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ÎÐÃÀ

Ïðåçè�å�ò ÐÔ ��èòðèé Ìå�âå�åâ îò�åòèë, ÷òî ñòðîèòåëüñòâî �àøåé �îâîé øêîëû 
âî ��îãî� çàâèñèò îò ïðîôåññèî�àëü�îé êî�ïåòå�ò�îñòè ó÷èòåëÿ. À ýòî —
ïðîèçâî��àÿ ðàáîòû ñ êà�ðà�è, îñ�îâà ðîñòà èõ �àñòåðñòâà. È êóðñîâ ïîâûøå�èÿ
êâàëèôèêàöèè, êîòîðûå ó÷èòåëü ïîñåùàåò ðàç â ïÿòü ëåò, �å�îñòàòî÷�î. Â ïîñëå��èå
ãî�û ïîÿâèëàñü �îâàÿ ëè÷�îñò�î îðèå�òèðîâà��àÿ ôîð�à ïî�îùè ó÷èòåëþ
è ïå�àãîãè÷åñêî�ó êîëëåêòèâó â öåëî� — îðãà�èçàöèî��îå êî�ñóëüòèðîâà�èå.
Ñ �àèáîëüøåé ïîë�îòîé è ñ �àè�å�üøåé çàòðàòîé ñèë è âðå�å�è ó÷èòåëü �à ðàáî÷å�
�åñòå îáðåòàåò �îâûå ïðîôåññèî�àëü�ûå êî�ïåòå�öèè. Òå�à ýòà êàñàåòñÿ êàæ�îé
øêîëû, êàæ�îãî ó÷èòåëÿ. Î÷å�ü ñîâåòóå� îáñó�èòü å¸ �à ñåêöèè ðóêîâî�èòåëåé
àâãóñòîâñêîé êî�ôåðå�öèè.

● управление персоналом ● консультирование ● оценка организации 
● стратегическое планирование ● повышение квалификации

Совета школы вспомнил только один уче-
ник. Школе очень нужен внешний экс-
перт, консультант.

Он менее предвзят и заинтересован в том,
что происходит в школе. Его опыт и зна-
ния могут быть полезны с точки зрения
критического взгляда на организацию, он
может подсказать, как эффективнее орга-
низовать повышение квалификации — гиб-
ко, на основе профессиональных затрудне-
ний учителей. Внешний специалист может
помочь предупредить ошибки уже на этапе
стратегического планирования: сопоставить
планируемые результаты и средства,

Îснова успешности любой организа-
ции — её человеческие ресурсы.
А её развитие во многом опреде-
ляется работой с персоналом. Это
в первую очередь зависит от руко-
водителя, от его умения устанавли-
вать контакты с людьми, совето-
ваться с ними. Директор одной из
школ, которую я посещал со слу-
шателями, рассказал, как при об-
суждении коллегиальным органом
управления положения «О поведе-
нии учащихся» забыли внести
в него пункт «о правах учащихся».
Об этой мелочи на заседании 
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с помощью которых коллектив должен их до-
стичь. Он поможет руководителю разобраться
в хитросплетении отношений — как построена
структура управления, кто за что отвечает, как
организован педагогический процесс и почему
всё это приносит или не приносит желаемых
результатов. Выявление резервов и планирова-
ние на их основе изменений — обязательный
аспект организационного консультирования.
Те, кому предлагают подобного рода услуги,
должны знать, в первую очередь, уровень ква-
лификации такого специалиста, профессионала
по организационной психологии. Иногда это
дань моде или консультации, которые, как
правило, проводятся в жанре — вопрос-ответ.
Такие консультации отношения к консалтингу
не имеют.

В то же время организационное консультиро-
вание достаточно чётко определено и предпо-
лагает некие шаблонные решения. Несмотря на
то, что развитие — процесс нелинейный, а на
личность школьника оказывают влияние раз-
ные факторы — и личность учителя, и воспи-
тание в семье, и общий дух школы, результат
в итоге определяют доминирующие нормы
профессионального поведения и технологии —
то, на чём делают акцент в образовательном
учреждении.

