, M.A. Rodríguez, R. García-Castro, M.A. Ariño [50]; C.J. Ueng [51]; A.West [52]; R. Kusumaningtias, U. Ludigdo, G.Irianto, A.D. Mulawarman [53]; N.Chen, T.C. Yang [54]; I. Okhmatovskiy [55].
Казахстанскими учеными также исследуются вопросы корпоративного управления.
Р.А. Жасарова [56] занималась изучением формирования и развития системы корпоративного управления крупным промышленным комплексом.
А.Ж. Турегельдинова [57] рассматривала экономические аспекты развития корпоративного управления на железнодорожном транспорте.
А.Т.Баяхметова определила проблемы корпоративного управления и пути их решения в системе железнодорожного транспорта Республики Казахстан.
В своей работе К.М. Тиреуов [58] обосновал научно-методологические положения и разработал практические рекомендации по развитию корпоративного управления в аграрном секторе Казахстана, обеспечивающего конкурентоспособность его отраслей и предприятий.
А.А. Ажмухамедова [59] исследовала теоретико-методические аспекты организации корпоративного управления в банковском секторе Республики Казахстан и разработала рекомендации по их улучшению и совершенствованию.
В тоже время, проведенный анализ психолого-педагогических исследований показал, что только небольшая их часть посвящена отдельным аспектам корпоративного управления в системе образования.
А.А. Горбатько [60] выявила теоретико-педагогические основания особенностей корпоративной культуры образовательного учреждения.
О.А. Глущенко [61] при исследовании корпоративной культуры педагогов дошкольной организации, спроектировала модель управления развитием корпоративной культуры педагогов дошкольного учреждения.
Изучением и разработкой социальных технологий эффективного управления корпоративной культурой вуза занимался М.Ю.Козлов [62].
Возрастающая роль образовательных учреждений в системе экономических отношений отражает проникновение корпоративного управления в высшие учебные заведения. Gordon Wells и Anne Edwards отмечают, что в результате существенных изменений в росте независимости многих университетов возникает необходимость перехода на альтернативные ресурсы финансирования с целью преодоления недостатков государственной поддержки [63].
Корпоративное управление вузом как некоммерческой организацией, применение принципов корпоративного управления в высших учебных заведениях с нарастанием экономических проблем, возникновением проблемы сохранения статуса корпораций, но вместе с тем и освоением новых рынков рассматриваются в работах как отечественных, так и зарубежных исследователей А.А. Алтайбек (Казахстан) [64], Avram Marioara, Drăguşin Cristina-Petrina (Румыния) [65], Jeanette Baird (Австралия) [66], M. Asrar-ul-Haq, K.P. Kuchinke, A. Iqbal (Пакистан) [67], Yolanda Ramirez, Angel Tejada (Испания) [68].
Попытки дать определение корпоративному управлению в системе образования, а также проанализировать модели, принципы и технологии в системе корпоративного управления образовательным учреждением сделаны в работах В.В. Блошко (Россия) [69, 70].
В США, Канаде, Японии, в европейских странах уже четко определены основы системы отношений между главными действующими лицами корпоративного «спектакля» (акционерами, менеджерами, директорами, сотрудниками…). Такая система создается для решения обеспечения максимальной эффективности ее корпоративного управления [8, с.3].
В Казахстане корпоративное управление открывает новые возможности для развития не только экономики, но и системы образования.
Процесс развития корпоративного управления, который должен определить механизмы сбалансированного развития образовательной системы находится на начальной стадии. В связи с этим возникает острая необходимость как создания теоретико-методологических положений корпоративного управления в системе образования, так и определения приоритетов и механизмов его достижения в условиях интеграции в мировую образовательную систему.
Принципиальным отличием модернизации образования, по мнению С.Г. Алексеева, является создание условий для сочетания общественных и государственных форм управления образованием на различных уровнях, способствующих формированию у выпускников образовательных учреждений ключевых компетенций [17, с.58].
Е.А. Шварцкопф отмечает, что под влиянием процесса глобализации на производство усиливается интенсивность приобретения и применения знаний. Знания, а также мотивация к их постоянному обновлению и навыки, необходимые для этого, становятся решающим фактором в конкуренции [15, с. 3]. Таким образам, государство напрямую заинтересовано в сотрудничестве и совместном управлении системой образования, что влияет на повышение его качества.
В связи с этим образование будет развиваться с помощью заинтересованных в подготовке рабочих и управленцев, воспитанных в соответствии со своими целями, интересами, традициями, что, несомненно, повлияет и на содержание образования, и на систему воспитания будущих работников в корпоративном духе. О.И. Горбатько, говоря об особенностях корпоративной культуры современных образовательных учреждений, отмечает интерес к ней как к историко-педагогическому и культурно-образовательному феномену [60, с.4].
В итоге, чтобы идти в ногу со временем, современный педагог должен хорошо знать научные основы не только менеджмента системы образования, но и вопросы корпоративного управления дошкольной организации, школой, колледжем, вузом. В связи с чем, огромное значение следует уделять подготовке педагогических кадров к корпоративному управлению. 
По мнению С.А. Орехова, В.А. Селезнева, Н.В. Тихомировой продвижение рыночных реформ, глубина и темпы их развития зависят от кадрового потенциала. Подготовка квалифицированных специалистов с прогрессивным рыночным мышлением, способных создать систему новейших корпоративных отношений, это то, немногое что мы можем сделать для интеграции в мировое сообщество [71].
В настоящее время корпоративное управление необходимо и реально не только в экономической, производственной сфере, но и в сфере сложных социальных явлений, каким является образование. Образование мы рассматриваем как сложный процесс управления, т.к. сюда входит управление учебной деятельностью, управление формированием личности подрастающего поколения, нравственных качеств, где важным аспектом является взаимодействие всех участников образовательного процесса, которые заинтересованы в высоком качестве образования. Все это требует использования общей теории управления при организации учебно-воспитательного процесса, где корпоративное управление занимает ключевую позицию в связи с требованиями общества [72]. 
Вопросы подготовки будущих педагогов к профессиональной деятельности всегда интересовали ученых.
Так А. Жунусбекова, наряду с изучением управленческой компетентности учителя начальных классов, теоретически обосновала и изучила научно-методическое обеспечение подготовки будущих учителей начальных классов к управленческой деятельности [35, с. 65].
А.И. Ахметова исследовала психолого-педагогическую подготовку будущих учителей к духовно-нравственному развитию старшеклассников через предмет «Самопознание» [73].
Г.Е. Утюпова провела сравнительное исследование развития системы подготовки педагогических кадров Казахстана и Германии на примере учителей начальных классов [74].
К.Б. Аданов, рассматривая в своей докторской диссертации управленческую культуру будущих учителей начальных классов, занимался исследованием вопросов профессиональной подготовки будущих учителей с высоким уровнем управленческой культуры [36, с. 14].
Подготовка будущих педагогов к управленческой деятельности, а также формирование у будущих учителей управленческих компетенций в процессе университетского обучения представляет интерес для исследований, т.к. роль учителя-менеджера, способного обеспечить гарантированный уровень образования учащегося, т.е. достижение прогнозируемого и диагностированного результата за запланированное время и с заранее определенными затратами ресурсов является потребностью современного общества [75].
Таким образом, подготовка будущих педагогов, являясь одной из значимых проблем, требует современных подходов. Исследование подготовки педагогов через внедрение инноваций ориентированных на изменение содержания учебной программы отражены в работах A. Neghavati [76]; A.E. Berikkhanova, Zh.A. Zhussupova, G.Ye. Berikkhanova [77], J. Hodaňová, J. Laitochová [78].
Т.Г. Везиров, Е.А. Костина [79] теоретически обосновывают и демонстрируют практическую реализацию образовательных технологий при подготовке бакалавров и магистров педагогического образования в условиях информационно-коммуникационной предметной среды вуза. 
Также изучением подходов к реализации образовательных технологий при подготовке будущих педагогов занимаются И.И. Шульга, Г.А. Муратбаева, Е.В. Андриенко [80].
Р.С. Наговицын, Ю.Г. Максимов, А.А. Мирошниченко, С.Ю. Сенатор [81] разработали дидактическую модель подготовки будущих педагогов к новаторству на основе определения основных компонентов (мотивационный, когнитивный, рефлексивный и оперативный). Экспериментальным путем доказали эффективность реализации образовательно-воспитательного процесса с применением специальной подготовки студентов к новаторской деятельности [38, с.198].
[bookmark: bau1][bookmark: bau2][bookmark: bau3][bookmark: bau4][bookmark: bau5]R. Wesselink, V. Blok, S. VanLeur, T. Lans, D. Dentoni [82] в своем исследовании эмпирическим путем выявляют корпоративные компетенции, которые, по мнению авторов, необходимо формировать у сотрудников, как сферы бизнеса, так и сферы образования:
– системное мышление;
– умение охватывать разнообразия и устанавливать междисциплинарные связи;
– межличностная компетентность;
– компетентность в действии и стратегическое управление.
Из вышеизложенного видно, что проблемой подготовки будущих педагогов занимаются как зарубежные так и отечественные ученые, но вопросы подготовки будущих педагогов к корпорпативному управлению остаются не исследованы, т.к. проблема корпоративного управления в системе образовния требует тщательного рассмотрения и определения особенностей ее функционирования в системе образования.
Для изучения мнения казахстанских и европейских руководителей образовательных учреждений по реализации принципов корпоративного управления в системе образования мы организовали и провели анкетирование (Приложение А, Б), где принимало участие 50 руководителей учреждений образования. Нами было изучено выполнение ими следующих принципов корпоративного управления: коллегиальность в управлении, самостоятельность в осуществлении деятельности, подотчетность по результатам деятельности, прозрачность деятельности, ответственность, справедливость.
Помимо этого, с целью проведения сравнительного анализа готовности казахстанских и европейских педагогов к реализации корпоративного управления в системе образования нами было осуществлено анкетирование, где принимало участие 150 человек. Анкета была направлена на изучение уровня корпоративных компетенций, определяемых нами как деловые и личностные качества, профессиональные знания и навыки, которые поддерживают ценности и миссию организации [83].
Авторские анкеты содержали вопросы закрытого и открытого типа. Для вопросов закрытого типа использовалась психометрическая шкала Лайкерта (англ. Likertscale), где испытуемым нужно было оценить степень своего согласия или несогласия с определенным суждением. Для анализа открытых вопросов применялся контент-анализ, где оценка значимости производилась по формуле (1):



где p – величина оценочного коэффициента;
i – единица анализа;
t – текст;
f (i, t) – частота встречаемости единицы анализа i в тексте t;
n – общее число респондентов.
Оба анкетирования проводились в 2017-2018 учебном году.
Первым было проведено анкетирование с руководителями казахстанских и европейских образовательных учреждений, цель которого – выявить какие принципы корпоративного управления эффективнее всего реализуются в системе образования. Был проведен сравнительный анализ мнения казахстанских и европейских руководителей образовательных учреждений (рисунок 1). 



Рисунок 1 – Результаты анкетирования

По результатам анкетирования можно отметить, что казахстанские руководители учреждений образования считают, что слабее всего проявляется принцип самостоятельности в осуществлении деятельности, его указали 61% респондентов как эффективно реализующийся принцип корпоративного управления в системе образования Казахстана, т.е. присутствует контроль, мешающий самостоятельному принятию решений. Лучше всего, по мнению казахстанских руководителей, реализуется такой принцип корпоративного управления, как ответственность, его как эффективно реализующийся отметили 99% респондентов.
По мнению европейских руководителей недостаточно эффективно реализуется принцип коллегиальности в управлении, т.к. его выделили 58% респондентов, 99%, как эффективно реализующийся отметили принцип подотчетность по результатам деятельности, в сравнении с казахстанской системой образования, где мы имеем большое количество отчетной документации.
Далее было проведено анкетирование педагогов казахстанских и европейских образовательных учреждений для определения сформированности корпоративных компетенций.
Но прежде нам необходимо было конкретизировать корпоративные компетенции. Проведенный обстоятельный анализ психолого-педагогической литературы и научных исследований позволил установить, что при определении понятия корпоративная компетенция можно опираться на разные подходы. С позиции первого подхода корпоративная компетенция сочетает в себе знания в области образования, опыт работы и способности коммуникативного взаимодействия. В рамках второго подхода корпоративная компетенция включает в себя не только знания и личные возможности и способности педагога, но и соответствие личности тем социальным процессам, которые протекают в образовательном учреждении. Третий подход основывается на характерной особенности компании, что влияет на корпоративные компетенции необходимые для успеха организации [84].
Корпоративные компетенции во многом зависят от индивидуально-типологических характеристик субъекта деятельности, и отражаются через призму личностных качеств. 
Определение комплекса индивидуально-психологических характеристик личности педагога возможно через рассмотрение деятельности через призму требований, которые профессия в настоящее время предъявляет к современному педагогу. В наиболее значимые личностные качества, необходимые для эффективного осуществления деятельности по корпоративному управлению входят следующие индивидуальные психологические характеристики: умение рисковать, смелость, поведенческая активность, социальный интеллект, умение общаться с людьми, навыки общения, лидерские качества, мотивационная ориентация человека на профессионала, деятельность эмоционального комфорта. Перечисленные характеристики личности могут быть сгруппированы следующим образом: 
– первая группа включает в себя решительность. Без самостоятельного принятия решения, без права на собственную позицию, педагог будет ощущать давление ситуации риска, потому что он не готов принять решение и нести ответственность за возможные последствия;
– вторая группа характеризуется поведенческой активностью, которая подразумевает стремление достичь желаемой цели; 
– третья группа профессионально важных качеств – это умение общаться с людьми, коммуникативные навыки, лидерские качества, социальный интеллект, комплекс психологических знаний и умение применять их в управленческой деятельности [75, р.314].
В связи с вышеизложенным мы определили круг корпоративных компетенций, содержание которых представлено в таблице 1.

Таблица 1 – Содержание корпоративных компетенций

	Компетенции
	Краткая характеристика

	1
	2

	Стратегическое мышление

	Умение видеть ситуацию во взаимосвязи прошлого, настоящего и будущего. Умение предсказывать ход событий. Умение оценить возможность достижения цели. Способность создания долгосрочных планов и их последовательная реализация. Умение прилагать усилия сегодня для достижения целей в будущем. Способность видеть основные тенденции и изменения, происходящие во внешней среде и в учебном заведении

	Качества лидера
	Способность возглавить деятельность, мотивировать на общее дело других людей, вселять в них уверенность. Умение грамотно организовать коллектив, как для решения педагогических задач, так и для общественных. Умение формировать атмосферу сотрудничества, неконкурентное взаимодействие членов команды. Умение оперативно принимать решение, действовать в соответствии с ним. Умение эффективно организовать свою работу. Умение распределять задачи среди детей, родителей и педагогического коллектива с учетом возможностей, знаний и навыков. Умение владеть разными стилями руководства, адекватно взвешивать и оценивать необходимость применения того или иного стиля

	Ответственность и исполнительность
	Обладание дисциплиной. Честность, порядочность. Умение признавать и исправлять собственные ошибки. Готовность ответственно относиться к порученной работе, умение жертвовать личными интересами ради достижения поставленной цели. Умение адекватно оценить свои возможности и ресурсы для достижения поставленных задач, готовность обратиться за помощью в случае необходимости. Готовность взять на себя личную ответственность как за свои успехи, так и за неудачи

	Ориентация на результат и высокое качество
	Умение ставить перед собой сложные цели и задачи. Способность проявлять настойчивость в достижении цели. Умение измерять свой успех по достигнутым результатам, а не по количеству усилий. Умение ориентироваться на достижение высоких результатов в профессиональной сфере и качественную работу. Возможность получить желаемый конечный результат по времени, качеству и затраченным ресурсам

	Эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе
	Обладание хорошими коммуникативными навыками, умение конструктивно действовать в конфликтных ситуациях, проявление такта, знание как вести себя с разными людьми. Умение и желание работать в команде с упором на общийрезультат. Способность проявлять конструктивное взаимодействие и взаимовыручку. Проявление дружелюбия, позитива, открытости к общению. Умение эффективно 
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	действовать в ситуациях «трудной» коммуникации. Умение отстаивать интересы учебного заведения в изначально сложных, неблагоприятных условиях

	Активность и инициативность
	Обладание внутренней энергией, способность проявлять инициативу, воплощать идеи в жизнь. Умение браться за дело с энтузиазмом, отсутствие безразличия к своей работе и деятельности учебного заведения в целом. Умение самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности. Умение не останавливаться на достигнутом. Готовность постоянно поднимать «планку» требований к себе. Способность сохранять позитивный настрой и веру в успех перед лицом временных неудач

	Социальный интеллект
	Способность к социальной гибкости и проницательности, умение видеть реальное положение дел, предугадывать поведение других. Умение быстро и эффективно действовать в различных ситуациях, адекватно их оценивать. Развитая стрессоустойчивость, способность сохранять высокую продуктивность в ситуации давления и стресса, умение не терять контроль над собой. Умение находить общий язык с разными людьми. Способность аргументировать свои мысли, взаимодействовать с собеседниками любого уровня, как внутри, так и за пределами учебного заведения



Проведя анализ результатов второго анкетирования и соответствующую статистическую обработку экспериментальных данных, мы получили следующие показатели, представленные в таблице 2.

Таблица 2 – Сравнительный анализ сформированности корпоративных компетенций (в %)

	Корпоративные компетенции
	Казахстанские педагоги
	Европейские педагоги

	Стратегическое мышление
	41
	50

	Качества лидера
	51
	60

	Ответственность и исполнительность
	64
	75

	Ориентация на результат и высокое качество
	63
	96

	Эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе
	65
	75

	Активность и инициативность
	50
	63

	Социальный интеллект
	17
	30



Из таблицы 2 видно, что компетенция эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе сформирована у 65% казахстанских педагогов, у 64% казахстанских педагогов – ответственность и исполнительность, у 63% казахстанских педагогов – ориентация на результат и высокое качество. И только 17% респондентов показали наличие сформированности компетенции социальный интеллект. 96% европейских педагогов показали сформированность компетенции ориентация на результат и высокое качество, наименьший процент европейские педагоги также имеют по компетенции социальный интеллект – 30% респондентов.
Анализ полученных результатов показал, что самый низкий процент сформированности, как у казахстанских, так и у европейских педагогов отмечается по компетенции социальный интеллект, т.е. у большинства респондентов отмечается низкий уровень развития способностей, определяющих успешность социального взаимодействия, включающий в себя способность понимать поведение других людей, свое собственное поведение, а также способность действовать сообразно ситуации.
Таким образом, по результатам анкетирования видно, что у европейских педагогов готовность к реализации корпоративного управления выше, чем у казахстанских педагогов, но, тем не менее, разница составляет 10-15% [85].
Результаты данных анкет показывают на необходимость формирования корпоративных компетенций у будущих педагогов, особенно необходимо обратить внимание на формирование такой компетенции, как социальный интеллект.
Формирование корпоративных компетенций у будущих педагогов необходимо начинать еще в вузе. Корпоративное управление, являясь составной частью педагогического менеджмента, может рассматриваться в рамках дисциплин изучающих управленческую деятельность в системе образования. Подготовка будущих педагогов к управленческой деятельности в разные годы осуществлялась по-разному. Например, проведенный анализ учебных планов показал, что в вузах Казахстана с 2006 года на педагогических специальностях изучалась дисциплина «Педагогический менеджмент и управление в современной школе», с 2009 года – «Педагогический менеджмент», с 2012 года дисциплины направленные на изучение управленческой деятельности в системе образования не входили в обязательный компонент учебного плана, но они могли быть включены как компонент по выбору на усмотрение кафедры, с 2016 года в обязательный компонент ряда Типовых учебных планов [86] направления «Образования» вошла дисциплина «Менеджмент в образовании».
С целью изучения подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования нами были проанализированы Типовые учебные планы на наличие дисциплины «Менеджмент в образовании», результаты которых представлены в таблице 3.








Таблица 3 – Показатели наличия дисциплины «Менеджмент в образовании» в Типовых учебных планах Республики Казахстан по направлению «Образование»

	Количество специальностей бакалавриата по направлению «Образование»
	Наличие дисциплины «Менеджмент в образовании»
	Наличие дисциплины «Менеджмент в образовании» с другим названием
	Отсутствует дисциплина «Менеджмент в образовании»

	29 (100%)
	22 (75,9%)
	3 (10,3%)
	4 (13,8%)



Таким образом, из таблицы 3 видно, что из 29 специальностей направления «Образования» у 22(75,9%) специальностей дисциплина «Менеджмент в образовании» была включена в Типовой учебный план в базовые дисциплины обязательного компонента. 
3 (10,3%) специальности также имели данную дисциплину в Типовом учебном плане в базовых дисциплинах обязательного компонента, но с другим названием, что не влияло на потерю качества содержания данной дисциплины, а именно: 
– 5В010100 – «Дошкольное обучение и воспитание» – Менеджмент в дошкольном образовании;
– 5В010800 – «Физическая культура и спорт» – Менеджмент физической культуры и спорта;
– 5В012000 – «Профессиональное обучение» – Педагогический менеджмент в системе профессионального обучения. 
Так же стоит отметить, что на 4 (13,8%) специальностях направления «Образования» дисциплина «Менеджмент в образовании» не изучалась, а именно: 5B010400 – «Начальная военная подготовка», 5В010600 – «Музыкальное образование», 5В011900 – «Иностранный язык: два иностранных языка», 5В012300 – «Социальная педагогика и самопознание».
Выявив наличие данной дисциплины у 25 (86,2%) специальностей направления «Образования» мы проанализировали содержание предмета с учетом Типовой учебной программы [87].
Целью дисциплины «Менеджмент в образовании» являлось формирование профессиональной компетентности будущего учителя по управлению целостным педагогическим процессом школы и осуществлением практической деятельности по управлению образовательными учреждениями.
Задачи курса были направлены на обеспечение студентов знаниями теоретико-методологических основ менеджмента в образовании, а также на формирование умений и навыков управления образовательным учреждением с позиций целостного педагогического процесса как объекта деятельности менеджера.
В данной Типовой учебной программе дисциплина «Менеджмент в образовании» рассматривалась со следующих позиций: управление образовательным процессом, управление коллективом образовательного учреждения (педагогическим и детским), образовательный процесс и коллектив образовательного учреждения как управляемые системы.
Содержание дисциплины включало темы по изучению теоретико-методологических основ менеджмента в образовании, управления целостным педагогическим процессом школы, управления педагогическим коллективом школы. Данные темы направлены на формирование компетенций менеджера системы образования, управленческих компетенций будущих педагогов как организаторов деятельности педагогического и ученического коллективов, но недостаточно внимания уделяется коллективному характеру труда, коллективной ответственности, формированию сотрудничества и целесообразных отношений между всеми заинтересованными лицами образовательного пространства [38, с. 198-199].
Следовательно, среди формируемых компетенций отсутствовали корпоративные компетенции, которые направлены на достижение стратегической цели организации образования и необходимы современному педагогу.
Согласно новому Государственному общеобязательному стандарту высшего образования от 31 октября 2018 года №604 [88] дисциплина «Менеджмент в образовании» не входит в перечень дисциплин обязательного компонента, но может быть включена в вузовский компонент или компонент по выбору на усмотрение ВУЗа или кафедры.
Но, не смотря на это, в соответствии с настоящим ГОСО в требованиях к содержанию высшего образования определены общие компетенции, среди которых выделяют коммуникативные, организационно-управленческие компетенции, кроссфункциональность и способность выпускника к социализации, самообучаемости и мобильности. Профессиональные же компетенции, разрабатываемые по каждой образовательной программе, должны соответствовать требованиям рынка труда, ожиданиям работодателей, социальному запросу общества. Это говорит о необходимости формирования знаний, практических умений и навыков в области корпоративного управления в системе образования, т.к. современное общество, рыночные отношения требуют наличия корпоративных компетенций у работников сферы образования, а у педагогов в первую очередь.
Необходимость формирования корпоративных компетенций прослеживается и в Профессиональном стандарте «Педагог» №133 от 8 июня 2017 года [89], который служит основой для разработки модульных образовательных программ педагогических специальностей, где в одной из пяти трудовых функций стандарта «социально-коммуникативная» указывается, что осуществление взаимодействия с профессиональным сообществом и со всеми заинтересованными сторонами образования у педагогов должны быть сформированы следующие компетенции:
– умения и навыки самостоятельного инициирования инновационных идей, объединяющие стейкхолдеров образования (различные творческие объединения, ассоциации и т.д.); самостоятельного привлечения к учебно-воспитательному процессу представителей профессиональных сообществ, правоохранительных органов, медицинских, социальных служб, детско-юношеских движений, молодежных объединений, общественных и политических партий, неправительственных организаций и др.;
– знания основ психологии общения и профессиональной коммуникации; форм, методов сотрудничества в профессиональном сообществе, в том числе в сетевом сообществе; форм и методов взаимодействия с различными социальными группами (внешние стейкхолдеры образования); основ профессионального лидерства.
В итоге, предпосылками к корпоративному управлению в системе образования являются:
– необходимость подготовки хороших лидеров и менеджеров для системы образования;
– развитие и становление государственно-общественного управления образованием в конце ХХ в., что способствовало привлечению общественности к управлению образовательным учреждением. 
– рыночные отношения, участниками которых становятся и образовательные учреждения, что требует от них наличие стратегии развития, эффективность функционирования на рынке образовательных услуг, внедрение передовых методик управления человеческими ресурсами, соединение образовательных учреждений с производственными, либо финансовыми корпорациями;
– децентрализация управления образованием, повышение транспарентности и эффективности системы управления и финансирования образования, переход на подушевое финансирование, осуществление взаимодействия с профессиональным сообществом и со всеми заинтересованными сторонами образования.
Следовательно, организациям образования необходимо идти в ногу со временем и удовлетворять образовательные запросы личности, государства и общества в целом. Будущие педагоги, подготовленные к осуществлению корпоративного управления, смогут помочь системе образования и выстроить гармоничную систему взаимодействия между всеми участниками образовательного процесса, включая администрацию, обучающихся, родителей, учителей, а также других заинтересованных лиц, с помощью, которой реализуются их права и распределяются обязанности. Хотя на данный момент, анализ проведенного опроса педагогов показывает недостаточный уровень сформированности корпоративных компетенций, а также при подготовке в вузе студенты педагогических специальностей не сталкиваются с изучением основ корпоративного управления в системе образования.
Исходя из этого, подготовку к реализации корпоративного управления, необходимо начинать еще в вузе, что будет способствовать обеспечению учебных заведений не только современными управленческими кадрами, но и педагогами способными осознавать современные проблемы и перспективы реформирования системы образования, успешно решать профессиональные проблемы в интересах образовательной организации и участников образовательного процесса с учетом текущих и перспективных потребностей государства [38, с. 200].

1.2 Сущность корпоративного управления в системе образования
Рыночная экономика, оказывая влияние на систему образования, сталкивает интересы их представителей, вынуждая рисковать, пересматривать даже самые удачные ранее принятые решения. В этих условиях образовательные учреждения вынуждены прогнозировать и своевременно производить изменения в структуре своей организации, чтобы выстоять в жесткой конкурентной борьбе. В связи с тем, что успех на рынке определяется потребителем, изготовитель заинтересован в производстве такой продукции [38, с.196] (формировании ключевых компетенций у подрастающего поколения), которая была бы конкурентоспособной.
А.А. Нурмагамбетов и другие отмечают, что главным условием обеспечения конкурентоспособности экономики и развития общества в современном мире является развитие «человеческого капитала». Конкуренция переместилась из сферы производства в сферу человеческого потенциала. Страны, реализующие прорывные экономические программы, должны поддерживать их и через сферу образования [90].
В систему образования Казахстана начинает проникать корпоративное управление, связанное с расширением участия общественности и частного сектора в управлении образовательными учреждениями.
Теория и практика корпоративного управления начали формироваться в 80-е гг. ХХ в. Проанализировав особенности современной эпохи и двух предшествующих, можно сделать вывод, что в XIX в. двигателем экономического развития было предпринимательство, в XX – менеджмент, а в XXI – корпоративное управление [8, с.3].
Принципы и концепции современной теории управления были научно обоснованы в конце XIX в. – начале XX в. в трудах Ф. Тейлора, А. Файоля, Э. Мэйо и др.
Управление, согласно Ф. Тейлору [91], должно строиться на основе следующих принципов: выработка истинных научных основ производства, научный подбор исполнителей, их научное обучение и тренировка, тесное содружество между администрацией и исполнителями. Это положение дает возможность рассмотреть управленческие принципы, которые могут быть положены в основу корпоративного управления.
А. Файоль [92], исследуя собственно управленческую деятельность и способы рациональной организации системы управления, указывал на разделение труда, как один из принципов, который сделает управление эффективным. В соответствии с этим, можно отметить, что и в корпоративном управлении также возможно разделение полномочий, функций, «меры субъектности» государственных, общественных и бизнес структур.
Э. Мэйо [93], в своей теории управления, называемой «теория человеческих отношений» обращает внимание на позитивные отношения субъектов управления, что является одним из главных ресурсов построения корпоративных отношений в системе образования.
Таким образом, постепенно теория управления начинает проникать и в систему образования, объединяя в себе педагогику и теорию социального управления. Сущность управления образовательными учреждениями заключается в создании такой организационной структуры, которая обеспечит эффективную деятельность педагогического коллектива как главного объекта (субъекта) управления. При этом основная суть управленческой работы сводится к решению целенаправленно поставленных задач, активизирующих (стимулирующих) профессиональный труд работников по достижению конечных результатов образовательной деятельности [94]. 
Появление менеджмента в системе образования способствовало разработке новой парадигмы – субъектного управления. В данном случае, по мнению В.Б. Полуянова, менеджмент рассматривается как создание благоприятных условий для эффективной совместной деятельности работников организации, что влияет на сплоченность, наличие общих ценностей, целей [95]. Управление межличностными отношениями необходимо с целью конструирования корпоративного управления, т.к. сейчас современные образовательные учреждения выступают не только субъектом образовательного процесса, который обеспечивает воспроизводство знаний для формирования производительных сил общества, но и корпоративным субъектом, строящим свою деятельность на принципах корпоративного объединения членов для наиболее эффективного достижения образовательных целей [96].
С повышением демократизации общества к управлению образовательными учреждениями начинают привлекать общественность и самих учащихся с целью подготовки их к жизни в демократическом обществе. Так в европейских странах начинают создаваться школьные советы (Бельгия – 1970 г., Италия – 1974 г., Франция – 1975 г.), которые предоставляли учителям, учащимся и их родителям право участия в управлении учебными заведениями.
Процессы демократизации образования в европейских государствах оказали свое влияние и на наше образование. В 1988 году ЦК КПСС приняло постановление по вопросам образования, в котором было указано на целесообразность создания в школах и ПТУ общественных советов, состоящих из педагогов, учащихся, их родителей, представителей производственных коллективов и общественности [16, с.54].
К середине 90-х годов ХХ века для принятия решений по наиболее важным вопросам образования постепенно привлекается все больше педагогической (через советы, ассоциации и т.п.), а затем и широкой общественности, включая родительскую.
Во второй половине 90-х годов ХХ века широкое распространение и признание завоевала идея о необходимости общественного участия в управлении системой образования. Одно из главных задач модернизации системы управления называлось создание гибкой, эффективной системы государственно-общественного управления образованием (ГОУО) [17, с.58-59].
ГОУО предполагает взаимодействие государственных и общественных субъектов в принятии и выполнении управленческих решений с учетом природных, климатических, социальных, экономических, культурных особенностей, традиций региона, также расширяется самостоятельность субъектов управления образованием на различных уровнях [97].
Теперь управляющая система значительно расширяется, она неоднородна и ее субъекты в разной степени готовы к выполнению управленческой деятельности. Исходя из этого, современному образовательному учреждению необходимо совершенствовать систему управления и разделять ответственность и полномочия среди широкой общественности как в государственном секторе, так и в частном [98].
По мнению Yolanda Ramirez, Angel Tejada, необходимо заимствовать управленческие методы частных предприятий в систему образования: делегирование, децентрализация, финансирование на основе результатов и подотчетность в отношении того, в какой степени были достигнуты запланированные результаты, стратегическое управление и планирование, принятие контрактных отношений и укрепление управленческой культуры, что положительно отразится на развитии подрастающего поколения [68, р. 29].
Как отмечает Д. Саймон, что в данный момент жизненно необходимым является признание индивидуальной и коллективной ценности сотрудников в успехе любой компании. Руководители, которые продолжают игнорировать влияние персонала и корпоративной культуры на работу их предприятия, рискуют очень многим [99].
Р.И. Трикер указывает, что в современном обществе важнейшим элементом являются корпоративные организации, которые удовлетворяют нужды рынка, обеспечивают занятость и создают богатства. От деятельности таких предприятий зависит каждый – как потребитель, работник, поставщик, инвестор, так и общество в целом [100].
По мнению А.Т. Рустемовой эффективность корпоративного управления – фактор более важный, чем показатели текущей деятельности отдельных компаний [101].
В условиях экономических изменений школы, как и предприятия, производящие товары или услуги, сталкиваются с множеством проблем. Источниками повышенной сложности управления являются высокая степень неопределенности рыночной ситуации, ужесточение конкуренции и т.д. В таких условиях образовательное учреждение не может ограничиваться только текущим планированием и оперативным управлением своей деятельностью. Развитие на долгосрочную перспективу зависит от способности организации образования своевременно предвидеть изменения на рынке. А.Н. Асаул и др. отмечают, что разработка специфических стратегий направленных на помощь организации в достижении поставленных долгосрочных целей и есть стратегическое планирование, представляющее собой набор действий и решений руководства [102]. Надлежащее стратегическое планирование будет оказывать содействие развитию образовательного учреждения и росту качества знаний. 
Итак, совершенствование менеджмента системы образования в современный период предполагает внедрение принципов корпоративного управления. Создание новой интегрированной теории корпоративного управления возможно, отобрав наиболее значимые постулаты из известных концепций управления и обеспечив тем самым преемственность науки корпоративного управления с классической общей теорией управления.
В рамках нашего исследования мы посчитали необходимым рассмотреть более подробно понятия «корпорация» и «корпоративное управление». Анализ литературы показывает, что нет единого подхода к определению данных понятий, существуют различные, иногда противоречивые мнения.
Смысловым ядром понятия «корпорация» является corpus – единое целое, тело. Корпорация (латинское corporatio – объединение) – совокупность лиц, объединяющихся для достижения общих целей, осуществления совместной деятельности [103].
В период средневекового римского права различались корпорации таких типов, как universitas personarum, universitas bonorum, collegia personalia, collegia realia. Цеховые организации средневековых ремесленников уже в то время являлись корпоративными объединениями и имели разработанный ими кодекс поведения и профессиональной чести, ответственности и обязательств. В данных кодексах были представлены требования к мастеру и квалификации работника. Также корпорациями особого рода в этот период были университеты, существовавшие как город в городе. Член корпорации подлежал суду и наказанию только со стороны самой корпорации: провинившегося студента мог наказать только университет, а не городские власти [60, с. 25].
Рассмотрим некоторые определения понятия «корпорация», которые отражены в таблице 4.

Таблица 4 – Определения понятия «корпорация»

	Авторы определения «корпорация»
	Определения

	1
	2

	Словарь русского языка 
С.И. Ожегова, с. 298
	– это объединенная группа, круг лиц одной профессии, одного сословия

	Г.М. Коджаспирова, 
А.Ю. Коджаспиров «Педагогический словарь», с. 63
	– это организованная группа, характеризующаяся, замкнутостью, максимальной централизацией и авторитарностью руководства, противопоставляющая себя другим социальным общностям на основе своих узко индивидуалистических интересов… 

	Б.С. Каримова, Е.К. Касымбеков, Г.М. Кусаинов и др. «Современный энциклопедический словарь. Образование. Наука. Инновации», с. 110
	– общество, союз, группа лиц, организованная группа, объединяемая общностью профессиональных или сословных интересов... 
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	1
	2

	Ю.М. Чеботарь, с. 8
	– объединение физических и/или юридических лиц для достижения общих целей, осуществления совместной деятельности и образующих самостоятельный субъект права – юридическое лицо, имеющее свой устав, что позволяет участникам быть и считать себя единым целым, обладающим правами, привилегиями и обязанностями

	А.П. Шихвердиев, с. 9
	– во-первых, совокупность лиц, объединившихся для достижения общих целей, осуществления совместной деятельности и образующих самостоятельный субъект права – юридическое лицо, и, во-вторых, широко распространенная в развитых странах форма организации предпринимательской деятельности, предусматривающая долевую собственность, юридический статус и сосредоточение функций управления в руках верхнего эшелона профессиональных управляющих (менеджеров), работающих по найму

	Примечание – Составлено по источникам [104-108]



Таким образом, одни авторы рассматривают корпорацию с позиции объединения людей по профессиональной деятельности, другие авторы как замкнутую организацию, со своими собственными интересами, третьи как объединение людей для достижения общих целей. Исходя из этого, корпорация создается с определенной целью и выступает как юридическое лицо, организуя социальное взаимодействие как внутри корпорации, так и за ее пределами. Здесь необходимо учитывать как внутренние, так и внешние аспекты деятельности корпорации, т.е. понимать приоритеты потребителей и творческий потенциал коллектива.
До настоящего времени в казахстанском законодательстве отсутствует такая организационно-правовая форма как «корпорация», и поэтому не существует однозначного определения термина «корпоративное управление».
В апреле 1999 г. Организацией экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) (на данный момент объединяющей 37 стран с развитой рыночной экономикой) было сформулировано следующее определение: «Корпоративное управление относится к внутренним средствам обеспечения деятельности корпораций и контроля над ними… Одним из ключевых элементов для повышения экономической эффективности является корпоративное управление, включающее комплекс отношений между правлением (менеджментом, администрацией) компании, ее советом директоров (наблюдательным советом), акционерами и другими заинтересованными лицами» [109].
Заинтересованные лица, именуются в корпоративном управлении «стейкхолдерами» (англ. stakeholder – заинтересованная сторона, причастная сторона – физическое лицо или организация, имеющая права, требования или интересы относительно системы или ее свойств, удовлетворяющих их потребностям и ожиданиям) [110], в число внешних стейкхолдеров образовательного учреждения можно отнести общественность, государственные органы управления, производство, бизнес структуры, инвесторов; внутренних стейкхолдеров – родители, ученики, технический и обслуживающий персонал, а также коллектив школы не являющийся педагогическим.
Суть корпоративного управления, по мнению Джона Паунда, не во власти, а в обеспечении эффективного процесса принятия решений. Реформа корпоративного управления должна искать пути создания и поддержания эффективного процесса принятия решений [111]. Именно поэтому изменения в управлении системой образования сами по себе не приведут к стабильной работе организации. Необходима система, при которой директор школы, его заместители совместно вырабатывают решения и привлекают к этому не только педагогический коллектив, но и родителей, учеников, общественность и бизнес структуры. 
При этом необходимо помнить о различии в категориях корпоративный менеджмент (corporate management) и корпоративное управление (corporate governance). Во многих исследованиях отмечается [100, с. 40; 112-114], что корпоративный менеджмент означает деятельность профессиональных менеджеров школы в процессе организации управленческой деятельности внутри образовательного учреждения. Другими словами, менеджмент сосредоточен на механизмах взаимодействия со своими подчиненными, а именно с педагогическим коллективом. Понятие корпоративного управления будет шире: оно подразумевает взаимодействие и установление эффективных взаимоотношений множества лиц и организаций, имеющих отношение к различным аспектам функционирования образовательного учреждения. Корпоративное управление находится на более высоком уровне руководства системой образования, чем менеджмент. Корпоративное управление носит преимущественно стратегический характер и нацелено на успешное функционирование компании во внешней среде (защита прав акционеров, взаимодействие с органами власти, партнерами, кредиторами и т.д.).
Исходя из основных задач исследования, мы посчитали необходимым проанализировать понятие «корпоративное управление», представленное различными авторами (таблица 5).




