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Þðèäè÷åñêèå êîíñóëüòàöèè

Íà âîïðîñû
÷èòàòåëåé îòâå÷àåò
þðèñò, äîêòîð
þðèäè÷åñêèõ íàóê
Ëþáîâü Ïîãðåáíÿê

✉
ß ïåäàãîã ïî îáðàçîâàíèþ. Äî 2001 ãîäà æè-

ëà è ðàáîòàëà â Ðåñïóáëèêå Ìîëäîâà, ïåäàãî-

ãè÷åñêèé ñòàæ — 20 ëåò. Â 2001 ãîäó ìû ïåðååõàëè íà

ïîñòîÿííîå ìåñòî æèòåëüñòâà â Ðîññèþ, ãäå ÿ ðàáîòàþ

ïåäàãîãîì äîïîëíèòåëüíîãî îáðàçîâàíèÿ ïî íàñòîÿ-

ùåå âðåìÿ. Âîéä¸ò ëè ìîé ñòàæ, çàðàáîòàííûé çà ïðå-

äåëàìè Ðîññèè, äëÿ íà÷èñëåíèÿ äîñðî÷íîé òðóäîâîé

ïåíñèè (ïî âûñëóãå ëåò) è ÷òî äëÿ ýòîãî íåîáõîäèìî

ïðåäîñòàâèòü? 

À.À. Çàìàøêèíà, Èâàíîâñêàÿ îáëàñòü, ã. Ôóðìàíîâ

ÂÂîîééää¸̧òò  ëëèè  ññòòààææ,,  ççààððààááîîòòààííííûûéé  ââ ÐÐîîññññèèèè,,  ââ ÷÷àà--
ññòòííîîññòòèè  ââ ÐÐååññïïóóááëëèèêêåå  ÌÌîîëëääîîââàà,,  ääëëÿÿ  ííàà÷÷èèññëëåå--
ííèèÿÿ  ääîîññððîî÷÷ííîîéé  òòððóóääîîââîîéé  ïïååííññèèèè  èè ÷÷òòîî  ääëëÿÿ  ýýòòîî--
ããîî  ííååîîááõõîîääèèììîî  ïïððååääîîññòòààââèèòòüü??

Â ñîîòâåòñòâèè ñ Ñîãëàøåíèåì, çàêëþ÷¸ííûì ìåæäó Ïðà-

âèòåëüñòâîì ÐÔ è Ðåñïóáëèêîé Ìîëäîâà îò 10.02.95,

ñòàæ, çàðàáîòàííûé â Ðåñïóáëèêå Ìîëäîâà, âîéä¸ò â ñòàæ

äëÿ íà÷èñëåíèÿ äîñðî÷íîé òðóäîâîé ïåíñèè ïî ñòàðîñòè.

Äëÿ ïîäòâåðæäåíèÿ ýòîãî ôàêòà ãðàæäàíèíó íåîá-

õîäèìî ïðåäîñòàâèòü â ïåíñèîííûå îðãàíû Ðîññèè ïî

ìåñòó æèòåëüñòâà ñïðàâêó íà åãî èìÿ î òîì, ÷òî çà íåãî

ñ 01.01.91 ïî 2001 ãîä óïëà÷èâàëèñü ñòðàõîâûå âçíîñû

â Ñîöèàëüíûé ôîíä Ðåñïóáëèêè Ìîëäîâà.

✉
Âàø æóðíàë â 2000 ãîäó ¹ 8 íàïå÷àòàë

â ðàçäåëå «Îôèöèàëüíûå äîêóìåíòû» êëàññè-

ôèêàöèþ äîëæíîñòåé ïî ãðóïïàì ïåðñîíàëà ðàáîòíè-

êîâ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé, ãäå â ïåðâîé

ãðóïïå (Àäìèíèñòðàòèâíûé ïåðñîíàë) çíà÷èòñÿ è çàâå-

äóþùèé áèáëèîòåêîé. Ñîãëàñíî ýòîé êëàññèôèêàöèè,

â øêîëå ñ êîëè÷åñòâîì êëàññîâ îò 29 è áîëåå çàâåäóþ-

ùèé áèáëèîòåêîé äîëæåí èìåòü 14-é ðàçðÿä îïëàòû

òðóäà. Íî âî âñåõ þðèäè÷åñêèõ êîíñóëüòàöèÿõ ãîâîðÿò

î 13-ì ðàçðÿäå, ññûëàÿñü íà ïðèêàç Ìèíîáðàçîâàíèÿ îò

04.08.95 ¹58-Ì «Î ðàçðÿäàõ îïëàòû òðóäà ïî ÅÒÑ ðà-

áîòíèêîâ êóëüòóðíî-ïðîñâåòèòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé». Õî-

òåëîñü áû óçíàòü, ÿâëÿþòñÿ ëè ïóáëèêàöèè â âàøåì æóð-

íàëå âåñîìûìè â þðèäè÷åñêîì ïëàíå? Ìû, øêîëüíûå

áèáëèîòåêàðè, êàê íèêòî îáäåëåíû çàêîíîäàòåëüíîé

Приведу пример. Директор сообщает, что цель школы —
готовить конкурентоспособного выпускника. Примерный его
портрет достаточно хорошо прописан в концепции модернизации
российского образования: выпускнику необходимы не только
знания, но и способность к самоопределению, мобильность,
творческое, критичное мышление и т.д. Чтобы воспитать такого
человека, необходимо уделять внимание вопросам социальной
компетентности учащихся. При этом учебный процесс должен
быть выстроен так, чтобы максимально обеспечивать ученикам
выбор, учить коммуникативной культуре, групповым формам ра-
боты. Может ли школа воспитать такого выпускника? Что реаль-
но представляет она собой? Стены абсолютно «обнажены». Дет-
ские творческие работы отсутствуют. Но вывешены картины та-
лантливого учителя (в вестибюле). В классах — планшеты,
на которых размещаются «оперативные» объявления, распеча-
танные на принтере однообразным шрифтом. На уроках — мёрт-
вая тишина, в коридорах — ни одной открытой двери. Все классы
и рабочее место учителя оснащены современной техникой. Про-
фессиональное взаимодействие коллег во многом осуществляет-
ся через Интернет, вплоть до того, что ученики поздравляют учи-
телей открытками по электронной почте. Рабочий день учителя
не начинается без просматривания сообщений в компьютере.
Учёт успеваемости ведётся также в электронном виде. Школа
гордится большим количеством выпускников-медалистов. На ка-
бинете директора (на втором этаже) отсутствует какой-либо опо-
знавательный знак. За первой дверью скрывается просторное по-
мещение со столом для переговоров. Здесь же находится секре-
тарь. Только попав в это помещение, узнаёшь о том, что это
кабинет руководителя. На второй двери надпись: «… — дирек-
тор». За второй дверью — в виде буквы «Т» — стол руководите-
ля и стол для присутствующих, кресло директора и несколько
стульев для посетителей. Скорее всего, на них садятся наиболее
приближённые к директору лица. В кабинете есть и ещё одна
дверь. За ней — комната релаксации руководителя. Диван. На-
против панно: на чёрном фоне — золотое дерево с многочислен-
ными ветвями. На самом деле в этой школе растят «золотую мо-
лодёжь». Здесь существуют достаточно жёсткие требования
к форме для учеников — деловой костюм с начальной школы,
правила приёма весьма непрозрачны. Кабинет директора затерян
и недоступен, что свидетельствует о высокой властной дистанции.
Организационная культура школы полностью отождествляется
с офисом. 90% выпускников поступают в отраслевой престиж-
ный институт. Скрытая реальность школы в том, что она под-

держивает элитную страту, а вовсе не готовит ученика к конку-

ренции. И это не плохо и не хорошо — такова реальность в от-

личие от декларации.