Подчеркну, что для организационного кон-
сультирования специалисту требуется хо-
рошая педагогическая и профессиональная
подготовка в области управления человечес-
кими ресурсами. Если он не может провести
различия между лидерством и менеджментом,
не знает закономерностей поведения человека
на рабочем месте, в чём сходство и в чём раз-
личие между организационной культурой и ор-
ганизационным поведением, то он вряд ли
пригоден к работе консультанта. Эффектив-
ность деятельности такого специалиста обеспе-
чивается и уровнем развития профессионально-
го мышления — насколько человек умеет про-
водить различия между организациями, подхо-
дами к организации работы и предлагать вари-
анты решения. Организационный консультант
одновременно сочетает и выполняет в практике
роли диагноста, психолога, руководителя, про-
фессионального коммуникатора, технолога, ге-
нератора идей, организатора. Таким образом,
консультант — реальный ресурс развития об-
разования и образовательного учреждения.

Ðàçâèòèå îðãàíèçàöèè — 
ñîâìåñòíàÿ ðàáîòà àäìèíèñòðàöèè,

êîíñóëüòàíòà è ïåäàãîãîâ

Что включает процесс организационного
консультирования? В первую оче-
редь — это заказ со стороны образова-
тельного учреждения. Как правило,
в институт и другое учреждение повы-
шения квалификации, обучающих руко-
водителей образования и педагогов, по-
ступает заявка. Надо признать, что это
не всегда связано с тем, что руководи-
тель чувствует потребность в изменени-
ях. Мотивы могут быть разными:
от «нам бы какие-нибудь курсы», «не
можем направить всех учителей в ин-
ститут повышения квалификации, хоро-
шо бы получить специалиста на рабочее
место» до «слышали что-то о нестан-
дартном подходе к повышению квали-
фикации, когда обучают весь коллек-
тив». Гораздо хуже, когда потребность
в повышении квалификации сводится
только к получению документа,
при этом снижается мотивация в работе
консультанта, а вероятность эффектив-
ных изменений крайне мала. С другой
стороны, искусство консультирования
заключается в том, что даже при нега-
тивном исходе и скрытых мотивах к по-
вышению квалификации важно, чтобы
в организации появились агенты пере-
мен. Именно они и становятся опорой
руководителя в проведении изменений
и движущей силой развития.

После того как заявка принята, специа-
лист связывается с образовательным уч-
реждением, как правило, одним из заме-
стителей руководителя школы и догова-
ривается о встрече. Прибыв на место,
консультант проводит беседу, чтобы вы-
яснить, с кем ему предстоит работать,
каковы особенности школы, по каким
программам работают учителя, каковы
основные отличия содержания образова-
ния, какие требования предъявляются
к учителям и учащимся. На этом этапе
участия одного представителя админист-
рации, если он полностью располагает



в качестве достижений, указывает либо
на слабые места в их работе, либо на то,
что пока только идея, замысел, воплоще-
нию которого на практике могут способ-
ствовать консультант и его работа. Зада-
ча консультанта на этом этапе — на ос-
нове комплексной оценки организации
предложить такой вариант работы, кото-
рый в максимальной степени помог бы
развитию организации. По итогам иссле-
дования консультант может познакомить
руководителя с результатами диагностики
организации и объяснить, что они означа-
ют. Например: если заказчик настаивает
на определённом содержании в работе
с педагогическим коллективом, чтобы
убедить учителей в необходимости изме-
нений, объяснить, насколько изменения
возможны, к чему в этом случае нужно
готовиться — сколько времени и энергии
потребуется на поддержку норм или вне-
дрение новых технологий, и обсудить, го-
тов ли к этому руководитель.