Таблица 5 – Определения понятия «корпоративное управление»

	Авторы определения
«корпоративное управление»
	Определения

	1
	2

	Р.А. Жасарова 
	– система отношений между органами управления и должностными лицами эмитентов, владельцами ценных бумаг таких эмитентов (акционерами, обладателями облигаций и иных ценных бумаг), а также другими заинтересованными лицами, так или иначе вовлеченными в управление эмитентом как юридическим лицом….

	А.Ж. Турегельдинова 
	– управление организационно-правовым оформлением бизнеса, оптимизация организационных структур, построение внутри- и межфирменных отношений компании в соответствии с принятыми целями. Включает в себя способ управления деятельностью отдельной корпорации со стороны Совета директоров и менеджмента

	Б.С. Каримова, Е.К. Касымбеков, Г.М. Кусаинов и др. «Современный энциклопедический словарь. Образование. Наука. Инновации»
	– система взаимодействия между акционерами и руководством компании (акционерного общества, корпорации), включая ее совет директоров, а также с другими заинтересованными лицами, с помощью, которой реализуются права акционеров; комплекс механизмов, позволяющих акционерам (инвесторам) контролировать деятельность руководителей компании и разрешать возникающие проблемы с прочими группами влияния

	М.И. Кныш, В.В. Пучков, 
Ю.П. Тютиков 
	– процесс, в соответствии с которым устанавливается баланс между экономическими и социальными целями, между индивидуальными и общественными интересами

	И.Ш. Пенс, С.А. Фурс 
	– система знаний о закономерностях, формах, методах и средствах целенаправленного воздействия на субъекты корпоративных образований, их органы управления, материально-вещественные элементы, финансовые системы и другие компоненты, обеспечивающие эффективное функционирование механизма взаимодействия, достижение гармонии и синергетического эффекта

	А.А. Ажмухамедова 
	– система взаимодействия между органами управления компании, акционерами и заинтересованными лицами, которая отражает баланс интересов и направлена на получение максимальной прибыли отдельной компании в соответствии с действующим законодательством и с учетом международных стандартов
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	А.П. Шихвердиев 
	– организационная модель, которая призвана, с одной стороны, регулировать взаимоотношения между менеджерами компаний и их владельцами (акционерами), с другой – согласовать цели различных заинтересованных сторон, обеспечивая тем самым эффективное функционирование компаний

	А.А. Аубакиров, М.А. Дербисалиев, А.А. Малтабаров 
	– система отчетности управленцев (менеджеров), способ управления компанией,комплексмер иправил, помогающих акционерам и руководству компании контролировать и влиять на менеджмент

	Примечание – Составлено по источнику [56, с.7; 57, с. 8; 59, с. 7; 106, с.108; 108, с. 11; 112, с.9; 115,116]



Итак, несмотря на различные мнения авторов на дефиницию «корпоративное управление», многие исследователи выделяют в своих определениях взаимодействие, взаимоотношения, складывающиеся не только между членами коллектива, но и всеми заинтересованными лицами.
Данная система взаимодействия кажется более естественной для корпоративной среды, где производятся товары, предоставляются услуги, как следствие, генерируется добавленная стоимость. Однако, в неприбыльных организациях, какими в основном являются образовательные учреждения, корпоративное управление, по мнению экспертов, заключается в привлечении к управлению организацией не представителей акционеров, а представителей внешних стейкхолдеров, а привлекаются они не с целью контроля за распределением прибыли, а для содействия эффективной работе самой организации во время производства ею тех общественных благ, на которые она нацелена [117].
Складывающиеся взаимодействия, взаимоотношения между органами управления образовательного учреждения и внешними стейкхолдерами, должны отражать баланс их интересов и быть направлены на получение максимальной прибыли в виде общественных благ в соответствии с действующим законодательством и с учетом международных стандартов [118].
Таким образом, проанализировав дефиницию «корпоративное управление» и влияние рыночных отношений на управление системой образования мы уточнили понятие «корпоративное управление в системе образования» – это система взаимодействия между руководителем, менеджерами учебного заведения и государством, а также внутренними и внешними стейкхолдерами, по вопросам направленным на обеспечение эффективной работы образовательного учреждения, с учетом потребностей государства и всех заинтересованных сторон, при согласованных целях и сохранении баланса интересов между ними.
Для организации корпоративного управления в системе образования необходимо выстроить определенную модель ее реализации, суть которой заключается в построении такой системы корпоративного управления, которая способствовала бы реализации задач образовательного учреждения при защите интересов внутренних и внешних стейкхолдеров.
В корпоративном управлении выделяют модели, основы которых были заложены на определенной территории, где уклад страны, менталитет местных жителей оказал влияние на структуру и взаимоотношение всех членов организации и заинтересованных сторон при корпоративном управлении. Традиционно в корпоративном управлении сложились следующие модели: американская модель, континентальная модель, японская модель [39, с.12]. В рамках нашего исследования мы считаем необходимым, дать краткую характеристику этих моделей.
[bookmark: bookmark19]Основной особенностью американской модели, по мнению Г.Б. Кочеткова и В.Б. Супян, является то, что только акционеры корпорации имеют право влиять на принятие стратегических решений и политику организации. Менеджеры и работники в корпорацию не входят. Информационная открытость корпорации в США значительно выше, чем в Германии и Японии. Данные ежеквартальной и годовой отчетности доступны любому желающему и являются обязательными. По американским традициям государство является нежелательным элементом в корпоративном управлении, поэтому ему отводят второстепенную роль. Участие государства должно быть минимальным и ограничиваться лишь установлением «правил игры», одинаковых для всех участников рынка [119].
Для континентальной модели, доминирующей в Европе, характерно включение в корпорацию всех основных заинтересованных групп: акционеров, финансовых структур, организованных работников, государства. Все они воспринимаются, как часть корпоративной структуры имеют определенные права на управление [119, с. 13]. Правление корпорации при континентальной модели состоит из двух органов: Наблюдательного совета (состоит из независимых директоров) и Исполнительного совета. Главная задача наблюдательного совета – обеспечить управление компанией компетентными менеджерами [115, с. 48]. Сотрудники имеют возможность влиять на политику корпораций опосредованно, через профсоюзы. Администрация и рабочие организации связаны в единую команду, которая ориентирована на достижение общественного согласия во имя реализации национальных целей [119, с. 14].
Корпорации в Японии рассматриваются как организации, которым государство дает возможность вести бизнес и даже получать прибыль, но которые связаны неотъемлемыми обязательствами с обществом и государством. Они существуют во имя тех, кто работает, и кого обслуживают эти компании, а не для удовлетворения частных интересов. При этом следует иметь в виду, что согласно конфуцианской традиции «права личности» рассматриваются негативно, как выражение эгоистичных стремлений в противовес более высокому стремлению к удовлетворению национальных интересов [119, с. 19]. В настоящее время практически все крупные японские компании занимаются разработками стратегического плана своего развития. Обязательными к исполнению являются лишь краткосрочные планы (до одного года), среднесрочные – являются индикативными, подвергаются частым изменениям, а иногда и радикальному пересмотру. Большинство компаний, не колеблясь, отходят от запланированных целей, если того требует изменение среды развития [115, с. 51].
Казахстанская модель корпоративного управления находится на стадии формирования, т.к. Казахстан не входит в ОЭСР. Сложившаяся в Казахстане практика корпоративного управления значительно отличается от международной практики. Теоретическая модель корпоративного управления в Казахстане в реальности часто оказывается неработающей, по мнению А.А. Ажмухамедовой, дело в том, что Запад шел к грамотному распределению ролей между акционерами, менеджерами и советом директоров столетиями, Казахстану же приходится преодолеть ту же дистанцию за считанные годы. В результате поскольку, корпоративное управление не является органически вытекающим из предыдущей практики, а нередко насаждается насильно, возникает большой разрыв между желаемым и действительным. Часто случается так, что основные и второстепенные положения (кодексы корпоративного управления, положения о Наблюдательном и Попечительском советах, информационной политике и т.д.) прописаны, но основные участники корпоративных отношений действуют при этом не согласовано [59, с. 9].
И модели, и особенности развития экономической сферы оказывают влияние также на реализацию корпоративного управления образовательной организацией. Например, из экономической сферы были использованы такие показатели оценки деятельности учреждения образования, как эффективность, а также ориентация на повышение эффективности, что повлияло на появление методик оценки деятельности образовательных организаций как предприятия сферы услуг, посредством анализа качества образовательного, воспитательного, управленческого процессов. Рассматривая образовательную организацию как сферу услуг, это обусловило необходимость лицензирования и сертификации его деятельности [120].
Исходя из вышесказанного, для более полного раскрытия сущности корпоративного управления в системе образования, мы разработали структуру корпоративного управления в системе образования, которая отражена в виде схемы и состоит из комбинации компонентов управленческой деятельности в образовании и компонентов моделей корпоративного управления, которая отражена на рисунке 2.
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Рисунок 2 – Структура корпоративного управления в системе образования

В конечном счете, на появление корпоративного управления в системе образования оказала влияние экономическая ситуация в стране, т.е. в условиях рыночной экономики появилась необходимость в совершенно новых организационных формах и методах управления системой образования. Требования рынка к качеству не просто возросли, а совершенно изменили характер системы образования и управления им [38, с.196]. Также реформы в системе образования, описанные в параграфе 1.1 «Предпосылки и современное состояние подготовки педагогов к корпоративному управлению» меняют содержание управленческой деятельности и способствуют проникновению корпоративного управления в образовательные учреждения.
Корпоративное управление в системе образования объединяет всех участников образовательного процесса, их органы управления, а также общественность, бизнес структуры, инвесторов, принимающих участие в управлении образовательным учреждением с учетом процедур и механизмов взаимодействия, которые регулируются принципами, кодексом, функциями корпоративного управления.
Остановимся на каждом структурном компоненте подробнее.
Высшим органом корпоративного управления являются наблюдательный совет или попечительский совет, которые относятся к стратегическому уровню управления образовательным учреждением. Данные советы являются выборными представительными и коллегиальными органами управления учреждением. В их компетенции входит рассмотрение предложений о различных изменениях, происходящих в данном учреждении.
Создание наблюдательных советов в государственных предприятиях на праве хозяйственного ведения регламентируется Правилами, утвержденными приказом Министра национальной экономики от 20 февраля 2015г. [121]. Число членов наблюдательного совета должно быть нечетным и не менее 5, они не должны быть близкими родственниками между собой и с руководителем организации, не должны входить в штат работников данного учреждения образования, кроме руководителя организации.
Создание попечительских советов в образовательных учреждениях определяется Законом РК «Об Образовании» [5], а также регламентируется Типовыми правилами работы попечительского совета и порядка его избрания в организациях образования (от 27 июля 2017г.) [122]. Число членов попечительского совета также должно быть нечетным, и составлять не менее 9 человек. В состав членов попечительского совета входят представители местных исполнительных, правоохранительных, представительных органов, социальные партнеры, некоммерческие организации, по одному родителю (законному представителю) обучающихся, представители благотворительных организаций. Члены попечительского совета также не должны находиться в близком родстве между собой и с руководителем организации.
Наблюдательные и попечительские советы должны являться заказчиком образования от имени общества. Поэтому учреждение образования, являетсяобщественным институтом и гражданским обществом, где преобразование невозможно без участия общества. Следовательно, наблюдательные и попечительские советы необходимы для того чтобы общество зашло в образовательные учреждения, заказывало образование, контролировало открытость и прозрачность их деятельности [113, с.176].
Руководитель образовательного учреждения является исполнительным органом управления, несет персональную юридическую ответственность за организацию жизнедеятельности данного учреждения и создание благоприятных условий развития, совместно с советом образовательной организации и при участии трудового коллектива, куда входит педагогический коллектив, обслуживающий и технической персонал определяет стратегию развития организации.
Корпоративное управление требует, чтобы руководители учреждения образования соответствовали двум основным требованиям: они должны быть честными, действовать максимально добросовестно, старательно и квалифицированно. 
Саймон Долан, Сальвадор Гарсия рассматривают основные качества необходимые руководителю при корпоративном управлении.
Опираясь на них, мы уточнили основные качества руководителей образовательных учреждений при корпоративном управлении, предложенные в таблице 6.

Таблица 6 – Основные качества руководителей образовательных учреждений при корпоративном управлении

	Качества
	Критерии
	Содержание

	1
	2
	3

	Лидерство
	1. Утверждение ценностей
	Уметь принять и отстаивать ценности, которые сотрудники считают жизненной силой компании. Честность и открытость в действиях и поступках. Четкое разъяснение собственных ценностей и ценностей компании при применении MBV

	
	2. Профессиональная зрелость и терпимость к неопределенности
	Уметь справляться с возникающей неопределенностью и риском. Оценивать и развивать свою профессиональную зрелость и зрелость коллег и сотрудников, т.е. готовность и желание брать на себя ответственность за собственное поведение и решения. Помогать другим справляться со сложностью и неопределенностью тех или иных процессов

	
	3. Познать самого себя
	Знать свои сильные и слабые стороны, реалистично оценивать свои способности и постоянно заниматься самоанализом и самосовершенствованием. Знать, когда и куда обратиться за помощью и как эффективно взаимодействовать с другими участниками процесса в конфликтной ситуации. Контролировать свои личные устремления, которые могут расходиться с профессиональными интересами
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	4. Умение приспосабливаться
	Способность адаптироваться к новым условиям. Развивать уверенность в себе, адекватную самооценку и гибкий подход к обучению

	
	5. Интуиция
	Знать, как можно доверять собственной интуиции, которая, как правило, основывается на личном опыте.

	
	6. Энергичность
	Значительная физическая и эмоциональная энергия в виде интенсивной работы на определенных стадиях процесса, стойкость и решительность. Уметь оказать помощь своим сотрудникам для проявления энергичности

	
	7. Навыки общения
	Иметь хорошо развитые навыки межличностного и публичного общения

	
	8. Противостояние давлению
	Наличие внутренних ресурсов, чтобы уметь справляться со стрессом

	Глобальное видение
	1. Исследование
	Иметь стремление интересоваться работой не только своей организации, но и знать интересы всех заинтересованных сторон, знать, что происходит с компаниями-конкурентами, в других отраслях и других странах

	
	2. Информированность, общение
	Наличие дипломатических навыков, профессиональных и социальных сетей общения, с целью создания эффективных каналов общения и поступления информации

	
	3. Общая картина
	Владеть общей информацией о деятельности на всех уровнях компании, чтобы убедиться в том, что ценности сотрудников и предприятия совпадают

	
	4. Визуализация
	Иметь представление о возможных последствиях той или иной корпоративной политики и практики

	
	5. Новаторство
	Стремление к поиску и оценке новых идей, умение анализировать проблемы с разных точек зрения и творчески осмыслять их

	Укрепление и развитие сотрудничества
	1. Добиться энтузиазма от сотрудников и поддерживать его
	Вдохновлять и поощрять своих коллег работать над внедрением изменений. Стремление к сотрудничеству и пониманию различных точек зрения людей, создавать привлекательные картины будущего компании

	
	2. Развитие зрелости
	Оценивать и укреплять уровень зрелости, развивать способность к самостоятельной работе и независимому суждению сотрудников

	
	3. Умение слушать
	Уметь выслушать индивидуальные и коллективные мнения сотрудников, что помогает эффективной командной работе, позволяет проверить идеи до принятия решений и убедить остальных в том, что предложенные действия оправданы и желательны, помогает сформулировать ценности, действительно значимые для людей
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	4. Применение творческого подхода
	Уметь создать атмосферу новаторского мышления, творчества и экспериментирования в своей команде и дать ей возможность учиться на своих ошибках

	
	5. Делегирование
	Уметь распределить работу между сотрудниками организации, при этом не ждать от них идеальных результатов, соблюдение высоких стандартов и не вмешиваться в выполнение каждой важной задачи*

	* – Составлено на основании источника [99, с.177-181]



Таким образом, вышерассмотренные качества будут способствовать построению эффективных взаимоотношений директора школы с государственными, общественными организациями, инвесторами, бизнес структурами, и способствовать достижению стратегической цели образования.
Тактический уровень управления представлен ученым/педагогическим советом и заместителями руководителя образовательного учреждения, которые согласно своей роли и статусу добиваются тактического воплощения стратегической цели, т.е. являются звеном опосредованного руководства руководителя образовательным учреждением. 
На технологическом уровне управления осуществляют работу методические объединения, кафедры. На этом уровне объединяются педагоги одной образовательной области и управление основано преимущественно на личных контактах с учетом индивидуальных особенностей сотрудников.
Уровень соуправления включает обучающихся, родителей, педагогов образовательного учреждения. На этом уровне можно выделить такие органы управления как актив класса/группы, школьный/студенческий парламент, родительские собрания, родительский комитет, совещания учителей и т.д.
Все выше перечисленные уровни объединяют в себе внутренних стейкхолдеров учреждения образования, только наблюдательный и попечительский советы включают как внутренних, так и внешних стейкхолдеров, они имеют свои интересы, цели и принимают участие в управлении образовательным учреждением.
При корпоративном управлении системой образования, внешних стейкхолдеров можно выделить в отдельный уровень управления, который объединяет: государство, общественность, производственные организации, инвесторов, бизнес структуры. Представители данных объектов могут быть выбраны в члены наблюдательного и попечительского советов.
Avram Marioara, Drăguşin Cristina-Petrina считают, что внутренние и внешние заинтересованные стороны должны рассматриваться как возможность, а также задача интеграции общества в академическое управление, особенно с учетом того, что учебные заведения несут ответственность за обучение и обучение тех субъектов, которые участвуют в управлении. По мнению авторов, государственное учреждение принадлежит в первую очередь сообществу, поскольку именно здесь осуществляется его деятельность, и у него есть определенные права, но и также много обязанностей и ответственности [65, р. 42].
За счет привлечения широкого круга субъектов (организаций, структур, фондов), заинтересованных в решении проблем образования, корпоративное управление позволяет определить стратегические перспективы и приоритетные направления развития системы образования, перераспределить ресурсы, реализовать новые формы взаимодействия [17, с. 57]. Кроме этого, в принятии управленческих решений важную роль играет культура организации. Корпоративная культура объединяет всех участников образовательного процесса и представляет собой, по мнению Ш.М. Калановой и В.К. Бишимбаева сложный сплав убеждений, ожиданий, идей, ценностей, отношений и поведения всех сотрудников организации [23, с. 197].
Специалисты в области управления образованием считают, что организации, как и нации, имеют свою культуру. В современной литературе существует довольно много определений понятия «корпоративная культура». Как и многие другие термины организационно-правовых дисциплин этот не имеет единого толкования. В современной учебной и научной литературе насчитывается около 50 понятий «корпоративной культуры». Приведем несколько примеров наиболее распространенных из них (таблица 7).

Таблица 7 – Определения понятия «корпоративная культура»

	Авторы определения «корпоративная культура»
	Определения

	1
	2

	Б.С. Каримова, Е.К. Касымбеков, Г.М. Кусаинов и др. «Современный энциклопедический словарь. Образование. Наука. Инновации» 
	– это сложный комплекс предположений, бездоказательно принимаемых всеми членами конкретной организации и задающих общие рамки поведения, принимаемые большей частью организации; совокупность коллективных базовых представлений, обретаемых организацией при разрешении проблем адаптации к изменениям внешней среды и внутренней интеграции, эффективность которых оказывается достаточной для того, чтобы считать их ценными и передавать новым членам организации в качестве правильной системы восприятия и разрешения проблем

	В.Б. Малышев 
	– это система мнений, норм поведения, отношений и способов организации деятельности, разделяемых членами компании, оказывающих влияние на реализацию целей корпорации и передающихся из поколения в поколение

	И.Н. Кузнецов 
	– это система материальных и духовных ценностей, проявлений, взаимодействующих между собой, присущих данной корпорации, отражающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в социальной и вещественной среде, проявляющаяся в поведении, взаимодействии, восприятии себя и окружающей среды
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	2

	О.А. Глущенко 
	– «внутреннее сознание» организации, которое, с одной стороны, складывается из поведения сотрудников, а с другой – само оказывает непосредственное воздействие на их поведение

	Примечание – Составлено по источнику [61, с. 38; 106, с.107; 123, 124]



Несмотря на очевидное разнообразие определений и толкований понятия «корпоративная культура», можно выделить, что она включает в себя комплекс разделяемых членами организации мнений, эталонов поведения, настроений, символов, отношений и способов организации педагогического процесса, обуславливающих индивидуальность образовательного учреждения. Культура создается основателем или первым руководителем, который вносит в организацию отличительные идеи и ценности: взгляд на мир, философию и стратегию видения дела. Если эти идеи и ценности ведут к успеху, они становятся традицией, и возникает корпоративная культура, отражающая взгляды и стратегию.
На основании сравнительного анализа исследований [102,с. 210; 124, с. 105;125-127] по нашей проблеме, мы можем представить структуру корпоративной культуры следующим образом (рисунок 3).



Рисунок 3 – Структура корпоративной культуры

Ценности организации являются ядром корпоративной культуры, на основе которых вырабатываются нормы и формы поведения в ней. Именно ценности являются ключевым звеном, от которых зависит сплоченность коллектива, формируются общие взгляды, что способствует достижению поставленных целей.
Современный высококвалифицированный специалист хочет получать не только высокую заработную плату, но и психологически комфортные условия, где ценности организации соответствуют личностным ценностям педагога. 
Развитые корпоративные культуры вырабатывают довольно разнообразную мифологию, которая существует в виде метафорических историй, анекдотов, легенд о компании и ее героях, что позволяет сохранить и укрепить культурные ценности, делать их частью личной мотивации сотрудников, превращая в заинтересованных союзников, преданных общему делу. Также проявлениями корпоративной культуры являются ритуалы, которые повторяясь, выражают основные ценности любой организации. Ритуалы призваны напоминать сотрудникам о стандартах поведения, нормах взаимоотношений в коллективе [103, с. 199-203].
Видимая часть корпоративной культуры включает такие атрибуты, как логотип, визитная карточка, фирменный бланк, фирменный конверт, фирменное сочетание цветов, слоган или девиз компании, фирменная папка, календари и т.д.
Каждый член коллектива стремится к единству всех трех уровней и старается модифицировать свое поведение и мышление так, чтобы добиться этого единства. Однако следует помнить, что именно скрытый уровень корпоративной культуры определяет поведение человека в организации. Если менеджеры сосредоточат свое внимание только на внешних проявлениях этого поведения, они не смогут понять его глубинных причин или мотивов.
Цели организации напрямую влияют на корпоративную культуру и делают ее зависимой от нее. Являясь нематериальным активом корпоративная культура, пронизывая всю систему организации, тем самым обеспечивает успех или неуспех предприятия в будущем. Ключевую роль в реализации всего комплекса корпоративной культуры играет высшее руководство организации и руководители ее подразделений. Положительные результаты корпоративная культура будет приносить, если ее реально, а не только на словах, разделяют и поддерживают большая часть работников организации [128].
В целом, педагогический коллектив, обладающий корпоративной культурой, отличает следующее: слаженность, взаимодействие (командный дух), удовлетворение работой и гордость за ее результаты, преданность организации и готовность соответствовать ее высоким стандартам, высокая требовательность к качеству труда, готовность к переменам, вызванным требованиями прогресса и конкурентной борьбой, несмотря на различные трудности и преграды [129].
При внедрении корпоративного управления в образовательные учреждения необходимо руководствоваться принципами ОЭСР. Данные принципы адресованы как органам государственной власти, ответственным за выработку политики, так и организациям и охватывают все вопросы корпоративного управления. Принципы ОЭСР получили признание в большинстве стран мира в качестве основополагающего документа по вопросам корпоративного управления. Таким образом, концепция корпоративного управления ОЭСР строится на четырех ключевых принципах: справедливость, ответственность, прозрачность, подотчетность [109].
По мнению Raphaela Henze корпоративное управление преследует несколько целей: рост, прозрачность, лидерство, социальная ответственность и доверие, а также защита внешних стейкхолдеров [130]. Данные цели отражены в принципах корпоративного управления.
В самом общем виде, как отмечает А.П. Шихвердиев, общепризнанные международные принципы корпоративного управления сводятся к следующему: 
1) структура корпоративного управления должна обеспечивать защиту прав акционеров, выступать основным методом предварительного урегулирования и разрешения возникающих конфликтов интересов; 
2) режим корпоративного управления должен обеспечивать равное отношение ко всем группам акционеров, включая мелких и иностранных акционеров, каждому из них предоставить одинаково эффективную защиту в случае нарушения их прав; 
3) корпоративное управление должно обеспечивать соблюдение установленных законодательством прав заинтересованных лиц и поощрять сотрудничество всех субъектов корпоративного управления в развитии корпорации; 
4) корпоративное управление должно обеспечивать информационную открытость компании, своевременное и полное раскрытие информации по всем существенным вопросам финансово хозяйственной деятельности корпорации; 
5) структура корпоративного управления должна обеспечивать эффективное выполнение управленцами своих функций, а также подотчетность органов управления самой компании и акционеров [108, с. 8-9].
Изучение принципов корпоративного управления, применяемых в сфере экономики, позволяет нам уточнить принципы корпоративного управления для системы образования, описанные в таблице 8.

Таблица 8 – Основные принципы корпоративного управления в системе образования

	Принципы
	Описание

	1
	2

	Ответственность
	– структура корпоративного управления должна защищать права учеников, родителей и педагогического коллектива;
– структура корпоративного управления должна признавать предусмотренные законом права третьих лиц и сотрудничать с ними на благо развития системы образования

	Справедливость
	– равное отношение ко всем заинтересованным лицам, включая внутренних и внешних стейкхолдеров

	Гласность
	– раскрытие существенной информации о деятельности и прозрачность информации

	Подотчетность
	– структура корпоративного управления должна обеспечить стратегическое управление учреждением образования, 


Продолжение таблицы 8

	1
	2

	
	эффективный контроль за администрацией со стороны государства и отчетность перед учреждением образования, внутренними и внешними стейкхолдерами

	Самостоятельность
	– предоставление финансовой самостоятельности, самостоятельности в составлении индивидуальных образовательных программ

	Коллегиальность в управлении
	– вовлеченность внутренних и внешних стейкхолдеров в принятие решений, выступление от имени образовательного учреждения в соответствии с Уставом данной организации

	Примечание – Составлено по источнику [38, с. 197]



На основе принципов ОЭСР разрабатываются кодексы корпоративного управления. Как указывают А.А. Аубакиров, М.А. Дербисалиев, А.А. Малтабаров кодекс корпоративного управления состоит из двух частей: правил и разъяснений для реализации основных принципов корпоративного управления. Правила корпоративного управления – это те стандарты, которые устанавливают определенные и строго очерченные нормы, которые образовательное учреждение и физические лица не вправе нарушать [116, с. 7].
Итак, под кодексом корпоративного управления принято понимать свод норм и стандартов, добровольно принимаемых корпоративными объединениями, который устанавливает и регулирует порядок корпоративных отношений. Он представляет собой основу общих принципов и рекомендаций по вопросам реализации корпоративных отношений. В подобных кодексах определяются ключевые подходы и принципы, лежащие в основе действующей системы корпоративного управления. Они могут разрабатываться на двух уровнях: на уровне государства в целом; на уровне отдельно взятой корпорации. В первом случае они носят общенациональный характер, а во втором выступают в роли локального нормативного акта. 
Сами по себе кодексы корпоративного управления не являются обязательными для исполнения и носят рекомендательный характер. Тем не менее, отдельная информация о соблюдении положений, в них зафиксированных, может быть включена в обязательные требования по раскрытию информации в годовом отчете корпораций [131].
За последние десять лет было разработано множество кодексов наилучшей практики и принципов корпоративного управления. В 40 странах и регионах было подготовлено более 100 кодексов. В большинстве этих кодексов основное внимание уделяется роли совета директоров в компании. Лишь немногие кодексы являются международными по своему охвату [132].
Таким образом, благодаря принципам и кодексу корпоративного управления осуществляется защита как внутренних, так и внешних стейкхолдеров, которые могут находиться далеко от образовательного учреждения и не иметь прямого участия в его управлении.
Далее рассмотрим функции корпоративного управления, определение которых необходимо для реализации корпоративного управления.
Под функцией управления понимают действия, операции, выполняемые в процессе последовательно сменяющихся стадий управленческого цикла. Взгляды ученых на содержание функций управления различны. Например, А. Файоль выделяет такие функции, как предвидение, организация, распорядительство, координация, контроль; В.С.Пикельная – планирование, организацию, разделение и кооперацию, контроль, регулирование, учет и анализ; М.М. Поташник – планирование, организация, руководство и контроль; Т.И. Шамова – информационно-аналитическая, мотивационно-целевая, планово-прогностическая, организационно-исполнительская, контрольно-диагностическая, регулятивно-коррекционная; Ю.А.Конаржевский – педагогический анализ, подготовку управленческого решения (планирование), организацию, контроль, регулирование.
Также при ГОУО выделяют такие функции как диагностическая, координационная, экспертная [17, с. 70-73]. При этом диагностическая функция предполагает совместное изучение состояния, тенденций развития управленческой деятельности, педагогического процесса, разработку рекомендаций и предложений по развитию образовательного учреждения. Реализуется данная функция через определение целей, необходимых для различных слоев и групп населения, изучение «заказа на образование».
Координационная функция направлена на решение задач взаимодействия и сотрудничества школы, общественности, инвесторов и государства. Осуществляется координационная функция через ориентацию в ситуации, в состоянии системы, оценке слабых звеньев, сбор и обработку соответствующей информации, планирование этапов и способов выполнения принятого решения и т.д.
Экспертная функция предусматривает совместную оценку процессов происходящих в образовательном учреждении всеми заинтересованными сторонами, несмотря на разные взгляды и позиции. Реализуется через совместную деятельность, публичную выработку экспертного заключения и связанных с ним решений, контроль за соблюдением действующего законодательства и т.д.
Исходя из этого, можно утверждать, что при корпоративном управлении реализуются все традиционные функции управления: планирование, организация, руководство и контроль, также функции свойственные ГОУО: диагностическая, координационная, экспертная.
Деление процесса корпоративного управления на отдельные функции является относительным, т.к. все функции взаимосвязаны и переплетаются между собой, соответственно, границы установить трудно.
В результате можно констатировать, что, эффективное корпоративное управление привлекает внешних стейкхолдеров в содействии образовательному учреждению в производстве общественных благ, вложению долгосрочных инвестиций. Это связано с тем, что при корпоративном управлении снижаются риски возникновения кризисных ситуаций, а также увеличиваются возможности их успешного разрешения, обеспечивая при этом транспорентность отношений со всеми заинтересованными лицами.

1.3 Педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования
Рыночные отношения требуют высокое качество продукта, соответственно, качественные педагогические услуги являются важным условием на рынке труда, куда преподаватель выставляет свой профессионализм. Подготовка будущих педагогов является частью социального заказа общества, в соответствии с которым строится наша педагогическая система.
В современной педагогической науке отсутствует единое понимание того, что следует вкладывать в понятие «педагогическая система». Гораздо чаще термин «система» упоминается в общенаучном контексте в значении выделенных взаимосвязанных элементов на основе каких-либо определенных принципов, которые вступают во взаимодействие с окружающей средой [133].
В терминологических словарях понятие «система» определяется, как целостное единство взаимосвязанных элементов, которые находясь в определенных отношениях неразрывны с окружающей средой [133, с. 47; 134].
[bookmark: _n_38]В педагогической литературе понятие «система» употребляется в разных контекстах (система обучения, воспитания, система методов, средств и т.п.). В.А. Сластенин, отмечая истинный смысл этого термина, указывает на необходимость урегулирования множества взаимосвязанных элементов, которые объединены общей целью функционирования и единством управления, и выступают во взаимодействии со средой как целостное явление [135].
Анализируя термин «педагогическая система», мы рассмотрели словари направления образования, где данное понятие трактуется как единство всех взаимосвязанных компонентов, необходимых для функционирования целостного педагогического процесса, направленного на воспитание и обучение подрастающего поколения [133, с. 103; 136].
Помимо этого нами были проанализированы работы, в которых ученые-педагогики также рассматривают понятие «педагогическая система».
Как отмечает В.П. Беспалько, педагогическая система это совокупность взаимосвязанных средств, методов и процессов, необходимых для создания организованного, целенаправленного педагогического влияния на формирование личности с заданными качествами [137].
По мнению В.А. Сластенина, под педагогической системой можно понимать множество взаимосвязанных структурных компонентов, объединенных единой образовательной целью развития личности и функционирующих в целостном педагогическом процессе [135, с. 112].
Н.В.Кузьмина, считает, что педагогическая система – это множество взаимосвязанных функциональных и структурных компонентов, подчиняемых цели воспитания, образования и обучения подрастающего поколения и взрослых [138].
Таким образом, признаками любой системы, в том числе и педагогической, являются: наличие структурных компонентов; целенаправленность; единство; связь с социумом.
Научный интерес к проблеме целостного педагогического процесса, отражается в работах Ю.К.Бабанского [139], М.А. Данилова [140], В.С. Ильина [141], В.М. Коротова [142], В.В.Краевского [143], Б.Т.Лихачева [144], В.А. Сластенина, Н.Д.Хмель и др.
По мнению исследователей, целостный педагогический процесс – это высший уровень развития педагогического процесса, которому присуще единство и гармоничное взаимодействие всех его компонентов.
Из вышесказанного следует, что педагогическая система может существовать и развиваться только в целостном педагогическом процессе.
В истории педагогики выделяют множество педагогических систем: классно-урочная система Я.А. Коменского; авторская педагогическая система Дж. Локка «Воспитание джентльмена»; авторская педагогическая система И.Г. Песталоцци «Природосообразность развития»; авторская педагогическая система Л.Н. Толстого, основанная на принципах свободного, природосообразного воспитания детей; авторская педагогическая система А.С. Макаренко, где воспитание человека должно осуществляться в коллективе и через коллектив; педагогическая система В.А. Сухомлинского, основанная на принципах гуманизма, признания личности ребенка высшей ценностью.
Таким образом, термин педагогическая система многогранен, т.к. можно выделить разные типы педагогических систем. Опираясь на содержание понятия «педагогическая система», характерные признаки педагогической системы, а также исходя из цели и задач нашего исследования, мы разработали педагогическую систему подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, представленную на рисунке 4.
Из данного рисунка 4 видно, что процесс реализации педагогической системы должен быть управляемым, осуществляться поэтапно и реализовываться с учетом подходов к процессу обучения, функций обучения, дидактических принципов и специально созданных условий обучения.
Обучение невозможно без одновременной деятельности преподавателя и студентов, без их дидактического взаимодействия. Поэтому в процессе обучения происходит не просто воздействие педагога на обучающегося, а именно их взаимодействие, реализуется единство обучающих и личностных влияний педагога, внутреннего отражения, преломления этих влияний студентом, возникновение самостоятельных усилий студента по овладению знаниями, умениями, навыками, определенными элементами воспитанности и развитости [139, с. 121].
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Задачи:
- формирование интересов и мотивов к профессиональной деятельности в условиях корпоративного управления в системе образования;
- формирование теоретических и методических знаний в области корпоративного управления в системе образования;
- формирование практических умений и навыков для реализации корпоративного управления в системе образования;
- формирование эмоционально-волевой саморегуляции поведения;
- формирование адекватной самооценки, критического отношения к своей деятельности.
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Подходы
Содержательный компонент 
Целевой компонент
Процессуальный компонент
Методы обучения:
 традиционные, инновационные
Формы:
 лекции, практические занятия, самостоятельная работа студентов под руководством преподавателя (СРСП), самостоятельная работа студентов (СРС), тренинг
Средства:
 электронное учебное пособие, методические рекомендации для организации тренинга, учебная программа по дисциплине (
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)
Результативный компонент
Результат
:
студент, подготовленный к реализации корпоративного управления в системе образования
Спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования»
, тренинг «
Корпоративная компетентность педагога
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Рисунок 4 – Педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению 
в системе образования

Динамический характер нашей педагогической системы отражается через поэтапную реализацию взаимосвязанных компонентов: целевого, содержательного, процессуального и результативного.
[bookmark: _GoBack]Целевой компонент педагогической системы представлен целью и задачами, что говорит о ее целенаправленном характере.
Целью разработанной нами педагогической системы явилась подготовка студентов педагогических специальностей к корпоративному управлению в системе образования.
Задачи педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования:
– формирование интересов и мотивов к профессиональной деятельности в условиях корпоративного управления в системе образования;
– формирование теоретических и методических знаний в области корпоративного управления в системе образования;
– формирование практических умений и навыков для реализации корпоративного управления в системе образования;
– формирование эмоционально-волевой саморегуляции поведения;
– формирование адекватной самооценки, критического отношения к своей деятельности.
Для достижения цели и задач данной педагогической системы мы опираемся на следующие подходы: методологические, концептуальные, практико-ориентированные, руководство которыми нам необходимо для определения направления исследования, выбора стратегий познания.
Рассмотрим данные подходы в рамках подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования.
1. Проанализировав методологический подход с позиции З.К. Меретуковой [145], мы выделили его основные составляющие, применимые для нашей педагогической системы. Реализация методологического подхода, в нашей педагогической системе предполагает применение: системного подхода (относительно самостоятельные компоненты рассматриваются как совокупность взаимосвязанных компонентов); личностного подхода (признание личности студента как продукта общественно-исторического развития и носителя культуры); деятельностного подхода (деятельность – основа, средство и условие развития личности студента, это целесообразное преобразование модели корпоративного управления системы образования); полисубъектного (диалогического) подхода (личность студента – продукт и результат общения с людьми и характерных для нее отношений); культурологического подхода (объективная связь студента с культурой как системой ценностей, приобщение к корпоративной культуре, выработанной образовательным учреждением); компетентностного подхода (способность и готовность студента к решению разного рода проблем корпоративного управления, к деятельности, к решению сложных мировоззренческих, коммуникативных, личностных задач в профессиональной деятельности педагога).
2. Под концептуальным подходом обучения понимают обобщенные положения, систему взглядов на понимание сущности, методики, содержания и организации образовательного процесса, а также продумывание деятельности педагогов и обучающихся в рамках учебно-воспитательного процесса. Данный подход дает нам основание сформулировать ведущую идею педагогической системы: подготовка будущих педагогов требует ориентации содержания образования на закономерности обучения, позволяющие спроектировать образовательный процесс подготовки к корпоративному управлению в системе образования.
3. Практико-ориентированный подход – подход, предполагающий ориентацию содержания педагогического образования на актуальные потребности педагогической практики [146]. Согласно данному подходу мы включили практико-ориентированные задания, тренинги, инновационные методы обучения, которые способствуют связи содержания подготовки будущих педагогов со спецификой реализации корпоративного управления на практике, тенденциями обновления и совершенствования менеджмента образования.
Далее рассмотрим функции, реализация которых отражается на качестве процесса обучения: образовательная, воспитательная и развивающая. 
Образовательная функция предполагает формирование знаний, умений, навыков. С психологической точки зрения (Л.С. Выготский [147], С.Л. Рубинштейн [148], А.Н. Леонтьев [149], В.В. Давыдов [150] и другие) процесс усвоения знаний включает в себя три взаимосвязанных этапа (рисунок 5).