Кабинет директора может многое рассказать о том, что

представляет собой школа: каким образом принимаются реше-
ния, что здесь принято, а что не принято. Рассмотрим несколько
вариантов. 
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áàçîé, íå èìååì îïðåäåë¸ííîãî ñòàòóñà è êòî-òî ïðà-

âèëüíî âûðàçèëñÿ, ÷òî ìû «ìåæäó íåáîì è çåìë¸é»,

íèêîìó íå íóæíûå. Î÷åíü íàäåþñü íà âàøå ó÷àñòèå,

è íå òîëüêî ÿ îäíà, à áèáëèîòåêàðè âñåõ íàøèõ øêîë. 

Ë.Ä. Àáðîñèìîâà, ðóêîâîäèòåëü ÌÎ øêîëüíûõ

áèáëèîòåêàðåé Áóðåéñêîãî ðàéîíà  (ï. Íîâîáóðåéñêèé) 

ÑÑóóùùååññòòââóóååòò  ëëèè  ççààââèèññèèììîîññòòüü  îîïïëëààòòûû  òòððóóääàà  ááèèáá--
ëëèèîîòòååêêààððÿÿ  îîòò  ããððóóïïïïûû  ïïîî  îîïïëëààòòåå  òòððóóääàà  ððóóêêîîââîîääÿÿ--
ùùèèõõ  ððààááîîòòííèèêêîîââ,,  êê êêîîòòîîððûûìì  îîòòííååññååííàà  øøêêîîëëàà??

Ðàçðÿäû îïëàòû òðóäà, íàèìåíîâàíèÿ äîëæíîñòåé áèá-

ëèîòå÷íûõ ðàáîòíèêîâ è òðåáîâàíèÿ ê èõ êâàëèôèêà-

öèè îïðåäåëÿþòñÿ â ñîîòâåòñòâèè ñ ÒÊÕ ïî äîëæíîñòÿì

ðàáîòíèêîâ êóëüòóðû (ïðèëîæåíèå ¹ 2 ê ïîñòàíîâëå-

íèþ Ìèíòðóäà ÐÔ îò 01.02.95 ¹ 8). Îïëàòà áèáëèîòå-

êàðåé ïðîèçâîäèòñÿ â äèàïàçîíå 6–11-ãî ðàçðÿäîâ ÅÒÑ.

Ïîðÿäîê óñòàíîâëåíèÿ ðàçðÿäîâ îïëàòû òðóäà ïî

äîëæíîñòÿì áèáëèîòå÷íûõ ðàáîòíèêîâ èìååò íåêîòîðûå

îñîáåííîñòè ïî ñðàâíåíèþ ñ ïåäàãîãàìè. Ó áèáëèîòå÷-

íûõ ðàáîòíèêîâ êàòåãîðèè èëè íàèìåíîâàíèÿ «âåäóùèõ»

íå ïðèñâàèâàþòñÿ, à ÿâëÿþòñÿ ÷àñòüþ íàèìåíîâàíèÿ èõ

äîëæíîñòè: 7–8-é ðàçðÿä ÅÒÑ — «áèáëèîòåêàðü II êàòå-

ãîðèè»; 9–10-é — «áèáëèîòåêàðü I êàòåãîðèè»; 11-é

ðàçðÿä — «âåäóùèé áèáëèîòåêàðü».

Â çàâèñèìîñòè îò ãðóïïû ïî îïëàòå òðóäà ðóêîâî-

äÿùèõ ðàáîòíèêîâ îïëàòà òðóäà â äèàïàçîíå 11–13-ãî

ðàçðÿäîâ ÅÒÑ âàðüèðóåòñÿ òîëüêî ó çàâåäóþùåé øêîëü-

íîé áèáëèîòåêîé.

Òàê, íàïðèìåð, åñëè â øòàò îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæ-

äåíèÿ, îòíåñ¸ííîãî ê I ãðóïïå ïî îïëàòå òðóäà ðóêîâîäÿ-

ùèõ ðàáîòíèêîâ, ââåäåíà äîëæíîñòü çàâåäóþùåãî áèáëè-

îòåêîé, òî îïëàòà òðóäà äîëæíà îñóùåñòâëÿòüñÿ ïî 13-ìó

ðàçðÿäó ÅÒÑ. Åñëè îáðàçîâàòåëüíîå ó÷ðåæäåíèå îòíåñåíî

êî II ãðóïïå ïî îïëàòå òðóäà ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ,

òî çàâåäóþùèé áèáëèîòåêîé ðàáîòàåò ïî 12-ìó ðàçðÿäó

ÅÒÑ. Åñëè ñàìî ó÷ðåæäåíèå îáðàçîâàíèÿ îòíåñåíî ê äðó-

ãèì ïî îïëàòå òðóäà ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ, çàâåäóþ-

ùèì áèáëèîòåêàìè óñòàíàâëèâàåòñÿ 11-é ðàçðÿä îïëàòû

òðóäà ïî ÅÒÑ, ïðåäóñìîòðåííûé â áèáëèîòåêå, íå îòíåñ¸í-

íûõ ê ãðóïïàì ïî îïëàòå òðóäà ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ.

✉
6 èþíÿ 2005 ãîäà â Ýñòîíèè Ãîñóäàðñòâåí-

íûì Ñîâåòîì ïðèíÿò çàêîí î òîì, ÷òî âûïóñê-

íèêè Òàðòóñêîãî ãîñóäàðñòâåííîãî óíèâåðñèòåòà,

îêîí÷èâøèå åãî äî 1991 ãîäà è ïðîó÷èâøèåñÿ 5 ëåò,

ñ÷èòàþòñÿ ìàãèñòðàìè (ã. Òàðòó, Ýñòîíèÿ). Çàêîí èìååò

ïðèìàðíóþ ñèëó. Åãî ìîæíî íàéòè â Èíòåðíåòå ïî àä-

ðåñó: www.riigiteataja.ee/ert/act.jsp?id=909041.

ß îêîí÷èëà ÒÃÓ, èñòîðèêî-ôèëîëîãè÷åñêèé ôàêóëüòåò,

ðàáîòàþ ó÷èòåëåì ðóññêîãî ÿçûêà è ëèòåðàòóðû â øêî-

ëå, èìåþ âûñøóþ êâàëèôèêàöèîííóþ êàòåãîðèþ 

(14-é ðàçðÿä). Âîçìîæíî ëè ïîâûøåíèå ìîåãî ðàçðÿäà

íà îäèí èëè äâà, èñõîäÿ èç âûøåóêàçàííîãî çàêîíà?