Следующий этап — непосредственное
знакомство с коллективом учителей.
Первое занятие — это некое «сопри-
косновение миров»: педагоги и консуль-
тант знакомятся друг с другом. Как
правило, повышение квалификации учи-
телей школы я начинаю с исторического
контекста, подвожу к пониманию роли
учителя в современной школе. Нередко
учителя сетуют на специфику их работы
в XXI веке — перегруженность, разви-
тие ИКТ, необходимость решать множе-
ство задач — иногда одновременно, по-
рой совершенно неизвестных, с которы-
ми сталкиваются впервые. После этого
и проводится диагностика, выявляющая,
как педагоги представляют свою профес-
сиональную деятельность, каким видят
образовательное учреждение, в котором
работают, а консультант берёт тайм-аут,
чтобы подготовиться к встрече с адми-
нистрацией, чтобы согласовать и принять
окончательный вариант обучения коллек-
тива. В процессе обучения план работы
может корректироваться, а руководитель
или представители администрации могут
высказывать пожелания, которые

информацией о школе, о её организационной
культуре (что принято и что не принято
в образовательном учреждении), вполне до-
статочно. Консультант предлагает «схема-
тичный» (первичный) вариант — своё виде-
ние работы с коллективом школы. Её обяза-
тельный аспект — это диагностика общнос-
ти, с которой предстоит работать. Об этом
он обязан поставить в известность предста-
вителя администрации. В свою очередь, ад-
министратор высказывает пожелания, кото-
рые необходимо учесть — какую тематику
включить в содержание, на что обратить
внимание. В итоге складывается эффек-
тивная программа повышения квалифика-
ции, реализуемая в ходе консультирования
образовательного учреждения. Для иссле-
дования организации используются методики
диагностики норм профессионального пове-
дения (параметры Г. Ховстедэ как показа-
тель демократизации организационной куль-
туры школы) и профессиональных убежде-
ний учителей (метод неоконченных предло-
жений и ассоциаций). По результатам ис-
следования консультант делает выводы
о нормах поведения, которые поддержива-
ются в коллективе школы. Сопоставление
и анализ результатов исследования с помо-
щью нескольких методик, а также собеседо-
вания с администратором позволяют кон-
сультанту более полно оценить организацию
и сделать некоторые выводы о ней. По ито-
гам этих действий проводится совместная
стратегическая сессия с участием консуль-
танта и руководителей образовательного уч-
реждения, на которой делается SWOT-ана-
лиз и обсуждается, какие плюсы и минусы
присущи организации, какие изменения не-
обходимы для её развития. Если руководи-
тели неохотно идут на такой разговор,
SWOT-анализ можно заменить вопросами:
чем в организации гордятся? Чего за по-
следние три года в школе удалось достичь?
Если бы в образовательное учреждение при-
шли гости, что бы им показали в первую
очередь? Какой видит директор школы об-
разовательное учреждение через год, три,
пять лет? Как правило, то, что руководите-
ли хотят видеть в будущем, но не выделяют

Å.À. Ðóäíåâ.  Îðãàíèçàöèîííîå êîíñóëüòèðîâàíèå: îðèåíòàöèÿ íà ëè÷íîñòü êàæäîãî
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необходимо учесть консультанту в повыше-
нии квалификации в дальнейшем.

Остановлюсь более подробно на универсальных
подходах и содержании обучения педагогическо-
го персонала, которые могут быть реализованы
в любой школе и, как правило, вызывают инте-
рес и живой отклик у аудитории.

Ðàáîòà ñ ïåäàãîãè÷åñêèìè 
êàäðàìè øêîëû

Когда контакт между специалистом системы
повышения квалификации и администрацией
установлен, начинается основная часть работы,
требующая значительных затрат времени
и энергии. Снижению трудозатрат консуль-
танта помогут эффективное планирование со-
держания обучения и владение широким спек-
тром методов и технологий работы 
со взрослой аудиторией.

Мой опыт показывает, что лучше всего начи-
нать работу с темы «Педагогические техноло-
гии и образовательные результаты», так как
с этой проблемой сталкиваются все педагоги
в профессиональной деятельности независимо
от области предметных знаний. На этом заня-
тии раскрываем содержание коллективных
и индивидуальных, внеаудиторных способов
обучения, рассматриваем частные и авторские
методы и технологии. Обо всём этом учителя,
как правило, знают, и чаще всего их реакция
на очередную информацию «лектора» выража-
ется примерно так: «Ну, это мы знаем», «Это
нам известно!». Однако нужно быть готовым
к тому, что на деле в представлениях учителей
метод проектов может восприниматься только
как подготовка реферата, учителя могут затруд-
няться выделить достоинства и недостатки раз-
личных способов обучения. Нередко в некото-
рых случаях необходимо привести примеры,
как каждый метод или технология применяются
на практике и в какой ситуации более уместны.
Результат такого занятия — систематизация
знаний педагогов, ликвидация пробелов в педа-
гогическом образовании на основе уже имею-
щегося личного опыта, практики и опыта кол-
лег. Задав параметры образовательного резуль-
тата — тип школы, работающей на удовлетво-
рение конкретного социального заказа (подго-
товка к продолжению высшего образования,