Рисунок 5 – Процесс усвоения знаний о корпоративном управлении

Конечным результатом реализации образовательной функции при подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению являются следующие знания, умения, навыки:
– знания основных понятий корпоративного управления; 
– систематизированные знания о моделях, принципах, функциях и механизмах взаимодействия всех стейкхолдеров при корпоративном управлении образованием;
– сформированные умения по основам стратегического планирования; умения выражать свои мысли, слушать собеседника, признавать право другого человека на иное мнение; умения взаимодействовать с окружающими,
– навыки профессионально-педагогического взаимодействия; моделирования эффективного взаимодействия с участниками образовательного процесса; навыки активного слушателя и использование языка тела.
Реализация воспитательной функции направлена на формирование следующих качеств личности: толерантность, мотивированность на успех, адекватная самооценка, уравновешенность, уважение мнения собеседника.
При реализации развивающей функции в нашей педагогической системе мы предполагаем развитие следующих способностей: коммуникабельность, профессиональная рефлексия, организаторские способности, социальная гибкость, саморазвитие и профессиональный рост.
Итак, процесс усвоения знаний, формирования качеств личности, развития способностей будет прочным и эффективным, если они будут включены в деятельность и нацелены на применение в будущей профессиональной деятельности. 
Основными правилами реализации нашей педагогической системы служат дидактические принципы. В своей работе мы опирались на основополагающие принципы, разработанные Я.А. Коменским [151]: наглядности, сознательности, систематичности, последовательности, посильности, прочности. 
Согласно принципу наглядности студенты имеют возможность наблюдать взаимоотношения в коллективе, тренироваться в установлении эффективных коммуникаций при корпоративном управлении, в разработке внешних атрибутов корпоративного стиля.
Принцип сознательности и активности предполагает проявление студентами познавательной активности, осознание целей корпоративного управления как требования рыночных отношений в современный период, планирование и организацию своей работы как следование принципу самостоятельности корпоративного управления.
Принцип систематичности и последовательности требует логического построения содержания процесса обучения корпоративному управлению в системе образования будущих педагогов. Каждая тема лекции, практического занятия, СРСП и СРС, отраженные в учебной программе (SYLLABUS), спецкурсе, это логическое продолжение предыдущего, а также учет межпредметных связей.
Принцип доступности предполагает учет пререквизитов, т.е. дисциплин, которые были изучены студентами ранее на предыдущих курсах, до изучения спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования»: менеджмент в образовании, основы профессионально-педагогического общения, критическое мышление, менеджмент в дошкольном образовании и воспитании.
Принцип прочности требует прочное закрепление знаний по основам корпоративного управления, позитивное отношение, интерес к изучаемому материалу, чему способствуют применение тренингов, инновационных методов обучения, современных педагогических технологий и т.д.
На современном этапе рядом авторов предложены принципы, которые также легли в основу разработанной нами педагогической системы [139, с. 193;152-155].
Принцип связи обучения с жизнью предусматривает, стимулирование студентов использовать на практике техники эффективной коммуникации, практически применять SWOT-анализ, STEP-анализ, GAP-анализ с целью преобразования школьной среды, решение кейсов по корпоративному управлению для выработки собственных взглядов.
Принцип научности и мировоззренческой направленности обучения отражает взаимосвязь обучения студентов с научными теориями корпоративного управления, законами современного состояния науки управления системой образования.
Согласно принципу опоры на опыт обучающегося в качестве одного из источников обучения мы используем социальный, предшествующий опыт студентов, т.е. умения работать в команде, знания функционирования менеджмента в образовании, которые необходимы в корпоративном управлении для установления взаимодействия как внутри коллектива, так и со всеми внешними стейкхолдерами процесса образования.
В соответствии с принципом элективности обучения студентам представляется свобода выбора дисциплин, где спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования» является компонентом по выбору.
Принцип развития образовательных потребностей подразумевает выявление уровня освоения информации по нашему спецкурсу, без овладения которого невозможно достижение цели предлагаемой нами педагогической системы, а также формирование новых образовательных потребностей.
Таким образом, определенные нами дидактические принципы являются основой к организации учебного процесса от цели до результатов, которыми необходимо руководствоваться как основными установками и регуляторами.
Следующим немало важным элементом нашей педагогической системы являются условия. Без условий процесс деятельности невозможен, или может происходить лишь в несовершенном виде. Следовательно, необходимо соблюдение условий, которые будут способствовать качественной реализации, разработанной нами педагогической системы (рисунок 6).



Рисунок 6 – Условия реализации педагогической системы

Для реализации учебно-материальных условий подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования необходимо осуществлять в соответствии с Государственным общеобязательным стандартом высшего образования (ГОСО) [88]; Профессиональным стандартом «Педагог» [89]; Классификатором подготовки кадров с высшим и послевузовским образованием Республики Казахстан по направлению «Педагогические науки» - высшее педагогическое образование [156]; образовательными программами по педагогическим специальностям [157]; рабочими учебными программами по дисциплине (SYLLABUS) [158].
В учебные планы специальностей бакалавриата 5В010100/6В01201– Дошкольное обучение и воспитание, 5В010300/6В01101 – Педагогика и психология был включен спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования». В учебном плане было определено время и период, отводимое на изучение данной дисциплины по всем формам, что является составной частью содержательного компонента педагогической системы.
Целью данного спецкурса явилось знакомство студентов с основами корпоративного управления и особенностями его внедрения в систему образования, формирование профессиональной компетентности будущих педагогов по корпоративному управлению в системе образования.
Задачи курса: 
– формировать представление у студентов о роли корпоративного управления в системе образования;
– дать знания основных понятий корпоративного управления;
– систематизировать знания о моделях, принципах и функциях корпоративного управления;
– формировать умения по основам стратегического планирования и применения SWOT-анализа, STEP-анализа, GAP-анализа в системе образования;
– умения выражать свои мысли, слушать собеседника, признавать право другого человека на иное мнение;
– развивать навыки профессионально-педагогического взаимодействия.
В тематический план дисциплины вошли следующие темы (таблица 9).

Таблица 9 – Тематический план дисциплины «Основы корпоративного управления в системе образования»

	Наименование темы
	Лекции
	Семинары
	СРСП
	СРС

	1
	2
	3
	4
	5

	Предпосылки возникновения корпоративного управления в системе образования
	2
	2
	1
	5

	Сущность корпоративного управления
	2
	2
	1
	10

	Модели и современная практика корпоративного управления
	2
	2
	2
	10

	Принципы и функции корпоративного управления в системе образования
	2
	2
	1
	10



Продолжение таблицы 9

	1
	2
	3
	4
	5

	Специфика и механизм функционирования корпоративного управления в системе образования
	4
	4
	2
	10

	Система корпоративного управления в организациях образования
	4
	4
	2
	10

	Стратегическое планирование в общеобразовательной школе
	4
	4
	2
	10

	Роль лидера в корпоративном управлении образовательным учреждением
	3
	3
	1
	10

	Корпоративная культура в системе образования
	2
	2
	1
	10

	Структура корпоративной культуры образовательного учреждения
	3
	3
	1
	10

	Корпоративная идентичность и конкурентоспособность школы
	2
	2
	1
	10

	Всего (часов)
	30
	30
	15
	105



Вместе с тем, наряду с реализацией спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования» для реализации содержательного компонента был организован тренинг со студентами «Корпоративная компетентность педагога».
Тренинг – это форма тренировочных практических занятий, закрепляющая результаты предшествующих семинарских, практических и лабораторных занятий. 
Основная цель тренинга – доведение способа выполнения осваиваемого студентами профессионального действия до совершенства, до требуемых показателей, нормативов, отвечающих требованиям профессионализма, а также совершенствование профессиональных качеств. 
Данный тренинг включал в себя 6 занятий на следующие темы: «Познай себя», «Коммуникативная компетентность личности», «Социальный интеллект», «Лидерство и педагогическая деятельность», «Разрешение конфликта в педагогической деятельности», «Психологическая саморегуляция при корпоративном управлении образованием».
Исходя из объекта нашего исследования (учебно-воспитательный процесс ВУЗа), разработанная нами педагогическая система реализовывалась в соответствующих организационных формах: лекции, практические занятия, самостоятельная работа студентов под руководством преподавателя (СРСП), самостоятельная работа студентов (СРС), тренинг, который был описан выше. И вместе с методами и средствами обучения входит в процессуальный компонент педагогической системы, где реализуется содержательный компонент.
При организации выше описанных форм обучения мы использовали традиционные и инновационные методы обучения.
В рамках традиционных методов обучения в педагогической системе мы опирались на наглядные, словесные, практические методы обучения, а также объяснительно-иллюстративные, репродуктивные, проблемное изложение, частично-поисковые и исследовательские методы.
Наряду с традиционными методами обучения, мы применяли инновационные: кейс-стади, метод проектов, игровые технологии, интерактивные технологии, технология педагогических мастерских и т.д. [159].
Технологии развития критического мышления: эссе, ментальная карта, кластер, ассоциограмма, синквейн, инсерт, диаманта, шесть шляп мышления, ПОПС-формула, диаграмма Венна, матрица Эйзенхауэра, различные приемы рефлексии.
Для развития профессионально-педагогического общения использовались следующие техники: град идей, горячий стул, время на самостоятельное обдумывание, пазлы, ролевая игра, обсуждение с партнерами, эффект «снежного кома», «слушающий треугольник», радужные группы.
Большинство инновационных методов требуют командной работы, как указывает С.М. Джакупов, совместно-диалогическая познавательная деятельность оказывает значительное влияние на эффективность процесса обучения [160].
Следующий элемент процессуального компонента, необходимый для реализации нашей педагогической системы, а также являющийся составной частью учебно-материальных условий это средства обучения.
Внедряя педагогическую систему, мы использовали технические средства обучения (ТСО): мультимедийные презентации (Приложение В), электронное учебное пособие, электронные курсы лекций (Приложение В) по разработанному нами спецкурсу, интерактивную доску, программированный контроль знаний, компьютерные системы (зал электронных ресурсов).
А также дидактические средства обучения: наглядные пособия, учебная программа по дисциплине (SYLLABUS), т.е. все то, что способствовало достижению целей обучения.
Конкретизация содержания спецкурса нашла отражение в разработанном нами электронном учебном пособии «Основы корпоративного управления в системе образования» [161] (Приложение Г). Данное электронное учебное пособие выступило одним из важнейших средств обучения. Материал, содержащийся в нем краток, лаконичен, содержит обобщенную информацию и вместе с тем конкретный, отражает изложение подлинной науки. 
В созданном нами электронном учебном пособии раскрывается материал по спецкурсу «Основы корпоративного управления в системе образования» для студентов педагогических специальностей. Данный материал делится на логически завершенные части – разделы, темы, шаги. В структуре выделяются: тексты; внетекстовые компоненты (введение, содержание, заключение, рекомендуемая литература); вопросы для самоконтроля; тестовые задания; иллюстративный материал.
Электронное учебное пособие обеспечивает сознательное, активное участие студентов в процессе обучения и полное усвоение материала, выполняя образовательную, воспитательную, развивающую, мотивационную, информационную, контрольно-корректирующую (тренировочную), управленческую функции.
С целью оказания помощи преподавателям, нами также были разработаны методические рекомендации [162] для организации тренинга по корпоративному управлению в системе образования со студентами педагогических специальностей и педагогами. Данные методические рекомендации содержат вспомогательную информацию для преподавателей, определяющую план тренинга по корпоративному управлению, конспект игр и упражнений, а также указания по эффективной организации данного вида тренинга.
Также нами были разработаны учебное пособие и электронный учебник по современным педагогическим технологиям [163] (Приложение Г). Данное учебное пособие и электронный учебник помогут как педагогам, так и студентам познакомиться с инновационными технологиями и внедрить их в учебный процесс с целью повышения качества преподавания.
При организации морально-психологических условий необходимо создание комфортной атмосферы обучения, что подразумевает безоценочное отношение друг к другу, конгруэнтность, проявление толерантности и эмпатии. При организации учебных занятий и тренинга обязательно устанавливается этика взаимоотношений, т.е. система универсальных и специфических для сферы образования нравственных требований и норм поведения, которые основываются на общих правилах поведения, выработанные на занятиях и тренинге в процессе совместной деятельности: не критиковать, не обвинять, не наклеивать ярлыки, выслушивать мнение собеседника, соблюдать принятый регламент, с целью формирования корпоративной культуры разработка миссии и эмблемы группы и т.д.
При разработке педагогической системы мы подошли к результативному компоненту, где отражается результат обучения как ожидаемые и измеряемые достижения студентов. В процессе изучения спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования», а также организованного нами тренинга, достижения студентов будут направлены на совершенствование и развитие компонентов, которые являются параметрами, определяющими цели и задачи подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению. Данные компоненты выделены нами на основе структуры личности Л.Н. Леонтьева. 
Поскольку, подготовка к корпоративному управлению будущих педагогов – это часть профессиональной подготовки личности, соответственно в ее структуре можно выделить пять компонентов: ценностно-мотивационный, содержательный, деятельностный, эмоционально-волевой и рефлексивно-оценочный:
Первый компонент – ценностно-мотивационный – включает мотивы, цели, ценностные установки студента, предполагает отношение к будущей профессиональной деятельности и корпоративной культуре как к ценности, потребность студента в формировании и самовоспитании корпоративных компетенций; стремление к личностному самосовершенствованию. Функциональное назначение ценностно-мотивационного компонента заключается в том, что его сформированность влияет на развитие других компонентов.
Второй компонент – содержательный – включает знания студентов по спецкурсу «Основы корпоративного управления в системе образования» и предполагает знание и понимание основ корпоративного управления, специфики и механизма функционирования корпоративного управления в системе образования, основных принципов и функций, формирование суждений об истории становления и основных моделях корпоративного управления, роли лидера в корпоративном управлении образовательным учреждением, о корпоративной культуре в системе образования.
Третий компонент – деятельностный – определяет стиль поведения, выбор способов поведения и решения практических задач, умение применять теоретические знания на практике, умение быть гибким и оперативным в принятии решений, умение эффективно организовать свою работу и работу команды в целом, умение сотрудничать в команде, убеждать других и вдохновлять на общее дело, проявлять толерантность в общении, развивать навыки профессионально-педагогического общения, навыки эффективного взаимодействия с участниками образовательного процесса.
Четвертый компонент – эмоционально-волевой – предполагает эмоционально-волевую саморегуляцию поведения личности в ситуации профессиональной деятельности с целью достижения высоких результатов. Проявление эмоционально-волевой активности включает эмоциональность как положительный эмоциональный фактор – ценностный показатель осознанности субъектом необходимости профессиональной деятельности, умения проявлять конструктивное взаимодействие и взаимопомощь, действовать в конфликтных ситуациях, а также развитый социальный интеллект, стрессоустойчивость.
Пятый компонент – рефлексивно-оценочный – представляет собой отслеживание человеком целей, процесса и результатов своей деятельности по присвоению корпоративной культуры, а также самооценку личности на основе самосознания и рефлексии, т.е. осознание и оценивание тех внутренних изменений, которые в нем происходят, себя как изменяющейся личности, субъекта деятельности и отношений.
Для отслеживания сформированности вышеназванных компонентов нами разработана система измерителей и подобран диагностический инструментарий, представленный в таблице 10.



Таблица 10 – Система измерителей и диагностический инструментарий уровня подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования

	Компоненты
	Критерии
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень
	Диагностические методики

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Ценностно-мотивационный
	Профессиональная направленность личности
	– психологическая готовность к реализации корпоративного управления в системе образования; 
– мотивация на успех; устойчивый интерес и мотив к будущей профессии; 
– способность самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности
	– частичная психологическая готовность к реализации корпоративного управления в системе образования; 
– мотивационный полюс ярко не выражен; не постоянный интерес и мотив к будущей профессии; 
– способность самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности проявляется не всегда
	– отсутствие психологической готовности к реализации корпоративного управления в системе образования; 
– боязнь неудачи; отсутствует интерес и мотив к будущей профессии; 
– способность самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности проявляются слабо
	1. Мотивация успеха и боязнь неудач (МУН) А.А. Реана
2. Мотивация обучения в вузе Т.И.Ильиной
3. Направленность личности Б.Басса

	Содержательный
	Знание теоретических основ корпоративного управления в системе образования
	– системные знания о корпоративном управлении в системе образования;
– высокий уровень знаний о принципах и функциях, механизмах 
	– фрагментарные знания о корпоративном управлении в системе образования; 
– средний уровень знаний о принципах и функциях, механизмах 
	– общие представления о корпоративном управлении в системе образования;
– интуитивный уровень знаний о принципах и функциях, механизмах взаимодействия всех заинтересованных сторон 
	1. Тестовые задания по дисциплине «Основы корпоративного управления в системе образования»
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	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	
	взаимодействия всех заинтересованных сторон при корпоративном управлении образованием
	взаимодействия всех заинтересованных сторон при корпоратив ном управлении образованием
	при корпоративном управлении образованием
	

	Деятельностный
	Профессиональные умения и навыки для реализации корпоративного управления в системе образования
	– умение применять теоретические знания на практике с учетом особенностей реализации корпоративного управления в системе образования; 
– умение эффективно организовать свою работу и работу команды; 
– умение формировать атмосферу сотрудничества, оперативно принимать решения; 
– высокий уровень коммуникативных способностей, ярко выражены навыки профессионально-
	– недостаточно сформировано умение применять теоретические знания на практике с учетом особенностей реализации корпоративного управления в системе образования; 
– недостаточно эффективно организовывает свою работу и работу команды;
– стремление к сотрудничеству не эффективное, принятие решений не оперативное; 
– коммуникативные способности средние; 
– навыки 
	– не сформировано умение применять теоретические знания на практике с учетом особенностей реализации корпоративного управления в системе образования; 
– не умеет организовать свою работу и отсутствует желание быть организатором в команде; отсутствует желание сотрудничать с командой, решения принимаются медленно и не эффективно; 
– низкие коммуникативные способности; 
– слабо развиты навыки профессионально-педагогического общения; 
– навыки взаимодействия с участниками 
	1. Практические задания
2. Диагностика лидерских способностей Е.Жарикова, Е.Крушельницкого
3. Коммуникативные и организаторские склонности (КОС) 
В.В.Синявского, В.А. Федорошина
4. Опросник коммуникативной толерантности В.В. Бойко
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	педагогического общения; 
– устойчивый навык эффективного взаимодействия с участниками образовательного процесса
	профессионально-педагогического общения не проявляются ярко;
– навыки взаимодействия с участниками образовательного процесса не достаточно эффективны
	образовательного процесса не проявляются
	

	Эмоционально-волевой
	Эмоционально-волевая 
саморегуляция поведения личности
	– благоприятное состояние САН; 
– умеренная личностная тревожность; 
– проявляет стремление к сотрудничеству и компромиссам; 
– способность к социальной гибкости и проницательности; 
– умение конструировать поведение в конфликтной ситуации; 
– развитая стрессоус тойчивость
	– нормальное состояние САН; 
– низкая личностная тревожность;
– проявляет стремление к соперничеству; 
– не ярко выражено стремление к сотрудничеству; 
– недостаточная способностьк социальной гибкости и проницательности; 
– поведение в конфликтной ситуации не конструктивное; 
–стрессоустойчивость ярко не выражена
	– неблагоприятное состояние САН; 
– высокая личностная тревожность; 
– проявляет стремление к избеганию и приспособлению; 
– отсутствует стремление к сотрудничеству и компромиссам; 
– отсутствует способность к социальной гибкости и проницательности; 
– не умеет конструировать поведение в конфликтной ситуации; подвержен стрессам
	1. Опросник «Самочувствие. Активность. Настроение» (САН).
2. Методика оценки тревожности Ч.Д. Спилбергера и Ю.Л. Ханина.
3. Методика исследования социального интеллекта Дж. Гилфорда
4. Тест уверенности в себе С.Рейзаса
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	Рефлексивно-оценочный
	Способность к самоанализу и достижению профессиональной цели
	– ярко выраженное осознание внутренних изменений; 
– адекватное оценивание себя как изменяющейся личности, субъекта деятельности и отношений; 
– стабильный интерес к саморазвитию и профессиональному росту; 
– реалистично оценивает достижение целей
	– устойчивое осознание внутренних изменений; неадекватное завышенное оценивание себя как изменяющейся личности, субъекта деятельности и отношений; 
– не стабильный интерес к саморазвитию и профессиональному росту; 
– реалистичное оценивание достижения цели ярко не выражено
	– неустойчивое осознание внутренних изменений; неадекватноезаниженное оценивание себя как изменяющейся личности, субъекта деятельности и отношений; 
– отсутствие интереса к саморазвитию и профессиональному росту; 
– не видит цель во взаимосвязи с прошлым, настоящим и будущим
	1. Самооценка способностей к самообразованию и саморазвитию личности В. Андреева
2. Изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования С.А. Будасси
3. Диагностика рефлексивности по А.В. Карпову
4. Определение уровня рефлексии по О.С. Анисимову




Уточняя содержание всех пяти компонентов профессиональной подготовки личности (ценностно-мотивационного, содержательного, деятельностного, эмоционально-волевого, рефлексивно-оценочного), можно утверждать, что они направлены на формирование корпоративных компетенций, как совокупности взаимосвязанных качеств личности, обеспечивающих интеграцию личности в корпоративное сообщество и включающих в себя мотивы, цели, ценностные установки специалиста, отношение к будущей профессиональной деятельности и корпоративной культуре как к ценности, потребность в формировании и самовоспитании своей корпоративной культуры, стремление к личностному самосовершенствованию, стиль и способы поведения на основе эмоционально-волевой саморегуляции и адекватной самооценки личности, а также систему знаний о корпоративном управлении и умений эффективного применения их на практике.
Таким образом, определив теоретические предпосылки исследуемой проблемы, мы подошли к представлению экспериментальной части нашего исследования для проверки выдвинутой гипотезы:
Во-первых, мы обосновали и определили ключевую составляющую исследуемой проблемы, а именно «корпоративное управление в системе образования». Данная дефиниция уточнена нами за счет анализа данного понятия в экономике, юриспруденции, образовании, что позволяет нам считать наше понимание корпоративного управления в системе образования достаточно обоснованным и объективным.
Во-вторых, предложенная нами структура корпоративного управления в системе образования дает представление о принципах, функциях, кодексе корпоративного управления, уровнях и участниках корпоративного управления в системе образования, формировании корпоративной культуры образовательного учреждения.
В-третьих, разработана педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, в структуру которой вошли: целевой компонент, который включает в себя цели и задачи, влияющие на подходы, функции, принципы и условия обучения; содержательный компонент, раскрывающий содержание педагогической системы; процессуальный компонент, где отражены формы, методы, средства обучения; результативный компонент, который представляет результат подготовки студентов, и все это осуществляется при совместной организованной деятельности преподавателя и студентов. Имея целенаправленный характер, педагогическая система отражает целостность через взаимосвязь всех компонентов и динамичность, через поэтапное ее функционирование.
В-четвертых, нами выделены структурные компоненты подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, которые мы определили как ценностно-мотивационный, содержательный, деятельностный, эмоционально-волевой, рефлексивно-оценочный компоненты. Разработана система измерителей и диагностический инструментарий для организации и проведения дальнейшей опытно-экспериментальной работы. 
Итак, предложенная нами структура корпоративного управления в системе образования и разработанная педагогическая система подготовки будущих педагогов к изучаемому виду управления спроектированы на основе методов познания и создания искусственных систем, которые заключаются в выделении из сложного явления некоторых частей и замещения их другими объектами, более удобными для описания и разработки. На этом основании мы предполагаем, что реализация данной педагогической системы будет способствовать успешной подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. Доказательство правдивости данного утверждения будет получено при проведении опытно-экспериментальной работы, описание которой представлено в следующем разделе.


2 ОПЫТНО-ЭКСПЕРИМЕНТАЛЬНАЯ РАБОТА ПО ПОДГОТОВКЕ БУДУЩИХ ПЕДАГОГОВ К КОРПОРАТИВНОМУ УПРАВЛЕНИЮ В СИСТЕМЕ ОБРАЗОВАНИЯ

2.1 Исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования
Как отмечалось выше, кардинальные изменения, происходящие во всех областях социальной жизни, развитие науки и культуры, а также новые потребности в сфере педагогической деятельности привели к необходимости модернизации системы образования. Одним из возможных путей дальнейшего развития этой области являются инновации, преобразования в управленческой деятельности. Разработанная нами структура корпоративного управления в образовательных учреждениях, педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования требуют практического подтверждения эффективности их функционирования.
С целью практического обоснования реализации педагогической системы нами предполагалось решить следующие задачи:
1) выявить начальный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования (констатирующий эксперимент);
2) определить возможности разработанной педагогической системы по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования (формирующий эксперимент);
3) установить эффективность функционирования разработанной педагогической системы в учебно-воспитательном процессе ВУЗа (контрольный эксперимент).
Для решения первой и третьей задач опытно-экспериментальной работы нами были использованы методы психологической диагностики, т.к. именно психодиагностика показывает достоверные результаты уровня развития того или иного компонента.
Психодиагностическое обследование представляет собой конкретную программу действий с определенным объектом диагностики, направленную на регистрацию или оценку диагностических признаков и постановку психологического диагноза. Обследование предполагает использование готовых, разработанных диагностических методик, отработанной схемы диагностики. Результатом являются сведения о психологических особенностях конкретного человека (или группы людей) [164].
Эксперимент был проведен на базе педагогического факультета Карагандинского университета имени академика Е.А. Букетова. Для надежности и объективности данных были сформированы две группы: контрольная группа (КГ) – 98 человек и экспериментальная группа (ЭГ) – 104 человека. Отбор групп производился случайным образом, с целью получения выборки, обеспечивающей адекватность результатов.
Таким образом, для изучения уровня сформированности компонентов (ценностно-мотивационного, содержательного, деятельностного, эмоционально-волевого и рефлексивно-оценочного), как результата педагогической системы мы использовали диагностический инструментарий подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования описанный в параграфе 1.3 «Педагогическая система подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования».
Спектр составляющих, входящих в ценностно-мотивационный компонент достаточно широк и включает в себя потребности, стремления, желания, интересы, идеалы, убеждения, цели, жизненные перспективы, ценности, ценностные ориентации, а также не безразличие к своей работе; способность находить самостоятельно стимулы для собственной деятельности; умение сохранять позитивный настрой и веру в успех перед лицом временных неудач. Данные элементы влияют на формирование таких корпоративных компетенций как ориентация на результат и высокое качество, ответственность и исполнительность, активность и инициативность.
В процессе учебной деятельности перед студентами ставятся определенные задачи обучения. Их эффективное выполнение зависит от личного интереса, проявляемого студентами к процессу обучения. Главная цель ВУЗа заключается в том, чтобы обеспечить принятие студентами общественно значимых целей обучения в качестве личностно значимых целей учения. Ценностные ориентации связаны с мотивацией студентов, т.к. отношение студентов к учебе и будущей профессии зависит от совпадения с их личными ценностями.
Итак, данный компонент предполагает отношение студента к будущей профессиональной деятельности и его потребность в формировании и самовоспитании корпоративных компетенций. Сформированность ценностно-мотивационного компонента влияет на развитие других компонентов.
Нами были подобраны и проведены следующие диагностические методики для изучения ценностно-мотивационного компонента: мотивация успеха и боязнь неудачи (МУН) А.А. Реана; мотивация обучения в вузе Т.И. Ильиной; направленность личности Б. Басса.
Уровень сформированности ценностно-мотивационного компонента мы начали с изучения стремления студентов, которое в большей степени определяет их поведение: желание добиться успеха или избежать неудачи. Для ее определения мы воспользовались методикой МУН А.А. Реана [165]. Данный тест позволяет оценить предпочтение, определяющее уровень притязаний – готов ли человек стремиться к результату и качеству работы, ставить перед собой трудные задачи, чтобы переживать значимый успех, или же выбирает незначительные цели, лишь бы не испытать разочарования.
Испытуемым предлагался опросник с 20 утверждениями, где нужно согласиться или не согласиться с данным утверждением. Результаты диагностики отражены в таблице 11.
Анализ полученных результатов показал, что как в КГ (59,2%), так и в ЭГ (61,5%) большее количество респондентов мотивированы на успех. Данный вид мотивации стимулирует человека на достижение поставленной цели, на конструктивный, положительный исход начатого. При реализации корпоративного управления такие люди уверены в себе, в своих силах, ответственны, инициативны и активны. Мотивацию на успех как позитивную мотивацию мы относим к высокому уровню сформированности данного показателя.

Таблица 11 – Мотивация успеха и боязнь неудачи (в %)

	Критерии
	КГ
	ЭГ

	Мотивация на успех 
	59,2
	61,5

	Мотивационный полюс ярко не выражен
	34,7
	30,8

	Мотивация на неудачу
	6,1
	7,7



В соответствии с результатами теста склонность к мотивации на неудачу показали 6,1% респондентов КГ и 7,7% респондентов ЭГ. В данном случае активность студента связана с потребностью избежать срыва, порицания, наказания. В основе этой мотивации лежит идея избегания и идея негативных ожиданий. Начиная дело, студент уже заранее боится возможной неудачи, думает о путях избегания этой неудачи, а не о способах достижения успеха. Такие студенты отличаются повышенной тревожностью, низкой уверенностью в своих силах, стараются избегать ответственных заданий, а при необходимости их решения могут испытывать отрицательные эмоции и чувства. Являясь негативной мотивацией, мы считаем, что она определяет низкий уровень сформированности данного показателя.
Ярко не выраженный мотивационный полюс показали 34,7% респондентов КГ и 30,8% респондентов ЭГ, что говорит об относительной нестабильности их мотивации. Иногда может преобладать мотивация на успех, но при решении сложных задач, может возникнуть страх перед неудачей. Данный вид мотивации мы относим к среднему уровню развития изучаемого показателя.
В рамках подготовки студентов к корпоративному управлению в системе образования профессиональная подготовка будущих педагогов является конечной целью обучения в ВУЗе. Интерес к профессии и желание ею заниматься определяет профессиональную направленность. С этой целью была проведена диагностическая методика на изучение мотивации обучения в ВУЗе, предложенная Т.И. Ильиной [166]. Данная методика включает три шкалы, которые показывают нам, на что направлено стремление студентов при обучении в ВУЗе. Первая шкала – овладение профессией, отражает стремление овладеть профессиональными знаниями и сформировать профессионально важные качества; вторая шкала – приобретение знаний, отражает стремление студентов к приобретению знаний, любознательность; третья шкала – получение диплома, показывает стремление приобрести диплом при формальном усвоении знаний. Опросник состоит из 40 утверждений, на которые испытуемым необходимо ответить «да» или «нет». Результаты диагностики представлены в таблице 12.

Таблица 12 – Изучение мотивации обучения в ВУЗе (в %)

	Шкалы
	КГ
	ЭГ

	Овладение профессией
	11,2
	7,7

	Приобретение знаний
	41,8
	42,3

	Получение диплома
	47,0
	50,0



Из данных результатов мы видим, что респонденты набрали большой процент по шкале «получение диплома»: 47,0% – КГ, 50,0% – ЭГ. Т.е. испытуемые ориентированы только на приобретение диплома, при котором усвоение знаний их не интересует, они ищут различные пути при сдаче экзаменов и других форм контроля, которые помогут им ответить без тщательной подготовки, возможно студентов не привлекает выбранная профессия и отсутствует желание работать по данной специальности в будущем. Результаты по данной шкале мы относим к низкому уровню развития мотивации обучения в ВУЗе, т.к. для студентов на первом месте стоит только получение диплома при отсутствии интереса к будущей профессии вообще.
41,8% респондентов КГ и 42,3% респондентов ЭГ относятся к шкале «приобретение знаний». Т.е. стремление к получению знаний может быть как самостоятельной целью, так и одним из компонентов более глобальной цели. У студентов есть желание получать знания, информацию, которую они изучают, вызывает у них интерес, процесс ее получения – удовольствие, а знания, которые они приобрели ранее, признаются полезными. При этом студенты оставляют за собой право выбирать информацию, наиболее интересную и полезную для них, т.е. если учебный материал важен для будущей профессии, но для студентов он не представляет интерес, то и усваиваться он будет на более низком уровне. Следовательно, результаты по данной шкале мы относим к среднему уровню развития мотивации обучения в ВУЗе.
Наименьшие результаты респонденты показали по шкале «овладение профессией»: 11,2% – КГ и 7,7% – ЭГ, т.е. можно сказать, что для данной студенческой выборки овладение профессией является первостепенной задачей, т.е. студенты получают удовольствие от будущей профессиональной деятельности, присутствует эмоциональная отдача, осознанность и чувство самоактуализации, которое предполагает развитие и дальнейший рост по выбранной профессии. Соответственно, результаты по данной шкале мы относим к высокому уровню развития мотивации обучения в ВУЗе, т.к. овладение профессией является первостепенной задачей при получении высшего образования.
Следующей была проведена методика на определение направленности личности Б. Басса [167]. Направленность личности как психическое интегративное качество личности проявляется в смысловой ориентации активности личности и выражается в потребностях, мотивах, целях поведения и деятельности личности [168].
Методика состоит из 27 суждений, по каждому из которых предлагается три варианта ответов, соответствующие трем видам направленностей личности: на себя (личностная), на общение (на взаимодействие), на дело (на решение задачи). Респондент должен был выбрать один ответ, который наиболее выражает его мнение, и второй ответ, который, наоборот, далек от его мнения. Полученные данные отражены в таблице 13.

Таблица 13 – Определение направленности личности Б.Басса (в %)

	Направленности личности
	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Направленность на себя
	низкий
	30,6
	32,7

	Направленность на общение
	средний
	31,6
	31,7

	Направленность на дело
	высокий 
	37,8
	35,6



При интерпретации данных мы видим, что студенты и КГ, и ЭГ имеют близкие в процентном соотношении результаты по всем трем направленностям личности. Направленность на себя показали 30,6% респондентов КГ и 32,7% –ЭГ, это позволяет судить о склонности к власти, соперничеству, престижу у данных испытуемых, такие люди часто думают о себе и мало беспокоятся о потребностях других людей, соответственно, преобладание эгоизма в этой направленности позволяет отнести ее к низкому уровню ценностных ориентаций личности. Направленность на общение имеют 31,6% респондентов КГ и 31,7% – ЭГ. Данные студенты, стремятся к поддержке отношений с людьми, к совместной деятельности, но желание социального одобрения делает таких людей зависимыми от коллектива, что может повлиять на выполнение своих функциональных обязанностей, согласно этому данную направленность личности мы отнесли к среднему уровню. Направленность на дело показали 37,8% респондентов КГ и 35,6% – ЭГ, т.е. студенты из этой категории стремятся к достижению общей цели, следовательно, при решении проблемы ориентируются на деловое сотрудничество, они энергичны, гибки, имеют четкие планы и берут за них ответственность.
Сводные показатели уровней сформированности ценностно-мотивационного компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования представлены в таблице 14.

Таблица 14 – Уровень сформированности ценностно-мотивационного компонента (констатирующий эксперимент), (в %)

	Показатели
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Мотивация успеха и боязнь неудачи
	59,2
	61,5
	34,7
	30,8
	6,1
	7,7

	Изучение мотивации обучения в ВУЗе
	11,2
	7,7
	41,8
	42,3
	47,0
	50,0

	Определение направленности личности Б.Басса
	37,8
	35,6
	31,6
	31,7
	30,6
	32,7

	Средний показатель
	36,1
	34,9
	36,0
	34,9
	27,9
	30,2


При анализе среднего показателя констатирующего эксперимента по сформированности ценностно-мотивационного компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования мы видим близкие в процентном соотношении результаты, т.е. приблизительно равное количество испытуемых имеют высокий, средний и низкий уровни сформированности рассматриваемого компонента. При высоком уровне (36,1% – КГ, 34,9% – ЭГ) присутствует мотивация на успех, способность самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности, т.е. сформирована психологическая готовность к реализации корпоративного управления в системе образования. При среднем уровне (36,0% – КГ, 34,9% – ЭГ) мотивационный полюс ярко не выражен, интерес к будущей профессии проявляется как осознанная необходимость, обучающиеся не всегда находят стимулы для собственной деятельности, т.е. психологическая готовность к реализации корпоративного управления в системе образования сформирована частично. При низком уровне (27,9% – КГ, 30,2% – ЭГ) у испытуемых недостаточный интерес и мотив к будущей профессии, студенты мотивированы на неудачу, направлены на себя, не способны к эффективному сотрудничеству, т.е. это говорит об отсутствии психологической готовности к реализации корпоративного управления в системе образования.
Но при этом, если сравнить каждую диагностическую методику между собой можно обратить внимание, что большая часть студентов мотивированы на успех, имеют высокий уровень развития (59,2% – КГ, 61,5% – ЭГ), при этом мотивация обучения в ВУЗе преобладает на низком уровне (47,0% – КГ, 50,0% – ЭГ), т.е. стремление к достижению успеха, вера в положительный результат, тем временем, связана с отсутствием интереса к будущей профессии, наличие таких личностных качеств как предприимчивость и энергичность в деятельности не направляются на эффективное формирование профессиональных компетенций.
Содержательный компонент нашей педагогической системы представлен наличием у студентов знаний по корпоративному управлению в системе образования, которые могли быть получены на других смежных дисциплинах и составлять необходимый объем для осуществления эффективного корпоративного управления в образовательном учреждении. Для диагностики знаний нами были разработаны тестовые задания по основам корпоративного управления в системе образования.
При оценке знаний студентов мы опирались на классификацию образовательных достижений J. Carroll и B. Bloom [169], а также на формативное и суммативное оценивание, используемое в ВУЗах Казахстана. Оценка результатов тестирования осуществлялась по общепринятой шкале, применяемой в кредитной технологии:
– 0-49 – неудовлетворительно;
– 50-69 – удовлетворительно;
– 70-89 – хорошо;
– 90-100 – отлично.
Результаты тестирования отражены в таблице 15.