Ë.À. Òåð¸õèíà, ã. Ïñêîâ

Первая модель. В кабинет ведут две двери. Чтобы попасть
на приём к директору, необходимо преодолеть препятствие в ка-
честве секретаря — символ властной дистанции в организации.
Помещение, в котором располагается директор, небольшое:
стол, ряд стульев. Справа от стола — журнальный стол и два
массивных кожаных кресла. В кабинете такой модели професси-
ональные вопросы решаются в плоскости стол — ряд стульев.
Сотрудники и руководитель дистанцированы друг от друга. Ре-
шение принимается практически индивидуально. Только в том
случае, если необходимо провести расширенное совещание, ди-
ректор покидает свой кабинет. В плоскости стол — кресла ре-
шаются главным образом вопросы между руководителем и кем-
то равным по статусу. С помощью этой плоскости руководитель
поддерживает и свою «демократичную» позицию — приглашает
изредка кого-то из учеников, чтобы дать им поручение. 

Вторая модель. В кабинет руководителя — две двери. Од-
на дверь ведёт к директору. Ею пользуются (как осознал в ходе
анализа организационной культуры сам директор) сотрудники,
которые поддерживают неформальные отношения с руководите-
лем. Чаще всего заходит, чтобы решить профессиональные про-
блемы, заместитель по воспитательной работе. Вторая дверь ве-
дёт к директору через секретаря, который ограничивает доступ
к первому лицу. В эту дверь входят все остальные заместители. 

В моей практике встречались ситуации, когда властная
дистанция между директором и подчинёнными подчёркивалась
отнюдь не секретарём. У директора может и не быть секретаря
или он находится в другом месте. Властная дистанция может со-
здаваться двойной дверью, подобно входу в квартиру. Если чело-
век впервые попадает в школу, он при входе в кабинет, открывая
одну дверь и видя вторую, типично реагирует: «Ой!..» Вторая
дверь как бы посылает ему сигнал: «А ты хорошо подумал о том,
с чем идёшь сюда?» 

Третья модель. В кабинет ведут последовательно две двери
и за первой — стол секретаря. В достаточно просторном каби-
нете — стол директора. К нему не примыкает никакой мебели.
По сути, рабочее место руководителя уподоблено индивидуаль-
ной парте ученика. Но есть в кабинете и другой — длинный стол
с большим количеством стульев. Такое устройство кабинета го-
ворит о том, что властная дистанция директора повышена в от-
ношении внешних посетителей. Однако как только посетители
входят в кабинет, директор покидает своё индивидуальное рабо-
чее место и садится с ними за один стол. Такой руководитель
поддерживает равный статус и демократичную позицию за счёт
«стола переговоров». 

Четвёртая модель. В ней скрывается самый высокий уро-
вень властной дистанции. На кабинете отсутствуют опознаватель-
ные знаки. Открывая первую дверь, посетитель попадает в не-
большое помещение — в пустоту. Его оставляют наедине с собой.
Далее следует дверь направо. Опознавательные знаки на ней так-
же отсутствуют. Только за второй дверью находится стол и за ним

Þ ð è ä è ÷ å ñ ê è å  ê î í ñ ó ë ü ò à ö è è
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ÂÂîîççììîîææííîî  ëëèè  ïïîîââûûøøååííèèåå  ððààççððÿÿääàà  ïïîî  îîïïëëààòòåå
òòððóóääàà  ííàà  îîääèèíí  èèëëèè  ääââàà  ððààççððÿÿääàà  ïïððèè  ííààëëèè÷÷èèèè
ññòòååïïååííèè  ììààããèèññòòððàà??

Â ñîîòâåòñòâèè ñ Ïðèëîæåíèåì 1 ê ïðèêàçó Ìèíèñ-

òåðñòâà îáðàçîâàíèÿ Ðîññèè è Ãîñêîìâóçà Ðîññèè îò

14.12.95 ¹ 622/1546. îïëàòà òðóäà ïåäàãîãè÷åñêèì

ðàáîòíèêàì ïðîèçâîäèòñÿ:

— íà äâà ðàçðÿäà âûøå:

ðàáîòíèêàì, èìåþùèì ó÷¸íûå ñòåïåíè äîêòîðà

íàóê ïî ïðîôèëþ ó÷ðåæäåíèÿ èëè ïåäàãîãè÷åñêîé äå-

ÿòåëüíîñòè (ïðåïîäàâàåìûõ äèñöèïëèí);

— íà îäèí ðàçðÿä âûøå:

ðàáîòíèêàì, èìåþùèì ó÷¸íûå ñòåïåíè êàíäèäàòà

íàóê ïî ïðîôèëþ ó÷ðåæäåíèÿ èëè ïåäàãîãè÷åñêîé äå-

ÿòåëüíîñòè (ïðåïîäàâàåìûõ äèñöèïëèí);

ðóêîâîäèòåëÿì, ñïåöèàëèñòàì ó÷ðåæäåíèé, èìåþ-

ùèì ïî÷¸òíûå çâàíèÿ «Íàðîäíûé ó÷èòåëü», «Çàñëóæåí-

íûé ó÷èòåëü» è «Çàñëóæåííûé ïðåïîäàâàòåëü»;

ðóêîâîäèòåëÿì ó÷ðåæäåíèé, èìåþùèì äðóãèå ïî-

÷¸òíûå çâàíèÿ, ïîâûøåíèå îïëàòû òðóäà ïðîèçâîäèòñÿ

òîëüêî ïðè óñëîâèè ñîîòâåòñòâèÿ ïî÷¸òíîãî çâàíèÿ

ïðîôèëþ ó÷ðåæäåíèÿ, à ñïåöèàëèñòàì ó÷ðåæäåíèÿ —

ïðè ñîîòâåòñòâèè ïî÷¸òíîãî çâàíèÿ ïðîôèëþ ïåäàãîãè-

÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè èëè ïðåïîäàâàåìûõ äèñöèïëèí.

Ê äðóãèì ïî÷¸òíûì çâàíèÿì, çà íàëè÷èå êîòîðûõ ïî-

âûøàåòñÿ îïëàòà òðóäà ðàáîòíèêîâ ó÷ðåæäåíèÿ îáðàçîâà-

íèÿ, ïðè óêàçàííûõ âûøå óñëîâèÿõ, îòíîñÿòñÿ ïî÷¸òíûå

çâàíèÿ «Çàñëóæåííûé ðàáîòíèê ôèçè÷åñêîé êóëüòóðû»,

«Íàðîäíûé àðòèñò», «Çàñëóæåííûé àðòèñò», «Çàñëóæåí-

íûé ìàñòåð ïðîôòåõîáðàçîâàíèÿ», «Çàñëóæåííûé âðà÷»

è äðóãèå ïî÷¸òíûå çâàíèÿ ÑÑÑÐ, Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè

è ñîþçíûõ ðåñïóáëèê, âõîäèâøèõ â ñîñòàâ ÑÑÑÐ, óñòàíîâ-

ëåííûå äëÿ ðàáîòíèêîâ ðàçëè÷íûõ îòðàñëåé, íàçâàíèå êî-

òîðûõ íà÷èíàåòñÿ ñî ñëîâ «Íàðîäíûé», «Çàñëóæåííûé».

Òàêèì îáðàçîì, ðàçðÿä ïî îïëàòå òðóäà çà íàëè-

÷èå ñòåïåíè ìàãèñòðà â íàñòîÿùåå âðåìÿ íå ïðåäóñìà-

òðèâàåòñÿ.