нравственное воспитание, формирование
личности будущего профессионала
и т.д.), консультант усложняет задачу.
Таким образом, педагоги учатся осозна-
вать, выбирать, какие методы и техноло-
гии нужно использовать для достижения
результатов в различных образователь-
ных ситуациях, чтобы быть профессио-
налом. Для некоторых учителей может
стать открытием, что с точки зрения со-
держания образование может быть раз-
ным — возможны первый, второй, тре-
тий, четвёртый, а то и пятый вари-
анты — в зависимости от социального
заказа, на удовлетворение которого ра-
ботает школа. Варианты, выработанные
с опорой на ресурс малых групп, — ос-
нование для дискуссии в аудитории,
для сомнений, обсуждений, выражения
мнений, экспертной оценки. Другими
словами, педагоги учатся культуре про-
фессии в современных условиях и на ра-
бочем месте.

Существенный недостаток большинства
курсов повышения квалификации учите-
лей — это насыщенность разнообраз-
ной информацией при полном отсутст-
вии внимания и обсуждения личности
самого учителя — о его возможностях,
пристрастиях. На восполнение этого
пробела нацелен тренинг «Эмоциональ-
ная компетентность педагога». Рассмат-
риваем понятия «эмоциональный интел-
лект», «педагогическая коммуникация»,
«эмоциональное выгорание», «психоло-
гическое здоровье», «эффективность
обучения»; проводим связи между ни-
ми. Учителям сложно представить, как
эти понятия связаны между собой в их
практике, какое место занимают в их
профессиональной деятельности. Лекци-
онную часть смягчаю тестированием на
«эмоциональное выгорание» по Э. Мак-
ки и Р. Бояциссу1. Каждый педагог са-
мостоятельно оценивает, когда послед-
ний раз говорил по душам с близким
человеком, умеет ли чувствовать недо-

1 Макки Э., Бояцисс Р. Резонансное лидерство. 
М.: Бизнес Бук, 2007.



сразу. Реже — другие формы. Расставить
акценты поможет ответ на вопрос: какая
из перечисленных форм менее благоприят-
но влияет на образовательный результат,
на развитие и воспитание личности? Сар-
казм, ирония? Отсутствие оценки, как
правило, учителя как оценивание не рас-
сматривают, в то время как именно под её
воздействием формируется средний ученик:
он остаётся один на один со своими до-
гадками — чему он научился, очень плохо
влияет на ребят недооценивание. Говорим
о качественном оценивании: как отмечать
достижения ученика, видеть не только
ошибки, но и его рост — плюсы в его ра-
боте. Полезно познакомить педагогов
с различными типами учеников, выявлен-
ных выдающимся психологом, и законо-
мерностями влияния различных форм оце-
нивания на образовательный результат.
Учителя затрудняются провести различия
между слабым, средне-слабым, средним,
средне-сильным, сильным учениками.
Однако, реакция — «сложно провести эти
различия между учениками, ведь дети мо-
гут переходить из одной группы в дру-
гую…» — хороший результат работы по
проблеме педагогической оценки. С другой
стороны, она свидетельствует о размытос-
ти критериев оценивания — о том, что
учителя скорее руководствуются не приня-
той базой оценивания, а собственными —
интуитивными предположениями о знани-
ях детей, об уровне их образованности.
От оценивания переходим к проблеме пе-
дагогического мониторинга: как его прове-
сти, как и для чего использовать, что та-
кое объект и процедуры мониторинга.
Экспериментируем с завучем и учителями:
принимаем позиции администратора, уче-
ника, родителя, учителя, вырабатываем,
с их точки зрения критерии хорошего
урока и хорошей школы. Учителя защи-
щают выработанные ими варианты, несмо-
тря на то, что, по их мнению, сложно
быть учеником и рассматривать школу
с разных точек зрения. Вырабатываем об-
щую критериальную базу — до семи
критериев (диалогичность, информацион-
ная насыщенность, оценивание труда уче-
ника и другие). «Добровольцы» —

сказанное, как относится к жизни. Учителя
знакомятся с методами владения эмоцио-
нальными состояниями как инструментом
профессиональной деятельности. Для этого
использую разработки отечественных психо-
логов по профилактике «эмоционального вы-
горания» и сохранению психологического
здоровья2.