Таблица 15 – Результаты тестирования по основам корпоративного управления в системе образования (в %)

	Шкала оценки
	КГ
	ЭГ

	Неудовлетворительно
	32,7
	31,7

	Удовлетворительно
	51,0
	50,0

	Хорошо
	12,2
	14,4

	Отлично
	4,1
	3,9



Основным критерием для определения уровня знаний явилось соотношение количества решенных и заданных тестовых заданий. Показателем эффективности теоретического учебного процесса является усвоение материала студентами. Критерием явилась оценка знаний студентов, репродуцирование, которые вычислялись индивидуально по каждому студенту следующим образом (2):



где  – успеваемость;
N1 – число верных ответов;
N – общее число заданных вопросов.
Результаты анализа тестовых заданий, связанных со знанием теоретических основ корпоративного управления в системе образования показали недостаточный уровень теоретической подготовки испытуемых. Наличие высокого уровня (4,1% – КГ, 3,9% – ЭГ) имеют низкий процент испытуемых. Только 12,2% респондентов КГ и 14,4% – ЭГ показали хороший уровень владения теоретическим материалом, 55,1% респондентов КГ и 51,0% – ЭГ показали удовлетворительный уровень владения знаниями, что говорит о допустимом уровне, но недостаточном для качественного осуществления деятельности, следовательно, удовлетворительный уровень мы относим к низкому уровню владения теоретическими знаниями. Остальные испытуемые (32,7% – КГ, 34,6% – ЭГ) показали неудовлетворительные результаты владения знаниями, т.е. студенты не владеют теоретическими основами корпоративного управления в системе образования, в связи с этим, неудовлетворительные показатели по содержательному компоненту мы также отнесли к низкому уровню.
Третий компонент подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению – деятельностный, который подразумевает наличие практических умений и навыков, необходимых студентам педагогических специальностей для реализации корпоративного управления в системе образования. Кроме этого, сформированность данного компонента определяет стиль поведения при корпоративном управлении, выбор способов поведения, умение формировать команду, создавать атмосферу сотрудничества и взаимодействия, умение выйти из конфликтных ситуаций, проявлять тактичность, умение проявлять дружелюбие, открытость к общению, а также отстаивать свою точку зрения с учетом интересов команды и всех заинтересованных сторон. В результате данные умения способствуют формированию таких корпоративных компетенций как качества лидера, эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе.
Для определения уровня развития практических умений и навыков нами были разработаны задания, направленные на изучение умений оценить реалистичность достижения целей, проявления упорства и настойчивости в достижении поставленной цели, ориентироваться в использовании принципов и функций корпоративного управления, применять SWOT-анализ, STEP-анализ, GAP-анализ в системе образования, а также умения признавать и исправлять собственные ошибки, готовность ответственно относиться к порученному делу, проявлять навыки профессионально-педагогического взаимодействия.
Также были подобраны диагностические методики, которые позволяют нам выявить способность к взаимодействию и коммуникации во время работы в команде, умение грамотно организовать коллектив. С этой целью мы использовали следующие диагностические методики: диагностика лидерских способностей Е. Жарикова, Е. Крушельницкого; коммуникативные и организаторские склонности (КОС) В.В. Синявского, В.А. Федорошина; опросник коммуникативной толерантности В.В. Бойко.
Для оценки практических умений и навыков студентам были предложены учебные кейсы, ролевые игры, а также задания, связанные с применением разных видов анализов в управлении системой образования. Результаты сформированности практических умений и навыков представлены в таблице 16.

Таблица 16 – Результаты сформированности практических умений и навыков (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Низкий 
	54,1
	53,8

	Средний
	35,7
	38,5

	Высокий
	10,2
	7,7



Основным критерием для определения уровня практических умений и навыков явилось соотношение количества правильно решенных и заданных задач. Показателем сформированности практических умений и навыков является применение студентами теоретических знаний и перенесение их на другие виды работ, сопоставление и сравнение отдельных процессов корпоративного управления, обобщение, выделение в них общего и типичного, оценивалась продуктивная деятельность студентов. Расчет производился по каждому испытуемому индивидуально по формуле (3):



где α – успеваемость;
k – количество правильно выполненных операций (действий);
K – количество необходимых для получения правильного ответа операций (действий).
Если, задача решена правильно, то α = 1, при нерешенной задаче α = 0, при незаконченном решении 0 < α < 1.
Данные таблицы 16 свидетельствуют о том, что высокий уровень (10,2% – КГ и 7,7% – ЭГ) сформированности практических умений и навыков показали недостаточное количество респондентов в рассматриваемой выборке испытуемых. 35,7% респондентов КГ и 38,5% – ЭГ показали средний уровень, что говорит о возможности реализации корпоративного управления в системе образования на хорошем уровне, но недостаточно эффективно. У большей части испытуемых (54,1% – КГ, 53,8% – ЭГ) отмечается низкий уровень сформированности практических умений и навыков по корпоративному управлению.
Для диагностики лидерских способностей, как одной из корпоративных компетенций будущих педагогов мы использовали методику Е.Жарикова, Е. Крушельницкого [170]. Представленная методика позволяет выявить лидерские качества студентов, которые при корпоративном управлении дают возможность педагогам не только грамотно организовать коллектив, но и мотивировать людейна общее дело, вселять в них уверенность, умение распределять задачи среди внешних и внутренних стейкхолдеров с учетом их возможностей, знаний и навыков. 
Данный тест состоит из 50 вопросов, на которые респондентам необходимо было дать утвердительный или отрицательный ответ. Результаты диагностической методики отражены в таблице 17.

Таблица 17 – Диагностика лидерских способностей (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Низкий
	61,2
	63,5

	Средний
	33,7
	28,8

	Высокий
	5,1
	7,7

	Склонность к диктату
	0
	0



Анализ полученных результатов сводится к следующему: высокий уровень, т.е. сильно выраженные качества лидера имеют только 5,1% испытуемых КГ и 7,7% испытуемых ЭГ, что позволяет сделать вывод об отличных возможностях студентов быть лидером в команде и повести ее за собой без ущемления интересов каждого ее члена. Средний уровень по диагностике лидерских способностей: качества лидера выражены средне показали 33,7% респондентов КГ и 28,8% – ЭГ, это свидетельствует о том, что у студентов есть хорошие возможности стать лидером, но возникают сложности при проявлении лидерских качеств. Большая часть испытуемых (61,2% – КГ и 63,5% – ЭГ) имеют низкий уровень, т.е. слабо выраженные качества лидера, это позволяет сделать вывод, что студенты испытывают трудности при формировании лидерской позиции.
Далее была проведена диагностическая методика КОС В.В.Синявского, В.А. Федорошина [170, с. 193-194]. Профессия педагога по своему содержанию связана с активным взаимодействием человека с другими людьми, и центральное место здесь занимают коммуникативные и организаторские способности, без которых не может быть обеспечен успех в работе. В корпоративном управлении системой образования важным является умение установить эффективную коммуникацию со всеми заинтересованными сторонами, а также организовать всех стейкхолдеров на достижение общей цели. Соответственно, по результатам ответов испытуемых мы можем выявить особенности их коммуникативных и организаторских склонностей.
Данный тест содержит 40 вопросов, на которые студентам необходимо было ответить либо «да», либо «нет». Результаты теста показаны в таблице 18.

Таблица 18 – Коммуникативные и организаторские склонности (в %)

	Умения
	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Коммуникативные умения
	низкий
	50,0
	53,8

	
	ниже среднего
	19,5
	16,4

	
	средний
	12,2
	17,3

	
	высокий
	12,2
	9,6

	
	очень высокий
	6,1
	2,9

	Организаторские умения
	низкий
	37,8
	42,3

	
	ниже среднего
	25,5
	23,1

	
	средний
	18,4
	19,2

	
	высокий
	6,1
	7,7

	
	очень высокий
	12,2
	7,7

	Средний показатель
	низкий
	43,9
	48,1

	
	ниже среднего
	22,5
	19,8

	
	средний
	15,3
	18,2

	
	высокий
	9,15
	8,6

	
	очень высокий
	9,15
	5,3



Средний показатель данной методики показывает, что низкий результат (43,9% – КГ и 48,1% – ЭГ) и результат ниже среднего (22,5% в КГ и 19,8% в ЭГ) имеют студенты, которые испытывают трудности при выступлении перед аудиторией, не инициативны, избегают самостоятельного принятия решений, не общительны, чувствуют скованность с новыми людьми.
Средний уровень (15,3% – КГ и 18,2% – ЭГ) проявления коммуникативных и организаторских склонностей характеризуется тем, что студенты стремятся контактировать с другими людьми, не ограничиваются в знакомствах, имеют свою точку зрения и отстаивают свою позицию, умеют планировать и организовывать свою работу, но, тем не менее, потенциал их склонностей не отличается высокой устойчивостью. Соответственно, их коммуникативные и организаторские склонности требуют совершенствования и развития.
9,15% респондентов КГ и 8,6% – ЭГ имеют высокий уровень, такие студенты быстро находят друзей, легко адаптируются в новой обстановке, занимаются общественной деятельностью, проявляют инициативу в общении, с удовольствием принимают участие в организации общественных мероприятий, способны принять самостоятельное решение в трудной ситуации. Все это они делают согласно внутренним устремлениям.
Также можно отметить, что часть студентов имеют очень высокий уровень (9,15% – КГ и 5,3% – ЭГ), что говорит об их потребностях в коммуникациях и организаторской деятельности, быстро ориентируются в трудных ситуациях, спокойно ведут себя в новом коллективе, инициативны, принимают самостоятельные решения с учетом мнения группы, могут внести оживление в незнакомую компанию, любят организовывать разные мероприятия. Согласно этому, два последних уровня мы можем отнести к высокому уровню развития коммуникативных и организаторских склонностей.
С целью изучения коммуникативной толерантности будущих педагогов мы применяли опросник коммуникативной толерантности В.В. Бойко [170, с. 110-112]. Толерантность в общении способствует пониманию других людей, что подразумевает возможность позволить себе быть самим собой, а другим – другими. Толерантность в межличностных отношениях помогает избегать конфликтных ситуаций, что является важным в педагогической деятельности при реализации корпоративного управления. Данный тест позволяет оценить, в каких аспектах отношений испытуемые более всего подвержены конфликтам, понять какие поведенческие реакции требуют коррекции, что поможет не допустить конфликта и найти способы его предупреждения.
Студентам был предложен опросник, где утверждения сгруппированы в 9 шкал (неприятие индивидуальности, использование себя как эталона, категоричность и консервативность, неумение скрывать чувства, стремление переделать партнера, желание сделать партнера удобным, неумение прощать ошибки, нетерпимость к дискомфорту, плохое приспособление), в каждую шкалу включены по 5 суждений, которые обучающимся необходимо было оценить от 0 до 3 баллов, в зависимости насколько они верны по отношению к испытуемому. Бланк предъявлялся респондентам без названий шкал. Результаты диагностики представлены в таблице 19.

Таблица 19 – Коммуникативная толерантность (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Высокий
	21,4
	23,1

	Средний
	31,6
	30,8

	Низкий
	25,6
	26,9

	Полное неприятие
	21,4
	19,2



Из данных таблицы 19 можно констатировать, что разница в процентном соотношении между уровнями не велика, т.е. респонденты имеют близкие данные по всем уровням, так же и уровень «полное неприятие» присутствует в данной выборке испытуемых. Испытуемые, имеющие высокой уровень (21,4% – КГ и 23,1% – ЭГ) коммуникативной толерантности, понимают других людей, принимают индивидуальность каждого, не требуют подстройки под себя, легко приспосабливаются к характеру и поведению других людей. Средний уровень (31,6% – КГ и 30,8% – ЭГ) коммуникативной толерантности говорит о терпимости к другим людям, к их установкам и притязаниям, проявлению понимания и поддержки окружающих, но такие люди не всегда прощают ошибки, могут использовать мягкую форму перевоспитания партнера, скрывая свои отрицательные чувства к собеседнику по общению, с трудом принимают его индивидуальность. Испытуемые, показавшие низкий уровень (25,6% – КГ и 26,9% – ЭГ) коммуникативной толерантности не хотят понимать или принимать индивидуальность других людей, категоричны и консервативны в оценках людей, стремятся перевоспитать, изменить своего партнера, плохо приспосабливаются к характеру и привычкам других людей, что провоцирует конфликтные ситуации. Испытуемых, показавших уровень «полное неприятие» (21,4% – КГ и 19,2% – ЭГ) мы относим также к низкому уровню коммуникативной толерантности, т.к. у этих студентов отсутствует терпимость по отношению к собеседнику, считают, что другие люди должны подстраиваться под них и адаптироваться под их запросы, а это вызывает постоянные конфликты.
На основе проведенных диагностических методик была составлена сводная таблица показателей уровней сформированности деятельностного компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования (таблица 20).

Таблица 20 – Уровень сформированности деятельностного компонента (констатирующий эксперимент), (в %)

	Показатели
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Результаты сформированности практических умений и навыков
	10,2
	7,7
	35,7
	38,5
	54,1
	53,8

	Диагностика лидерских способностей
	5,1
	7,7
	33,7
	28,8
	61,2
	63,5

	Коммуникативные и организаторские склонности
	18,3
	13,9
	15,3
	18,2
	66,4
	67,9

	Коммуникативная толерантность
	21,4
	23,1
	31,6
	30,8
	47,0
	46,1

	Средний показатель
	13,7
	13,1
	29,1
	29,1
	57,2
	57,8



Анализ деятельностного компонента свидетельствует о преобладании респондентов с низким уровнем развития (57,2% – КГ и 57,8% – ЭГ), т.е. у данных студентов не сформировано умение применять теоретические знания на практике с учетом особенностей реализации корпоративного управления в системе образования, организация своей деятельности и работы команды складывается не эффективно, они не стремятся сотрудничать с командой, решения принимаются медленно, коммуникативные способности не проявляются. Следующая по численности группа, это испытуемые со средним уровнем развития (29,1% и в КГ, и в ЭГ), здесь студенты применяли теоретические знания на практике, но допускали ошибки, при организации своей работы и работы команды, стремятся к сотрудничеству, но из-за средних коммуникативных способностей взаимодействие не всегда эффективное. Высокий уровень (13,7% – КГ и 13,1% – ЭГ) продемонстрировали наименьшая часть испытуемых, т.е. только незначительная часть студентов обладает умениями применять теоретические знания на практике с учетом особенностей реализации принципов и функций корпоративного управления в системе образования, оперативно принимать решения, способностью к эффективной организации своей работы и команды в целом, формируя при этом атмосферу сотрудничества.
Эмоционально-волевой компонент подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования необходим для эмоционально-волевой саморегуляции поведения личности в профессиональной деятельности с целью эффективной реализации корпоративного управления. Эмоционально-волевая активность проявляется в психическом состоянии, развитом социальном интеллекте, стрессоустойчивости, уровне тревожности, уверенности в себе, что влияет на успешность общения.
Для изучения эмоционально-волевого компонента мы подобрали следующие диагностические методики: тест «Самочувствие, активность, настроение» (САН); методика оценки тревожности Ч.Д.Спилбергера и Ю.Л. Ханина; методика исследования социального интеллекта Дж.Гилфорда; тест уверенности в себе С.Рейзаса.
С целью изучения психического состояния испытуемых нами был проведен тест САН [167, с. 36-38]. САН нашел широкое распространение при оценке психического состояния, психоэмоциональной реакции на нагрузку. Испытуемым предлагалось описать свое состояние в настоящий момент, с помощью 30 полярных признаков по многоступенчатой шкале. Респондент должен был выбрать и отметить цифру, наиболее точно отражающую его состояние. Результаты данного теста представлены в таблице 21.

Таблица 21 – Самочувствие, активность, настроение (в %)

	Состояния
	Уровни
	КГ
	ЭГ

	1
	2
	3
	4

	Самочувствие
	высокий
	50,0
	46,2

	
	средний
	41,8
	44,2

	Продолжение таблицы 21


	1
	2
	3
	4

	
	низкий
	8,2
	9,6

	Активность
	высокий
	16,3
	15,4

	
	средний
	62,2
	59,6

	
	низкий
	21,5
	25,0

	Настроение
	высокий
	66,3
	69,2

	
	средний
	25,5
	21,2

	
	низкий
	8,2
	9,6

	Средний показатель
	высокий
	44,2
	43,6

	
	средний
	43,2
	41,7

	
	низкий
	12,6
	14,7



По результатам тестирования можно констатировать, что высокий уровень респонденты имеют по показателю «самочувствие» (50,0% –КГ, 46,2% –ЭГ) и «настроение» (66,3% – КГ, 69,2% – ЭГ), т.е. самочувствие и настроение у большинства студентов на момент тестирования было отличное, что является важным для успешного взаимодействия и общения с другими людьми. По функциональному состоянию «активность», наибольший процент испытуемые показали по среднему уровню: 62,2% – КГ, 59,6% – ЭГ, активность на низком уровне имеют 21,5% респондентов КГ, 25,0% – ЭГ, активность на высоком уровне показали всего 16,3% респондентов КГ, 15,4% – ЭГ. Отсюда можно сделать вывод, что хотя большая часть студентов имеют хорошее самочувствие и бодрый настрой, тем не менее, они не стремятся быть активны в реализации какой-либо деятельности.
В рамках подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению немаловажное значение имеет исследование тревожности. Для этого мы использовали методику оценки тревожности Ч.Д. Спилбергера и Ю.Л. Ханина [167, с. 32-34]. Данный тест разработан Чарльзом Спилбергером (Charles Spielberger), русскоязычная адаптация сделана Ю.Л. Ханиным. Шкала тревоги Спилбергера (State-Trait Anxiety Inventory, STAI) является информативным способом самооценки как уровня тревожности в данный момент – реактивная тревожность (как состояние), так и личностной тревожности (как устойчивая характеристика человека).
Измерение тревожности у участников корпоративного управления является важным аспектом, т.к. уровень тревожности влияет на поведение субъекта. Но, тем не менее, определенный уровень тревожности необходим человеку потому, что он оказывает влияние на деятельность личности и является существенным компонентом самоконтроля и самовоспитания. 
Данная методика состоит из двух шкал, в каждой шкале по 20 вопросов. Испытуемым необходимо было выбрать соответствующее состояние для каждого суждения. Результаты диагностики отражены в таблице 22.



Таблица 22 – Методика оценки тревожности (в %)

	Тип тревожности
	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Реактивная тревожность (РТ)
	умеренная
	25,5
	26,9

	
	низкая
	0
	1,9

	
	высокая
	74,5
	71,2

	Личностная тревожность (ЛТ)
	умеренная
	50,0
	42,3

	
	низкая
	0
	0

	
	высокая
	50,0
	57,7

	Средний показатель
	умеренная
	37,7
	34,6

	
	низкая
	0
	0,9

	
	высокая
	62,3
	64,5



При обработке результатов показателей РТ и ЛТ мы использовали формулы (4), (5):

РТ = Σ1 – Σ2+ 35                                           (4)

где РТ – реактивная тревожность;
Σ1 – сумма зачеркнутых цифр на бланке по пунктам шкалы 3, 4, 6, 7, 9, 12, 13, 14, 17, 18;
Σ2 – сумма остальных зачеркнутых цифр по пунктам 1, 2, 5, 8, 10, 11, 15, 16, 19, 20.

ЛТ = Σ1 – Σ2+ 35                                           (5)

где ЛТ – личностная тревожность;
Σ1 – сумма зачеркнутых цифр на бланке по пунктам шкалы 22, 23, 24, 25, 28, 29, 31, 32, 34, 35, 37, 38, 40;
Σ 2 – сумма остальных зачеркнутых цифр по пунктам 21, 26, 27, 30, 33, 36, 39.
Высокий уровень РТ показали 74,5% респондентов КГ, 71,2% – ЭГ, т.е. в стрессовых ситуациях испытуемые чувствуют дискомфорт, напряженность, беспокойство, при корпоративном управлении у будущих педагогов может возникнуть озабоченность, нервозность. Большая часть респондентов имеет умеренную тревожность, а именно 25,5% в КГ, 26,9% в ЭГ, что говорит о допустимом уровне, т.к. наличие определенной тревожности необходимо личности для достижения поставленных целей. И только 1,9% респондентов ЭГ имеют низкий уровень тревожности, в отличие от КГ (0%), что указывает на недостаточный уровень активности, заинтересованности в деятельности и необходимой ответственности.
По шкале ЛТ у 50,0% респондентов КГ, 57,7% – ЭГ отмечается высокий уровень тревожности, т.е. при реализации корпоративного управления личностная тревожность отражает предрасположенность будущих педагогов к тревоге и восприятию большого объема ситуаций как угрожающих, реагируя на них определенным образом. 50,0% респондентов КГ, 42,3% – ЭГ имеют умеренную тревожность по данной шкале, что говорит о существовании полезной тревоги, которая помогает мобилизовать свои силы для преодоления трудностей.
Таким образом, испытуемые, имеющие высокий уровень тревожности вспыльчивы, раздражительны, конфликтны, они неадекватно реагируют на замечания, советы в связи с этим возникают препятствия для эффективного взаимодействия с другими участниками образовательного процесса, что имеет низкий показатель для реализации корпоративного управления. Испытуемых, показавших умеренный уровень тревожности, мы отнесли к высокому показателю, т.к. наличие оптимального уровня тревоги необходимо личности для реализации успешной деятельности. Соответственно, низкий уровень – к среднему показателю, в связи с тем, что личность эмоционально стабильна, не испытывает отрицательных эмоций и чувств в стрессовых ситуациях, но при этом отношение к деятельности равнодушное.
Для изучения социального интеллекта, как одной из значимых корпоративных компетенций мы воспользовались методикой исследования социального интеллекта Дж.Гилфорда [171], которая была разработана в 60-х годах XX века Дж. Гилфордом (J.P. Guilford). Социальный интеллект представляет собой способность понимать и прогнозировать поведение людей в разных жизненных ситуациях, распознавать намерения, чувства и эмоциональные состояния человека по невербальной и вербальной экспрессии. 
Данная методика включает четыре субтеста, три из них составлены на невербальном стимульном материале и один – на вербальном. Субтесты диагностируют четыре способности в структуре социального интеллекта: познание классов, систем, преобразований и результатов поведения. Каждый субтест содержит от 12 до 15 заданий. Результаты исследования социального интеллекта продемонстрированы в таблице 23.

Таблица 23 – Исследование социального интеллекта (в %)

	Субтесты
	Уровни способностей
	КГ
	ЭГ

	1
	2
	3
	4

	Истории с завершением
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	26,5
	24,0

	
	средний
	26,5
	26,9

	
	ниже среднего
	42,9
	43,3

	
	низкий
	4,1
	5,8

	Группы экспрессии
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	15,3
	17,3

	
	средний
	53,1
	50,9

	
	ниже среднего
	23,5
	21,2

	
	низкий
	8,1
	10,6

	Вербальная экспрессия
	высокий
	7,1
	7,7

	
	выше среднего
	11,2
	13,4

	
	средний
	41,8
	40,4

	
	ниже среднего
	23,5
	20,2

	
	низкий
	16,4
	18,3


Продолжение таблицы 23

	1
	2
	3
	4

	Истории с дополнением
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	7,1
	7,7

	
	средний
	29,6
	28,8

	
	ниже среднего
	55,2
	53,9

	
	низкий
	8,1
	9,6

	Средний показатель
	высокий
	1,8
	1,9

	
	выше среднего
	15,0
	15,6

	
	средний
	37,7
	36,7

	
	ниже среднего
	36,3
	34,7

	
	низкий
	9,2
	11,1



Согласно среднему показателю по данной диагностике высокий уровень социального интеллекта имеют 1,8% респондентов КГ и 1,9% респондентов ЭГ, т.е. эти студенты могут извлекать максимум информации из поведения людей, отлично понимают язык невербального общения, дальновидны в отношениях с собеседниками, что влияет на их успешную социальную адаптацию. Уровень выше среднего имеют 15,0% респондентов КГ и 15,6% – ЭГ, эти студенты легко уживаются в коллективе, имеют развитые организаторские способности, открыты к общению, доброжелательны, но не всегда стремятся к психологической близости во время общения, что не снижает их коммуникативные способности, следовательно, данный уровень можно отнести к высокому показателю. Средний уровень социального интеллекта в КГ (37,7%) и ЭГ (36,7%) имеют студенты обладающие тактичностью, контактностью с людьми, но не всегда способны прогнозировать поведение и реакцию собеседника в разговоре, они общительны, но не обращают достаточного внимания на невербальные реакции человека. 36,3% респондентов КГ и 34,7% респондентов ЭГ имеют уровень ниже среднего. У данных испытуемых возникают сложности при взаимоотношении с другими людьми, слабая адаптация в социуме, т.к. они недостаточно коммуникабельны и испытывают трудности в перцепции поведения людей, соответственно, данный уровень мы относим к низкому показателю. Низкий уровень, а именно 9,2% респондентов КГ и 11,1% – ЭГ показали студенты, которые не имеют потребности взаимодействовать с другими людьми, испытывают тревогу при общении, наличие низких организаторских способностей, соответственно не понимают язык невербального общения, что приводит к конфликтам и не достижению целей общения [172].
Далее для изучения эмоционально-волевой сферы будущих педагогов мы провели тест уверенности в себе Рейзаса [167, с. 228-232] или Райдаса (Rathus Assertiveness Schedule). Уверенность в себе, в своих силах, важное качество в профессиональной деятельности. От него в корпоративном управлении зависит успех взаимоотношений, социализация и самореализация личности, достижение поставленных целей. Данная методика разработана Спенсером Рейзасом (Spencer A. Rathus) в 1973 году и предназначена для диагностики степени уверенности в себе (ассертивности). В данном тесте предлагается 30 утверждений, описывающих различные типы поведения. По каждому утверждению испытуемому необходимо было отметить степень соответствия предложенного состояния для него. Результаты диагностики степени уверенности в себе отражены в таблице 24.

Таблица 24 – Диагностика степени уверенности в себе (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Очень не уверен в себе
	14,3
	12,5

	Скорее не уверен, чем уверен
	28,6
	28,9

	Среднее значение уверенности
	36,7
	44,2

	Уверен в себе
	20,4
	14,4

	Слишком самоуверен
	0
	0



Интерпретация данных свидетельствует о наличии уровня «очень не уверен в себе» (14,3% в КГ и 12,5% в ЭГ) это говорит о том, что эти студенты испытывают трудности при принятии решений или вначале каких-либо действий, что может сопровождаться бегством или агрессией. Они часто испытывают страхи, волнение, возмущение, т.к. отсутствует социальная смелость. Уровень «скорее не уверен, чем уверен» имеют 28,6% респондентов КГ и 28,9% – ЭГ, данный уровень мы также как и предыдущий отнесли к низкому показателю, потому как преобладает неустойчивость к влиянию отрицательных эмоций, такой человек не всегда знает, как поступить в той или иной ситуации, преобладает нерешительность. «Среднее значение уверенности» в КГ (36,7%) и ЭГ (44,2%) говорит о способности положительно оценивать свои возможности, реализовать задуманное, при этом могут возникать негативные эмоции, как робость, стеснение, которые мешают достижению поставленной цели. По уровню «уверен в себе», который мы относим к высокому показателю имеют 20,4% респондентов КГ и 14,4% респондентов ЭГ. Эти студенты инициативны в общении, реально оценивают свои возможности, не сомневаются в поставленных целях, осознают все плюсы и минусы ситуации. Испытуемые, относящиеся к уровню «слишком самоуверен» отсутствуют.
В результате интерпретации данных мы имеем следующие сводные показатели уровней сформированности эмоционально-волевого компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, представленные в таблице 25.
Из данных сводной таблицы 25 видно, что по эмоционально-волевому компоненту преобладают испытуемые, имеющие низкий уровень (40,8% – КГ, 41,6% – ЭГ), т.е. высокая тревожность проявляется стремлением к избеганию и приспособлению, отсутствует желание к сотрудничеству, компромиссам, социальной гибкости и проницательности, возникают частые конфликтные ситуации, а также стрессы, хотя при этом, по методике САН доминирует количество испытуемых, имеющих высокий уровень. Средний уровень (29,4% – КГ, 30,9% – ЭГ) показывает нормальное состояние САН, низкую тревожность, что может отрицательно сказаться на успешности деятельности в целом, стремление к сотрудничеству, которое сопровождается процессом соперничества, желание увидеть реальное положение вещей, что помогает избегать конфликтные ситуации, но не всегда находится конструктивное их решение. Высокий уровень (29,8% – КГ, 27,5% – ЭГ), рассматриваемого компонента говорит о благоприятном состоянии САН, умеренной тревожности, стремлении к сотрудничеству и компромиссам, способности к социальной гибкости и проницательности, умении конструировать поведение в конфликтной ситуации, развитой стрессоустойчивости.

Таблица 25 – Уровень сформированности эмоционально-волевого компонента (констатирующий эксперимент), (в %)

	Показатели
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Самочувствие, активность, настроение
	44,2
	43,6
	43,2
	41,7
	12,6
	14,7

	Методика оценки тревожности
	37,7
	34,6
	0
	0,9
	62,3
	64,5

	Исследование социального интеллекта
	16,8
	17,5
	37,7
	36,7
	45,5
	45,8

	Диагностика степени уверенности в себе
	20,4
	14,4
	36,7
	44,2
	42,9
	41,4

	Средний показатель
	29,8
	27,5
	29,4
	30,9
	40,8
	41,6



Пятый компонент необходимый для достижения цели нашей педагогической системы – это рефлексивно-оценочный, который представляет собой способность будущих педагогов отслеживать свои цели, процесс и результат своей деятельности при реализации корпоративного управления в системе образования. А также в данный компонент входит адекватная самооценка личности, сформированная на основе самосознания и рефлексии. Осознание и оценивание своих внутренних изменений влияют на формирование эффективных отношений и успешность деятельности при корпоративном управлении.
Диагностическими признаками рефлексивно-оценочного компонента выступают:
– самоконтроль (осознание и оценка субъектом собственных действий, состояний и контроль за ними);
– самооценка (оценка человеком самого себя);
– уровень рефлексии (склонность анализировать свою деятельность, психические состояния).
Изучаемые признаки выступают важными качествами для развития стратегического мышления будущего педагога, т.к. создание планов развития образовательного учреждения зависит от умения анализировать ситуацию во взаимосвязи прошлого, настоящего и будущего.
В связи с этим, нами были выбраны следующие диагностические методики: самооценка способностей к самообразованию и саморазвитию личности В. Андреева; изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования С.А.Будасси; диагностика рефлексивности по А.В. Карпову, определение уровня педагогической рефлексии по О.С.Анисимову.
При изучении данного компонента первой была проведена диагностика самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности В. Андреева [173]. Способность личности к самообразованию и саморазвитию является индивидуально-психологической особенностью индивида, которая необходима для успешного осуществления корпоративного управления в системе образования. Процесс самообразования и саморазвития будет осуществляться эффективно в том случае, если личность имеет внутреннюю готовность к самосовершенствованию.
Данный тест состоит из 18 вопросов, для каждого из которых нужно выбрать один из трех предложенных вариантов ответа. Каждому ответу соответствует определенный балл. Далее баллы суммируются, и согласно итоговому баллу определяется уровень способности к саморазвитию и самообразованию. Результаты данной диагностической методики отражены в таблице 26.

Таблица 26 – Диагностика самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Очень низкий
	13,3
	14,5

	Низкий
	17,3
	18,3

	Ниже среднего
	25,5
	26,9

	Немного ниже среднего
	20,4
	22,1

	Средний
	23,5
	18,2

	Немного выше среднего
	0
	0

	Выше среднего
	0
	0

	Высокий
	0
	0

	Очень высокий
	0
	0

	Наивысший
	0
	0



По результатам данной диагностики мы видим, что в обеих группах отсутствуют испытуемые набравшие баллы по уровням «немного выше среднего», «выше среднего», «высокий», «очень высокий», «наивысший». Отсюда следует, что студенты не оценивают свои способности к саморазвитию и самообразованию достаточно высоко. В то время как, преобладают показатели по уровням «ниже среднего», «низкий», «очень низкий», которые мы относим к низкому результату, т.е. больше половины студентов, а именно сумма данных уровней показывает, что 56,1% респондентов КГ и 59,7% респондентов ЭГ испытывают трудности при углублении и совершенствовании своих умений и навыков, а также корпоративных компетенций, возникают сложности при организации самостоятельной работы, наблюдаются слабые способности критического оценивания результатов своей деятельности, в итоге, не прилагаются усилия для реализации своего внутреннего потенциала профессионального развития. Вместе с тем, 43,9% респондентов КГ («немного ниже среднего» – 20,4%, «средний» – 23,5%) и 40,3% - ЭГ («немного ниже среднего» – 22,1%, «средний» – 18,2%) имеют средний уровень самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию, т.е. эти студенты способны, хоть и не всегда, оценить свои возможности и найти правильный путь для своего развития.
Рассмотрим результаты следующей диагностической методики на изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования С.А.Будасси [174]. Самооценка – это представление человека о самом себе, оценка своей деятельности и своих возможностей. Самооценка является важным компонентом личности будущего педагога, от нее зависит адаптация личности, саморегуляция поведения и деятельности. Данная методика предполагает выбор испытуемыми из 40 предложенных качеств личности 20-ти, и расположение их в ранговом соотношении, где в первой колонке будут качества, которые нравятся по мере убывания, а во второй колонке будут качества, которые присутствуют в их характере тоже по мере убывания. Результаты диагностики отражены в таблице 27.

Таблица 27 – Изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Адекватная
	24,4
	21,2

	Завышенная
	74,5
	77,9

	Заниженная
	1,1
	0,9



Для интерпретации результатов этой диагностической методики нами применялась ранговая корреляция Спирмена, которая просчитывалась индивидуально по каждому студенту по данной формуле (6):

R = l – 0,00075 ∙ ∑d²                                           (6)

где r – коэффициент корреляции (показатель уровня самооценки личности);
d² – разность d1 и d2, возведенная в квадрат: (d1-d2)²;
∑ – сумма квадратов разности рангов.
В результате, по данным таблицы 27 мы видим, что адекватную самооценку имеют только 24,4% респондентов КГ и 21,2% респондентов ЭГ, т.е. испытуемые признают как свои достоинства, так и недостатки, такие люди уверены в себе, реально оценивают свои возможности, ощущают собственную полноценность и принимают себя, данный уровень мы соотносим с высоким показателем. 
Большое количество испытуемых показали завышенный уровень самооценки (74,5% – КГ и 77,9% – ЭГ), что свидетельствует о преобладании студентов на педагогических специальностях, которые переоценивают себя и свои возможности, им свойственны такие черты характера как высокомерие, эгоцентризм, чрезмерная самоуверенность, что приводит к ошибочным решениям и рискованным поступкам, таких людей трудно включить в общую деятельность, т.к. они не стремятся выстроить эффективные взаимоотношения, но, тем не менее, такие люди обладают лидерскими качествами и уверенностью в рискованных действиях, следовательно, данный уровень мы соотносим со средним уровнем.
Заниженную самооценку имеют 1,1% испытуемых КГ и 0,9% испытуемых ЭГ, это говорит о том, что эти студенты ставят перед собой более низкие цели, чем те которые могут достичь реально, т.к. боятся неудачи, они неуверенны в себе, пассивны, может развиться «комплекс неполноценности», это отражается и на внешнем виде человека, этот уровень мы соотносим к низким показателям, т.к. такие студенты слабо идут на контакт, не стремятся работать в команде из-за неуверенности и не умения сотрудничать, не решаются  принимать самостоятельные решения, а это является важными качествами при корпоративном управлении.
С целью изучения степени рефлексивности испытуемых, а именно способности человека анализировать, осмысливать собственные действия, поведение, речь, опыт, чувства, состояния, способности, характер, отношение к себе и к другим, свои задачи была проведена диагностика рефлексивности по А.В. Карпову [175]. Являясь сложным интегративным качеством, рефлексия обусловлена индивидуальными психофизиологическими и личностными особенностями, способностями и знаниями человека. Используемая методика была разработана в 2003 году и представляет собой опросник, состоящий из 27 утверждений, где респонденту нужно выбрать соответствующий вариант ответа. Результаты диагностики рефлексивности представлены в таблице 28.

Таблица 28 – Диагностика рефлексивности (в %)

	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Низкий 
	29,6
	34,6

	Средний
	66,3
	59,6

	Высокий
	4,1
	5,8



При обработке результатов мы видим, что 29,6% испытуемых КГ и 34,6% испытуемых ЭГ имеют низкий уровень рефлексивности, т.е. эти студенты не склонны обращаться к анализу собственной деятельности, не обдумывают свою деятельность, соответственно не планируют и не прогнозируют потенциальные последствия. Наибольшую по численности группу (66,3% – КГ, 59,6% – ЭГ) составили респонденты, имеющие средний уровень рефлексивности, что говорит об их способности к самоанализу, но недостаточно тщательному, в связи с этим возникают сложности при продумывании будущих действий. Высокий уровень рефлексивности показали всего 4,1% респондентов КГ и 5,8% – ЭГ, данные студенты склонны к самоанализу, понимают мотивы и причины произошедшего события, что способствует тщательному планированию своего поведения.
Также для определения уровня рефлексии будущих педагогов была проведена диагностическая методика О.С.Анисимова [176], которая направлена на определение рефлексивности мышления и рассчитана для диагностики педагогического коллектива и студентов старших курсов, имеющих педагогический опыт при прохождении практики.
Данная методика представляет собой опросник, с помощью которого исследуется рефлексия по трем критериям: уровень рефлексивности личности, уровень коллективности личности и уровень самокритичности личности. Результаты диагностики представлены в таблице 29.

Таблица 29 – Диагностика педагогической рефлексии (в %)

	Критерии
	Уровни
	КГ
	ЭГ

	Рефлексивности
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	5,1
	6,7

	
	средний
	69,4
	61,5

	
	ниже среднего
	25,5
	31,8

	
	низкий
	0
	0

	Самокритичности
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	22,5
	22,1

	
	средний
	56,1
	55,8

	
	ниже среднего
	21,4
	22,1

	
	низкий
	0
	0

	Коллективности
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	22,4
	21,1

	
	средний
	54,1
	55,8

	
	ниже среднего
	23,5
	23,1

	
	низкий
	0
	0

	Средний показатель
	высокий
	0
	0

	
	выше среднего
	16,7
	16,6

	
	средний
	59,9
	57,7

	
	ниже среднего
	23,4
	25,7

	
	низкий
	0
	0



При интерпретации данных была проведена математическая обработка путем подсчета баллов по соответствующим вопросам каждого критерия. По среднему показателю результатов мы видим, что респонденты не показали высокий уровень и низкий уровень. Уровень выше среднего имеют 16,7% – КГ и 16,6% – ЭГ, т.е. эти студенты способны критически рассматривать особенности собственного мышления связанного с решением педагогических задач, способны к самостоятельному поиску собственных ошибок, стремятся их исправить, требовательны к себе, осознают свое отношение к другим людям, а также других людей к себе, понимают важность совместной деятельности для достижения общих целей, следовательно, мы относим эти результаты к высокому уровню.
Наибольшее количество студентов как КГ (59,9%) так и ЭГ (57,7%) показали средний уровень, что говорит о средних способностях осознания собственных действий для решения педагогической проблемы, имея рефлексивное отношение к себе, эти студенты способны признать собственные ошибки, но не всегда адекватно оценивают свои действия и поступки, способны к самоанализу сложившихся взаимоотношений, склонности к взаимодействию и сотрудничеству, но иногда возникают сложности эффективного решения мыслительных задач направленных на решение трудностей совместного поиска.
Уровень ниже среднего по рассматриваемому показателю имеют 23,4% респондентов КГ и 25,7% респондентов ЭГ, что свидетельствует о низких способностях к самоанализу, к самопрогнозированию своих действий, что может повлечь за собой ошибки в профессионально-педагогической деятельности, о сложности данных студентов реалистично оценивать собственные силы и возможности, что сказывается на их взаимоотношениях с окружающими и на достижении поставленных целей, т.к. они не замечают собственные ошибки и не стремятся их исправить, студенты не анализируют особенности взаимоотношений с другими людьми, слабо осознают специфику групповых действий, что сказывается на результативности совместных действий, на их дальнейшей координации. В силу этого данный уровень мы приравниваем к низкому показателю. 
В соответствии с результатами диагностики рефлексивно-оценочного компонента мы составили сводную таблицу (таблица 30), где отражены рассматриваемые показатели по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. 