✉
Â äîêóìåíòå «Ïðèëîæåíèå ê ïèñüìó ÌÎ ÐÔ

è ïðîôñîþçà ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî îáðàçî-

âàíèÿ è íàóêè ÐÔ îò 07.02.03» ¹ 03-8èí/22-03/11

äàíû ðàçúÿñíåíèÿ ïî ïðèìåíåíèþ «Ïîëîæåíèÿ î ïî-

ðÿäêå àòòåñòàöèè ïåäàãîãè÷åñêèõ è ðóêîâîäÿùèõ ðà-

áîòíèêîâ ãîñóäàðñòâåííûõ è ìóíèöèïàëüíûõ ó÷ðåæäå-

íèé», óòâåðæä¸ííîãî ïðèêàçîì Ìèíîáðàçîâàíèÿ Ðîñ-

ñèè îò 26.06.2000 ¹ 1908.

Ïðîøó ðàçúÿñíèòü ï. 16, êàñàþùèéñÿ ïðîäëåíèÿ

ñðîêà äåéñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè (èëè ðàç-

ðÿäà) íà ãîä, ïîñëå êîòîðîãî ðàáîòíèê óõîäèò íà ïåíñèþ.

Çàâèñèò ëè ýòî îò âîçðàñòà ðàáîòíèêà è êòî ïðèíèìàåò ðå-

øåíèå ïî ñîõðàíåíèþ êàòåãîðèè?

Îáðàòèâøèñü â èíñïåêöèþ ïî òðóäó è çàðàáîò-

íîé ïëàòå, ìû ïîëó÷èëè äâà âçàèìîèñêëþ÷àþùèõ

ðàçúÿñíåíèÿ îò ðàçíûõ þðèñòîâ.

секретарь. Место секретаря располагается против следующей
двери, на которой указаны имя и статус руководителя. Если дверь
в кабинет директора открыта, то он может наблюдать по выраже-
нию лица секретаря, как он относится к посетителю. В целом та-
кой кабинет руководителя напоминает лабиринт. Когда попадаешь
в первое помещение, то между тобой и директором — стена
(в буквальном смысле). 

О том, чем на самом деле является школа, в значитель-

ной степени могут поведать официальные документы. Так,
в одной из школ директор утверждал, что обновляет каждые
пять лет управленческую команду. Это, с одной стороны, очень
сложно, а с другой — новые люди в команде директора прино-
сят новые идеи, что создаёт условия для развития школы. Одна-
ко в документации должность одного из заместителей формули-
ровалась так: «заместитель директора». Не заместитель по
учебно-воспитательной работе, по науке и т.д., а именно «заме-
ститель». Это означало, что основные функции управления
школой возложены были на этого человека с сильным фор-
мальным и неформальным авторитетом. В реальности замести-
тель выполнял функции первого лица. Другие заместители, ко-
торые периодически менялись, были всего лишь носителями
интересных идей, но не более. Эти идеи позволяли позициони-
ровать школу необычным образом. Основная же её деятель-
ность подчинялась конъюнктуре. 

Нередко управление организацией сравнивают с айсбергом:
3/4 находятся «над водой», 1/4 — скрытая реальность. «Надвод-
ная» часть организации описывается чаще всего схемами управ-
ления. В них отражается структура, функционал, кто и кому под-
чиняется. Но такие схемы малоинформативны и не отражают дей-
ствительности — «подводную» часть. Держу в руках структуру
«демократического управления школой» — так её преподносят.
На схеме обнаруживаю название детского органа самоуправле-
ния — «Совет командиров». Дети в школе транслируют то пове-
дение, которое демонстрируют им педагоги. Слово «командир»
происходит из армейского лексикона. Много ли в армии демокра-
тии? А в школе, где в лексиконе активно используют слово «ко-
мандир»? Сразу всё ясно.

Об организационной культуре школы многое могут рас-

сказать символы и мифы. Но интерпретация их может быть за-
труднена, поскольку эти атрибуты нельзя рассматривать в от-
рыве от жизни. Можно говорить о некоторых стереотипах. Так,
образ школы нередко ассоциируют с тюрьмой. Если окна заре-
шечены, всё запирается и закрывается (признаком этого могут
служить и навесные замки), то в действительности школа близ-
ка к тюрьме, куда «помещают» ребёнка. При этом варианте
профессиональные убеждения педагогов сводятся к тому, что
дети неопытны, своего мнения у них быть не может, им всё надо
«вдалбливать». 

Противоположностью этой служит позиция: детство —
уникальный возраст. Задача школы — создать условия для его
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16. Ñðîê äåéñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè ïî

çàÿâëåíèþ ðàáîòíèêà â èñêëþ÷èòåëüíûõ ñëó÷àÿõ (íàïðè-

ìåð, âðåìåííàÿ íåòðóäîñïîñîáíîñòü, íàõîæäåíèå â îòïóñ-

êå ïî áåðåìåííîñòè è ðîäàì, óõîäó çà ðåá¸íêîì, íàõîæäå-

íèå â êîìàíäèðîâêå ïî ñïåöèàëüíîñòè çà ðóáåæîì, âîçîá-

íîâëåíèå ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû ïîñëå å¸ ïðåêðàùåíèÿ

â ñâÿçè ñ ëèêâèäàöèåé îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ èëè

óõîäà íà ïåíñèþ, íàõîæäåíèå â îòïóñêå â ñîîòâåòñòâèè

ñ ïóíêòîì 5 ñòàòüè 55 Çàêîíà ÐÔ «Îá îáðàçîâàíèè» è äðó-

ãèå ïðè÷èíû) ìîæåò áûòü ïðîäë¸í äî îäíîãî ãîäà ñîîò-

âåòñòâóþùèìè îðãàíàìè óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì.

Çàÿâëåíèÿ äîëæíû áûòü àäðåñîâàíû: íà ïðîäëåíèå

âûñøåé êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè — ôåäåðàëüíî-

ìó, ôåäåðàëüíûì âåäîìñòâåííûì îðãàíàì óïðàâëåíèÿ

îáðàçîâàíèåì, îðãàíàì óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàòåëüíûõ

ñóáúåêòîâ ÐÔ; íà ïðîäëåíèå ïåðâîé è âòîðîé êâàëèôè-

êàöèîííûõ êàòåãîðèé — ìåñòíûì (ìóíèöèïàëüíûì) îð-

ãàíàì óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì. Êðîìå òîãî, îðãàí óï-

ðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì ñóáúåêòà Ðîññèéñêîé Ôåäåðà-

öèè ìîæåò ïðèíÿòü îáùåå ðåøåíèå ïî äàííîìó âîïðîñó.

Ñðîê ðàññìîòðåíèÿ çàÿâëåíèé ãðàæäàí, â òîì ÷èñëå

è ïî óêàçàííîìó âîïðîñó, íå äîëæåí ïðåâûøàòü îäíîãî

ìåñÿöà.

17. Â ñîîòâåòñòâèè ñ ïóíêòîì 4.3 Ïîëîæåíèÿ òðó-

äîâûå ñïîðû ïî âîïðîñàì àòòåñòàöèè ïåäàãîãè÷åñêèõ

è ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ ðàññìàòðèâàþòñÿ â êîìèñ-

ñèÿõ ïî òðóäîâûì ñïîðàì, ñóäàõ â ïîðÿäêå, ïðåäóñìîò-

ðåííîì çàêîíîäàòåëüñòâîì Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè. 