Каждый участник выбирает тот способ его
сохранения, который, на его взгляд, в наи-
большей степени соотносится с результатами
диагностики уровня эмоционального состоя-
ния. Также знакомлю учителей с типологией
личности К. Юнга, что позволяет по-иному
посмотреть на воспитанников, задуматься: по-
чему не ладится работа с тем или иным уче-
ником? Завершаем тренинг знакомством с ма-
трицей управления временем Эйзенхауэра по
принципу «важные-неважные, срочные-не-
срочные дела». Подводим итог: насколько ра-
ционально расходуют учителя и руководитель
личное и рабочее время, как успевать делать
много и не довести себя до «эмоционального
выгорания».

Отдельное занятие посвящаю способам педа-
гогической оценки. Начинаем с рефлексии
учителей в использовании оценивания как ин-
струмента профессиональной деятельности.
Налаженные консультантом коммуникации
позволяют присутствующим без стеснений
высказывать свою точку зрения по этому во-
просу. В первую очередь, учителя называют
отметку, реже — другие формы оценивания.
Опираясь на классический труд по психоло-
гии академика АПН СССР Б.Г. Ананьева3,
зачитываю описание различных форм оцени-
вания — опосредованной оценки, замечания,
согласия, отрицания, одобрения, ободрения,
порицания, сарказма, упрёка, угрозы, нота-
ции. Замечание как наиболее распространён-
ную форму оценивания узнают практически
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2 См.: Семиздралова О.А. Психологическое здоровье
педагога и пути его сохранения. НО. 2010. № 1).
3 Ананьев Б.Г. Избранные труды по психологии. 
Том второй. Воспитание и развитие личности. 
СПб.: Изд-во С.-Петерб. ун-та, 2007.
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учителя соглашаются, чтобы педагогический
мониторинг их урока провели коллеги — рав-
ные по статусу. Встраиваем полученные зна-
ния в реальный учебный процесс: учителя да-
ют открытые уроки, которые становятся прак-
тикумом по организации педагогического мони-
торинга на критериальной основе — с учётом
интересов государства, общества и личности.
По окончании эксперимента обсуждаем, кто
и что наблюдал на уроках коллег, какие оцен-
ки по принятой критериальной базе выста-
вил — что бы из практики работы коллег они
взяли на вооружение, а от чего отказались бы.
По итогам занятия рекомендую в предложен-
ной ролевой игре заменить учителей реальны-
ми лицами — учениками, родителями, пред-
ставителями администрации. 

Ýôôåêòèâíîñòü îðãàíèçàöèîííîãî
êîíñóëüòèðîâàíèÿ

Организационное консультирование — доста-
точно новый для российской системы повы-
шения квалификации способ наращивания
«профессиональных мускул» учителей и по-
вышения их конкурентоспособности. Эффек-
тивность консультирования во многом зависит
не только от базовой подготовки специалиста,
повышения квалификации, но и от уровня его
креативности — способности сочетать техно-
логии с содержанием, отбирать научные зна-
ния, актуальные для профессиональной дея-
тельности руководителя и педагогов. Важно
понимать, что в зависимости от уровня пла-
нируемых изменений зависит содержание ра-
боты учителей и школы в целом, а также со-
держание повышения квалификации. Могут
проводиться отдельные занятия для педагогов
и группы руководителей. Например, замести-
телям директора школы предлагаю провести
оценку школы с точки зрения разработанных
моделей организационного поведения. Это
позволяет управленцам увидеть различия
в видении ситуации в школе, повысить каче-
ство коммуникаций, выработать общее виде-
ние на организацию, и её развитие. Результа-
том организационного консультирования мо-
жет стать появление команды учителей, реша-
ющих такую, скажем, конкретную задачу, как
использование рейтинга на старшей ступени
обучения (в десятом классе) в качестве экс-
перимента. В последующем при успешном
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? ß ðàáîòàþ ó÷èòåëåì íà÷àëüíûõ êëàññîâ,
íàãðóçêà 25 ÷àñîâ â íåäåëþ. Ñêîëüêî ÷àñîâ