Таблица 30 – Уровень сформированности рефлексивно-оценочного компонента (констатирующий эксперимент), (в %)

	Показатели
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Диагностика самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности
	0
	0
	43,9
	40,3
	56,1
	59,7

	Изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования
	24,4
	21,2
	74,5
	77,9
	1,1
	0,9

	Диагностика рефлексивности
	4,1
	5,8
	66,3
	59,6
	29,6
	34,6

	Диагностика педагогической рефлексии
	16,7
	16,6
	59,9
	57,7
	23,4
	25,7

	Средний показатель
	11,3
	10,9
	61,1
	58,9
	27,6
	30,2



По данным сводной таблицы 30 видно, низкий уровень развития рефлексивно-оценочного компонентаимеют 27,6% респондентов КГ и 30,2% – ЭГ, у которых присутствует неустойчивое осознание внутренних изменений, заниженное оценивание себя, отсутствие интереса к саморазвитию и профессиональному росту. Средний уровень (61,1% – КГ, 58,9% – ЭГ) показывает устойчивое осознание внутренних изменений, но неадекватное (завышенное) оценивание себя, не стабильный интерес к саморазвитию и профессиональному росту, реалистичное оценивание достижения цели ярко не выражено. Высокий уровень (11,3% – КГ, 10,9% – ЭГ) свидетельствует о ярко выраженном осознании внутренних изменений, адекватной самооценке, стабильном интересе к саморазвитию и самообразованию, профессиональному росту и развитию, а также реальном осознании поставленных целей. Хотя при этом, мы можем наблюдать высокий процент обучающихся с низким уровнем способности к самообразованию и саморазвитию личности (56,1% – КГ, 59,7% – ЭГ) и завышенной самооценкой (74,5% – КГ, 77,9% – ЭГ), что говорит о том, что среди студентов педагогических специальностей преобладают обучающиеся с не способностью самостоятельно организовать свою деятельность по обучению и развитию, а также с неадекватной самооценкой, это отрицательно влияет на подготовку будущих педагогов не только к корпоративному управлению, но и к будущей профессиональной деятельности в целом.
В связи с вышеизложенным, мы обобщили и проанализировали исходное состояние подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. Результаты продемонстрированы в таблице 31.

Таблица 31 – Исходное состояние подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования (констатирующий эксперимент), (в %)

	Компоненты
	Высокий уровень
	Средний уровень
	Низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Ценностно-мотивационный
	36,1
	34,9
	36,0
	34,9
	27,9
	30,2

	Содержательный
	4,1
	3,9
	12,2
	14,4
	83,7
	81,7

	Деятельностный
	13,7
	13,1
	29,1
	29,1
	57,2
	57,8

	Эмоционально-волевой
	29,8
	27,5
	29,4
	30,9
	40,8
	41,6

	Рефлексивно-оценочный
	11,3
	10,9
	61,1
	58,9
	27,6
	30,2

	Средний показатель
	19,0
	18,1
	33,6
	33,6
	47,4
	48,3



Из приведенных данных видно, что большинство студентов имеют низкий уровень (47,4% – КГ, 48,3% – ЭГ) подготовки к корпоративному управлению в системе образования, т.е. слабо развиты корпоративные компетенции, которые необходимы для сохранения баланса интересов всех заинтересованных сторон образовательного учреждения. Вторую по численности группу (33,6% – КГ, 33,6% – ЭГ) составили студенты со средним уровнем подготовки к корпоративному управлению, следовательно, знания форм и методов взаимодействия с внешними стейкхолдерами образования, умения и навыки стратегического планирования, основы лидерства и т.д. сформированы недостаточно и требуют их совершенствования. Наиболее малочисленную группу (19,0% – КГ, 18,1% – ЭГ) составили студенты с высоким уровнем подготовки к корпоративному управлению, это количество испытуемых недостаточно для качественного функционирования управленческой деятельности в системе образования в будущем.
В тоже время можно отметить, что результаты КГ и ЭГ близки в процентном соотношении, что говорит об эквивалентности этих групп, созданных случайным отбором, но, тем не менее, существует необходимость найти вероятность того, что две независимые выборки, а именно КГ и ЭГ относятся к одной и той же совокупности и могут сравниваться между собой. Для определения статистики критерия для случая равенства независимых выборок мы использовали критерий Стьюдента (двухвыборочный t-критерий), который рассчитывался по следующей формуле (7):



где t эмпир. – эмпирическое значение t-критерия Стьюдента;
͞x – среднее арифметическое в КГ;
y̅ – среднее арифметическое в ЭГ;
σᵪˍᵧ – стандартная ошибка разности средних арифметических.
Для расчета t-критерия Стьюдента мы определили статистические гипотезы, где Н0: x=y, при этом t эмпир. <t крит. и Н1: x≠y, при этом t эмпир. >t крит.
Прежде чем, определить t-эмпирическое, необходимо вычислить стандартную ошибку разности средних арифметических (σᵪˍᵧ), которая находилось по формуле (8):



где σᵪˍᵧ – стандартная ошибка разности средних арифметических;
͞∑(xᵢ– x̅) – сумма разности двух переменных в КГ;
͞∑(yᵢ– y̅) – сумма разности двух переменных в ЭГ;
n1 – количество испытуемых в КГ;
n2 – количество испытуемых в ЭГ.



Таким образом, стандартная ошибка разности средних арифметических (σᵪˍᵧ=2,5) показывает насколько ее выборочная средняя отличается от среднего генеральной совокупности.
Далее мы вычислили t-эмпирическое для случая независимых выборок, где за исходные данные (Приложение Д) взяли результаты КГ и ЭГ на констатирующем этапе.


Сравнив полученное значение t-эмпирического с доверительной вероятностью 95% (0,95) при числе степеней свободы f=n₁+n₂–2 (98+104-2=200), мы определили t-критическое согласно таблице t-распределения (Приложение Д), которое равно 1,98.
Отсюда следует, t эмпир.<t крит. (0,36<1,98), что говорит о подтверждении нулевой гипотезы (Н0), т.е. статистическое сходство двух выборок, что также подтверждает высокую репрезентативность КГ и ЭГ.
Таким образом, резюмируя результаты констатирующего эксперимента, мы определили исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, что позволяет нам сделать следующие выводы:
– потребности, мотивы, убеждения, идеалы будущих педагогов развиты недостаточно, хоть и имеют равноценные показатели на каждом уровне. Имея стремление и веру в успех, отсутствует интерес к будущей профессии, имея ценностные ориентации на дело, не связывают свои жизненные перспективы с эффективной педагогической деятельностью;
– знания по корпоративному управлению в системе образования сформированы слабо и в большей степени относятся к среднему и низкому уровням;
– выявлен преимущественно низкий уровень развития практических умений и навыков, лидерских способностей, коммуникативных и организаторских склонностей, а также коммуникативной толерантности;
– определен недостаточный уровень эмоционально-волевой саморегуляции поведения личности: неуверенность в себе, наличие тревожности, нежелание и неумение проявлять социальную гибкость, чувствительность, стрессоустойчивость, но при этом наблюдается хорошее самочувствие и настроение;
– имея преимущественно средний уровень рефлексивности и педагогической рефлексии у испытуемых преобладает неадекватная завышенная самооценка и низкий уровень способностей к самообразованию и саморазвитию.
Согласно полученным экспериментальным данным, мы определили ряд факторов повлиявших на результаты констатирующего эксперимента:
– содержание дисциплин, изучаемых студентами педагогических специальностей, не формируют целостного представления о корпоративном управлении в системе образования, поэтому знания и умения студентов в этой области являются стихийными и не систематизированными;
–технологии, методы обучения, применяемые в ВУЗе, не формируют в достаточной мере интерес к профессии педагога, толерантность в суждениях и деятельности, а также психологическую готовность к будущей профессиональной деятельности;
– в педагогическом процессе ВУЗа не уделяется достаточно внимания формированию способностей к самообразованию и саморазвитию личности, несмотря на большой объем СРСП и СРС.
Устранение данных факторов возможно только в результате целенаправленной педагогической деятельности по подготовке студентов направления «Образования». Совершенствование теоретической, практической и психологической подготовки студентов к корпоративному управлению в системе образования является важным аспектом в становлении педагога современной формации. В связи с этим эффективность разработанной нами педагогической системы необходимо проверить в опытно-экспериментальной работе.

2.2 Реализация педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования
В результате исследования исходного уровня подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования мы выявили преимущественно низкий уровень развития изучаемого феномена. Следовательно, процесс подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования происходит, в большей части, нецеленаправленно и неосознанно, что отрицательно сказывается на подготовке будущих педагогов. Это мы видим из противоречивых показателей, изучаемых нами компонентов. Получая высшее педагогическое образование, молодое поколение готовится к решению в будущем профессиональных задач, которые предполагают достаточно высокий уровень сформированности ключевых компетенций, а также способности непрерывно их совершенствовать.
Таким образом, возникла необходимость в организации и проведении формирующего этапа эксперимента со студентами ЭГ, цель которого определить возможности разработанной педагогической системы по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. В связи с этим был разработан спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования» и тренинг «Корпоративная компетентность педагога».
Разработанный нами спецкурс и тренинг обусловлены необходимостью формирования не только профессиональных компетенций, но и непрофессиональных компонентов знаниевого и профессионально-деятельностного характера. К компонентам такого рода, по мнению Н.Х. Розова, В.А. Попкова, А.В. Коржуева, можно отнести формирование у студентов умений целостного восприятия окружающего мира и ощущения единства с ним, овладение технологиями принятия оптимальных решений, умения адаптироваться к различным изменениям, прогнозировать развитие той или иной ситуации, предупреждать негативные последствия чрезвычайных событий, овладение культурой системного подхода к деятельности, принципами конструирования устойчивых систем, а также формирование у будущих педагогов толерантности в суждениях и деятельности [177]. Вышеперечисленные качества необходимы педагогу и при корпоративном управлении образованием, соответственно, их формирование и развитие будут способствовать совершенствованию личности будущего педагога при подготовке в вузе.
При этом мы считаем, что содержание спецкурса и тренинга должны дополнять друг друга, и проводится неразрывно, как логическое завершение теории практикой и отработкой навыка.
При организации формирующего эксперимента мы придерживались функций, принципов, подходов, а также условий, которые были разработаны для внедрения нашей педагогической системы. В соответствии с этим мы использовали правила, описанные в методической литературе [178-181]:
Первое правило: при реализации формирующего эксперимента в работу должны быть вовлечены в той или иной степени все участники экспериментальной группы. В этой связи эффективны групповые и интерактивные методы обучения, позволяющие включить всех студентов в процесс взаимодействия.
Второе правило: уделить внимание психологической подготовке студентов, т.к. некоторые испытуемые могут быть психологически не готовы к включению в те или иные формы работы. С этой целью необходимо использовать разминки, поощрение за активное участие в работе, предоставление возможности для самореализации, не критиковать, проявлять терпимость к любой точке зрения, уважать право каждого на свободу слова, уважать его достоинства, т.е. создать психологически комфортные условия.
Третье правило: количество участников в группах во время формирующего эксперимента должно быть не более 25 человек, т.е. при этом условии возможна продуктивная работа в малых группах, т.к. количество участников и качество обучения взаимосвязаны.
Четвертое правило: для создания физического комфорта продумать помещение для занятий. Помещение должно предусматривать достаточно пространства, чтобы участникам было легко перемещаться для работы в больших и малых группах.
Пятое правило: четкое закрепление процедур и регламента, которые устанавливаются в начале занятия и не должны нарушаться.
Шестое правило: уделить внимание делению участников на подгруппы. Первоначально построить его на основе добровольности. Затем применять принцип случайного выбора.
Седьмое правило: продумать применение необходимых технических и дидактических средств обучения, наличие компьютерных ресурсов, которые будут способствовать эффективному применению мультимедийных презентаций, электронных курсов лекций, электронных учебных пособий, а также качественному восприятию и усвоению учебного материла. 
Соблюдение данных правил, способствовало эффективному внедрению спецкурса и тренинга в педагогический процесс вуза.
Разработанный нами спецкурс основывается на научно-теоретических положениях корпоративного управления, проанализированных в первом разделе. Содержание спецкурса было построено с учетом специфики деятельности педагога в образовательном учреждении, а также концептуальных положений управленческой деятельности в системе образования. Предлагаемый спецкурс не только обеспечивает формирование основных корпоративных компетенций для эффективной реализации корпоративного управления в системе образования, но также формирует интерес к педагогической деятельности, повышает мотивацию к будущей профессиональной деятельности. Спецкурс был построен с учетом современных требований общества. Студенты старших курсов, изучая данный спецкурс, осуществляют творческий подход, могут аргументировать свои мысли и идеи, а также стремятся к сотрудничеству.
В результате его изучения студенты приобретают знания и понимания основ корпоративного управления, основных принципов и функций корпоративного управления в системе образования. Тренируются в применении знаний и пониманий: применять SWOT-анализ, STEP-анализ, GAP-анализ для организаций образования, интерпретировать содержание корпоративной культуры для образовательных учреждений. Осуществляется формирование суждений об истории становления и основных моделях корпоративного управления, роли корпоративного управления в системе образования. Развиваются коммуникативные способности: навыки профессионально-педагогического общения, умения выражать свои мысли, слушать собеседника, признавать право другого человека на иное мнение; умения взаимодействовать с окружающими, навыки активного слушателя и использование языка тела. Совершенствуются навыки обучения: моделирование эффективного взаимодействия с участниками образовательного процесса.
Изучая данный спецкурс, студенты опирались на электронное учебное пособие «Основы корпоративного управления в системе образования» (Приложение Г). Данное электронное учебное пособие (рисунок 7) отвечает требованиям адекватности, обеспечивает быстроту восприятия студентами учебной информации, долговременное ее запоминание. 
В результате работы с электронным учебным пособием «Основы корпоративного управления в системе образования» студенты должны усвоить: особенности организации корпоративного управления в системе образования; специфику и механизмы функционирования корпоративного управления в системе образования; формирование корпоративной культуры и корпоративной идентичности.
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а – титульный лист; б – введение; в – тема 1; г – тестовые задания

Рисунок 7– Интерфейсы электронного учебного пособия «Основы корпоративного управления в системе образования»

По данному спецкурсу были предусмотрены лекционные, практические занятия, СРСП и СРС. Трудоемкость составила 3 кредита.
Содержание спецкурса раскрыто в следующих темах.
Тема 1. Предпосылки возникновения корпоративного управления в системе образования
В данной теме рассматривается история возникновения корпоративного управления и его интеграция в систему образования. Дается краткое описание теорий научного управления, где идеи Ф.Тейлора дают возможность рассмотреть управленческие принципы, которые могут быть положены в основу корпоративного управления; А.Файоль в своей теории говорит о поддержании корпоративного духа, который необходим для благоприятного климата внутри организации; в подходе Э.Мэйо отражается один из главных ресурсов построения корпоративных отношений – позитивное взаимодействие субъектов в управлении системой образования. Рассматриваются понятия «управление», «управление образованием», «педагогический менеджмент», которые непосредственно связаны с понятием «корпоративное управление в системе образования». Анализируется взаимосвязь ГОУО и корпоративного управления, где раскрывается роль общественности в развитии системы образования, а также взаимодействие бизнес структур и системы образования как важный аспект в рыночных отношениях современного общества.
При изучении данной темы студентам было предложено проанализировать и обосновывать причины, повлиявшие на возникновение корпоративного управления.
Тема 2. Сущность корпоративного управления
Данная тема предлагает обучающимся материал для сравнительного анализа, где отражены мнения разных ученых на такие понятия, как «корпорация» и «корпоративное управление». Рассматривается отличие корпоративного управления от корпоративного менеджмента. Дается краткая характеристика теоретическим источникам, повлиявшим на развитие корпоративного управления (агентская теория, теория соучастников, управленческая теория, организационная теория). Раскрываются особенности корпоративного управления системой образования и его связь с другими социальными сферами, которые используют корпоративное управление. 
Изучив данный материал, а также на основе знаний предыдущей темы, анализа дополнительного материалау обучающихся формируется свое мнение по поводу содержания дефиниции «корпоративное управление в системе образования», которое они аргументировано доказывали в ходе обсуждения.
Тема 3. Модели и современная практика корпоративного управления
В данной теме дается характеристика моделей корпоративного управления (англо-американская, германская, японская), выделяются их основные признаки, элементы. Также дана характеристика модели корпоративного управления в Казахстане, с ее особенностями и отличительными чертами. 
При изучении данной темы, студентам был предложен проблемный вопрос: «Как отразились элементы различных моделей корпоративного управления на системе образования соответствующих стран и Казахстана в том числе?»
Тема 4. Принципы и функции корпоративного управления в системе образования
На основе изученных предыдущих тем обучающимся предлагается изучить принципы корпоративного управления, а также рассмотреть характеристику принципов корпоративного управления в системе образования. Делается сравнительный анализ принципов управленческой деятельности и принципов корпоративного управления, выделяются характерные признаки и существенные отличия. Рассматриваются функции корпоративного управления и их возможности в системе образования.
Проанализировав предложенный материал, обучающиеся определили научную основу, содержание и реализацию принципов и функций корпоративного управления в системе образования.
Тема 5. Специфика и механизм функционирования корпоративного управления в системе образования
Данная тема последовательно вытекает из вышерассмотренных, т.к. она объединяет общую теорию корпоративного управления и непосредственно связана с деятельностью образовательного учреждения при корпоративном управлении. Студентам для изучения предлагаются уровни управления учебным заведением с его горизонтальным и вертикальным взаимодействием. Осуществляется знакомство с новыми понятиями «стейкхолдеры», «попечительский совет» и «наблюдательный совет». Рассматривается, каким образом взаимодействует государство и социально значимые организации при корпоративном управлении. Раскрывается роль школьного самоуправления.
По данной теме обучающимся было предложено определить взаимосвязь уровней управления между собой, и определить к какому уровню студенты могут отнести себя в своем образовательном учреждении, а также привести пример из своей школьной жизни, как прослеживались данные уровни управления.
Тема 6. Система корпоративного управления в организациях образования
В данной теме рассматривается, каким образом функционирует система корпоративного управления в образовательном учреждении. Уточняются функции и полномочия директора школы, его права и обязанности. Рассматриваются коллегиальные органы управления школой, которые распространены в государственном управлении, которые необходимы с целью коллективного обсуждения и выработки рекомендаций. Подробно раскрывается вопрос попечительского и наблюдательного советов, т.к. это новые формы коллегиального управления школой, дана характеристика их задач, принципов, состава, а также содержание их полномочий.
При изучении данного материала, студенты составляли диаграмму Венна, где схематично отражали возможные логические отношения между попечительским и наблюдательным советами образовательного учреждения, а также между совещательными коллегиальными органами управления школой: педагогическим советом, общим собранием трудового коллектива и методическим советом, т.е. в данной диаграмме визуально были представлены разность и общие свойства и характеристики рассматриваемых категорий.
Тема 7. Стратегическое планирование в общеобразовательной школе
Предложенная тема раскрывает значение стратегического планирования, сущность данного понятия. Рассматриваются основные этапы стратегического планирования, такие как определение миссии и целей образовательного учреждения, реализация стратегии, оценка выбранной (реализуемой) стратегии. Анализируются типы стратегий образовательного учреждения, которые позволяют достичь стратегических целей учебного заведения, предоставляющие различные возможности и позволяющие добиться разных результатов. Также студентам были даны знания о видах анализов (SWOT-анализ, STEP-анализ, GAP-анализ) стратегического планирования, которые позволяют выявить приоритетную стратегию развития образовательного учреждения.
Студентам было предложено разработать миссию своей группы (образовательного учреждения). А также потренироваться в применении SWOT-анализа, где они осуществляли анализ внешней и внутренней среды, возможностей и угроз, сильных и слабых сторон учебного заведения; STEP-анализа, где проанализировав макросреду своего учебного заведения по предложенным факторам, разрабатывали рекомендации для лучшего его функционирования; GAP-анализа, где пытались определить расхождение между желаемым и реальным в целях своего учебного заведения, а также определить изменения, необходимые для достижения желаемой цели.
Тема 8. Роль лидера в корпоративном управлении образовательным учреждением
При изучении данной темы рассматриваются портрет менеджера системы образования, понятие «лидерство», а также качества лидера образовательного учреждения. Рассмотрев черты менеджера системы образования, были выделены качества лидера при корпоративном управлении образовательным учреждением:
– лидерские качества: утверждение ценностей, профессиональная зрелость и терпимость к неопределенности, познание самого себя, умения приспосабливаться, интуиция, энергичность, навыки общения, противостояние давлению; 
– глобальное видение: исследование, информированность, общая картина, визуализация, новаторство;
– укрепление и развитие сотрудничества: добиться энтузиазма от сотрудников и поддерживать его развитие зрелости, умение слушать, применение творческого подхода, делегирование.
По данной теме обучающимся было дано задание, прокомментировать утверждение: «Лидерство – это универсальная потребность любой сложно организованной системы». Искали отличия отношений в системе «лидер – последователи» от отношений в системе «руководитель – подчиненные». Студенты привели примеры проявления лидерства в образовании, проанализировали качества личности, которые, на их взгляд, необходимы лидеру. А также пытались ответить на вопрос: «Будут ли эти качества равноценны в различных ситуациях, в разных типах социальных организаций (научной лаборатории, образовательном учреждении, промышленном предприятии)?»
Тема 9. Корпоративная культура в системе образования
В данной теме рассматривается понятие «корпоративная культура». Обучающимся для изучения предлагается история зарождения данного термина, а также анализ данной дефиниции разными авторами. При рассмотрении типов и моделей корпоративной культуры, были выделены их потенциальные возможности для системы образования. 
Студентам было дано задание: как Вы понимаете слова У.Черчилля «Сначала мы формируем структуру – потом структура формирует нас».
Тема 10. Структура корпоративной культуры образовательного учреждения
Предложенная тема логически взаимосвязана с предыдущей, и направлена на изучение особенностей функционирования корпоративной культуры в образовательном учреждении. Изучая элементы корпоративной культуры, определяются их характерные признаки, а также особенности их развития в учреждении образования, рассматриваются основные уровни корпоративной культуры, знания которых необходимы для правильного функционирования ее в школе. Анализируются методы, функции и принципы корпоративной культуры, применение которых будет способствовать поддержанию ее оптимального состояния и повышению эффективности деятельности организации.
На основе изученного материал, студентам было предложено разработать систему корпоративных ценностей организации образования (лозунги, символы, мифы, легенды, герои, ритуалы и т.д.).
Тема 11. Корпоративная идентичность и конкурентоспособность школы
При изучении данной темы раскрывается понятие «идентичность», определяется значение корпоративной идентичности для общеобразовательного учреждения. Раскрываются отличительные особенности имиджа и корпоративной идентичности организации, этапы формирования корпоративной идентичности. Также уделяется внимание корпоративному дизайну и стилю организации, что является неотъемлемой частью корпоративного управления системы образования.
Изучив данный материал, обучающимся было дано задание, описать 10 словами свое университетское сообщество (факультетское, групповое), а также дать не менее 10 характеристик типичному члену своего университетского сообщества (факультетского, группового). Далее проводился сравнительный анализ полученных результатов. Также они разрабатывали внешние атрибуты корпоративного стиля (логотип, визитная карточка, фирменное сочетание цветов, слоган, девиз и т.д.). Познавательная активность стимулировалась вопросами: «Чем может гордиться наш университет (факультет, кафедра, группа)?», «Какие традиции, правила поведения есть у Вас в университете (факультете, группе)?».
С целью углубленного изучения, систематизации и закрепления знаний, умений, навыков согласно плану были организованы практические занятия. На практических занятиях, как активной форме обучения преобладала продуктивно-преобразовательная деятельность студентов, и решались следующие задачи:
– формирование интереса к педагогической деятельности;
– углубление и закрепление знаний, полученных на лекциях и во время самостоятельной работы;
– развитие умения формулировать, обосновывать и излагать собственное мнение по обсуждаемому вопросу;
– формирование умений и навыков использования на практике общенаучных и специальных знаний;
– развитие профессионального мышления и рефлексии.
Также на практических занятиях мы стремились к созданию непринужденной обстановки, развивали и поощряли активность студентов, использовали проблемные вопросы для раскрытия противоречий реальной жизни, развивали способности логического анализа и оценки своих выступлений и выступлений сокурсников, добавляли новый материал для актуализации известных проблем современной науки по корпоративному управлению в системе образования.
Данные задачи и специально созданные условия способствовали реализации ценностно-мотивационного, содержательного, деятельностного, эмоционально-волевого и рефлексивно-оценочного компонентов.
В связи с этим при организации формирующего эксперимента мы опиралисьна таксономию Бенджамина Блума, для систематизации педагогических целей и реализации ее через три познавательные сферы: когнитивную (знание, понимание, применение, анализ, оценка, создание), аффективную (восприятие, реагирование, ценностные ориентации, организация ценностей, распространение ценностей на деятельность) и психомоторную (имитация, манипуляция, точность, сочленение или план действий, натурализация нервно-мышечной координации).
Кроме этого, наряду с традиционными методами применялись инновационные методы обучения, а также приемы критического мышления.
При изучении темы 1 «Предпосылки возникновения корпоративного управления в системе образования» и темы 2 «Сущность корпоративного управления» с целью пробуждения интереса к изучаемому материалу, актуализации и обобщения имеющихся знаний у студентов, обнаружения и осознания недостаточности наличных знаний, побуждения обучающихся к активной деятельности были использованы приемы критического мышления: кластер, ассоциограмма, ментальная карта.
Применяя данные техники критического мышления студентам необходимо было графически отразить информацию, выделив главную смысловую единицу, связь между понятиями и категориями, а также конкретизировать их. В ассоциограмме и ментальной карте систематизация знаний осуществлялась не только через схемы, но и символы.
Далее при рассмотрении темы 3 «Модели и современная практика корпоративного управления» была использована технология педагогических мастерских, которая помогает в формировании познавательных интересов обучающихся, пробуждению их творческой деятельности, а также отражает понимание студентами изучаемого материала. На этапе «индукции» студентам в качестве знака-индуктора были предложены компоненты модели корпоративного управления в системе образования для создания единого образа. Далее была организована «самоиндукция», здесь студенты работали с информационными источниками по корпоративному управлению, чтобы найти решение проблемы. На следующем этапе «реконструкция» студенты в парах обменивались мнениями и создавали свою модель. На этапе «социализации» процесс рассмотрения идей продолжался в малых группах, сформированных по желанию участников мастерской. Каждое объединение включало не более пяти человек. Обсуждение проблемы осуществлялось на основе принципов толерантного отношения к мнению товарища, отсутствия доминирующей позиции. Далее студенты вывешивали свои произведения, т.е. происходило «афиширование» работ участников мастерской. Обсуждая работы, у обучающихся происходило взаимообогащение за счет знакомства с моделями всех студентов. На этапе «разрыва» у студентов происходило осознание разнообразия вариантов решения проблемы, осознание полноты или несоответствия своего старого знания новому, т.е. как результат этого этапа является инсайт. На последнем этапе «рефлексии» происходило осознание себя студентом и анализ своей деятельности через отражение достижений собственной мысли, собственного мироощущения.
Организация кейс-стади, по нашему мнению, будет эффективным при закреплении материала по теме 4 «Принципы и функции корпоративного управления в системе образования».
Обучающимся была предложена реальная ситуация по реализации принципов и функций корпоративного управления в Казахстане. Данная ситуация отражает как практическую проблему, так и актуализирует комплекс знаний, которые усваиваются при разрешении проблемы корпоративного управления в образовании. При предварительном обсуждении ситуации было проверено усвоение материала студентами и понимание сформулированной проблемы всеми студентами, были оценены позитивные и негативные последствия возможных вариантов решений, прогнозирование последующих событий. В процессе межгрупповой дискуссии студенты высказывали свои идеи и решения по поводу эффективного применения и соблюдения принципов и функций корпоративного управления в системе образования Казахстана, а также выступали в роли оппонентов. Обсуждение строилось по четырем вопросам, предложенных И.В.Плаксиной [181, с. 94]:
1. Почему ситуация выглядит как проблема, дилемма?
2. Кто создал эту ситуацию?
3. Какие возможности были использованы, а какие – нет?
4. Что нужно было сделать?
Исследование ситуации завершается не единственным решением, а альтернативными решениями. Такой результат становится возможным в силу группового оценивания деятельности на каждом этапе. При подведении итогов была дана оценка выводам подгрупп и отдельных студентов, также были сформулированы и обоснованы варианты решений, которые не были предложены при обсуждении.
Тема 5 «Специфика и механизм функционирования корпоративного управления в системе образования» предполагала отработку взаимоотношений складывающихся на разных уровнях управления системой образования, в связи с этим было организовано проведение ролевых игр. В их основе лежит обучающий эффект совместных действий. Посредством данных игр студентам предъявлялись неожиданные ситуации, в которых они принимали на себя соответствующие роли. Предложенные ролевые игры содержали ситуации взаимодействия и установления эффективных отношений между педагогом и родителями, руководителем образовательного учреждения и педагогами, учителем и учеником, педагогов между собой, а также взаимоотношения школы и общественности, школы и инвесторов для урегулирования баланса интересов.
Ролевые игры, предлагаемые обучающимся, были с открытым концом, где обучающиеся принимали решения, разрешали конфликт или завершали предложенную ситуацию. Ролевые игры были нацелены на развитие умений сочувствовать и понимать другого человека, развивали способность к принятию решений, отстаиванию своей точки зрения, т.е. студенты, тренировались в применении знаний в специально организованной ситуации. 
Главной целью данных игр была отработка вариантов поведения профессиональной деятельности педагогов при корпоративном управлении образованием. Акцент при обсуждениистроился на ролевом поведении участников, его полезности и продуктивности, адекватности заданию, качестве коммуникаций в соответствии с ролью.
При изучении темы 6 «Система корпоративного управления в организациях образования» была организована деловая игра «Родительское собрание». Данная деловая игра преследовала следующие образовательные цели: обобщение знаний по данной теме, формирование навыков конструктивной коммуникации, развитие способности различать ассертивное, неуверенное, конструктивное и манипулятивное поведение, формирование умения анализировать различные точки зрения, развитие навыков регуляции эмоционального напряжения. Также были поставлены воспитательные цели: формирование ценностных, морально-нравственных коммуникаций, развитие нравственности.
Во время проведения деловой игры поддерживался определенный уровень соревновательной мотивации с целью стимулирования активности, а не провокации самопрезентации. Чтобы решения принимались легче, количество участников в группе было нечетным. Во время игры осуществлялось наблюдение за ее процессом, фиксировалось состояние игроков, для поддержания необходимого уровня эмоциональной и интеллектуальной напряженности. Для усиления интеллектуальной деятельности вводились методы коллективного творчества, мозговой штурм, психогимнастические упражнения, метод синектики.
В конце было проведено рефлексивное обсуждение, подведены итоги по критериям результативности, эффективности, осмысленности, этичности.
Далее, с целью совершенствования знаний и умений по теме 7 «Стратегическое планирование в общеобразовательной школе» студенты учились выстраивать матрицу Эйзенхауэра и распределять дела на срочные и несрочные, важные и неважные. Данная матрица способствует рациональному планированию своего времени, развитию тайм-менеджмента, а также умению анализировать свою деятельность и деятельность образовательного учреждения, с целью эффективной организации стратегического планирования. Идея заключается в том, что у организованных людей важные и срочные дела отсутствуют. Все важные дела решаются заранее и заблаговременно, а не в последний момент.
При изучении темы 8 «Роль лидера в корпоративном управлении образовательным учреждением» студентами был просмотрен фильм «Что такое лидерство. Супер наглядно показано!». После просмотра фильма обучающимся было предложено написать рассказ, используя ПОПС-формулу (позиция, объяснение, пример, следствие), разработчиком которой является Дэйвид Маккойд-Мейсон. С помощью данной техники обучающиеся разделили материал на составляющие, проанализировав суть ситуации.
Закрепление и систематизация знаний по теме 9 «Корпоративная культура в системе образования» предполагала использование одной из техник арт-терапии: сказкотерапию. Студентам для размышления были предложены сказки, которые формировали определенную мораль по формированию миссии и ценностей организации: «Лисица и козел», «Неграмотный вор», «Паук». При анализе данных сказок обучающимся нужно было ответить на вопросы для размышления. Например, при чтении сказки «Лисица и козел» обучающимся были предложены такие вопросы, как «Каким образом лиса и козел могли бы сотрудничать более продуктивно?», «Что символизирует колодец, манящий к себе ничего не подозревающего человека?», «Приходиться ли Вам браться за какой-либо проект, не представляя себе, чем он может закончиться?». При анализе сказки «Неграмотный вор» студенты размышляли над следующими вопросами: «Что можно назвать «прекрасным платьем», которое Вам нужно продать?», «Знаете ли Вы истинную ценность предлагаемого Вами продукта или услуги?», «С чем можно ее сравнить?». При рассмотрении сказки «Паук» обучающиеся отвечали на вопросы: «Насколько хорошо продуманы Ваши цели и чего Вы хотите достичь?», «Если Вы достигнете своих целей, то, как будете удерживать достигнутое?», «Каким образом Вы могли бы более продуктивно сотрудничать с другими?». С помощью данных вопросов обучающиеся научились делать суждения о ценности идеи сказки и оценить их мораль.
Тема 10 «Структура корпоративной культуры образовательного учреждения» предполагала использование метода проектов, в основу которого была положена самостоятельная исследовательская деятельность студентов, направленная на оценку действующей корпоративной культуры в образовательном учреждении. При реализации данного метода была выделена значимая проблема, требующая поисковой активности студентов: исследование проявления корпоративной культуры в образовательном учреждении. Студенческий проект представлял практическую, теоретическую и познавательную значимость результатов. Была организована групповая деятельность студентов, продумана структура содержательной части, оформление результатов, их презентация в виде доклада на педагогическом совете школы (дошкольной организации) о путях развития и становления корпоративной культуры в образовательном учреждении. Социальная значимость проекта выражалась в направленности на важные социальные изменения в системе образования в виде развития корпоративной культуры образовательного учреждения.
Заключительная 11 тема «Корпоративная идентичность и конкурентоспособность школы» включала написание эссе, как метод контроля, предполагающий создание нового и оценку изученного ранее материала. Эссе – это прозаическое произведение, сочетающее индивидуальную позицию автора с непринужденным изложением. При написании эссе обучающиеся показали понимание теории корпоративного управления, мыслей авторов по поводу корпоративной идентичности школы и умение сформулировать свою мысль. Критерии оценивания эссе характеризуют основные мыслительные умения, такие как оригинальность и критичность осмысления материала, последовательность аргументации высказываний, структурированность изложения содержания, умения анализировать, устанавливать причинно-следственные связи и делать выводы.
Кроме этого, применялись приемы критического мышления на закрепление материала, направленные на целостное осмысление и обобщение полученной информации, выработку собственного отношения к изучаемому материалу, выявление еще непознанного, анализ собственных мыслительных операций, поиск проблем для дальнейшей работы (синквейн, диаманта, шесть шляп мышления т.д.). Использование разных видов рефлексии: рефлексивный круг, рефлексивная мишень, мини-сочинение, ключевое слово, зарядка, заверши фразу, цепочка пожеланий, прогноз погоды и другие, которые способствовали формированию склонности анализировать собственную активность, переосмысливать прошлые события, собственные мысли и чувства, что очень важно для формирования рефлексивно-оценочного компонента.
Также определив на констатирующем этапе низкий уровень интереса к будущей профессии в сочетании с высокой мотивацией к успеху (ценностно-мотивационный компонент), отсутствие интереса к самообразованию и саморазвитию наряду с завышенной самооценкой студентов (рефлексивно-оценочный компонент), мы считаем важным, уделить внимание организации самостоятельной познавательной деятельности студентов, которая будет стимулировать творческие силы и способности обучающихся, актуализировать внутренние познавательные мотивы ученья, способствовать развитию навыков самообразования, стремление к саморазвитию, способность к рефлексии.
Следовательно, СРС, ее планирование, организационные формы и методы являются важным аспектом в системе вузовского образования.
Самостоятельная работа обучающихся – это организационно и методически направляемая преподавателем учебная, научно-исследовательская и общественно-значимая деятельность студентов, направленная на развитие компетенций, осуществляемая самостоятельно, за рамками их аудиторной учебной работы [182]. Самостоятельная работа организуется и проводится с целью формирования компетенций, понимаемых как способность применять знания, умения и личностные качества для успешной практической деятельности.
Выпускник высшего учебного заведения должен овладеть рациональными методами умственного труда, научиться с наименьшими затратами времени разыскивать и усваивать необходимую информацию, систематизировать и классифицировать факты, теории, концепции, разбираться в сложных дискуссионных вопросах, четко формулировать свою точку зрения и убедительно аргументировать ее, искать в научном споре истину, разбираться в производственных ситуациях и творчески разрешать возникающие вопросы на основе самостоятельно приобретенных знаний. 
В качестве основных видов самостоятельной работы студентам были предложены следующие:
– проработка теоретического материала (работа с терминологическими словарями, научными статьями, диссертациями, авторефератами) по корпоративному управлению в системе образования;
– выполнение самостоятельных заданий на практических занятиях;
– подготовка к дискуссионным вопросам, проблемным лекциям, ролевым и деловым играм, организации проектов, разработке системы корпоративных ценностей организации образования, внешних атрибутов корпоративного стиля;
– самостоятельное изучение отдельных тем, вопросов согласно рабочей учебной программе дисциплины (SYLLABUS) [158, с. 41-45];
– разработка анкет для педагогов, моделей имиджа педагога и т.д.
Таким образом, в результате выполнения данных видов деятельности у студентов формируются:
– умение планировать свои действия, выбирать цель и пути ее достижения;
– умение организовать свою познавательную деятельность, мобилизовать свои внутренние ресурсы;
– навык взаимодействия с преподавателями и студентами, установление коммуникации, обеспечивающей принятие решения; 
– способность управлять своей деятельностью, т.е. осуществлять самоконтроль и при необходимости корректировать свои действия;
– способность осуществления рефлексии собственной деятельности.
Тем не менее, для более глубокого закрепления знаний, умений и навыков, полученных при изучении спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования» мы считаем необходимым организацию тренинга, который будет способствовать развитию корпоративных компетенций студентов и удовлетворению их текущих и будущих потребностей.
Данный метод был разработан под руководством М. Форверга в 70-х годах XX века в Лейпцигском университете. Теоретической основой для разработки метода стала теория Д. Узнадзе, согласно которой установка рассматривалась как наиболее доступная форма связи человека с окружающей средой [183]. Основными средствами тренинга, по мнению И.В. Плаксиной выступают ролевые игры, создающие условия для формирования полезных установок и изменения неконструктивных [181, с. 70].
Специфика тренинга заключается в том, что он отличается от практического занятия восприятием информации и ее анализом, поскольку процесс осуществляется с учетом чувственного опыта участников «здесь и сейчас».
Этические принципы тренинга включают вопросы конфиденциальности, стремление не навредить и обеспечить содержание тренинга, адекватное заявленной цели его проведения [184].
Тренинговая программа была разработана в соответствии с психолого-педагогическими принципами, регулирующими процесс такого рода организационных форм [181, с. 98-99]:
1. Принцип активности участников тренинга. Обеспечение принципа активности реализуется за счет того, что участникам предлагаются самые разнообразные виды деятельности, схемы наблюдения за игровой ситуацией, ротации игроков.
2. Принцип объективизации поведения участников. Универсальным средством объективизации является обратная связь. При организации обратной связи важно соблюдать следующие правила:
– обращать внимание на поведение, основываясь на наблюдении (что вижу, слышу, чувствую), а не на интерпретациях;
– использовать описание по отношению к тому, что происходит «здесь и сейчас»;
– обращать внимание на новые возможности, которые приходят, если человек не боится экспериментировать.
3. Принцип исследовательской творческой позиции. Реализация принципа требует создания среды, характеризующейся проблематичностью, неопределенностью и безоценочностью по отношению к участникам.
4. Принцип реалистичности реализуется за счет соответствия средств и методов целям тренинга, игровые ситуации соответствуют реальному опыту участников, цели и уровню сложности соответствуют опыту и возможностям группы.
5. Принцип субъект-субъектного общения требует соблюдение правил психологической безопасности в коммуникациях, персонификации высказываний (Я-высказывание), уважения личности другого.
При разработке тренинга «Корпоративная компетентность педагога» мы опирались на основные положения по подготовке и проведению психологического тренинга, разработанные И.В. Вачковым [185], корпоративного тренинга – М.В. Клариным [186], а также были использованы авторские разработки ряда авторов, элементы которых были включены в наш тренинг:
1. Ю.Н. Лапыгин – тренинг «Передай сообщение вербальными средствами» [184, с. 232-236].
2. И.В. Плаксина – тренинг «Коммуникативная компетентность личности» [181, с. 160-162].
3. Г.П. Геранюшкина – социально-психологический тренинг наразвитие социального интеллекта студентов-менеджеров [187].
4. А.К. Мынбаева – тренинг по подготовке педагогов-менеджеров [188].
5. А.М. Кудиярова – тренинг «Управлять конфликтами, значит, быть здоровым!» [189].
6. З.М.Садвакасова – тренинги «Профилактика конфликта в педагогической деятельности» [190], «Конструктивные способы разрешения конфликта» [190, с. 118-129].
Цель тренинга: отработка умений и навыков управленческого поведения при корпоративном управлении образованием.
Задачи тренинга:
– познакомить студентов с содержанием основных корпоративных компетенций педагога;
– закрепить приемы и техники педагогического мышления, умения и навыки самостоятельного анализа и профессионального саморазвития;
– формировать коммуникативные умения и навыки, коммуникативную толерантность, умения работать в команде, лидерские качества;
– развивать социальный интеллект, уверенность в себе, саморегуляцию поведения студентов;
– стимулировать мотивацию к профессиональному самосовершенствованию, формировать адекватную самооценку и саморефлексию.
В начале тренинга студентов проинформировали о результатах обучения и были установлены основные принципы работы в группе. Мы опирались на принципы характерные для большинства тренинговых групп [190, с. 18-20; 191, с. 57]:
1) «здесь и теперь»;
2) искренность и открытость;
3) принцип Я;
4) активность;
5) конфиденциальность.
Число участников в тренинговой группе не превышало 18 человек. Такое количество способствовало продуктивной обратной связи, возможность для проявления активности каждого члена группы.
Соблюдение перечисленных психолого-педагогических принципов при проведении тренинга способствует повышению эффективности используемых методов и приемов развития основных корпоративных компетенций.
Тренинговая программа состояла из шести занятий по 4 часа:
Тема первого занятия «Познай себя»
Цели занятия:
– стимулирование личностного самопознания и самоопределения студентов;
– повышение мотивации к педагогической деятельности;
– развитие умений работать в малых группах, сотрудничать;
– развитие навыков самоанализа.
Данный раздел тренинга предполагает знакомство студентов с целью и задачами проводимой тренинговой работы, оговариваются правила тренинга.
Упражнения, применяемые на начальном этапе, направлены на снятие напряжения в группе, установление доверительных отношений, а также на познание студентами себя, развитие способности к самонаблюдению.
На данном занятии преимущественно использовалась групповая работа: работа в парах, микрогруппах, общем кругу, что способствовало формированию умения сотрудничать и эффективно взаимодействовать, а это является важным качеством при корпоративном управлении.
Используемые упражнения, были направлены на развитие профессиональной мотивации студентов, желание работать по выбранной профессии. Студенты анализировали типичные ошибки педагогов, связанные с низкой мотивацией к профессиональной деятельности.
Применение рефлексии на завершающем этапе занятия влияло на формирование навыков самоанализа, которые будут способствовать адекватной оценке своих действий и поступков, что позволит распознать причинно-следственные связи своих успехов и неудач в педагогической деятельности. Способность к внутренней работе обеспечит своевременные действия по внесению изменений в профессионально-ролевое поведение, развитие аналитического мышления.
Тема второго занятия «Коммуникативная компетентность личности»
Цели занятия:
– формирование представлений о понятии «коммуникативная компетентность»;
– развитие умений эффективного общения, умения анализировать, обобщать различные точки зрения;
– формирование навыков нерефлексивного и рефлексивного слушания, «я-высказывания»;
– развитие навыка работы с информацией.
На данном занятии студенты объединялись в микрогруппы для анализа понятия «коммуникативная компетентность», составляющих коммуникативной компетентности, значение успешной коммуникации. При работе в микрогруппе осуществлялось наблюдение за созданием и поддержанием благоприятной атмосферы для совместной работы. 
Упражнения, включенные в это занятие, развивали способность улавливать вербальные и невербальные сигналы общения, тренировали наблюдательность, отрабатывались навыки эффективной коммуникации.
Также студентами исследовался процесс искажения информации при ее неоднократной передаче вербальными средствами. Выполняя упражнение, участники тренинга анализировали стадии и причины происходящего искажения в содержании послания, обобщали свой опыт и опыт других студентов и на основе этого вырабатывали навыки работы с информацией.
Тема третьего занятия «Социальный интеллект»
Цели занятия:
– формирование знаний у студентов о социальном интеллекте;
– развитие умения сохранять продуктивность в ситуации давления и стресса, развивать стрессоустойчивость;
– развитие навыков взаимодействия с людьми разного уровня, находить с ними общий язык.
На данном занятии студенты познакомились с понятием «социальный интеллект», его составляющими и необходимостью развития данного качества у будущего педагога при условии корпоративного управления образованием, а также в обычной жизни.
Студентам были предложены упражнения направленные на развитие стрессоустойчивости, способность не терять над собой контроль, а также адекватно оценивать ситуацию, оперативно и эффективно действовать в соответствии с ней. 
Кроме этого были включены ряд упражнений, где студенты тренировались в умении видеть реальное положение сложившейся ситуации, предугадывать поведение других. Используя знания о вербальном и невербальном общении, упражнялись в установлении контакта с собеседниками разного уровня, с разными типами поведения и характера. Студенты тренировались в наблюдательности по отношению к невербальным проявлениям человека, не использованию оценочных понятий, что влияло на осознание различия между собственными интерпретациями и визуальным образом.
Также давались задания на согласованные действия участников, что способствовало осознанию и развитию способностей вчувствоваться в другого человека, предвидеть его действия.
Тема четвертого занятия «Лидерство и педагогическая деятельность»
Цели занятия:
– формирование знаний об особенностях и ответственности лидера;
– развитие лидерских качеств;
– формирование этических норм поведения лидера.
Четвертое занятие предполагало проведение упражнений направленных на развитие качеств лидера. В начале занятия студенты обсуждали в микрогруппах качества идеального руководителя, лидера образования в рыночных отношениях, ключевые характеристики современного лидера при корпоративном управлении образованием.
В это занятие были включены задания на развитие способностей мотивирования членов группы при их сомнениях в своем будущем, умение формировать атмосферу сотрудничества и доверительные отношения, умение оперативно принимать решения в ситуациях инцидента. Студенты тренировались в распределении задач среди участников группы в соответствии с их ролью, чтобы добиться качественного выполнения работы и достижения поставленной цели.
Студентам было предложено разработать современный кодекс лидера при корпоративном управлении образованием, размышляли над образом харизматичной личности, а также над особенностями лидера-мужчины и лидера-женщины.
Тема пятого занятия «Разрешение конфликта в педагогической деятельности»
Цели занятия:
– формирование представлений о конфликтах в педагогической среде;
– осознание позитивных возможностей конструктивных способов разрешения конфликтов;
– развитие умений и навыков командного взаимодействия.
В начале занятия студентам была представлена информация о конфликтах, которые могут возникать в педагогической деятельности. Приведенные статистические данные, показали процентное соотношение различных причин эмоциональной напряженности между учителем и учениками, которые способствуют переживанию конфликтной ситуации. Обучающимися были даны психолого-педагогические комментарии по рассматриваемым статистическим данным.
Студентам были предложены упражнения, направленные на определение положительных и отрицательных сторон конфликта, разработки алгоритма разрешения конфликтной педагогической ситуации, анализировали социально-приемлемые позиции конфликтной ситуации, тренировались в применении «безвредных» способов разрядки собственного гнева и агрессивности. Также были включены упражнения (техника НЛП «Три ракурса», «Умиротворяющие жесты», «Отказ») направленные на отработку навыка конструктивного разрешения конфликта.
Все занятие строилось на командной работе, что также способствовало развитию коммуникативных способностей и умению конструктивно действовать в конфликтных ситуациях. Такие упражнения как «Разговор при свечах», «Сказочная страна», «Доброта спасет мир!» были направлены на проявление дружелюбности, позитива, открытости к общению.
Шестое занятие «Психологическая саморегуляция при корпоративном управлении образованием»
Цели занятия:
– формирование представлений о психологической саморегуляции человека;
– развитие основных умений регуляции собственного психического состояния;
– развитие и формирование базового навыка управления своим психоэмоциональным состоянием;
– активизация личностных ресурсов.
В начале занятия со студентами была проведена беседа о психологической саморегуляции и способах ее восстановления. Психологическая саморегуляция играет важную роль при корпоративном управлении образованием, т.к. педагогам приходится сталкиваться в своей работе, как с внутренними, так и с внешними стейкхолдерами, т.е. с людьми разного возраста, разным уровнем образования, разными представлениями и характерами, что влияет на качество взаимоотношений, при этом педагогу необходимо урегулировать баланс интересов всех заинтересованных сторон. А это в свою очередь, требует наличие умений регуляции собственного психического состояния.
В основную часть занятия были включены упражнения направленные на исследование собственных ресурсов, а также их активизацию, упражнения на формирование навыков релаксации и формирования базового навыка саморегуляции: «Работа с неуверенностью в себе», «Я обладаю, знаю, умею!» и т.д.
С целью активизации личностных ресурсов использовалась медитация на формирование уверенности «Камень».
Таким образом, во время тренинга студенты сталкивались с ситуациями релевантными возникающим в процессе их реальной профессиональной деятельности, была создана особая обстановка, обеспечивающая участникам группы понимание, что индивидуальные и групповые события, развертывающиеся в процессе межличностного общения, очень важны для корпоративного управления. Во время тренинга были запущенны механизмы, влияющие на процессы изменений такие, как спонтанное или спланированное самопредъявление и самораскрытие участников, обратная связь и рефлексия. Также тренинг способствовал не только решению текущих проблем, но и их профилактику в будущем.
В связи с вышеизложенным, разработанная и внедренная нами педагогическая система по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования требует доказательства ее эффективности. С целью подтверждения или опровержения ее продуктивности был организован следующий контрольный этап опытно-экспериментальной работы описанный в следующем параграфе.