Àäìèíèñòðàòèâíàÿ ïðîöåäóðà ðàññìîòðåíèÿ ñïî-

ðîâ ïî âîïðîñàì àòòåñòàöèè Ïîëîæåíèåì íå ïðåäóñìî-

òðåíà, ïîýòîìó âûøåñòîÿùèå àòòåñòàöèîííûå êîìèññèè

èëè îðãàíû óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì íå ìîãóò îòìå-

íèòü ðåøåíèå íèæåñòîÿùèõ àòòåñòàöèîííûõ êîìèññèé.

Â ÌÈÍÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈß ÐÎÑÑÈÈ: Ïðèêàçîì îò

28.11.2002 ¹ 4159 â ñâÿçè ñ îòêàçîì Ìèíþñòà Ðîññèè

â åãî ãîñóäàðñòâåííîé ðåãèñòðàöèè (ïèñüìî Ìèíþñòà Ðîñ-

ñèè îò 31.10.2002 ¹ 07/10203-ÞÄ) îòìåí¸í ïðèêàç

Ìèíîáðàçîâàíèÿ Ðîññèè îò 15.03.2002 ¹ 864 «Îá óòâåðæ-

äåíèè Ïðèìåðíîé ôîðìû äîãîâîðà îá îêàçàíèè ïëàòíûõ

îáðàçîâàòåëüíûõ óñëóã â ñôåðå îáùåãî îáðàçîâàíèÿ». 

À. Êîâàëü, çàìäèðåêòîðà ïî ÓÂÐ ÌÎÓ

«Îáùåîáðàçîâàòåëüíàÿ ãèìíàçèÿ ¹ 13» ã. Êðàñíîÿðñêà

ÏÏððîîääëëååââààååòòññÿÿ  ëëèè  ññððîîêê  ääååééññòòââèèÿÿ  êêââààëëèèôôèèêêààööèè--
îîííííîîéé  êêààòòååããîîððèèèè  ((èèëëèè  ððààççððÿÿääàà))  ííàà  ããîîää  ïïååððååää
óóõõîîääîîìì  ððààááîîòòííèèêêàà  ííàà  ïïååííññèèþþ..  ÇÇààââèèññèèòò  ëëèè  ýýòòîî
îîòò  ââîîççððààññòòàà  ððààááîîòòííèèêêàà  èè êêòòîî  ïïððèèííèèììààååòò  ððååøøåå--
ííèèåå  ïïîî  ññîîõõððààííååííèèþþ  êêààòòååããîîððèèèè??

Â ñîîòâåòñòâèè ñ ï. 16 Ïðèëîæåíèÿ ê ïèñüìó Ìèíèñòåðñò-

âà îáðàçîâàíèÿ ÐÔ è Ïðîôñîþçà ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî

îáðàçîâàíèÿ è íàóêè ÐÔ îò 07.02.03 ¹ 03-8 èí/22-03/11

ïðîäëåíèå ñðîêà äåéñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè

îñóùåñòâëÿåòñÿ â èñêëþ÷èòåëüíûõ ñëó÷àÿõ ñîîòâåòñòâóþ-

ùèìè îðãàíàìè óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì ïî çàÿâëåíèþ

ðàáîòíèêà, íî íå áîëåå ÷åì íà îäèí ãîä.

полнокровного проживания, помочь открыть в ребёнке индиви-
дуальность, способствовать выращиванию личности. В органи-
зационной культуре такой школы много открытых пространств,
в которых ученик пробует свои силы и находит себя. 

Школы нередко создают мифы для «внешнего потребите-
ля». Так, директор одной из школ использовал очень грамотный
тактический ход. Он собрал и оформил в виде брошюры смеш-
ные случаи о жизни школы, которые когда-либо имели место
в её истории. Это создавало в глазах окружающих образ откры-
той школы и представление о её организационной культуре,
в которой юмор — одна из ценностей. 

Чтобы выявить истинную организационную культуру, ис-
тинные ценности коллектива, требуются специальные приёмы.
Дело это нелёгкое. Те же мифы могут помочь понять её, но —
далеко не всё. В одной из школ на августовском педсовете при-
нята процедура — профсоюз называет имена тех, кто отрабо-
тал в школе пять, десять, пятнадцать и более лет, а также тех,
кто повысил свою квалификацию в прошлом учебном году.
Каждый, чьё имя упоминается, получает символический пода-
рок. Такая процедура, с одной стороны, подчёркивает значи-
мость аттестации и ценность профессионального роста и опы-
та, а с другой — лояльность к организации. Так, руководитель
создаёт и миф о герое. Если в качестве героя в организации
считается человек, у которого только одна запись в трудовой
книжке и руководство постоянно подчёркивает это, то ценность
развития в организационной культуре невысока. Обновление
коллектива не становится приоритетом в управлении, школа
может быстро войти в застой. 

Для понимания ценностей иногда используются неожидан-
ные средства. Так, в одном городе активно осуществлялись про-
граммы развития толерантности. Управление образования ре-
шило продиагностировать директоров. Девочка-подросток об-
ращалась к директорам нескольких школ с просьбой принять её
в 6-й класс. Руководителей подкупала самостоятельность ре-
бёнка и в то же время настораживало, что к ним на приём при-
ходил не взрослый человек. А когда выяснилось, что девочка
ВИЧ-инфицирована, то под разным предлогом ей отказывали
в приёме в школу. Стала понятна «эффективность» работы по
программам воспитания толерантности. От того, что произно-
сятся хорошие слова, уровень толерантности ни у детей,
ни у руководителей не повышался. Не происходило смены цен-
ностей и в школе в целом. 

Поскольку организационная культура — феномен описа-
тельный, то понять истинные ценности директору школы помо-
жет описание организационных культур — типологии. Не реко-
мендую обращаться с этой целью к психологам. Предмет психо-
логии — личность. Организации рождаются, живут, развиваются
и умирают по своим особым законам. «Законы» психологии не
применимы к организациям, поскольку феномен организацион-

ной культуры — порождение отношений людей. Этот уровень

Þ ð è ä è ÷ å ñ ê è å  ê î í ñ ó ë ü ò à ö è è



55 33Í À Ð Î Ä Í Î Å Î Á Ð À Ç Î Â À Í È Å 5/06

Ïåðå÷åíü îñíîâàíèé äëÿ ïðîäëåíèÿ ñðîêîâ äåé-

ñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííûõ êàòåãîðèé (íàïðèìåð, óõîä

çà ðåá¸íêîì, íàõîæäåíèå â êîìàíäèðîâêå íà ðàáîòå ïî

ñïåöèàëüíîñòè çà ðóáåæîì, íàõîæäåíèå â äëèòåëüíîì

îòïóñêå äî 1 ãîäà, âðåìåííàÿ íåòðóäîñïîñîáíîñòü, âî-

çîáíîâëåíèå ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû ïîñëå å¸ ïðåêðà-

ùåíèÿ â ñâÿçè ñ ëèêâèäàöèåé îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷-

ðåæäåíèÿ, à òàêæå óõîäîì íà ïåíñèþ) öåëåñîîáðàçíî

ïðåäóñìàòðèâàòü â ðåãèîíàëüíûõ îòðàñëåâûõ ñî-

ãëàøåíèÿõ, â ïîðÿäêå, óñòàíîâëåííîì çàêîíîì ÐÔ

«Î êîëëåêòèâíûõ äîãîâîðàõ è ñîãëàøåíèÿõ».