â äåíü ÿ äîëæíà íàõîäèòüñÿ íà ðàáîòå â êàíè-
êóëÿðíîå âðåìÿ?    Èâàíèùåâà

Â Ïðèêàçå Ìèíîáðíàóêè ÐÔ îò 27.03.2006
¹ 69 «Îá îñîáåííîñòÿõ ðåæèìà ðàáî÷åãî âðå-
ìåíè è âðåìåíè îòäûõà ïåäàãîãè÷åñêèõ è äðóãèõ
ðàáîòíèêîâ îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé» óêà-
çàíî, ÷òî ïåðèîäû îñåííèõ, çèìíèõ, âåñåííèõ
è ëåòíèõ êàíèêóë, óñòàíîâëåííûõ äëÿ îáó÷àþ-
ùèõñÿ, âîñïèòàííèêîâ îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæ-
äåíèé è íå ñîâïàäàþùèõ ñ åæåãîäíûìè îïëà÷è-
âàåìûìè îñíîâíûìè è äîïîëíèòåëüíûìè îòïóñ-
êàìè ðàáîòíèêîâ (äàëåå - êàíèêóëÿðíûé ïåðèîä),
ÿâëÿþòñÿ äëÿ íèõ ðàáî÷èì âðåìåíåì.

Â êàíèêóëÿðíûé ïåðèîä ïåäàãîãè÷åñêèå ðàáîò-
íèêè îñóùåñòâëÿþò ïåäàãîãè÷åñêóþ, ìåòîäè÷åñ-
êóþ, à òàêæå îðãàíèçàöèîííóþ ðàáîòó, ñâÿçàííóþ
ñ ðåàëèçàöèåé îáðàçîâàòåëüíîé ïðîãðàììû,
â ïðåäåëàõ íîðìèðóåìîé ÷àñòè èõ ðàáî÷åãî âðå-
ìåíè (óñòàíîâëåííîãî îáú¸ìà ó÷åáíîé íàãðóçêè
(ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû), îïðåäåë¸ííîé èì äî
íà÷àëà êàíèêóë, è âðåìåíè, íåîáõîäèìîãî äëÿ
âûïîëíåíèÿ ðàáîò, ïðåäóñìîòðåííûõ äîëæíîñò-
íîé èíñòðóêöèåé, êîëëåêòèâíûì äîãîâîðîì, ïëà-
íîì ðàáîòû øêîëû, èíäèâèäóàëüíûì ïëàíîì
ïðåïîäàâàòåëÿ è äðóãèìè äîêóìåíòàìè.

Ó÷èòåëÿ, îñóùåñòâëÿþùèå èíäèâèäóàëüíîå îáó-
÷åíèå íà äîìó äåòåé â ñîîòâåòñòâèè ñ ìåäèöèí-
ñêèì çàêëþ÷åíèåì, â êàíèêóëÿðíûé ïåðèîä ïðè-
âëåêàþòñÿ ê ïåäàãîãè÷åñêîé (ìåòîäè÷åñêîé, îð-
ãàíèçàöèîííîé) ðàáîòå ñ ó÷¸òîì êîëè÷åñòâà ÷à-
ñîâ èíäèâèäóàëüíîãî îáó÷åíèÿ òàêèõ äåòåé, óñòà-
íîâëåííîãî èì äî íà÷àëà êàíèêóë.