2.3 Результаты опытно-экспериментальной работы по проверке эффективности педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования
В завершении формирующего эксперимента, который включал, разработанную нами педагогическую систему по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, как логическое продолжение требует организацию контрольного эксперимента с целью установления эффективности еефункционирования в учебно-воспитательном процессе ВУЗа. На данном этапе нами были проанализированы и систематизированы, полученные эмпирическим путем результаты диагностики ЭГ на предмет изменения уровней, изучаемых нами компонентов (ценностно-мотивационного, содержательного, деятельностного, эмоционально-волевого и рефлексивно-оценочного) в сравнении с КГ, выявления изменений в показателях под действием внедренной нами педагогической системы, а также определения разницы между величинами прироста в ЭГ и КГ: являются ли они статистически достоверными или обусловлены случайными факторами.
Для решения данной задачи опытно-экспериментальной работы нами были использованы методы контроля, а также диагностические методики, которые применялись и в констатирующем эксперименте. В контрольном эксперименте участвовала и КГ, и ЭГ одновременно с тем же составом испытуемых. Ценностно-мотивационный компонент включал те же диагностические методики, что и на констатирующем этапе. По методике МУН А.А. Реана [165, с. 4-5] мы получили результаты, для сравнения которых с констатирующим этапом была составлена таблица 32.

Таблица 32 – Сводные результаты мотивации успеха и боязнь неудачи (в %)

	Критерии
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Мотивация на успех 
	59,2
	61,5
	62,2
	84,6

	Мотивационный полюс ярко не выражен
	34,7
	30,8
	32,7
	14,5

	Мотивация на неудачу
	6,1
	7,7
	5,1
	0,9



Сравнительный анализ данных показывает, что до эксперимента мотивация на успех преобладала в КГ (59,2%) и в ЭГ (61,5%). Но после организации формирующего эксперимента результаты в ЭГ (84,6%) возросли на 23,1% в отличие от КГ (62,2%), где также произошел незначительный рост на 3,0%. Мотивация на неудачу после эксперимента в ЭГ (0,9%) сократилась на 6,8%, в отличие от КГ (5,1%), где разница составляет 1,0%.
Второй была проведена методика на изучение мотивации обучения в ВУЗе Т.И. Ильиной [166, с. 590-592]. Сводные результаты диагностики до и после эксперимента представлены в таблице 33.

Таблица 33 – Сводные результаты изучения мотивации обучения в ВУЗе (в %)

	Шкалы
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Овладение профессией
	11,2
	7,7
	14,3
	34,6

	Приобретение знаний
	41,8
	42,3
	39,8
	45,2

	Получение диплома
	47,0
	50,0
	45,9
	20,2



По сводной таблице 33 видно, что у испытуемых в ЭГ (34,6%) на этапе контрольного эксперимента улучшился показатель по шкале «овладение профессией» в отличие от констатирующего эксперимента в этой же группе (7,7%), т.е. студенты данной группы не просто понимают важность своей профессии, а также у них присутствует осознанное отношение к ней и эмоциональная отдача. У студентов же КГ (14,3%) после эксперимента показатели данной шкалы имеют незначительные изменения в отличие от констатирующего эксперимента (11,2%). Также можно отметить, что в КГ (45,9%) после эксперимента продолжают преобладать испытуемые, направленные на получение диплома, как и до эксперимента (47,0%), соответственно у этих студентов на первом месте стоит только получение диплома при отсутствии желания работать по данной специальности в будущем.
Далее была проведена методика на определение направленности личности Б. Басса [167, с. 28-31]. Ниже представлены сводные результаты до и после формирующего этапа (таблица 34).

Таблица 34 – Сводные результаты определения направленности личности Б. Басса (в %)

	Направленности личности
	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Направленность на себя
	низкий
	30,6
	32,7
	23,5
	8,7

	Направленность на общение
	средний
	31,6
	31,7
	32,6
	26,9

	Направленность на дело
	высокий 
	37,8
	35,6
	43,9
	64,4



Проанализировав сводные результаты, можно отметить, что в сравнении с констатирующим этапом показатели контрольного этапа значительно улучшились в ЭГ. Т.е. респонденты ЭГ повысили свои результаты с 35,6% (до эксперимента) до 64,4% (после эксперимента) по шкале «направленность на дело»: деловое сотрудничество, стремление к достижению цели, ответственность в приоритете у данных испытуемых. Соответственно, уменьшились показатели в этой же группе по шкале «направленность на себя»: до эксперимента 32,7%, после эксперимента 8,7%, где присутствует склонность к соперничеству, к власти, преобладает эгоизм. У студентов КГ было равномерное распределение показателей между всеми шкалами до эксперимента, после эксперимента показатели высокого уровня повысились на 6,1% (до эксперимента – 37,8%, после эксперимента – 43,9%), среднего уровня на 1,0% (до эксперимента – 31,6%, после эксперимента – 32,6%), показатели низкого уровня уменьшились на 7,1% (до эксперимента – 30,6%, после эксперимента – 23,5%).
Итак, для лучшего восприятия сравнительных показателей констатирующего и контрольного экспериментов, была составлена сводная таблица уровней сформированности ценностно-мотивационного компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования (таблица 35).

Таблица 35 – Сводная таблица сформированности ценностно-мотивационного компонента, (в %)

	Показатели
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13

	Мотивация успеха 
и боязнь неудачи
	59,2
	61,5
	34,7
	30,8
	6,1
	7,7
	62,2
	84,6
	32,7
	14,5
	5,1
	0,9

	Изучение мотивации обучения в ВУЗе
	11,2
	7,7
	41,8
	42,3
	47,0
	50,0
	14,3
	34,6
	39,8
	45,2
	45,9
	20,2

	Продолжение таблицы 35


	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13

	Определение направленности личности Б.Басса
	37,8
	35,6
	31,6
	31,7
	30,6
	32,7
	43,9
	64,4
	32,6
	26,9
	23,5
	8,7

	Средний показатель
	36,1
	34,9
	36,0
	34,9
	27,9
	30,2
	40,1
	61,2
	35,1
	28,9
	24,8
	9,9



При анализе среднего показателя констатирующего и контрольного экспериментов по сформированности ценностно-мотивационного компонента подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования мы отмечаем, что значительные изменения в сторону высокого уровня произошли в ЭГ (34,9% – до эксперимента, 61,2% – после эксперимента), чем в КГ (36,1% – до эксперимента, 40,1% – после эксперимента). Соответственно средний уровень пошел на уменьшение в ЭГ (34,9% – до эксперимента, 28,9% – после эксперимента), и незначительное уменьшение в КГ (36,0% – до эксперимента, 35,1% – после эксперимента). Результаты низкого уровня существенно сократились в ЭГ (30,2% – до эксперимента, 9,9% – после эксперимента), чем в КГ (27,9% – до эксперимента, 24,8% – после эксперимента). Отсюда следует, что формирующий эксперимент оказал существенное влияние на результаты ЭГ, у студентов повысилась психологическая готовность к реализации корпоративного управления в системе образования, проявляющаяся через мотивацию на успех, устойчивый интерес к будущей профессии, способность самостоятельно находить стимулы для собственной деятельности и т.д.
Содержательный компонент предполагал диагностику знаний студентов после изучения спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования». Диагностика проводилась с помощью разработанных ранее тестовых заданий, оценка которых осуществлялась согласно шкале кредитной технологии обучения. Для сравнения результатов содержательного компонента до эксперимента и после эксперимента полученные данные мы продемонстрировали в таблице 36.

Таблица 36 – Сводные результаты тестирования по основам корпоративного управления в системе образования (в %)

	Шкала оценки
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Неудовлетворительно
	32,7
	31,7
	29,6
	2,9

	Удовлетворительно
	51,0
	50,0
	46,9
	9,6

	Хорошо
	12,2
	14,4
	13,3
	57,7

	Отлично
	4,1
	3,9
	10,2
	29,8



Определение уровня знаний вычислялось по формуле, описанной в параграфе 2.1 «Исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования».
По данным таблицы 36 можно судить о значительном приросте, произошедшем в ЭГ. Спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования» положительно отразился на качестве знаний студентов ЭГ, где до эксперимента высокий уровень (отлично) показали 3,9% студентов, после эксперимента 29,8% студентов. Средний уровень (хорошо) повысился с 14,4% до 57,7%. Также улучшились показатели по шкале «удовлетворительно» (до эксперимента – 50,0%, после эксперимента – 9,6%). Неудовлетворительные показатели сократились с 31,7% до 2,9%. 
У студентов же КГ изменения на высоком уровне (отлично) произошли незначительные (до эксперимента – 4,1%, после эксперимента – 10,2%), так же, как и на среднем уровне (хорошо) (до эксперимента – 12,2%%, после эксперимента – 13,3%). Удовлетворительные и неудовлетворительные показатели после эксперимента в КГ сократились (удовлетворительно – 46,9%, неудовлетворительно – 29,6%), но преобладают в сравнении с ЭГ (удовлетворительно – 9,6%, неудовлетворительно – 2,9%).
Следующий компонент нашей педагогической системы – деятельностный. Данный компонент включает практические задания и диагностические методики, которые были описаны на констатирующем этапе.
Оценка практических умений и навыков студентов включала решение учебных кейсов, ролевых игр, а также выполнение заданий, связанных с применением теоретических знаний на практике. Изменения, произошедшие после формирующего этапа можно увидеть в таблице 37, где сравниваются результаты констатирующего и контрольного экспериментов.

Таблица 37 – Сводные результаты сформированности практических умений и навыков (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Низкий 
	54,1
	53,8
	50,0
	23,1

	Средний
	35,7
	38,5
	37,8
	44,2

	Высокий
	10,2
	7,7
	12,2
	32,7



Для определения уровня практических умений и навыков использовалась формула, описанная в параграфе 2.1 «Исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования».
Результаты таблицы свидетельствуют, что результаты высокого уровня изменились в обеих группах, при этом в ЭГ после эксперимента (32,7%) процент значительно вырос, чем до эксперимента (7,7%). Также сравнивая результаты низкого уровня, можно отметить значительное уменьшение показателей в ЭГ (до эксперимента – 53,8%, после эксперимента – 23,1%), в отличие от КГ (до эксперимента – 54,1%, после эксперимента – 50,0%). На среднем уровне существенной разницы не произошло в КГ (до эксперимента – 35,7%, после эксперимента – 37,8%), в ЭГ (до эксперимента – 38,5%, после эксперимента – 44,2%) были незначительные изменения.
Для диагностики лидерских способностей мы использовали методику Е. Жарикова, Е. Крушельницкого [170, с. 233-237]. Сравнительные результаты диагностики лидерских способностей до эксперимента и после эксперимента приведены в таблице 38.

Таблица 38 – Сводные результаты диагностики лидерских способностей (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Низкий
	61,2
	63,5
	55,1
	32,7

	Средний
	33,7
	28,8
	36,7
	40,4

	Высокий
	5,1
	7,7
	8,2
	26,9

	Склонность к диктату
	0
	0
	0
	0



Анализ сравнительных результатов сводится к следующему: в ЭГ произошли значительные изменения после эксперимента. Т.е. до эксперимента высокий уровень имели только 7,7% испытуемых, после эксперимента результаты выросли до 26,9%, также уменьшились результаты по низкому уровню (до эксперимента – 63,5%, после эксперимента – 32,7%). В КГ тоже произошли изменения, но они незначительные в сравнении с ЭГ. Данные результаты свидетельствуют о том, что в ЭГ увеличилось количество студентов способных быть лидером и повести команду за собой, не ущемляя интересов ее членов.
Далее была проведена диагностическая методика КОС В.В. Синявского, В.А. Федорошина [170, с. 193-194]. Ниже в таблице 39 представлены сводные результаты диагностики коммуникативных и организаторских склонностей до и после формирующего этапа.

Таблица 39 – Сводные результаты диагностики коммуникативных и организаторских склонностей (в %)

	Умения
	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Коммуникативные умения
	низкий
	50,0
	53,8
	21,4
	0,9

	
	ниже среднего
	19,5
	16,4
	33,7
	6,7

	
	средний
	12,2
	17,3
	18,4
	37,5

	
	высокий
	12,2
	9,6
	15,3
	29,8

	
	очень высокий
	6,1
	2,9
	11,2
	25,1

	Организаторские умения
	низкий
	37,8
	42,3
	21,4
	0,9

	
	ниже среднего
	25,5
	23,1
	23,5
	5,8

	
	средний
	18,4
	19,2
	25,6
	33,7

	
	высокий
	6,1
	7,7
	12,2
	27,9

	
	очень высокий
	12,2
	7,7
	17,3
	31,7

	Средний показатель
	низкий
	43,9
	48,1
	21,4
	0,9

	
	ниже среднего
	22,5
	19,8
	28,6
	6,2

	
	средний
	15,3
	18,2
	22,0
	35,6

	
	высокий
	9,15
	8,6
	13,8
	28,9

	
	очень высокий
	9,15
	5,3
	14,2
	28,4


В результате проведенной диагностики можно отметить, что в ЭГ произошел прирост после эксперимента на среднем (до эксперимента – 18,2%, после эксперимента – 35,6%), высоком (до эксперимента – 8,6%, после эксперимента – 28,9%) и очень высоком (до эксперимента – 5,3%, после эксперимента – 28,4%) уровнях, в сравнении с результатами до эксперимента. Также можно отметить уменьшение в процентах на низком уровне (до эксперимента – 48,1%, после эксперимента – 0,9%) и ниже среднего уровне (до эксперимента – 19,8%, после эксперимента – 6,2%) на контрольном этапе, в отличие от констатирующего этапа. В КГ также наблюдается прирост, но в отличие от ЭГ эти изменения не существенны.
Коммуникативную толерантность будущих педагогов мы изучали с помощью опросника коммуникативной толерантности В.В. Бойко [170, с. 110-112]. В соответствии с полученными результатами была составлена сводная таблица, где приведены данные констатирующего и контрольного экспериментов (таблица 40).

Таблица 40 – Сводные результаты диагностики коммуникативной толерантности (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Высокий
	21,4
	23,1
	25,5
	43,3

	Средний
	31,6
	30,8
	38,8
	45,2

	Низкий
	25,6
	26,9
	23,5
	6,7

	Полное неприятие
	21,4
	19,2
	12,2
	4,8



Анализ сводных результатов свидетельствует об изменениях произошедших как в ЭГ, так и в КГ. Но в отличие от КГ, ЭГ после эксперимента значительно улучшила свои показатели на всех уровнях. В КГ изменения произошли незначительные. Т.е. можно отметить прирост после эксперимента у ЭГ на высоком уровне (43,3%) в сравнении с результатами до эксперимента (23,1%), по показателю «полное неприятие» до эксперимента составляло 19,2%, после эксперимента – 4,8%. В КГ высокий уровень до эксперимента имели – 21,4% испытуемых, после эксперимента – 25,5%. «Полное неприятие» до эксперимента отмечалось у 21,4%, после эксперимента – 12,2%.
На основе результатов диагностики деятельностного компонента по выше названным методикам была составлена сводная таблица, отражающая сравнительный анализ результатов до эксперимента и после эксперимента (таблица 41).





Таблица 41 – Сводная таблица сформированности деятельностного компонента, (в %)

	Показатели
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Результаты сформированности практических умений и навыков
	10,2
	7,7
	35,7
	38,5
	54,1
	53,8
	12,2
	32,7
	37,8
	44,2
	50,0
	23,1

	Диагностика лидерских способностей
	5,1
	7,7
	33,7
	28,8
	61,2
	63,5
	8,2
	26,9
	36,7
	40,4
	55,1
	32,7

	Коммуникативные и организаторские склонности
	18,3
	13,9
	15,3
	18,2
	66,4
	67,9
	28,0
	57,3
	22,0
	35,6
	50,0
	7,1

	Коммуникативная толерантность
	21,4
	23,1
	31,6
	30,8
	47,0
	46,1
	25,5
	43,3
	38,8
	45,2
	35,7
	11,5

	Средний показатель
	13,7
	13,1
	29,1
	29,1
	57,2
	57,8
	18,5
	40,1
	33,8
	41,3
	47,7
	18,6



Из сводной таблицы 41 деятельностного компонента видно количественные улучшения в ЭГ на высоком уровне после эксперимента (40,1%) в сравнении с результатами до эксперимента (13,1%). Результаты же низкого уровня в ЭГ сократились (до эксперимента – 57,8%, после эксперимента – 18,6%). В КГ также произошли изменения, но эти изменения несущественны в сравнении с ЭГ: изменились показатели высокого уровня (до эксперимента – 13,7%, после эксперимента – 18,5%) и среднего уровня (до эксперимента – 29,1%, после эксперимента – 33,8%). Низкий уровень (до эксперимента – 57,2%, после эксперимента – 47,7%) также уменьшился, но остался доминирующим в этой группе в сравнении с другими уровнями. Таким образом, можно отметить, что испытуемые ЭГ обладают практическими умениями и навыками по реализации принципов и функций корпоративного управления в системе образования, выстраивают эффективные коммуникации, умеют работать в команде, осуществляют конструктивное взаимодействие. Студенты же КГ не стремятся к сотрудничеству в команде, возникают трудности в коммуникациях, из-за низкой толерантности преобладают конфликты и сложности в сотрудничестве.
Эмоционально-волевой компонент педагогической системы также как и на констатирующем этапе включал: тест САН; методика оценки тревожности Ч.Д. Спилбергера и Ю.Л.Ханина; методика исследования социального интеллекта Дж.Гилфорда; тест уверенности в себе С.Рейзаса.
Первым был проведен тест САН на изучение психического состояния испытуемых [167, с. 36-38]. Результаты диагностики отражены в сводной таблице, где представлен сравнительный анализ констатирующего и контрольного экспериментов (таблица 42).
Таблица 42 – Сводные результаты диагностики САН (в %)

	Состояния
	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	контрольная
группа
	экспериментальная группа
	контрольная
группа
	экспериментальная группа

	Самочувствие
	высокий
	50,0
	46,2
	52,1
	76,0

	
	средний
	41,8
	44,2
	41,8
	20,2

	
	низкий
	8,2
	9,6
	6,1
	3,8

	Активность
	высокий
	16,3
	15,4
	19,4
	45,2

	
	средний
	62,2
	59,6
	63,3
	43,3

	
	низкий
	21,5
	25,0
	17,3
	11,5

	Настроение
	высокий
	66,3
	69,2
	69,4
	80,8

	
	средний
	25,5
	21,2
	24,5
	14,4

	
	низкий
	8,2
	9,6
	6,1
	4,8

	Средний показатель
	высокий
	44,2
	43,6
	47,0
	67,3

	
	средний
	43,2
	41,7
	43,2
	26,0

	
	низкий
	12,6
	14,7
	9,8
	6,7



Сводная таблица 42 нам показывает, что изменения, произошедшие после эксперимента, улучшили показатели ЭГ, где высокий уровень до эксперимента имели 43,6% студентов, после эксперимента – 67,3%, в отличие от КГ (до эксперимента – 44,2%, после эксперимента – 47,0%). По низкому уровню, мы также видим улучшения в сторону уменьшения процентного соотношения у ЭГ (до эксперимента – 14,7%, после эксперимента – 6,7%), у студентов КГ эта разница незначительная (до эксперимента – 12,6%, после эксперимента – 9,8%). Средний уровень преобладает у студентов КГ (и до эксперимента, и после эксперимента – 43,2%), у испытуемых ЭГ показатели меньше (до эксперимента – 41,7%, после эксперимента – 26,0%), т.к. больший прирост наблюдается в сторону высокого уровня. Следовательно, у студентов ЭГ после эксперимента улучшилось эмоциональной состояние и активность, что необходимо для конструктивного общения в корпоративном управлении системой образования.
Далее на изучение эмоционально-волевого компонента была проведена методика оценки тревожности Ч.Д. Спилбергера и Ю.Л. Ханина [167, с. 32-34]. По полученным результатам была составлена сводная таблица 43, где отражены сравнительные результаты констатирующего и контрольного экспериментов.

Таблица 43 – Сводные результаты оценки тревожности (в %)

	Тип тревожности
	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Реактивная тревожность (РТ)
	умеренная
	25,5
	26,9
	30,6
	51,9

	
	низкая
	0
	1,9
	1,0
	1,9

	
	высокая
	74,5
	71,2
	68,4
	46,2

	Личностная тревожность (ЛТ)
	умеренная
	50,0
	42,3
	56,1
	70,2

	
	низкая
	0
	0
	1,0
	0,9

	
	высокая
	50,0
	57,7
	42,9
	28,9

	Средний показатель
	умеренная
	37,7
	34,6
	43,4
	61,1

	
	низкая
	0
	0,9
	1,0
	1,4

	
	высокая
	62,3
	64,5
	55,6
	37,5


При обработке результатов показателей РТ и ЛТ мы использовали формулы, описанные в параграфе 2.1. «Исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования».
Результаты сводной таблицы 43 показывают произошедшие изменения, как в КГ, так и в ЭГ. Где умеренная тревожность (высокий уровень) после формирующего эксперимента значительно возросла в ЭГ (до эксперимента – 34,6%, после эксперимента – 61,1%), чем в КГ (до эксперимента – 37,7%, после эксперимента – 43,4%). Показатели же высокой тревожности (низкий уровень) наоборот стали преобладающими в КГ (до эксперимента – 62,3%, после эксперимента – 55,6%), чем в ЭГ (до эксперимента – 64,5%, после эксперимента – 37,5%). Таким образом, в КГ преобладают студенты, имеющие высокую тревожность, т.е. чувство дискомфорта, беспокойства в стрессовых ситуациях, а также преобладание раздражительности и вспыльчивости при реализации непривычной для них деятельности. У испытуемых ЭГ наоборот, отмечается наличие полезной тревоги, необходимой для мобилизации сил и преодоления трудностей.
Следующей была проведена методика исследования социального интеллекта Дж.Гилфорда [175, с. 3-54]. Процентное соотношение уровней развития социального интеллекта по всем субтестам до и после эксперимента даны в сводной таблице 44.

Таблица 44 – Сводные результаты исследования социального интеллекта (в %)

	Субтесты
	Уровни способностей
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Истории с завершением
	высокий
	0
	0
	3,1
	29,8

	
	выше среднего
	26,5
	24,0
	28,5
	33,7

	
	средний
	26,5
	26,9
	30,6
	19,2

	
	ниже среднего
	42,9
	43,3
	34,7
	16,3

	
	низкий
	4,1
	5,8
	3,1
	1,0

	Группы экспрессии
	высокий
	0
	0
	2,0
	33,7

	
	выше среднего
	15,3
	17,3
	17,3
	28,8

	
	средний
	53,1
	50,9
	56,2
	22,1

	
	ниже среднего
	23,5
	21,2
	19,4
	13,5

	
	низкий
	8,1
	10,6
	5,1
	1,9

	Вербальная экспрессия
	высокий
	7,1
	7,7
	8,1
	33,7

	
	выше среднего
	11,2
	13,4
	15,3
	28,8

	
	средний
	41,8
	40,4
	42,9
	26,0

	
	ниже среднего
	23,5
	20,2
	24,5
	8,6

	
	низкий
	16,4
	18,3
	9,2
	2,9

	Истории с дополнением
	высокий
	0
	0
	2,0
	31,7

	
	выше среднего
	7,1
	7,7
	12,2
	26,0

	
	средний
	29,6
	28,8
	30,7
	25,0

	
	ниже среднего
	55,2
	53,9
	48,0
	15,4

	
	низкий
	8,1
	9,6
	7,1
	1,9

	Продолжение таблицы 44


	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Средний показатель
	высокий
	1,8
	1,9
	3,8
	32,2

	
	выше среднего
	15,0
	15,6
	18,3
	29,3

	
	средний
	37,7
	36,7
	40,1
	23,1

	
	ниже среднего
	36,3
	34,7
	31,7
	13,5

	
	низкий
	9,2
	11,1
	6,1
	1,9



При анализе результатов среднего показателя мы видим значительное улучшение в ЭГ, по всем субтестам испытуемые показали высокий уровень (32,2%) и уровень выше среднего (29,3%), количество испытуемых имеющих уровень ниже среднего (13,5%) и низкий уровень (1,9%) значительно сократился. А это значит, что возросло количество студентов, которые могут построить успешную коммуникацию, понимать невербальный язык общения, могут извлечь максимум информации из поведения людей, легко уживаться в коллективе, стремиться к психологической близости, имеют организаторские способности, доброжелательны, могут прогнозировать поведение и реакцию собеседника. В КГ мы также видим изменения, но при сравнении с экспериментальной группой, эти изменения превалируют больше в сторону низкого уровня [172, р. 798-799].
С целью изучения уверенности в себе будущих педагогов была проведена методика Рейзаса [167, с. 228-232], которая также входила в эмоционально-волевую сферу нашей педагогической системы. Сравнительный анализ результатов степени уверенности в себе до эксперимента и после отражены в таблице 45.

Таблица 45 – Сводные результаты диагностики степени уверенности в себе (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Очень не уверен в себе
	14,3
	12,5
	12,2
	4,8

	Скорее не уверен, чем уверен
	28,6
	28,9
	23,5
	15,4

	Среднее значение уверенности
	36,7
	44,2
	38,8
	45,2

	Уверен в себе
	20,4
	14,4
	25,5
	34,6

	Слишком самоуверен
	0
	0
	0
	0



По сводным результатам можно судить об изменениях, произошедших в обеих группах после эксперимента. Мы видим прирост по показателю «уверен в себе» в ЭГ (до эксперимента – 14,4%, после эксперимента – 34,6%) и уменьшение количества испытуемых в этой же группе по показателям: «скорее не уверен, чем уверен» (до эксперимента – 28,9%, после эксперимента – 15,4%), «очень не уверен в себе» (до эксперимента – 12,5%, после эксперимента – 4,8%). В КГ также имеются улучшение данных по всем показателям, но эти результаты значительно меньше, чем в ЭГ. А также после эксперимента в КГ продолжают преобладать показатели по уровням «скорее не уверен, чем уверен» (23,5%), «очень не уверен в себе» (12,2%) в сравнении с ЭГ. Что говорит о наличии студентов в КГ, которые испытывают страхи, волнение, нерешительность при принятии решений, тогда как в ЭГ преобладают инициативные студенты, положительно оценивающие свои возможности, а также плюсы и минусы ситуации.
В результате изучения сформированности эмоционально-волевого компонента мы получили сводные показатели, представленные в таблице 46.