Òàêèì îáðàçîì, ðàáîòíèêó çà ãîä äî óõîäà íà ïåíñèþ

ñîãëàñíî Ïðèëîæåíèþ ê ïèñüìó Ìèíèñòåðñòâà îáðàçîâà-

íèÿ ÐÔ è Ïðîôñîþçà ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî îáðàçîâàíèÿ

è íàóêè ÐÔ îò 07.02.03 ¹ 03-8 èí/22-03/11 ðàáîòíèêó

äîëæíà ïðîäëåâàòüñÿ íà ãîä êâàëèôèêàöèîííàÿ êàòåãî-

ðèÿ (èëè ðàçðÿä). Äàííîå ïîëîæåíèå íåîáõîäèìî òàêæå

îòðàçèòü â ðåãèîíàëüíûõ îòðàñëåâûõ ñîãëàøåíèÿõ.

Çàÿâëåíèÿ äîëæíû áûòü àäðåñîâàíû: íà ïðîäëåíèå

âûñøåé êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè — ôåäåðàëüíî-

ìó, ôåäåðàëüíûì âåäîìñòâåííûì îðãàíàì óïðàâëåíèÿ

îáðàçîâàíèåì, îðãàíàì óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì ñóáú-

åêòîâ ÐÔ; íà ïðîäëåíèå ïåðâîé è âòîðîé êâàëèôèêàöè-

îííûõ êàòåãîðèé — ìåñòíûì (ìóíèöèïàëüíûì) îðãàíàì

óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì. Êðîìå òîãî, îðãàí óïðàâëå-

íèÿ îáðàçîâàíèåì ñóáúåêòà Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè ìî-

æåò ïðèíÿòü îáùåå ðåøåíèå ïî äàííîìó âîïðîñó.

✉
Ïîñëå 32-ëåòíåé ïåäàãîãè÷åñêîé ïðàêòèêè

â øêîëàõ Äàãåñòàíà è Àçåðáàéäæàíà â 2004

ãîäó, çàùèòèâ êàíäèäàòñêóþ äèññåðòàöèþ, ÿ ñòàë ðà-

áîòàòü â äîëæíîñòè ñòàðøåãî ïðåïîäàâàòåëÿ êàôåäðû

òåîðèè è ìåòîäèêè îáó÷åíèÿ èíîñòðàííûì ÿçûêàì ïðè

ÄÃÏÓ ñ ó÷åáíîé íàãðóçêîé 0,5 ñòàâêè. Ìåíÿ ñðàçó íà-

çíà÷èëè è çàì. äåêàíà ïî îðãàíèçàöèîííî-âîñïèòà-

òåëüíîé ðàáîòå (êîëè÷åñòâî ñòóäåíòîâ — 1400 ÷åë.)

ñ íàäáàâêîé ê çàðïëàòå 20% (269 ðóá.).

Ñêàæèòå, ïîæàëóéñòà, äàííàÿ íàäáàâêà äîëæíà

èñ÷èñëÿòüñÿ ñ 0,5 ñòàâêè èëè ñ ïîëíîãî äîëæíîñòíîãî

îêëàäà, åñëè ÿ çàíÿò íà ðàáîòå ñ 8.15 ïî 18.55 (îêîí÷à-

íèå II ñìåíû çàíÿòèé).

Ýòî ïåðâûé âîïðîñ. Âòîðîé âîïðîñ: äîëæíà ëè

áóõãàëòåðèÿ (àäìèíèñòðàöèÿ) íà÷èñëÿòü ìíå çàðïëàòó

ïî 15-é êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè èëè ïî 16-é êàê

ðóêîâîäÿùåìó ðàáîòíèêó, ó êîòîðîãî ê ìîìåíòó âñòóï-

ëåíèÿ â äîëæíîñòü èìåëèñü çâàíèÿ «Ó÷èòåëü-ìåòî-

äèñò», «Çàñëóæåííûé ó÷èòåëü øêîë Ðåñïóáëèêè Äàãåñ-

òàí», «Ïîáåäèòåëü êîíêóðñà «Ó÷èòåëü ãîäà Äàãåñòà-

íà-2003» â íîìèíàöèè «èíîñòðàííûå ÿçûêè»? Ñòàæ

ïåäàãîãè÷åñêèé ðàáîòû — 33 ãîäà. 

À.Ø. Ìóòàëèáîâ, ñòàðøèé ïðåïîäàâàòåëü

êàôåäðû òåîðèè è ìåòîäèêè îáó÷åíèÿ èíîñòðàííûì

ÿçûêàì Äàãåñòàíñêîãî ãîñïåäóíèâåðñèòåòà,

êàíäèäàò ïåäàãîãè÷åñêèõ íàóê

проблем лежит в профессиональной области специалиста по уп-
равлению человеческими ресурсами. Чтобы успешно внедрять
изменения и управлять развитием организационной культуры,
предлагаю провести исследование в своей школе (по широко
признанной в мировой практике типологии Ч. Хэнди):

1. Ознакомьтесь с типологией.
2. Проведите оценку по пятибалльной шкале символов,

языка, процедур, ритуалов, норм и правил поведения в органи-
зации на соответствие различным типам организационной куль-
туры школы в рамках типологии.

3. Выделите плюсы и минусы каждого из типов организа-
ционной культуры.

4. Отметьте, какой из типов организационной культуры
ведущий (преобладающий) в школе, а какие — сопутствующие
или менее выраженные.

5. Ответьте на вопросы:
● соответствуют ли декларируемые миссия, цели работы школы
выделенному вами ведущему типу организационной культуры?
● какому из типов соответствуют в действительности заявляе-
мые цели работы школы?
● какой из типов вы хотели бы видеть в будущем в качестве ве-
дущего? (при этом учитывайте те недостатки, которые будет не-
сти желаемый тип организационной культуры на основе выде-
ленных вами плюсов и минусов различных типов);
● в чём заключается несоответствие между настоящим и жела-
емым?

6. Составьте план изменений. Спрогнозируйте и отразите
в плане возможное сопротивление (риски) — кто, чему и в какой
мере будет сопротивляться, не выражая открыто несогласия с из-
менениями. Набросайте как можно больше вариантов собственного
поведения по преодолению сопротивления различных групп сотруд-
ников. Не стремитесь сразу внести как можно больше изменений
и достигнуть желаемого за короткий срок. Изменение квалифика-
ции сотрудника занимает в среднем от месяца до года, «переписы-
вание» процедур — минимум год, структуры и стратегии — до трёх
лет, типа организационной культуры в среднем — пять лет.

7. Следуйте тактике и стратегии плана намеченных
перемен.

8. Поощряйте поведение сотрудников в соответствии с из-
менениями в профессиональном поведении.