Ðåæèì ðàáî÷åãî âðåìåíè ïåäàãîãè÷åñêèõ ðàáîò-
íèêîâ, ïðèíÿòûõ íà ðàáîòó âî âðåìÿ ëåòíèõ êàíèêóë
îáó÷àþùèõñÿ, âîñïèòàííèêîâ, îïðåäåëÿåòñÿ â ïðå-
äåëàõ íîðìû ÷àñîâ ïðåïîäàâàòåëüñêîé (ïåäàãîãè-
÷åñêîé) ðàáîòû â íåäåëþ, óñòàíîâëåííîé çà ñòàâêó
çàðàáîòíîé ïëàòû è âðåìåíè, íåîáõîäèìîãî äëÿ
âûïîëíåíèÿ äðóãèõ äîëæíîñòíûõ îáÿçàííîñòåé.

Ðåæèì ðàáî÷åãî âðåìåíè ó÷åáíî-âñïîìîãàòåëü-
íîãî è îáñëóæèâàþùåãî ïåðñîíàëà â êàíèêóëÿð-
íûé ïåðèîä îïðåäåëÿåòñÿ â ïðåäåëàõ âðåìåíè,
óñòàíîâëåííîãî ïî çàíèìàåìîé äîëæíîñòè. Óêà-
çàííûå ðàáîòíèêè â óñòàíîâëåííîì çàêîíîäà-
òåëüñòâîì ïîðÿäêå ìîãóò ïðèâëåêàòüñÿ äëÿ âûïîë-
íåíèÿ õîçÿéñòâåííûõ ðàáîò, íå òðåáóþùèõ ñïå-
öèàëüíûõ çíàíèé.

Ðåæèì ðàáî÷åãî âðåìåíè âñåõ ðàáîòíèêîâ â êà-
íèêóëÿðíûé ïåðèîä ðåãóëèðóåòñÿ ëîêàëüíûìè
àêòàìè îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ è ãðàôè-
êàìè ðàáîò ñ óêàçàíèåì èõ õàðàêòåðà.



учителей — мобильность, сплочение педа-
гогического коллектива — содержатель-
ный диалог системы повышения квалифи-
кации с теми, для кого она создана и ра-
ботает. ÍÎ

исходе такой способ работы может войти
в традицию. Задача консультанта заключа-
ется в том, чтобы при внедрении изменений
обеспечить коллектив информацией о том,
какие трудности могут возникнуть при вне-
дрении того или иного новшества, к чему
готовиться, что целесообразно, а что нет
в той или иной ситуации применительно
к организации. Чем больше педагогов во-
влечено в повышение квалификации, тем
выше уровень понимания между учителя-
ми — больше оснований для выработки об-
щих представлений о профессионализме,
о ценностях, которые приняты или поддер-
живаются в организации. Как правило,
в индивидуальных отчётах, рефератах по
окончании курса слушатели указывают не
только на то, чем обогатило их содержание
учёбы, но и более раскрепощённо рассказы-
вают о своей работе, более глубоко осозна-
ют, что и для чего делают. Кто-то отмеча-
ет, что успел за время курсов, если они
проводились в форме погружений в канику-
лярный период, использовать некоторые ме-
тоды в своей педагогической деятельности,
с которыми знакомил консультант. В про-
цессе обучения консультант комментировал,
какие методы могут быть использованы
в работе с детьми, а какие — не стоит.
Например, при пробах командной работы
не допускается, чтобы диагностика ролей
в команде была использована во внекласс-
ной работе со старшеклассниками. В связи
с этим консультант, использовав некоторые
инструменты, по мере обучения изымает их
из учебного процесса со взрослыми. 

В качестве нефиксируемых результатов кон-
сультирования могут быть — описание про-
цедур, схемы и решения, окончательное ре-
шение о внедрении некоторых методов, кото-
рые принимает администрация образователь-
ного учреждения. 

Считаю, что за организационным консульти-
рованием как способом развития организации
и повышения квалификации работников об-
разования в условиях конкуренции и автоно-
мии — будущее. А главные преимущест-
ва такого способа профессионального роста
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? ß ìîëîäîé ñïåöèàëèñò, ðàáîòàþ ìàñòåðîì
ïðîèçâîäñòâåííîãî îáó÷åíèÿ. Â ëèöåå ïî ìî-