Таблица 46 – Сводная таблица сформированности эмоционально-волевого компонента (контрольный эксперимент), (в %)

	Показатели
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Самочувствие, активность, настроение
	44,2
	43,6
	43,2
	41,7
	12,6
	14,7
	47,0
	67,3
	43,2
	26,0
	9,8
	6,7

	Методика оценки тревожности
	37,7
	34,6
	0
	0,9
	62,3
	64,5
	43,4
	61,1
	1,0
	1,4
	55,6
	37,5

	Исследование социального 
интеллекта
	16,8
	17,5
	37,7
	36,7
	45,5
	45,8
	22,1
	61,5
	40,1
	23,1
	37,8
	15,4

	Диагностика степени уверенности в себе
	20,4
	14,4
	36,7
	44,2
	42,9
	41,4
	25,5
	34,6
	38,8
	45,2
	35,7
	20,2

	Средний показатель
	29,8
	27,5
	29,4
	30,9
	40,8
	41,6
	34,5
	56,1
	30,8
	23,9
	34,7
	20,0



По результатам данной таблицы 46, мы можем отметить, что после эксперимента в ЭГ наблюдается прирост в сторону высокого уровня (56,1%), в сравнении с результатами высокого уровня до эксперимента (27,5%). В КГ результаты высокого уровня значительно меньше (до эксперимента – 29,8%, после эксперимента – 34,5%), хоть и имеют небольшие изменения в положительную сторону. После эксперимента на среднем уровне (30,8% – КГ, 23,9% – ЭГ), как и на низком уровне (34,7% – КГ, 20,0% – ЭГ), можно отметить преобладание КГ над ЭГ, что говорит об уменьшении числа испытуемых ЭГ с низкими показателями. Итак, по результатам контрольного этапа эмоционально-волевого компонента можно судить о превалировании студентов ЭГ на высоком уровне, т.е. эти испытуемые имеют развитую стрессоустойчивость, социальную гибкость, позитивное эмоциональное состояние, конструктивное поведение при конфликтах, а также умеренную тревожность, что положительно отразится на эффективном взаимодействии при корпоративном управлении образованием. Студенты же КГ имеют приблизительно равное соотношение количества испытуемых на всех трех уровнях, т.е. треть студентов имеют низкий показатель, что говорит о нестабильности и не сформированности эмоционально-волевого компонента.
Далее рассмотрим результаты рефлексивно-оценочного компонента, который включал те же диагностические методики, что и на констатирующем этапе: самооценка способностей к самообразованию и саморазвитию личности В.Андреева; изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования С.А.Будасси; диагностика рефлексивности по А.В.Карпову, определение уровня педагогической рефлексии по О.С.Анисимову.
Первой была проведена диагностика самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности В.Андреева [173, с. 293-295]. Сводные результаты данной диагностики до и после эксперимента приведены в таблице 47.

Таблица 47 – Сводные результаты диагностики самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Очень низкий
	13,3
	14,5
	11,2
	1,9

	Низкий
	17,3
	18,3
	16,3
	4,8

	Ниже среднего
	25,5
	26,9
	23,5
	20,2

	Немного ниже среднего
	20,4
	22,1
	18,4
	18,3

	Средний
	23,5
	18,2
	25,5
	42,3

	Немного выше среднего
	0
	0
	5,1
	7,7

	Выше среднего
	0
	0
	0
	4,8

	Высокий
	0
	0
	0
	0

	Очень высокий
	0
	0
	0
	0

	Наивысший
	0
	0
	0
	0



При анализе данных результатов можно отметить значительные изменения, произошедшие в ЭГ после эксперимента. На констатирующем этапе ЭГ имела преимущественно низкие показатели – 59,7% («ниже среднего» – 26,9%, «низкий» – 18,3%, «очень низкий» – 14,5%), тогда как контрольный этап показал прирост в сторону средних показателей – 68,3% («немного ниже среднего» – 18,3%, «среднего» – 42,3%, «немного выше среднего» – 7,7%). Высокий уровень до эксперимента в ЭГ составлял 0%, а после эксперимента поднялся до 4,8%. КГ до эксперимента также имела более низкие результаты – 56,1% («ниже среднего» – 25,5%, «низкий» – 17,3%, «очень низкий» – 13,3%), после эксперимента результаты имеют только незначительные изменения – 51,0% («ниже среднего» – 23,5%, «низкий» – 16,3%, «очень низкий» – 11,2%). Высокие показатели в КГ как до, так и после эксперимента составляют 0%.
По данным результатам можно утверждать, что испытуемые ЭГ уверены в своих способностях к самообразованию и саморазвитию личности и оценивают их на среднем и выше среднего уровнях, студенты же КГ испытывают трудности в организации своей работы по самообразованию и саморазвитию в связи с этим испытывают растерянность и нерешительность при самостоятельной работе.
Далее были проанализированы результаты диагностической методики на изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования С.А. Будасси [174, с. 71-73]. С целью сравнительного анализа результатов полученных до эксперимента и после нами были составлена таблица 48.

Таблица 48 – Сводные результаты изучения самооценки с помощью процедуры ранжирования (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Адекватная
	24,4
	21,2
	28,6
	45,2

	Завышенная
	74,5
	77,9
	71,4
	54,8

	Заниженная
	1,1
	0,9
	0
	0



Уровень самооценки испытуемых определялся с помощью ранговой корреляции Спирмена, описанной в параграфе 2.1 «Исходный уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования». По данным таблицы можно отметить, что заниженную самооценку до эксперимента имели респонденты как КГ (1,1%), так и ЭГ (0,9%), после эксперимента и в КГ, и в ЭГ отсутствуют студенты с данным уровнем самооценки. Т.е. можно утверждать, что низкий показатель  в обеих группах отсутствует. Преобладание завышенной самооценки, которую из-за характерологических признаков проявления в корпоративном управлении мы относим к среднему показателю, имеют студенты КГ, как до эксперимента (74,5%), так и после (71,4%). У студентов ЭГ наблюдается убывание по данному показателю после эксперимента – 54,8%, тогда как до эксперимента мы имели 77,9% испытуемых. Адекватную самооценку после эксперимента преимущественно имеют студенты ЭГ (45,2%), чем студенты КГ (28,6%). Тогда как на констатирующем этапе обе группы имели близкие результаты (КГ – 24,4%, ЭГ – 21,2%). 
Следующей мы провели диагностику степени рефлексивности испытуемых по А.В. Карпову [175, с. 45-57]. Ниже представлена таблица 49, где отражены сводные данные уровней рефлексивности на констатирующем и контрольном этапах.

Таблица 49 – Сводные результаты диагностики рефлексивности (в %)

	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Низкий 
	29,6
	34,6
	25,6
	15,4

	Средний
	66,3
	59,6
	62,2
	52,9

	Высокий
	4,1
	5,8
	12,2
	31,7



Обработав данные результаты, мы видим, что после эксперимента и КГ, и ЭГ имеют изменения в сравнении с результатами до эксперимента. Результаты ЭГ значительно лучше, т.к. до эксперимента высокий уровень имели 5,8% испытуемых, а после эксперимента 31,7% испытуемых. В то время как в КГ до эксперимента высокий уровень имели 4,1% студентов, после эксперимента 12,2%. Также сдвиг произошел и по низкому уровню, где сократилось количество студентов ЭГ (до эксперимента – 34,6%, после эксперимента – 15,4%), вместе с тем в КГ эти перемены незначительны (до эксперимента – 29,6%, после эксперимента – 25,6%). Из этого ясно, что результаты ЭГ после эксперимента преобразились в лучшую сторону, где студенты, анализируя собственную деятельность, обдумывают, планируют и прогнозируют возможные последствия.
Последней для определения педагогической рефлексии была проведена диагностическая методика О.С. Анисимова [176, с. 137-139]. По полученным данным была составлена сводная таблица 50, где приведены результаты до и после формирующего эксперимента.

Таблица 50 – Сводные результаты диагностики педагогической рефлексии (в %)

	Критерии
	Уровни
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Рефлексивности
	высокий
	0
	0
	0
	3,8

	
	выше среднего
	5,1
	6,7
	10,2
	26,0

	
	средний
	69,4
	61,5
	66,3
	58,7

	
	ниже среднего
	25,5
	31,8
	23,5
	11,5

	
	низкий
	0
	0
	0
	0

	Самокритичности
	высокий
	0
	0
	0
	2,9

	
	выше среднего
	22,5
	22,1
	30,6
	42,3

	
	средний
	56,1
	55,8
	50,0
	45,2

	
	ниже среднего
	21,4
	22,1
	19,4
	9,6

	
	низкий
	0
	0
	0
	0

	Коллективности
	высокий
	0
	0
	0
	5,8

	
	выше среднего
	22,4
	21,1
	33,7
	39,4

	
	средний
	54,1
	55,8
	45,9
	44,2

	
	ниже среднего
	23,5
	23,1
	20,4
	10,6

	
	низкий
	0
	0
	0
	0

	Средний показатель
	высокий
	0
	0
	0
	4,2

	
	выше среднего
	16,7
	16,6
	24,8
	35,9

	
	средний
	59,9
	57,7
	54,1
	49,4

	
	ниже среднего
	23,4
	25,7
	21,1
	10,5

	
	низкий
	0
	0
	0
	0



Данная таблица 50 свидетельствует, что после эксперимента высокий показатель имеют 40,1% испытуемых ЭГ (высокий уровень – 4,2%, уровень выше среднего – 35,9%) и 24,8% испытуемых КГ (уровень выше среднего – 24,8%). Между тем как до эксперимента высокий уровень отсутствовал в обеих группах, а уровень выше среднего составлял 16,7% в КГ и 16,6% в ЭГ, т.е. эти студенты критически рассматривают собственное мышление, осознанно относятся к совместной деятельности, понимают свое отношение к другим людям и людей к себе, что является важным в будущей педагогической деятельности. Средний уровень превалирует в КГ (до эксперимента – 59,9%, после эксперимента – 54,1%) в сравнении с ЭГ (до эксперимента – 57,7%, после эксперимента – 49,4%), эти студенты признают собственные ошибки, склонны к самоанализу, сотрудничеству при этом могут испытывать сложности при самоанализе своих действий и поступков. Уровень ниже среднего после эксперимента пошел на спад в ЭГ (до эксперимента – 25,7%, после эксперимента – 10,5%) и остался почти неизменным в КГ (до эксперимента – 23,4%, после эксперимента – 21,1%), у данных студентов возникают сложности при самоанализе своих действий, своих возможностей, особенностей взаимоотношений, это отрицательно сказывается на формировании корпоративных компетенций будущего педагога.
Согласно проведенной диагностике рефлексивно-оценочного компонента была составлена сводная таблица (таблица 51), на которой продемонстрированы результаты констатирующего и контрольного этапов.

Таблица 51 – Сводная таблица сформированности рефлексивно-оценочного компонента (контрольный эксперимент), (в %)

	Показатели
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Диагностика самооценки способностей к самообразованию и саморазвитию личности
	0
	0
	43,9
	40,3
	56,1
	59,7
	0
	4,8
	49,0
	68,3
	51,0
	26,9

	Изучение самооценки с помощью процедуры ранжирования
	24,4
	21,2
	74,5
	77,9
	1,1
	0,9
	28,6
	45,2
	71,4
	54,8
	0
	0

	Диагностика рефлексивности
	4,1
	5,8
	66,3
	59,6
	29,6
	34,6
	12,2
	31,7
	62,2
	52,9
	25,6
	15,4

	Диагностика педагогической рефлексии
	16,7
	16,6
	59,9
	57,7
	23,4
	25,7
	24,8
	40,1
	54,1
	49,4
	21,1
	10,5

	Средний показатель
	11,3
	10,9
	61,1
	58,9
	27,6
	30,2
	16,4
	30,5
	59,2
	56,3
	24,4
	13,2



Результаты таблицы 51 свидетельствуют, что по всем показателям рефлексивно-оценочного компонента значительный прирост на высоком уровне наблюдается в ЭГ после эксперимента (30,5%), тогда как до эксперимента результаты были в 3 раза меньше (10,9%). В КГ после эксперимента результаты высокого уровня улучшились на 5,1% (до эксперимента – 11,3%, после эксперимента – 16,4%). На среднем уровне произошли не значительные изменения в сторону убывания как в КГ (до эксперимента – 61,1%, после эксперимента – 59,2%), так и в ЭГ (до эксперимента – 58,9%, после эксперимента – 56,3%). Количество студентов, имеющих низкий уровень в ЭГ, сократилось в 2 раза (до эксперимента – 30,2%, после эксперимента – 13,2%). В КГ испытуемые с низким уровнем развития рефлексивно-оценочного компонента сократилось на 3,2% (до эксперимента – 27,6%, после эксперимента – 24,4%). Таким образом, в ЭГ увеличилось количество студентов, имеющих высокий уровень, что говорит об осознании этих студентов своих внутренних изменений, целей, стремлении к саморазвитию и самообразованию, что является важной частью корпоративных компетенций.
На основании полученных данных, появилась необходимость сравнить результаты констатирующего и контрольного этапов по всем компонентам педагогической системы после внедрения формирующего эксперимента. Сравнительные результаты до и после эксперимента отражены в таблице 52.

Таблица 52 – Сводная таблица подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, (в %)

	Компоненты
	До эксперимента
	После эксперимента

	
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень
	высокий уровень
	средний уровень
	низкий уровень

	
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ
	КГ
	ЭГ

	Ценностно-мотивационный
	36,1
	34,9
	36,0
	34,9
	27,9
	30,2
	40,1
	61,2
	35,1
	28,9
	24,8
	9,9

	Содержательный
	4,1
	3,9
	12,2
	14,4
	83,7
	81,7
	10,2
	29,8
	13,3
	57,7
	76,5
	12,5

	Деятельностный
	13,7
	13,1
	29,1
	29,1
	57,2
	57,8
	18,5
	41,9
	33,8
	40,3
	47,7
	17,8

	Эмоционально-волевой
	29,8
	27,5
	29,4
	30,9
	40,8
	41,6
	34,5
	56,1
	30,8
	23,9
	34,7
	20,0

	Рефлексивно-оценочный
	11,3
	10,9
	61,1
	58,9
	27,6
	30,2
	16,4
	30,5
	59,2
	56,3
	24,4
	13,2

	Средний показатель
	19,0
	18,1
	33,6
	33,6
	47,4
	48,3
	23,9
	43,9
	34,5
	41,4
	41,6
	14,7



По результатам данной таблицы 52 можно отметить, что ЭГ улучшила свои показатели на высоком (до эксперимента – 18,1%, после эксперимента – 43,9%) и среднем уровнях (до эксперимента – 33,6%, после эксперимента – 41,4%), значительно уменьшила количество испытуемых, имеющих низкий уровень (до эксперимента – 48,3%, после эксперимента – 14,7%). В то время как КГ имеет незначительные изменения по всем уровням: высокому (до эксперимента – 19,0%, после эксперимента – 23,9%), среднему (до эксперимента – 33,6%, после эксперимента – 34,5%), низкому (до эксперимента – 47,4%, после эксперимента – 41,6%). 
Итак, после организации формирующего эксперимента у студентов ЭГ отмечается положительная динамика по всем компонентам педагогической системы, что говорит об улучшении качества сформированности корпоративных компетенций необходимых будущим педагогам. Данный факт указывает на то, что целенаправленная работа по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования имеет качественный скачок, о чем свидетельствует проведенный нами сравнительный анализ. 
С целью подтверждения достоверности повышения результатов ЭГ, после внедрения формирующего эксперимента появилась необходимость в применении t-критерия Стьюдента связанных (парных) выборок для поиска вероятности того, что результаты ЭГ после эксперимента в сравнении с результатами до эксперимента статистически значимы. Для этого мы использовали числовой материал констатирующего и контрольного этапов ЭГ, которая является в данном случае зависимой выборкой, и применяли парный t-критерий, который рассчитывался по следующей формуле (9):



где t эмпир. – эмпирическое значение t-критерия Стьюдента;
d̅ – среднее арифметическое разностей двух переменных x и y;
Sd – стандартное отклонение.
Также были определены статистические гипотезы, где Н0: x=y, при этом t эмпир. <t крит. и Н1: x≠y, при этом t эмпир. > t крит.
Далее было вычислено значения d̅, котороепроизводилось по следующей формуле (10):


где d̅ – среднее арифметическое разностей двух переменных x и y;
 – сумма разности двух переменных x и y;
n – количество респондентов в ЭГ.



По средней арифметической разности двух переменных можно судить насколько в среднем улучшился результат у студентов ЭГ после формирующего эксперимента. 
Sd вычислялось по формуле представленной ниже (11):


                             (11)

где Sd – стандартное отклонение;
dᵢ – разность двух переменных x и y;
d̅ – среднее арифметическое разностей двух переменных x и y;
 – сумма квадратов разности двух переменных x и y;
n – количество респондентов в ЭГ.



Таким образом, стандартное отклонение (Sd=5,47) показывает, как распределены значения относительно среднего в ЭГ.
Производя данные расчеты, за исходные данные (Приложение Д) мы взяли результаты ЭГ на констатирующем и контрольном этапах. Получив данные d̅ и Sd, мы вычислили эмпирическое значение t-критерия Стьюдента:



Эмпирическое значение t-критерия Стьюдента – 2,86. С учетом доверительной вероятности 95% (0,95) при числе степеней свободы f=n – 1(104-1=103), мы определяемкритическое значение t-критерия Стьюдента согласно таблице t-распределения (Приложение Д), которое равно 1,98.
Следовательно, t эмпир.>t крит. (2,86>1,98), что говорит о подтверждении гипотезы Н1 и позволяет сделать вывод, что различия между результатами до эксперимента и после эксперимента имеют статистически значимый эффект. Таким образом, статистическая обработка данных показала корреляционную зависимость результатов исследования в данной конкретной выборке, что говорит о достоверности результатов.
Для определения эффективности педагогической системы и опровержения факта изменений в КГ при традиционной программе преподавания мы исследовали статистическую взаимосвязь между внедряемой нами педагогической системой и результатами экспериментальной группы, где для сравнения были взяты две переменные: КГ, как выборка, где не внедрялась разработанная нами педагогическая система и ЭГ, как выборка, где был организован формирующий эксперимент. С этой целью мы использовали коэффициент линейной корреляции К.Пирсона, где установление пропорциональности изменчивости рассматриваемых переменных вычислялись по следующей формуле (12):



гдеrᵪᵧ – коэффициент корреляции Пирсона;
xᵢ – значения, принимаемые в КГ;
yᵢ– значения, принимаемые в ЭГ;
x̅ – среднее значение в КГ;
y̅ – среднее значение в ЭГ.



Вычисляя коэффициент линейной корреляции, за исходные данные (Приложение Д) мы взяли результаты в КГ и ЭГ, т.к. нас интересовала эффективность внедряемой педагогической системы и ее взаимосвязь с повышением качества подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. Сопоставляя распределения изучаемого признака, мы сравнили данные, полученные испытуемыми при диагностике по 5 компонентам (ценностно-мотивационный, содержательный, деятельностный, эмоционально-волевой, рефлексивно-оценочный). В результате, коэффициент линейной корреляции (rᵪᵧ=0,91) находится в диапазоне от -1 до 1 и близок к единице (1>0,91>-1), что говорит о достоверной связи между уровнем подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования и внедрением разработанной педагогической системой.
Таким образом, представленная статистическая обработка данных свидетельствует о достоверности повышения результатов в ЭГ на контрольном этапе, а также об эффективности разработанной педагогической системы по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования в сравнении с традиционной программой обучения. Вместе с тем уровень подготовки студентов к корпоративному управлению в системе образования в среднем возрос на 16,3% в ЭГ. 
На основании вышеизложенного можно сделать вывод, что разработанная нами педагогическая система показала свою эффективность в подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, что подтверждается актом внедрения в учебный процесс Карагандинского университета имени академика Е.А. Букетова (Приложение Е).


ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Рыночные отношения диктуют свои требования не только к экономике страны, но и к системе образования, где приобретает свою актуальность корпоративное управление образовательными учреждениями. Проблема подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению является важной для интеграции Казахстана в мировое образовательное пространство, где применяются стандарты корпоративного управления необходимые для цивилизованного развития государства и обеспечения конкурентоспособности учреждений образования на мировых рынках.
Согласно цели и задачам диссертационного исследования мы обобщили и проанализировали теоретический материал по проблеме подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, а также интерпретировали результаты опытно-экспериментальной работы, что позволило нам сделать выводы об изучаемом феномене.
1. В диссертационном исследовании раскрываются предпосылки и современное состояние корпоративного управления в системе образования. Среди аргументов обосновывающих предпосылки корпоративного управления в системе образования можно выделить децентрализацию управления образованием, развитие государственно-общественных форм соуправления образованием, сокращение бюджетных ресурсов, выделяемых системе образования, подушевое финансирование, растущую конкуренцию среди образовательных учреждений разного уровня, т.е. образовательные учреждения стали полноправными, активными участниками рыночных отношений, что меняет подходы к их управлению. Анализ современного состояния показал недостаточность сформированности у педагогов корпоративных компетенций, среди которых мы выделяем стратегическое мышление, качества лидера, ответственность и исполнительность, ориентация на результат и высокое качество, эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе, активность и инициативность, социальный интеллект.
2. Обосновывается сущность корпоративного управления, задачи и модели его реализации, обобщаются и анализируются значение таких понятий, как «корпорация», «корпоративное управление», «стейкхолдеры», «корпоративные компетенции», «корпоративная культура», «корпоративная идентичность», «Наблюдательный совет», «Попечительский совет».
3. Спроектирована структура корпоративного управления в системе образования, которая включает принципы корпоративного управления, Кодекс корпоративного управления, функции корпоративного управления, уровни корпоративного управления, которые определяют его участников как внешних и внутренних стейкхолдеров, а также корпоративная культура, обуславливающая индивидуальность образовательного учреждения.
4. Анализ психолого-педагогической и экономической литературы по проблеме исследования позволил уточнить содержание понятия «корпоративное управление в системе образования», которое определяем как систему взаимодействия между руководителем, менеджерами учебного заведения и государством, а также внутренними и внешними стейкхолдерами, по вопросам направленным на обеспечение эффективной работы образовательного учреждения, с учетом потребностей государства и всех заинтересованных сторон, при согласованных целях и сохранении баланса интересов между ними.
5. Педагогическая система, ориентированная на качественную подготовку будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, обладающая всеми признаками данного понятия и включающая взаимосвязанные структурные компоненты (цель, задачи, содержание, формы, методы, средства обучения, результат), которые в своем единстве направлены на функционирование целостного педагогического процесса формирования личности с заданными компетенциями. Реализация педагогической системы осуществляется с учетом подходов к процессу обучения, функций обучения, дидактических принципов и специально созданных условий обучения, а также решающим аспектом является дидактическое взаимодействие преподавателя и студента. Можно отметить, что данная педагогическая система обладает такими качествами, как концептуальность, системность, управляемость, эффективность и воспроизводимость.
6. Применение педагогической системы, ее внедрение и апробация позволяют утверждать, что уровень подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования зависит от уровня сформированности пяти взаимосвязанных компонентов (ценностно-мотивационного, содержательного, деятельностного, эмоционально-волевого и рефлексивно-оценочного), имеющих значение для качественной подготовки студентов.
7. Опытно-экспериментальная работа по проверке эффективности разработанной педагогической системы подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования показала, что наиболее благоприятные факторы для подготовки студентов к данному виду управления способствуют изучение спецкурса «Основы корпоративного управления в системе образования» и участие в тренинге «Корпоративная компетентность педагога».
Вышерассмотренные выводы позволяют нам сформулировать следующие рекомендации:
– организовать целенаправленную подготовку будущих педагогов к корпоративному управлению для реализации его в системе образования, а также формирование корпоративных компетенций (стратегическое мышление, качества лидера, ответственность и исполнительность, ориентация на результат и высокое качество, эффективная коммуникация и взаимодействие в командной работе, активность и инициативность, социальный интеллект) как важных составляющих целостного образа педагога;
– использовать в учебно-воспитательном процессе вуза разработанную педагогическую систему по подготовке будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования, поскольку результаты опытно-экспериментальной работы показали ее эффективность;
– внедрить в педагогический процесс вуза спецкурс «Основы корпоративного управления в системе образования» с целью знакомства студентов с основами корпоративного управления и особенностями его реализации в системе образования, а также формирования профессиональной компетентности будущих педагогов по корпоративному управлению в системе образования;
– с целью отработки умений и навыков управленческого поведения при корпоративном управлении образованием внедрить тренинг «Корпоративная компетентность педагога», который знакомит студентов с содержанием основных корпоративных компетенций педагога, закрепит приемы и техники педагогического мышления, умения и навыки самостоятельного анализа и профессионального саморазвития, сформирует коммуникативные умения и навыки, коммуникативную толерантность, умения работать в команде, лидерские качества, социальный интеллект, уверенность в себе, саморегуляцию поведения, будет стимулировать мотивацию к профессиональному самосовершенствованию, сформирует адекватную самооценку и саморефлексию;
– применять интерактивные и нетрадиционные методы обучения, технологии критического мышления, тренинг как организационную форму для профессиональной подготовки будущих педагогов и отработки корпоративных компетенций;
– полученные результаты диссертационного исследования могут быть использованы в учебно-воспитательном процессе вуза и в системе повышения квалификации.
Предложенные нами рекомендации могут способствовать эффективной подготовке будущих педагогов, а также оказать учебно-методическую поддержку педагогическим кадрам образовательных учреждений.
Тем не менее, результаты проведенного исследования не исчерпывают всех аспектов рассматриваемой проблемы и не претендуют на полноту освещения в полном объеме процесса подготовки будущих педагогов к корпоративному управлению в системе образования. Дальнейшая теоретическая и практическая разработка, по нашему мнению, может быть продолжена в исследовании актуальных для системы образования направлений: формирование корпоративной культуры образовательного учреждения; разработка модели корпоративного управления в системе образования; формирование корпоративной идентичности педагогов; психолого-педагогические условия формирования корпоративных компетенций у будущих педагогов; реализация принципов корпоративного управления в системе образования; роль внешних и внутренних стейкхолдеров в повышении качества образования и т.д.
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ПРИЛОЖЕНИЕ А

Анкета для руководителей образовательных учреждений

Уважаемый респондент, в рамках научного исследования Вам предлагается анкета, которая состоит из 20 вопросов. Просим Вас ответить на предложенные ниже вопросы

Инструкция: «Вам необходимо выбрать ответ, который Вам больше всего подходит»
1. Каких компетенций не хватает современному педагогу? Выберите нужные варианты ответов (можно выбрать несколько ответов):
A. Умение работать в команде.
Б. Самостоятельность в осуществлении деятельности.
В. Своевременная отчетность.
Г. Готовности обмениваться информацией.
Д. Ответственность.
Е. Справедливое отношение.
2. Считаете ли Вы, что успех Вашей профессиональной деятельности зависит от работы коллектива:
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
3. Привлекаете ли Вы учеников и родителей к управлению образовательным учреждением:
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
4. Привлекаете ли Вы внешних стейкхолдеров к управлению образовательным учреждением:
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
5. Есть ли возможность у Вашего образовательного учреждения самостоятельно распоряжаться дополнительными финансовыми средствами?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
6. Есть ли возможность у Вашего образовательного учреждения самостоятельно решать вопросы по поводу кадров?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
7. Достаточно ли предоставлена самостоятельность Вашему образовательному учреждению в принятии решений?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
8. Считаете ли Вы необходимым отчитываться перед родителями и учениками о деятельности образовательного учреждения?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
9. Считаете ли Вы необходимым отчитываться перед внешними стейкхолдерами о деятельности образовательного учреждения?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
10. Считаете ли Вы необходимым, чтобы информация о деятельности образовательного учреждения была прозрачной?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
11. Вся ли информация о деятельности образовательного учреждения доступна заинтересованным лицам?
A. Да.
Б. Скорее да, чем нет.
В. Иногда.
Г. Скорее нет, чем да.
Д. Нет.
12. Можете ли Вы взять на себя ответственность в незнакомых сложных ситуациях, касательно образовательного учреждения?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
13. Готовы ли Вы признать и исправить собственные ошибки, допущенные в управлении образовательным учреждением?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
14. Защищаются ли права, по Вашему мнению, всех заинтересованных сторон системы образования в равной степени?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
15. Осуществляется ли равное отношение, по Вашему мнению, ко всем участникам образовательного процесса в системе образования?
A. Да, всегда.
Б. Часто.
В. Иногда.
Г. Редко.
Д. Нет, никогда.
Инструкция: «Вам необходимо написать свое мнение на предложенные ниже вопросы»
16. Взаимодействуете ли Вы с внешними стейкхолдерами при управлении образовательным учреждением? Если «да», то с какими?
______________________________________________________________________________________________________________________________

17. Какие формы отчетности Вы используете перед внешними и внутренними стейкхолдерами?
______________________________________________________________________________________________________________________________

18. В чем необходимость транспарентности (прозрачности) информации в деятельности образовательного учреждения? Согласны ли Вы с тем, что вся информация должна быть прозрачной?
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________

19. Каким образом защищаются права внутренних и внешних стейкхолдеров в системе образования?
______________________________________________________________________________________________________________________________

20. Как реализуется, по Вашему мнению, принцип справедливости в управлении образовательным учреждением?
______________________________________________________________________________________________________________________________

СПАСИБО ЗА УЧАСТИЕ !!!

ПРИЛОЖЕНИЕ Б

Анкета для педагогов

Уважаемый респондент, в рамках научного исследования Вам предлагается анкета, которая состоит из 30 вопросов. Просим Вас ответить на предложенные ниже вопросы.

Инструкция: «Вам необходимо выбрать ответ, который Вам больше всего подходит».
1. Способны ли Вы предвидеть как будет развиваться та или иная ситуация, прогнозировать результаты и последствия действий?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
2. Какие цели Вы предпочитаете:
А. Близкие.
Б. Далекие.
В. Средние.
3. Работая в коллективе, Вы предпочитаете:
А. Использовать новаторские, инновационные идеи.
Б. Использовать традиционные методы и приемы.
В. Использовать свои наработки.
4. Что бы Вы предпочли при внедрении изменений в систему образования:
A. Активно участвовать в деятельности по реформированию системы образования.
Б. Работать по сложившейся годами традиционной системе.
В. Поддерживаю изменения, но без личного участия.
5. Можете ли Вы увлечь идеей или делом своих коллег?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
6. Удается ли Вам в разговоре/дискуссии переубедить и привлечь на свою сторону тех, кто раньше был с Вами не согласен?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
7. Что Вам больше подходит:
A. Я предпочитаю приобретать новые знания и опыт.
Б. Я предпочитаю использовать хорошо знакомые методы в работе.
В. Больше опираюсь на знакомые методы работы, но иногда могу использовать новые.
8. Что Вам больше подходит:
A. Я испытываю потребность в приобретении новых знаний и опыта.
Б. Те знания и умения, которые я имею, достаточны для эффективной педагогической деятельности.
В. Я имею достаточно знаний, но при необходимости могу найти нужную мне информацию.
9. Можете ли Вы признать свои собственные ошибки:
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
10. Можете ли Вы пожертвовать личными интересами ради достижения поставленной цели:
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
11. Что Вам больше подходит:
A. Решение повторяемых операций изо дня в день.
Б. Идти к поставленным целям вопреки возникающим на пути трудностям и препятствиям.
В. Достижение цели зависит от ситуации.
12. Что Вам больше подходит:
A. Принимать личную ответственность за результат и качество своей работы.
Б. В решении важных задач не брать на себя ответственную роль.
В. Не всегда предпочитаю брать на себя ответственность.
13. По какому признаку Вы измеряете свой успех:
A. По достигнутому результату.
Б. По количеству приложенных усилий.
В. По одобрениям коллег/ руководителя.
14. При принятии решений учитываете Вы мнение коллектива?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
15. При получении задания:
A. С воодушевлением принимаюсь за работу.
Б. Без большого энтузиазма начинаю работу.
В. Интерес к работе зависит от задания.
16. Выберите, что Вам больше подходит:
A. Предпочитаю не останавливаться на достигнутом.
Б. Довольствуюсь тем, что имею и не завышаю «планку».
В. Иду к цели постепенно.
17. Выберите, что Вам больше подходит:
A. Адаптироваться к различным ситуациям.
Б. Работать в постоянных условиях.
В. Предпочитаю постоянные условия, но при необходимости адаптируюсь к новым.
18. Выберите, что Вам больше подходит:
A. Работать с разными людьми.
Б. Работать с одной и той же группой людей.
В. Работать с одними и теми же людьми, с постепенным включением новых людей.
19. Чувствуете ли Вы, что Вам постоянно не хватает времени?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
20. Испытываете ли Вы нетерпение, когда видите, что кто-то выполняет работу медленнее, чем Вы сами могли бы сделать?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
21. Часто ли Вам приходится торопиться, чтобы справиться со своими делами?
A. Нет, никогда.
Б. Редко.
В. Иногда.
Г. Часто.
Д. Да, всегда.
22. Работая в команде, в какой роли Вы чувствуете себя комфортно?
A. В роли лидера.
Б. Отвечать только за свой раздел, а не за всю работу команды.
В. Предпочитаю, выполнять свое задание совместно с кем-нибудь.
Г. Не брать на себя ответственное задание.
Д. Наблюдать со стороны, не беря на себя никакого задания.
Инструкция: «Вам необходимо написать свое мнение на предложенные ниже вопросы».
23. Какие умения, по Вашему мнению, нужны педагогу для создания благоприятного климата в коллективе?
____________________________________________________________________________________________________________________________

24. Какими качествами личности, по Вашему мнению, должен обладать педагог как управленец коллектива?
____________________________________________________________________________________________________________________________

25. При принятии решений, опираетесь ли Вы на мнение коллектива или только на свое собственное?
____________________________________________________________________________________________________________________________

26. Зачем нужна командная работа?
____________________________________________________________________________________________________________________________

27. Что руководителю нужно делать, чтобы создать и поддерживать командный дух?
____________________________________________________________________________________________________________________________

28. Что для Вас является сложным при работе в команде?
____________________________________________________________________________________________________________________________

29. Какие способы мотивации сотрудников (учащихся, студентов) Вы используете?
____________________________________________________________________________________________________________________________

30. Что, по Вашему мнению, необходимо для эффективной организации деятельности в коллективе?
____________________________________________________________________________________________________________________________

СПАСИБО ЗА УЧАСТИЕ !!!