Вот что писал Ч. Хэнди: «Важным аспектом в понимании
организации является понимание её культуры. Тот, кто провёл
время с любым множеством организаций или работал более
чем в двух или трёх, проведёт различие их атмосферы, путей
выполнения работы, уровней власти, человеческой свободы,
видов индивидуальности. Организации различаются и варьи-
руются, как нации и общества мира. Они имеют отличающие-
ся культуры — наборы ценностей, норм и убеждений, отра-
жённых в различных структурах и системах. Культуры являют-
ся действующими событиями прошлого и климатом
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ßß  ááûûëë  ïïððèèííÿÿòò  ííàà  ääîîëëææííîîññòòüü  ññòòààððøøååããîî  ïïððååïïîîääàà--
ââààòòååëëÿÿ  ííàà  êêààôôååääððóó  ÄÄÃÃÏÏÓÓ  ññ óó÷÷ååááííîîéé  ííààããððóóççêêîîéé
00,,55  ññòòààââêêèè..  ÑÑððààççóó  ææåå  ááûûëë  ííààççííàà÷÷ååíí  ççààìì..  ääååêêààííàà
ôôààêêóóëëüüòòååòòàà  ïïîî  îîððããààííèèççààööèèîîííííîî--ââîîññïïèèòòààòòååëëüüííîîéé
ððààááîîòòåå  ññ ííààääááààââêêîîéé  êê ççààððïïëëààòòåå  2200%%..  ÄÄîîëëææííàà  ëëèè
ääààííííààÿÿ  ííààääááààââêêàà  èèññ÷÷èèññëëÿÿòòüüññÿÿ  ññ 00,,55 ññòòààââêêèè  èèëëèè
ññ ïïîîëëííîîããîî  ääîîëëææííîîññòòííîîããîî  îîêêëëààääàà??

Äàííàÿ íàäáàâêà èñ÷èñëÿåòñÿ ïî 0,5 ñòàâêè ñòàðøåãî

ïðåïîäàâàòåëÿ ïî êàôåäðå ÄÃÏÓ, òàê êàê Âû îáÿçàííî-

ñòè çàì. äåêàíà ôàêóëüòåòà èñïîëíÿëè ñ íàäáàâêîé

20%, òî åñòü çà ïðåäåëàìè îñíîâíîé ðàáîòû ñòàðøåãî

ïðåïîäàâàòåëÿ è íà îáùåñòâåííûõ íà÷àëàõ.

ÄÄîîëëææííàà  ëëèè  ááóóõõããààëëòòååððèèÿÿ  ííàà÷÷èèññëëÿÿòòüü  ììííåå  ççààððààááîîòò--
ííóóþþ  ïïëëààòòóó  ïïîî  1155--éé  êêââààëëèèôôèèêêààööèèîîííííîîéé  êêààòòååããîî--
ððèèèè  èèëëèè  ïïîî  1166--éé  êêààêê  ððóóêêîîââîîääÿÿùùååììóó  ððààááîîòòííèèêêóó,,
óó êêîîòòîîððîîããîî  êê ììîîììååííòòóó  ââññòòóóïïëëååííèèÿÿ  ââ ääîîëëææííîîññòòüü
èèììååëëèèññüü  ççââààííèèÿÿ  ««ÓÓ÷÷èèòòååëëüü--ììååòòîîääèèññòò»»,,  ««ÇÇààññëëóóææååíí--
ííûûéé  óó÷÷èèòòååëëüü  øøêêîîëëûû  ÐÐååññïïóóááëëèèêêèè  ÄÄààããååññòòààíí»»..

Ñîãëàñíî Ïðèëîæåíèþ ¹ 1 ê ïðèêàçó Ìèíèñòåðñòâà

îáðàçîâàíèÿ Ðîññèè è Ãîñêîìâóçà Ðîññèè îò 14.12.95

¹ 622/1646 ï. 2.3.4. ïðè íàëè÷èè ó ðàáîòíèêà äâóõ

îñíîâàíèé (íàëè÷èå ïî÷¸òíîãî çâàíèÿ èëè íåñêîëüêèõ

ïî÷¸òíûõ çâàíèé è ó÷¸íîé ñòåïåíè) ïîâûøåíèå îïëàòû

òðóäà ïðîèçâîäèòñÿ ïî îäíîìó (ìàêñèìàëüíîìó) îñíî-

âàíèþ â ïðåäåëàõ 18 ðàçðÿäîâ ÅÒÑ ïî îïëàòå òðóäà ðà-

áîòíèêîâ áþäæåòíîé ñôåðû. 

Òàêèì îáðàçîì, áóõãàëòåðèÿ äîëæíà íà÷èñëÿòü

Âàì çàðàáîòíóþ ïëàòó ïî 15-é êâàëèôèêàöèîííîé êà-

òåãîðèè, ïîñêîëüêó ïî òðóäîâîé êíèæêå Âû ïðèíÿòû íà

äîëæíîñòü ñòàðøåãî ïðåïîäàâàòåëÿ êàôåäðû ÄÃÏÓ.

✉
Ñ 1977 ïî 1982 ãîä ÿ ðàáîòàëà â Äîìå ïèîíå-

ðîâ ðóêîâîäèòåëåì êóêîëüíîãî êðóæêà. Â òðó-

äîâîé êíèæêå òî÷íî òàêàÿ æå çàïèñü: ðóêîâîäèòåëü

êðóæêà. Ñòàæ ìîåé ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû 28 ëåò,

íî â ïåíñèè ïî âûñëóãå ëåò ìíå áûëî îòêàçàíî. Êîãäà ÿ

îáðàòèëàñü â Ïåíñèîííûé ôîíä, ìíå ñêàçàëè, ÷òî íó-

æåí äîêóìåíò, ïîäòâåðæäàþùèé èäåíòè÷íîñòü òðóäî-

âûõ ôóíêöèé ðóêîâîäèòåëÿ êðóæêà è ïåäàãîãà äîïîë-

íèòåëüíîãî îáðàçîâàíèÿ. Ãäå ÿ òîëüêî íè áûëà, ãäå

òîëüêî íè èñêàëà òàêîé äîêóìåíò, íî íå ìîãëà åãî íàé-

òè, äàæå â Ìèíèñòåðñòâå îáðàçîâàíèÿ ×óâàøñêîé ðåñ-

ïóáëèêè. Òîãäà ÿ îáðàòèëàñü â ñóä, áûëè è ñâèäåòåëè,

ëþäè, êîòîðûå ðàáîòàëè ñî ìíîé. Ìíîãî ãîâîðèëîñü

î òîì, ÷òî ìû ðàáîòàëè ñ äåòüìè, ÷òî Äîì ïèîíåðîâ ÿâ-

ëÿëñÿ ñòðóêòóðíûì ïîäðàçäåëåíèåì ÐÎÍÎ, íî ñóä îòêà-

çàë ìíå, àðãóìåíòèðîâàâ ýòî òàê: ðàíüøå â ñïèñêàõ íà

ëüãîòíóþ ïåíñèþ òàêîé äîëæíîñòè, êàê ðóêîâîäèòåëü

êðóæêà, íå áûëî, à â íîâûõ ñïèñêàõ 1999 ãîäà òàêîé

äîëæíîñòè íå ïðåäóñìîòðåíî, õîòÿ â ýòèõ ñïèñêàõ åñòü

Äîì ïèîíåðîâ è äîëæíîñòü äèðåêòîð, íî âåäü â Äîìå

ïèîíåðîâ òîãäà íå áûëî äîëæíîñòè «ïåäàãîã».