åé ñïåöèàëüíîñòè 3 êóðñà îáó÷åíèÿ, ÿ âåäó óðî-
êè ï/î íà âñåõ 3 êóðñàõ. Êàæäàÿ ãðóïïà êóðñà ïî-
äåëåíà íà ïîäãðóïïû, çà ìíîé çàêðåïëåíû 30 ÷å-
ëîâåê. ß ðàáîòàþ ñ äåòüìè 7 äíåé â íåäåëþ (íà
îäèí äåíü âûïàäàåò 2 ãðóïïû). Ìíå äîïëà÷èâà-
þò 5% îò îêëàäà, îêëàä = 4950 ðóá. Ñêàæèòå ïî-
æàëóéñòà, ýòî âåðíûé ðàñ÷¸ò? Ñóùåñòâóþò ëè
íîðìû ðàáî÷åãî âðåìåíè äëÿ ìàñòåðà ïðîèç-
âîäñòâåííîãî îáó÷åíèÿ íåïîñðåäñòâåííî ïðè
ðàáîòå ñ äåòüìè? Ïîäñêàæèòå, ê êàêèì äîêóìåí-
òàì ìîæíî îáðàòèòüñÿ, ÷òîáû òî÷íî çíàòü ñâîè
ïðàâà è îáÿçàííîñòè?   Èðèíà Íèêîëàåâíà

1080 ÷àñîâ — ýòî ó÷åáíàÿ íàãðóçêà ïðîèçâîäñòâåí-
íîãî îáó÷åíèÿ â ãîä íà îäíîãî ìàñòåðà. Ýòî âðåìÿ
ïðåïîäàâàòåëüñêîé äåÿòåëüíîñòè (ñì. Ïèñüìî Ìè-
íîáðàçîâàíèÿ ÐÔ îò 16.09.1999 ¹ 16-51-
198/16-15 «Ðåêîìåíäàöèè ïî ïðèìåíåíèþ Ïîëî-
æåíèÿ î ïðîèçâîäñòâåííîé (ïðîôåññèîíàëüíîé)
ïðàêòèêå ñòóäåíòîâ, êóðñàíòîâ îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷-
ðåæäåíèé ñðåäíåãî ïðîôåññèîíàëüíîãî îáðàçîâà-
íèÿ»). Â ñîîòâåòñòâèè ñ ðàçðàáîòàííîé è óòâåðæä¸í-
íîé â êàæäîì ó÷åáíîì çàâåäåíèè ïðîãðàììîé ïðàê-
òèêè ìàñòåð ïðîèçâîäñòâåííîãî îáó÷åíèÿ â ïðåäå-
ëàõ 36-÷àñîâîé ðàáî÷åé íåäåëè ïðîâîäèò ïðàêòè÷å-
ñêèå çàíÿòèÿ è ó÷åáíî-ïðîèçâîäñòâåííûå ðàáîòû ïî
ïðîôåññèîíàëüíîìó (ïðîèçâîäñòâåííîìó) îáó÷å-
íèþ, îñóùåñòâëÿåò îðãàíèçàöèîííîå îáåñïå÷åíèå
îáðàçîâàòåëüíîãî ïðîöåññà, à òàêæå âûïîëíÿåò äðó-
ãóþ ðàáîòó, ïðåäóñìîòðåííóþ äîëæíîñòíîé èíñò-
ðóêöèåé ìàñòåðà ïðîèçâîäñòâåííîãî îáó÷åíèÿ.

? Èìååò ëè ïðàâî îðãàíèçàòîð øêîëû èìåòü
äîïîëíèòåëüíî êëàññíîå ðóêîâîäñòâî,

êðóæîê?     Ìàäèíà Ìàãîìåäîâíà 

Äà, ìîæåò. Â Ïèñüìå Ìèíîáðíàóêè ÐÔ îò
25.04.2006 ¹ ÀÔ-100/03 «Î ðåêîìåíäàöèÿõ ÖÊ
Ïðîôñîþçà ÐÍÎÍ ÐÔ» óêàçàíî, ÷òî â ñëó÷àå íåîá-
õîäèìîñòè îáÿçàííîñòè ïî êëàññíîìó ðóêîâîäñòâó
ìîãóò òàêæå âîçëàãàòüñÿ íà ó÷èòåëåé èç ÷èñëà ðóêî-
âîäÿùèõ è äðóãèõ ðàáîòíèêîâ îáùåîáðàçîâà-
òåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ.