ПРИЛОЖЕНИЕ В

Договоры
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г

Авторское свидетельство
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ПРИЛОЖЕНИЕ Д

Таблицы экспериментальных данных

Таблица Д.1 – Исходные данные рассматриваемых переменных по корреляции Стьюдента (констатирующий этап)

	Общее количество членов выборки
(n₁=98
n₂=104)
	Баллы
	Вспомогательные расчеты

	
	контрольная группа (x)
	экспериментальная группа (y)
	xᵢ - x̅
	(xᵢ - x̅)²
	yᵢ - y̅
	(yᵢ - y̅)²

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1
	18
	18
	-27,4
	750,76
	-26,5
	702,25

	2
	20
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	3
	20
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	4
	20
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	5
	20
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	6
	20
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	7
	22
	20
	-23,4
	547,56
	-24,5
	600,25

	8
	22
	20
	-25,4
	645,16
	-24,5
	600,25

	9
	22
	22
	-25,4
	645,16
	-22,5
	506,25

	10
	23
	22
	-22,4
	501,76
	-22,5
	506,25

	11
	23
	22
	-22,4
	501,76
	-22,5
	506,25

	12
	23
	22
	-22,4
	501,76
	-22,5
	506,25

	13
	25
	23
	-20,4
	416,16
	-21,5
	462,25

	14
	26
	24
	-19,4
	376,36
	-20,5
	420,25

	15
	27
	24
	-18,4
	338,56
	-20,5
	420,25

	16
	27
	27
	-18,4
	338,56
	-17,5
	306,25

	17
	27
	27
	-18,4
	338,56
	-17,5
	306,25

	18
	27
	27
	-18,4
	338,56
	-17,5
	306,25

	19
	27
	27
	-18,4
	338,56
	-17,5
	306,25

	20
	27
	27
	-18,4
	338,56
	-17,5
	306,25

	21
	27
	28
	-18,4
	338,56
	-16,5
	272,25

	22
	28
	28
	-17,4
	302,76
	-16,5
	272,25

	23
	28
	28
	-17,4
	302,76
	-16,5
	272,25

	24
	29
	28
	-16,4
	268,96
	-16,5
	272,25

	25
	29
	28
	-16,4
	268,96
	-16,5
	272,25

	26
	29
	28
	-16,4
	268,96
	-16,5
	272,25

	27
	29
	28
	-16,4
	268,96
	-16,5
	272,25

	28
	29
	29
	-16,4
	268,96
	-15,5
	240,25

	29
	29
	29
	-16,4
	268,96
	-15,5
	240,25

	30
	31
	29
	-14,4
	207,36
	-15,5
	240,25

	31
	34
	29
	-11,4
	129,96
	-15,5
	240,25

	32
	34
	29
	-11,4
	129,96
	-15,5
	240,25

	33
	35
	29
	-10,4
	108,16
	-15,5
	240,25

	34
	35
	30
	-10,4
	108,16
	-14,5
	210,25

	35
	35
	33
	-10,4
	108,16
	-11,5
	132,25

	36
	35
	33
	-10,4
	108,16
	-11,5
	132,25

	37
	35
	35
	-10,4
	108,16
	-9,5
	90,25

	38
	35
	35
	-10,4
	108,16
	-9,5
	90,25


Продолжение таблицы Д.1

	39
	35
	35
	-10,4
	108,16
	-9,5
	90,25

	40
	35
	35
	-10,4
	108,16
	-9,5
	90,25

	41
	37
	37
	-8,4
	70,56
	-7,5
	56,25

	42
	37
	37
	-8,4
	70,56
	-7,5
	56,25

	43
	38
	37
	-7,4
	54,76
	-7,5
	56,25

	44
	39
	38
	-6,4
	40,96
	-6,5
	42,25

	45
	40
	38
	-5,4
	29,16
	-6,5
	42,25

	46
	40
	38
	-5,4
	29,16
	-6,5
	42,25

	47
	44
	38
	-1,4
	1,96
	-6,5
	42,25

	48
	44
	38
	-1,4
	1,96
	-6,5
	42,25

	49
	44
	41
	-1,4
	1,96
	-3,5
	12,25

	50
	44
	41
	-1,4
	1,96
	-3,5
	12,25

	51
	44
	42
	-1,4
	1,96
	-2,5
	6,25

	52
	44
	42
	-1,4
	1,96
	-2,5
	6,25

	53
	44
	44
	-1,4
	1,96
	-0,5
	0,25

	54
	46
	44
	0,6
	0,36
	-0,5
	0,25

	55
	48
	44
	2,6
	6,76
	-0,5
	0,25

	56
	49
	44
	3,6
	12,96
	-0,5
	0,25

	57
	49
	46
	3,6
	12,96
	1,5
	2,25

	58
	49
	46
	3,6
	12,96
	1,5
	2,25

	59
	49
	46
	3,6
	12,96
	1,5
	2,25

	60
	49
	48
	3,6
	12,96
	3,5
	12,25

	61
	51
	48
	5,6
	31,36
	3,5
	12,25

	62
	57
	48
	11,6
	134,56
	3,5
	12,25

	63
	57
	49
	11,6
	134,56
	4,5
	20,25

	64
	57
	49
	11,6
	134,56
	4,5
	20,25

	65
	57
	49
	11,6
	134,56
	4,5
	20,25

	66
	58
	49
	12,6
	158,76
	4,5
	20,25

	67
	58
	51
	12,6
	158,76
	6,5
	42,25

	68
	58
	55
	12,6
	158,76
	10,5
	110,25

	69
	58
	57
	12,6
	158,76
	12,5
	156,25

	70
	58
	57
	12,6
	158,76
	12,5
	156,25

	71
	58
	57
	12,6
	158,76
	12,5
	156,25

	72
	58
	58
	12,6
	158,76
	13,5
	182,25

	73
	58
	58
	12,6
	158,76
	13,5
	182,25

	74
	58
	58
	12,6
	158,76
	13,5
	182,25

	75
	60
	58
	14,6
	213,16
	13,5
	182,25

	76
	61
	58
	15,6
	243,36
	13,5
	182,25

	77
	61
	58
	15,6
	243,36
	13,5
	182,25

	78
	63
	58
	17,6
	309,76
	13,5
	182,25

	79
	64
	58
	18,6
	345,96
	13,5
	182,25

	80
	64
	58
	18,6
	345,96
	13,5
	182,25

	81
	65
	60
	19,6
	384,16
	15,5
	240,25

	82
	66
	60
	20,6
	424,36
	15,5
	240,25

	83
	68
	60
	22,6
	510,76
	15,5
	240,25

	84
	68
	62
	22,6
	510,76
	17,5
	306,25

	85
	68
	62
	22,6
	510,76
	17,5
	306,25

	86
	68
	64
	22,6
	510,76
	19,5
	380,25


Продолжение таблицы Д.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	87
	68
	65
	22,6
	510,76
	20,5
	420,25

	88
	70
	66
	24,6
	605,16
	21,5
	462,25

	89
	72
	66
	26,6
	707,56
	21,5
	462,25

	90
	73
	67
	27,6
	761,76
	22,5
	506,25

	91
	73
	68
	27,6
	761,76
	23,5
	552,25

	92
	73
	68
	27,6
	761,76
	23,5
	552,25

	93
	73
	68
	27,6
	761,76
	23,5
	552,25

	94
	75
	68
	29,6
	876,16
	23,5
	552,25

	95
	78
	68
	32,6
	1062,76
	23,5
	552,25

	96
	78
	68
	32,6
	1062,76
	23,5
	552,25

	97
	79
	74
	33,6
	1128,96
	29,5
	870,25

	98
	79
	74
	33,6
	1128,96
	29,5
	870,25

	99
	-
	76
	-
	-
	31,5
	992,25

	100
	-
	77
	-
	-
	32,5
	1056,25

	101
	-
	78
	-
	-
	33,5
	1122,25

	102
	-
	78
	-
	-
	33,5
	1122,25

	103
	-
	79
	-
	-
	34,5
	1190,25

	104
	-
	79
	-
	-
	34,5
	1190,25

	∑
	4448
	4633
	-
	31096,48
	-
	32042

	Среднее арифметическое (x̅ и y̅)
	45,4
	44,5
	-
	-
	-
	-



Таблица Д.2 – Распределения Стьюдента

	Число степеней свободы 
f = n-1
	n
	Доверительная вероятность

	
	
	0.90
	0.95
	0.99
	0.999

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	2
	6.3137515148
	12.7062047364
	63.6567411629
	636.619249432

	2
	3
	2.91998558036
	4.30265272991
	9.92484320092
	31.599054577

	3
	4
	2.3533634348
	3.18244630528
	5.84090929976
	12.9239786366

	4
	5
	2.13184678134
	2.7764451052
	4.60409487142
	8.61030158138

	5
	6
	2.01504837267
	2.57058183661
	4.03214298356
	6.86882663987

	6
	7
	1.94318028039
	2.44691184879
	3.70742802132
	5.95881617993

	7
	8
	1.89457860506
	2.36462425101
	3.49948329735
	5.40788252098

	8
	9
	1.85954803752
	2.30600413503
	3.35538733133
	5.04130543339

	9
	10
	1.83311293265
	2.26215716274
	3.24983554402
	4.78091258593

	10
	11
	1.81246112281
	2.22813885196
	3.16927266718
	4.5868938587

	11
	12
	1.7958848187
	2.20098516008
	3.10580651322
	4.43697933823

	12
	13
	1.78228755565
	2.17881282966
	3.05453958834
	4.31779128361

	13
	14
	1.77093339599
	2.16036865646
	3.01227583821
	4.22083172771

	14
	15
	1.76131013577
	2.14478668792
	2.97684273411
	4.14045411274

	15
	16
	1.75305035569
	2.13144954556
	2.94671288334
	4.0727651959

	16
	17
	1.74588367628
	2.11990529922
	2.92078162235
	4.0149963326

	17
	18
	1.73960672608
	2.10981557783
	2.89823051963
	3.96512626361

	18
	19
	1.73406360662
	2.10092204024
	2.87844047271
	3.92164582001

	Продолжение таблицы Д.2


	1
	2
	3
	4
	5
	6

	19
	20
	1.72913281152
	2.09302405441
	2.86093460645
	3.88340584948

	20
	21
	1.72471824292
	2.08596344727
	2.84533970978
	3.84951627298

	21
	22
	1.72074290281
	2.07961384473
	2.83135955802
	3.81927716303

	22
	23
	1.71714437438
	2.0738730679
	2.8187560606
	3.79213067089

	23
	24
	1.71387152775
	2.06865761042
	2.80733568377
	3.76762680377

	24
	25
	1.71088207991
	2.06389856163
	2.79693950477
	3.74539861893

	25
	26
	1.70814076125
	2.05953855275
	2.78743581368
	3.72514394948

	26
	27
	1.70561791976
	2.05552943864
	2.77871453333
	3.70661174331

	27
	28
	1.70328844572
	2.05183051648
	2.77068295712
	3.68959171334

	28
	29
	1.70113093427
	2.0484071418
	2.76326245546
	3.67390640062

	29
	30
	1.69912702653
	2.04522964213
	2.75638590367
	3.6594050194

	30
	31
	1.69726089436
	2.0422724563
	2.74999565357
	3.645958635

	40
	41
	1.68385101139
	2.021075383
	2.70445926743
	3.55096576086

	60
	61
	1.67064886465
	2.00029782106
	2.66028303115
	3.4602004692

	120
	121
	1.65765089935
	1.97993040505
	2.61742114477
	3.37345376507

	999999.0
	1000000.0
	1.64485515072
	1.95996635682
	2.57583422011
	3.29053646126



Таблица Д.3 – Исходные данные рассматриваемых переменных по корреляции Стьюдента (контрольный этап)

	Испытуемые экспериментальной группы
(n=104)
	Баллы
	Вспомогательные расчеты

	
	до эксперимента (x)
	после эксперимента (y)
	dᵢ (x-y)
	d²

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	18
	20
	-2
	4

	2
	20
	23
	-3
	9

	3
	20
	25
	-5
	25

	4
	20
	26
	-6
	36

	5
	20
	26
	-6
	36

	6
	20
	28
	-8
	64

	7
	20
	28
	-8
	64

	8
	20
	32
	-12
	144

	9
	22
	32
	-10
	100

	10
	22
	34
	-12
	144

	11
	22
	34
	-12
	144

	12
	22
	35
	-13
	169

	13
	23
	37
	-14
	196

	14
	24
	38
	-14
	196

	15
	24
	38
	-14
	196

	16
	27
	38
	-11
	121

	17
	27
	43
	-16
	256

	18
	27
	43
	-16
	256

	19
	27
	43
	-16
	256

	20
	27
	43
	-16
	256

	21
	28
	43
	-15
	225

	22
	28
	46
	-18
	324

	Продолжение таблицы Д.3


	1
	2
	3
	4
	5

	23
	28
	46
	-18
	324

	24
	28
	46
	-18
	324

	25
	28
	48
	-20
	400

	26
	28
	48
	-20
	400

	27
	28
	48
	-20
	400

	28
	29
	48
	-19
	361

	29
	29
	49
	-20
	400

	30
	29
	49
	-20
	400

	31
	29
	49
	-20
	400

	32
	29
	49
	-20
	400

	33
	29
	49
	-20
	400

	34
	30
	49
	-19
	361

	35
	33
	53
	-20
	400

	36
	33
	53
	-20
	400

	37
	35
	53
	-18
	324

	38
	35
	55
	-20
	400

	39
	35
	57
	-22
	484

	40
	35
	57
	-22
	484

	41
	37
	60
	-23
	529

	42
	37
	60
	-23
	529

	43
	37
	60
	-23
	529

	44
	38
	60
	-22
	484

	45
	38
	61
	-23
	529

	46
	38
	61
	-23
	529

	47
	38
	61
	-23
	529

	48
	38
	62
	-24
	576

	49
	41
	62
	-21
	441

	50
	41
	62
	-21
	441

	51
	42
	62
	-20
	400

	52
	42
	62
	-20
	400

	53
	44
	62
	-18
	324

	54
	44
	62
	-18
	324

	55
	44
	62
	-18
	324

	56
	44
	62
	-18
	324

	57
	46
	62
	-16
	256

	58
	46
	64
	-18
	324

	59
	46
	64
	-18
	324

	60
	48
	66
	-18
	324

	61
	48
	66
	-18
	324

	62
	48
	66
	-18
	324

	63
	49
	67
	-18
	324

	64
	49
	67
	-18
	324

	65
	49
	67
	-18
	324

	66
	49
	67
	-18
	324

	67
	51
	67
	-16
	156

	68
	55
	67
	-12
	144

	69
	57
	70
	-13
	169


Продолжение таблицы Д.3

	1
	2
	3
	4
	5

	70
	57
	70
	-13
	169

	71
	57
	72
	-15
	225

	72
	58
	75
	-17
	289

	73
	58
	75
	-17
	289

	74
	58
	76
	-18
	324

	75
	58
	77
	-19
	361

	76
	58
	77
	-19
	361

	77
	58
	79
	-21
	441

	78
	58
	79
	-21
	441

	79
	58
	79
	-21
	441

	80
	58
	79
	-21
	441

	81
	60
	79
	-19
	361

	82
	60
	79
	-19
	361

	83
	60
	79
	-19
	361

	84
	62
	79
	-17
	289

	85
	62
	79
	-17
	289

	86
	64
	79
	-15
	225

	87
	65
	79
	-14
	196

	88
	66
	79
	-13
	169

	89
	66
	79
	-13
	169

	90
	67
	79
	-12
	144

	91
	68
	79
	-11
	121

	92
	68
	80
	-12
	144

	93
	68
	80
	-12
	144

	94
	68
	80
	-12
	144

	95
	68
	80
	-12
	144

	96
	68
	80
	-12
	144

	97
	74
	80
	-6
	36

	98
	74
	80
	-6
	36

	99
	76
	80
	-4
	16

	100
	77
	81
	-4
	16

	101
	78
	82
	-4
	16

	102
	78
	82
	-4
	16

	103
	79
	82
	-3
	9

	104
	79
	82
	-3
	9

	∑
	4633
	6258
	1625
	28477



Таблица Д.4 – Исходные данные рассматриваемых переменных по корреляции Пирсона

	Номер испытуемых
	x
	y
	xᵢ-x̅
	(xᵢ-x̅)²
	yᵢ-y̅
	(yᵢ-y̅)²
	(xᵢ-x̅) ∙ (yᵢ-y̅)

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1
	20
	20
	-28,49
	811,68
	-40,17
	1613,63
	1144,44

	2
	20
	23
	-28,49
	811,68
	-37,17
	1381,61
	1058,97

	3
	20
	25
	-28,49
	811,68
	-35,17
	1236,93
	1001,99

	4
	20
	26
	-28,49
	811,68
	-34,17
	1167,59
	973,5

	Продолжение таблицы Д.4


	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	5
	20
	26
	-28,49
	811,68
	-34,17
	1167,59
	973,5

	6
	22
	28
	-26,49
	701,72
	-32,17
	1034,91
	852,18

	7
	23
	28
	-25,49
	649,74
	-32,17
	1034,91
	820,01

	8
	23
	32
	-25,49
	649,74
	-28,17
	793,55
	718,05

	9
	23
	32
	-25,49
	649,74
	-28,17
	793,55
	718,05

	10
	23
	34
	-25,49
	649,74
	-26,17
	684,87
	667,07

	11
	25
	34
	-23,49
	551,78
	-26,17
	684,87
	614,73

	12
	26
	35
	-22,49
	505,8
	-25,17
	633,53
	566,07

	13
	28
	37
	-20,49
	419,84
	-23,17
	536,85
	474,75

	14
	28
	38
	-20,49
	419,84
	-22,17
	491,51
	454,26

	15
	28
	38
	-20,49
	419,84
	-22,17
	491,51
	454,26

	16
	28
	38
	-20,49
	419,84
	-22,17
	491,51
	454,26

	17
	28
	43
	-20,49
	419,84
	-17,17
	294,81
	351,81

	18
	28
	43
	-20,49
	419,84
	-17,17
	294,81
	351,81

	19
	28
	43
	-20,49
	419,84
	-17,17
	294,81
	351,81

	20
	28
	43
	-20,49
	419,84
	-17,17
	294,81
	351,81

	21
	28
	43
	-20,49
	419,84
	-17,17
	294,81
	351,81

	22
	30
	46
	-18,49
	341,88
	-14,17
	200,79
	262,0

	23
	30
	46
	-18,49
	341,88
	-14,17
	200,79
	262,0

	24
	32
	46
	-16,49
	271,92
	-14,17
	200,79
	233,66

	25
	32
	48
	-16,49
	271,92
	-12,17
	148,11
	200,68

	26
	34
	48
	-14,49
	209,96
	-12,17
	148,11
	176,34

	27
	34
	48
	-14,49
	209,96
	-12,17
	148,11
	176,34

	28
	35
	48
	-13,49
	181,98
	-12,17
	148,11
	164,17

	29
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	30
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	31
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	32
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	33
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	34
	35
	49
	-13,49
	181,98
	-11,17
	124,77
	150,68

	35
	35
	53
	-13,49
	181,98
	-7,17
	51,41
	96,72

	36
	39
	53
	-9,49
	90,06
	-7,17
	51,41
	68,04

	37
	39
	53
	-9,49
	90,06
	-7,17
	51,41
	68,04

	38
	42
	55
	-6,49
	42,12
	-5,17
	26,73
	33,55

	39
	42
	57
	-6,49
	42,12
	-3,17
	10,01
	20,57

	40
	42
	57
	-6,49
	42,12
	-3,17
	10,01
	20,57

	41
	42
	60
	-6,49
	42,12
	-0,17
	0,03
	1,1

	42
	42
	60
	-6,49
	42,12
	-0,17
	0,03
	1,1

	43
	42
	60
	-6,49
	42,12
	-0,17
	0,03
	1,1

	44
	42
	60
	-6,49
	42,12
	-0,17
	0,03
	1,1

	45
	42
	61
	-6,49
	42,12
	0,83
	0,69
	-5,39

	46
	44
	61
	-4,49
	20,16
	0,83
	0,69
	-3,73

	47
	44
	61
	-4,49
	20,16
	0,83
	0,69
	-3,73

	48
	44
	62
	-4,49
	20,16
	1,83
	3,35
	-8,22

	49
	44
	62
	-4,49
	20,16
	1,83
	3,35
	-8,22

	50
	47
	62
	-1,49
	2,22
	1,83
	3,35
	-2,73

	51
	48
	62
	-0,49
	0,24
	1,83
	3,35
	-0,89


Продолжение таблицы Д.4

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	52
	48
	62
	-0,49
	0,24
	1,83
	3,35
	-0,89

	53
	50
	62
	1,51
	2,28
	1,83
	3,35
	2,76

	54
	50
	62
	1,51
	2,28
	1,83
	3,35
	2,76

	55
	54
	62
	5,51
	30,36
	1,83
	3,35
	10,08

	56
	58
	62
	9,51
	90,44
	1,83
	3,35
	17,4

	57
	58
	62
	9,51
	90,44
	1,83
	3,35
	17,4

	58
	58
	64
	9,51
	90,44
	3,83
	14,67
	36,42

	59
	58
	64
	9,51
	90,44
	3,83
	14,67
	36,42

	60
	58
	66
	9,51
	90,44
	5,83
	33,99
	55,44

	61
	58
	66
	9,51
	90,44
	5,83
	33,99
	55,44

	62
	58
	66
	9,51
	90,44
	5,83
	33,99
	55,44

	63
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	64
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	65
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	66
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	67
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	68
	58
	67
	9,51
	90,44
	6,83
	46,65
	64,95

	69
	59
	70
	10,51
	110,46
	9,83
	96,63
	103,31

	70
	59
	70
	10,51
	110,46
	9,83
	96,63
	103,31

	71
	61
	72
	12,51
	156,5
	11,83
	139,95
	147,99

	72
	62
	75
	13,51
	182,52
	14,83
	219,93
	200,35

	73
	62
	75
	13,51
	182,52
	14,83
	219,93
	200,35

	74
	65
	76
	16,51
	272,58
	15,83
	250,59
	261,35

	75
	66
	77
	17,51
	306,6
	16,83
	283,25
	294,69

	76
	67
	77
	18,51
	342,62
	16,83
	283,25
	311,52

	77
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	78
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	79
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	80
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	81
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	82
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	83
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	84
	68
	79
	19,51
	380,64
	18,83
	354,57
	367,37

	85
	71
	79
	22,51
	506,7
	18,83
	354,57
	423,86

	86
	71
	79
	22,51
	506,7
	18,83
	354,57
	423,86

	87
	75
	79
	26,51
	702,78
	18,83
	354,57
	499,18

	88
	75
	79
	26,51
	702,78
	18,83
	354,57
	499,18

	89
	76
	79
	27,51
	756,8
	18,83
	354,57
	518,01

	90
	76
	79
	27,51
	756,8
	18,83
	354,57
	518,01

	91
	78
	79
	29,51
	870,84
	18,83
	354,57
	555,67

	92
	78
	80
	29,51
	870,84
	19,83
	393,23
	585,18

	93
	78
	80
	29,51
	870,84
	19,83
	393,23
	585,18

	94
	79
	80
	30,51
	930,86
	19,83
	393,23
	605,01

	95
	80
	80
	31,51
	992,88
	19,83
	393,23
	624,84

	96
	80
	80
	31,51
	992,88
	19,83
	393,23
	624,84

	97
	80
	80
	31,51
	992,88
	19,83
	393,23
	624,84

	98
	80
	80
	31,51
	992,88
	19,83
	393,23
	624,84


Продолжение таблицы Д.4

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	99
	-
	80
	-
	
	19,83
	393,23
	-

	100
	-
	81
	-
	
	20,83
	433,89
	-

	101
	-
	82
	-
	
	21,83
	476,55
	-

	102
	-
	82
	-
	
	21,83
	476,55
	-

	103
	-
	82
	-
	
	21,83
	476,55
	-

	104
	-
	82
	-
	
	21,83
	476,55
	-

	∑
	4752
	6258
	-0,02
	33266,48
	0,32
	30698,92
	29316,09




ПРИЛОЖЕНИЕ Е

Акт внедрения

[image: C:\Users\Алия\Pictures\Сканы\Санхаева Акт внедрения (2).jpg]

Базовый уровнь или глубинный 


основные представления, убеждения, ценности, образцы поведения


язык, который существует в компании, традиции сотрудников, устный и письменный «фольклор» организации, передаваемые «из уст в уста» легенды, свои герои и антигерои


Второй уровень - стратегии, способы, которыми реализуются эти ценности


характер оформления интерьеров, одежда сотрудников, значки, визитки, символы


Третий уровень – это видимая часть корпоративной культуры













1 этап


Восприятие, осмысление и запоминание материала по корпоративному управлению в системе образования, или усвоение теоретических знаний


2 этап


Выработка умений и навыков по применению этих знаний на практике, с учетом особенностей реализации корпоративного управления в системе образования, что требует организации специальных тренировочных упражнений 


3 этап


Повторение и углубление знаний по изучаемому материалу, их закрепление и совершенствование практических умений и навыков по реализации корпоративного управления в системе образования










Условия реализации педагогической системы


Учебно-материальные условия


Внедрение  спецкурса "Основы корпоративного управления в системе образования" и  тренинга "Корпоративная компетентность педагога"


Сочетание традиционных и инновационных методов обучения


Морально-психологические условия


Этика взаимоотношений, взаимоуважение в коллективе


Оснащение учебного процесса необходимыми средствами обучения


Создание комфортной атмосферы обучения 


















Казахстанские руководители образовательных учреждений	Коллегиальность в управлении	Самостоятельность в осуществлении деятельности	Подотчетность по результатам деятельности	Прозрачность деятельности	Ответственность	Справедливость	90	61	70	80	99	75	Европейские руководители образовательных учреждений	Коллегиальность в управлении	Самостоятельность в осуществлении деятельности	Подотчетность по результатам деятельности	Прозрачность деятельности	Ответственность	Справедливость	58	71	99	86	86	85	
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ABTOPCKHM IOTOBOP No3488
r. Kaparanaa 21.08.2019

PI'TI Kaparammurckuii TOCYNapCTBEHHBIM YHHBEDCHTET MM. aKaJeMHKa E.A.ByxketoBa, B mmme pexTopa
Enprcosa A.T., peiicTByromero Ha 0cHOBaHHH YcraBa, IMeHyeMBIH B manbHeiHmem «YHuBepcuteT» H CaHxaepa
Amusa Hypmaram6eTKEI351 (crapmmii mpenonasareis) kapenpsl JIOMKOMBHOM u TICHXOJIOrO-TIe JarOrH4eCKOi
TIOATOTOBKM HMEHYEMBIA B JaTbHEHIIEM «ABTODP(BL)», COBMECTHO HMeHyeMble «CTOPOHBI» 3aKJIOYHIH HACTOSIIHI
Horosop o HwkeceMyIOmEM:

1. Ilpeamer xorosopa.

ABTOp 6e3BO3Me3HO MepenaeT VHHBEPCHTETY NPaBO Ha HCIOB30BAHHE MYJIBTHUMEIUMHBIX TPE3CHTAIHI
(exums) mo AucIMIIIIHE «OCHOBEI KOPIOpaTHBHOIO YNpaBIICHHS B CHCTeMe 06Pa3OBAHHS» (S3EIKOBOE OTHENICHHUE:
PYCCKO€, s3BIK MaTepuania: PyCCKHM) I CHENUATbHOCTH (eit) 5B010100-/JomkonsHOE o0y4eHHe ¥ BOCIIHTaHHE
I'OCO, umenyemoro B nansHelmem «DNEeKTPOHHBIN MaTepHay.

ITon nepemaBaemeM Mo HacToAmMEMy NOTOBOPY IPAaBOM HAa HCIOJIL30BAHME OIIEKTPOHHOTO MaTepHana,
CTOPOHBI TOHAMAIOT HCTIOJIb30BaHHE DJIEKTPOHHOTO MaTepHaa ClieyromumM o6pa3oM:

- IPUMEHEHHE JIEKTPOHHOTO MaTepuana 06y JalomuMHCs YHHUBEpCHTETa B 06pa3oBaTebHOM MpoOLecCe;

- HCTOJIb30BaHHE DJIEKTPOHHOTO MaTepHaa MoJIb30BaTEISMH OMOIHOTEKH yHUBEPCHTETA,

- Pa3MeIeHne JIIeKTPOHHOTO MaTepHana B HH(OPMAIMOHHO-06pa30BaTE LHEIX pecypcax yHUBEpCHTETa.

2. OTBETCTBEHHOCTH CTOPOH.
CropoHa, He HCTIONHMBMAS WM HeHa/uiexamuM o0pa3oM MCIONHMBINAA 06S3aTeIbCTBA MO HacToAmeMy
AOTOBODY, a Tak e JOMyCTHBIIAs HAPYIIEHNs NeHCTBYIOMETO 3aKOHOJATENECTBA 06 aBTOPCKOM MPaBe H CMEXHBIX
TpaBax 00s3aHa BOIMECTHTH YOBITKH, IPHYHHEHHbIE ApYTO# CTOPOHE, BKITIOYas yIIyMEHHYIO BBITOJTy.

3. [Ipoune yciioBHs.

Bce m3ameHenus u nomonHenms k HACTOAMIEMyY JOrOBODY NeHCTBHTENbHBI JIUIIb MPH YCIOBHMH, €CITH OHH
BBINOTHCHBl B IHCBMEHHOX (POpMe M NOAMNMCAHBI YIONHOMOYEHHBIME Ha TO JHMIaMH ¢ O00GEHX CTOpOH H
NIPEJICTaBIICHBI B OPUTHHAJIE.

Bce Crope! 1 pasHOMIacHs PeImaioTest B COOTBETCTRHM ¢ AeWCTBYIOIAM 3aKOHOJATEILCTBOM.

Hacrosmmit morosop cocrasnen ABYX JK3EMILIApAX, MMEIOMMX OJUHAKOBYIO IOPHINYECKYIO CHITY,
BCTYTacT B CHIly C MOMEHTA €r0 TOMIIHCAHUs CTOPOHAMHE H HeHCTBYET O MOJHOTO HCIIOTHEHHS CTOPOHAMH CBOMX
06s3aTenseTB ¢ 21.8.2019 10 21.8.2029 T,

4. PeKBH3HTBI CTOpOH.

VHuBepcuTeT AsTop(BI)

PIm «Kaparannuackmit rocynapcreeHHsii CanxaeBa Amvs HypmaraM6eTKbI3b!

VHuBepcureT HHH: 790502400880

mM. E.A. Byketosa» Va. mrasoctr Ne: 016540253

PHH 302 000 033 720, or: MB/] PK

BHH 990 540 002 444 Anpec mpoxwuBanus: r.Kaparamna, yi.JIo6ome, 1.38/2,
B/caer KZ796010191000077867 kB.21

BUK HSBKKZKX Cortosbiit Tenegon: +7 (701) 516-60-03
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ABTOPCKHM IOTOBOP No3489
r. Kaparanga 21.08.2019

PI'TI Kaparanmunckwuit TOCYNapCTBEHHBIH YHHBEPCHTET HM. aKaJeMHKa E.A.Bykertoa, B mmne pexTopa
Enpucosa A.T., HeACTBYIOINETO0 Ha OCHOBAaHHH VcraBa, mMeHyeMbIl B manbHeimem «YHuBepcuTeT» M CaHxaeBa

Horoeop o HwkecneayOmEM:

1. Ilpeamer norosopa.

ABTOp Ge3B03Me3aHO NE€PENacT YHUBEPCHTETY MpaBO Ha KCIIOJIb30BAHME MYJIBbTHUMEIUMHBIX Tpe3eHTAIHM
(Jtexumst) mo aucuIHHE «OCHOBEL KOpPNIOpaTHBHOIO YNpaB/eHHs B CHCTEME 06pa3oBaHMM) (s13B1KOBOE OTHENEHHE:
PYCCKOE, S3BIK MaTepuana: PyCCKWit) LI CHemMaIbHOCTH (e#t) 5B010300-TTemaroruka u ncuxonorus 'OCO,
HMMCHYEMOTO B JanbHeHIIeM « eKTPOHHBIH MaTepHay.

ITox mepenasaemeM mo HaCTOAMmMeEMY NOTOBOPY NpPaBOM Ha HCIOJIb30BAHWE OnekTpoHHOrO Matepuana,
CTOPOHBI [IOHUMAIOT UCTIONB30BAHKE DNEKTPOHHOTO MaTepHrana Clieayromum 06pazom:

- IPUMEHEeHHe JIeKTPOHHOTO MaTepHaa 06y qaiomuMHCs YHMBEPCHTETa B 0Gpa30BaTeILHOM MPOLECCE:;

- UCTIONB30BaHKe  JJIEKTPOHHOIO MaTEPHAIa [OTb30BATEIAMH 6ubmHoTeKH yHMBEpCHTETA;

- Pa3MEIIeHHe JNEKTPOHHOTO MaTepHaa B HH(OPMAITHOHHO-06Pa30BaTE L HBIX pecypcax yHHBEpCHTETA.

2. OTBeTCTBEHHOCTD CTOPOH.
CropoHa, He WcnonHMBmWAS WM HCHA/UIeXalkM 06pa3soM HCIONHMBMAs 06s3aTeNbCTBA Mo HacTosmeMy
AOTOBOPY, & TaK Xe JOIYCTHBIIAS HAPYIIEHHS AEHUCTBYIOMETO 3aKOHONATENLCTBA 06 4BTOPCKOM IIPaBE M CMEXKHBIX
TpaBax 006s13aHa BO3MECTHTH YOBITKH, TIPHIMHEHHBIE IPYTOH CTOPOHE, BKIIOYAs YIyMEHHYIO BBITOJTY.

3. IIpouwne yciioBus.

Bce m3meHenus u nomonmenus HacTOAIMEMY NOTOBOpPY AEHCTBUTENbHELI JIMIIE TIDA YCIIOBHHM, €CIIA OHH
BBINIOMTHEHbl B IMCBMEHHONW (OpME M MOMHCAHEI YIOJTHOMOYEHHBIMM Ha TO JMIAMH C 06eux CTOPOH H
TIPE/ICTaBJICHB] B OPHTHHAJIE.

Bce cniops! u pasrornacus PEIIAIOTCS B COOTBETCTBHH C IEHCTBYIOMMM 3aKOHOIATEIECTEOM.

Hacroammit norosop cocrarnen B ABYX JK3EMILIADAX, MMEIOMHX OIMHAKOBYIO IOPHINYECKYIO CHITY,
BCTYNaeT B CHITy C MOMEHTA €ro MOAMUCAHUS CTOPOHAMH ¥ JEHCTBYET A0 MOJTHOTO HCHOIHEHUS CTOPOHaMH CBOUX
00s13aTenseTB ¢ 21.8.2019 10 21.8.2029 r.

4. PeKBH3HTBI CTOPOH.

VHuBepcurer ABTOp(BI)

PITI «Kaparannuackmit rocynapcTeeHHeI CanxaeBa Anmust HypMaraM6eTKbI3b1

VHuBepcureT HHH: 790502400880

M. E.A. ByketoBay V. nuaaocTa Ne: 016540253

PHH 302 000 033 720, or: MB]] PK

BUH 990 540 002 444 Anpec mpoOXHBaHUN: r.Kaparanna, yn.Jlo6Gome:, 1.38/2,
B/caer KZ796010191000077867 kB.21

BUK HSBKKZKX Cortosaiit Teedon: +7 (701) 516-60-03
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ABTOPCKHM 1OTOBOP Ne3484
r. Kaparanna 21.08.2019

PI'TI Kaparammurckumii TOCYNapCTBEHHEIM YHHBEDCHTET MM. aKaJeMHKa E.A.BykeTtoBa, B mIe pekTopa
Enpucosa A.T., peiictByromero Ha ocHOBaHwMH VcraBa, mMeHyeMbIl B manbHeimem «YHuBepcuter» u CaHxaera
Amus Hypmaram6eTKsI3s1 (crapmmii mpenonasareis) Kagenper JIOMKONBHOM M IICHXOIOTO-TEarorHaecKo
TIOATOTOBKM NMEHYEMBIA B JabHEHImEM «ABTOD(bI)», COBMECTHO HMeHyeMBble «CTOPOHBY 3aKIFOYHIA HACTOSIIHIA
Hloroeop o Hmkecneyromem:

1. Ilpeamer norosopa.

ABTOp 6e3B03Me31HO mepenaeT VHHBEpCHTETY IpaBO Ha HCIIONB30BAHHE Kypca JIEKIMA 110 OUCIMILIHHE
«OCHOBBI  KOPTIODAaTHBHOTO YIDAaBNEHHS B CHCTEMe 06pasoBaHui» (S3BIKOBOE OTHENEHHE: PYCCKOe, SI3BIK
MaTepraia: pyCCKHM) IS CHEeNHAIbHOCTH (e#) 5B010100-TTomkonsHo0e o6ydeHne u BocmuTanme, SB010300-
Ienaroruka u ncuxomnorus FOCO, MMEHYEMOT0 B laNbHEHIEM « DNEKTPOHHBIH MaTepHay.

Ilon nepemaBaemMbM mO HACTOAMEMY NIOroBOpy NPaBOM Ha HCIIOIb30BAHHME DIEKTPOHHOTO MaTepuaa,
CTOPOHEI IOHAMAIOT HCIIOJI30BAHHE DIIEKTPOHHOTO MaTepHrala Cieayromum o6pasom:

- IPUMEHEHHE DJIEKTPOHHOTO MaTepHaia 06y JalomuMHCs YHHUBEPCHTETa B 06pa3oBaTeIbHOM MpOIIecCe;

- HCIIONIB30BaHME  JNIEKTPOHHOTO MaTepHalIa MOTb30BATE/ISME GHOIHOTEKH yHUBEpCHTETA,

- PasMeIleHne JIIeKTPOHHOTO MaTepHana B HH(OPMAIHOHHO-06pa30BaTELHEIX pecypcax yHHBEpCHTETA.

2. OTBETCTBEHHOCTD CTOPOH.
CropoHa, He WCHONHHBmAS WTH HEHa/UIeXalliM 00pa3oM HCIONHHMBIIAA 06GA3aTebeTBa Mo HacToSImeMy
JIOTOBOPY, 2 TaK K€ NOMYCTHBINAs HAPYIICHHs AeHCTBYIOMIETO 3aKOHONATEbCTRA 06 aBTOPCKOM MpaBe M CMEXHBIX
TpaBax 00s3aHa BO3MECTHTH YOBITKH, IPHYHHEHHbIC ApYTOH CTOPOHE, BKIIOYAA YNy MEHHYIO BBITOJTy.

3. IIpouue ycioBus.

Bce m3MeHeHMs W momonHeHHs K HacTOAIEMY NOrOBOPY NEMCTBUTEIBHEI JIAIID MPH YCIOBHH, €CIIH OHH
BBINIOJTHCHEI B NHCBMEHHON (OpMe M moamwcaHsl YTIIOJIHOMOYEHHEIMM Ha TO JIMIAMH C OOEHX CTOpOH H
MPEIICTaBJIEHb] B OPUTHAHAIE.

Bce crioprr u pasHornacus PEIIAIOTCS B COOTBETCTBHH C AEHCTBYIOMMM 3aKOHOAATETECTEOM.

Hactosmmit noroeop cocrasnen B ABYX OK3EMILIApAX, HMEIOMMX OIMHAKOBYIO IOPHANYECKYIO CHITY,
BCTYNAacT B CUJITy C MOMEHTa €ro MOIIMHCAHUS CTOPOHaMH H JEHCTBYET J0 MOJHOTO MCIOIHEHHS CTOpPOHaMH CBOUX
o6s3arenseTs ¢ 21.8.2019 10 21.8.2029 r.

4. PeKBH3HTEI CTOpOH.

VHHuBepcHTET ABTOp(BI)

PITI «Kaparaaauackuit rocynapcTeeHHbId CanxaeBa Anust HypMaraMGeTKbi3b!

VHuBepcuteT HHH: 790502400880

uM. E.A. BykeroBa» Va. mranoctu Ne: 016540253

PHH 302 000 033 720, or: MB/] PK

BUH 990 540 002 444 Anpec npoxwuBanus: r.Kaparaupa, yi.JIo6oms, 1.38/2,
B/caer KZ796010191000077867 kB.21

BUK HSBKKZKX CoroBaiit Tenegan: +7 (701) 516-60-03
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o BHeapeHuu pe3yaptatoB HHUP B yueOHbli npouece

MBI, HMKEMOANMUCABLIMECH, TPEACTaBUTENN IeJarornieckoro ¢akyiabTeTa W IPEACTaBHTENH
KaparanavHckoro yHuBepcuTeTa MMeHH akagemuka E.A. BykeToBa cOCTaBW/IM HACTOALIMH aKT O TOM,
yTO pe3ysbTaThl aucceprauroHHoro uccienoanus A.H.Canxaepoit na Temy «lloarortoska Oymyuumx
Me1arorop K KOPHOPATMBHOMY YIPAaBJIEHHIO B CHCTeMe O00pa3OBaHMS» BHEAPEHbI B y4eOHO-
BOCIIMTATE IbHBIN MPOLECC MeIaroriueckoro hakyJbTeTa B CJAEAYIOIIEM BUJIE!

1. Cneukypc «OCHOBbI KOPMOpPATHBHOrO YIpPaB/IeHHUs B CHCTeME 0OOpa3oBaHMA» /A CTYIEHTOB
crieuranbHocTed SB010100/6B01201 — JlowkonsHoe oby4eHue W Bocnuranue, SB010300/6B0O1101 —
[lenarorvka u rncUxoJIorus.

2. DnekrtpoHHoe yueOHoe mnocobue «OCHOBbI KOPIOPATHBHOIO —YIpaBeHHS B CHCTeMe
obpazoBanus» (B coasropcre co LlkyruHoit JLLA.), yueGHOe NOCOOME M 3IEKTPOHHBIA yueOHHK
«CoBpeMeHHbIe Me1aroruuecK1e TeXHOIoruu» (B coapropetse co LkyTrHo# JLA.).

3. YueGHO-METOAHYECKOE COMpOBOKIAEHHe yueOHOro mpouecca: yueOHas nporpamma (Syllabus),
5IEKTPOHHBIN KypC JIEKUHMH, MY/IbTHMEAMHHBIE NpPEe3eHTaUMH IS peanu3aunu cneukypcea «OCHOBbI
KOPIMOPATUBHOIO YIpaB/IeHHs B CHCTEME 00pa30BaHHA».

4. Metonuueckre pekomeHaaunu «KopropaTiBHas KOMIETEHTHOCTb Meaaroray» (B COaBTOPCTBE CO
LlkyTuHoM JLLA.).

Hcnosib30BaHue yKa3aHHBIX Pe3yIbTaTOB alpOOaLMH MO3BOJIAET:

1. TIOBBLICHTb ypOBEHb [MOArOTOBKH CTYAEHTOB CreLHanbHOCTeH «JlomkoibHoe O0ydeHne u
BOCMUTaHHe», «[leaaroruka u nNcUxosorus» K KOpropaTHBHOMY YNPABIEHHIO B CHCTEME 00pa30OBaHHs.

2. TlOBBICMTL KauecTBO MMPENOCTABIAEMBIX YCIyr B cdepe BbICLIEro 00pa30BaHWs MOArOTOBKH
OyayLIHX NeJaroroB K KOpnopaTiBHOMY YIPaBJI€HHIO B CUCTEME 00pa3oBaHHs.

OT1 KaparaHIMHCKOro YHUBEPCHTETA OT npeanpusTHs:
uMeHH akanemuka E.A.bykerosa:

HavanbHuk y4edfio-MeTOANYECKOTO YIPaBIeHH JlexaH nepar ro dakynbrera
C.B.I'aronuHa M.M.HNmanbekoB

« L » (;&fﬂ/zjyz»f/ 2020 r. « ﬂ% » M%«ﬂyﬂ 2020 .

3aB.kadeapoi HMHM
H.B.Mup3za
«

JF » Oge/m:}@/z; 2020 r.

PykoBoaurens , P
\W /Z JLA . lllkyTuHa
« OF gepd’fﬂtr/ 2020r.

Hcnonuurens =
4
H /;K"/‘ A.H.CanxaeBa
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