Ýòà äîëæíîñòü ïîÿâèëàñü íåäàâíî! È óæå íå â Äîìå

настоящего, технологией типа работы, её целями и характе-
ром людей, что работают в них.

Не существует организаций с одним лучшим способом ра-
боты, оценивания и контролирования людей, бюджета, прогно-
зирования и планирования. Разнообразные культуры отражены
в различных структурах и системах. Многие болезни организа-
ций происходят от навязывания неподходящей структуры, форм
работы в специфичной культуре или от ожидания специфичной
культуры преуспевать в несоответствующем климате». 

Итак, типология организационной культуры Ч. Хэнди.

Îñíîâàíèÿ äëÿ êëàññèôèêàöèè: õàðàêòåð âëàñòè,
ñòðóêòóðà, îòíîøåíèå ê èçìåíåíèÿì, öåííîñòè

Культура, ориентированная на власть. Структура организации
описывается как сеть. Культуру символизирует всемогущий
Зевс. В такой культуре главным источником власти выступает
руководитель. Организация рассчитывает на доверие и эмпатию
для её эффективности, персональные переговоры в коммуника-
ции. В ней существуют несколько правил и процедур, неболь-
шая бюрократия. Контроль осуществляет руководитель через
ключевые фигуры от центра, человека вызывают непосредст-
венно к руководителю. Такие организации  имеют способность
двигаться быстро, динамично реагируют на угрозу или опас-
ность. Ресурс власти является главной властной основой с не-
которыми элементами персональной власти. Размер является
проблемой для властных культур. Сеть может разрушаться, ес-
ли она стремится связывать слишком многие действия. 

Наиболее характерные признаки такой организацион-
ной культуры в школе:
● профессионал — человек, разделяющий идеи руководителя;
при приёме на работу учитывают мотивацию, а не уровень про-
фессиональной подготовки;
● несоответствие должности выполняемым задачам;
● постоянное нарушение руководителем должностных инструк-
ций подчинённых;
● согласование любого решения с первым лицом организации;
● действует принцип «инициатива наказуема»;
● активно используется личностный ресурс руководителя в ре-
шении проблем организации. Как следствие — перегрузка со-
трудников.

Ролевая культура. Структуру такой культуры можно проил-
люстрировать как греческий храм. Её символ — Аполлон, бог
причины. Такая культура работает на основе логики и рациональ-
ности. Ролевая организация поддерживается за счёт функций или
специалистов. Персональная власть рассматривается неодобри-
тельно, а к экспертной относятся терпимо, только если это уме-
стно. Правила и процедуры являются главными методами влия-
ния. Эффективность такой культуры рассчитана на рациональ-
ность распределения работы и скорее ответственность, чем
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ïèîíåðîâ, à â Äîìå íàðîäíîãî òâîð÷åñòâà. Íî äîêà-

çàòü íè÷åãî íå ñìîãëà. Ãîâîðÿò: íåò òàêîãî äîêóìåíòà,

êîòîðûé äîêàçûâàåò èäåíòè÷íîñòü, è íåò òàêîé äîëæ-

íîñòè â ñïèñêàõ íà ëüãîòíûå ïåíñèè. 

ß áîëüøå íå îáðàùàëàñü íèêóäà! È âîò ðåøèëà íà-

ïèñàòü Âàì. Ìíå î÷åíü æàëü, ÷òî ê ïåäàãîãè÷åñêèì ðà-

áîòíèêàì âîò òàêîå îòíîøåíèå. Ïîêà ÿ ðàáîòàëà â Äîìå

ïèîíåðîâ, ÿ åù¸ ó÷èëàñü çàî÷íî â èíñòèòóòå è â 1980 ãî-

äó óæå ðàáîòàëà ïðåïîäàâàòåëåì â øêîëå, íî ïî ñîâìåñ-

òèòåëüñòâó; âñ¸ ðàâíî ìíå íå õâàòàåò ñòàæà äëÿ ëüãîòíîé

ïåíñèè, ïîòîìó ÷òî ïî÷òè 5 ëåò íå â ñ÷¸ò! 

ß ïðîøó Âàñ, ïîìîãèòå ìíå, ÷åì ìîæåòå! Ïîñîâå-

òóéòå, ìîæåò áûòü, åñòü êàêîé-òî äîêóìåíò, äîêàçûâàþ-

ùèé èäåíòè÷íîñòü äîëæíîñòåé. 

Í.Ñ Êîëüöîâà, ×óâàøñêàÿ Ðåñïóáëèêà, ï. Èáðåñè

ÊÊààêêèèìì  îîááððààççîîìì  ììîîææííîî  ïïîîääòòââååððääèèòòüü  èèääååííòòèè÷÷--
ííîîññòòüü  òòððóóääîîââûûõõ  ôôóóííêêööèèéé  ððóóêêîîââîîääèèòòååëëÿÿ  êêððóóææêêàà
èè ïïååääààããîîããàà  ääîîïïîîëëííèèòòååëëüüííîîããîî  îîááððààççîîââààííèèÿÿ??

Â ñâÿçè ñ âîïðîñàìè, âîçíèêøèìè ó ñóäîâ ïðè ïðèìåíå-

íèè Ôåäåðàëüíîãî çàêîíà îò 17.02.01 ¹ 173-ÔÇ «Î òðó-

äîâûõ ïåíñèÿõ â Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè», Ïëåíóì Âåð-

õîâíîãî ñóäà ÐÔ â öåëÿõ îáåñïå÷åíèÿ ïðàâèëüíîãî ïðè-

ìåíåíèÿ ïîëîæåíèé íàçâàííîãî çàêîíà ïðè ðàçðåøåíèè

ñïîðîâ, ñâÿçàííûõ ñ ðåàëèçàöèåé ãðàæäàíàìè ïðàâà íà

òðóäîâûå ïåíñèè, äàë ñóäàì ñëåäóþùåå ðàçúÿñíåíèå.

Â ï. 9 Ïîñòàíîâëåíèÿ Ïëåíóìà Âåðõîâíîãî ñóäà ÐÔ

¹ 25 îò 20.12.05 «Î íåêîòîðûõ âîïðîñàõ, âîçíèêøèõ

ó ñóäîâ ïðè ðàññìîòðåíèè äåë, ñâÿçàííûõ ñ ðåàëèçàöèåé

ãðàæäàíàìè ïðàâà íà òðóäîâûå ïåíñèè» óêàçàíî:

«Â ñëó÷àå íåñîãëàñèÿ ãðàæäàíèíà ñ îòêàçîì ïåíñèîííî-

ãî îðãàíà âêëþ÷èòü â ñïåöèàëüíûé ñòàæ ðàáîòû, ñ ó÷¸-

òîì êîòîðîãî ìîæåò áûòü íàçíà÷åíà òðóäîâàÿ ïåíñèÿ ïî

ñòàðîñòè ðàíåå äîñòèæåíèÿ âîçðàñòà, óñòàíîâëåííîãî

ñò. 7 Ôåäåðàëüíîãî çàêîíà «Î òðóäîâûõ ïåíñèÿõ â ÐÔ»

(ï. 1 ñò. 27 è ïîäï. 7–13 ï. 1 ñò. 28 íàçâàííîãî çàêîíà)

ïåðèîäà åãî ðàáîòû, ïîäëåæàùåãî, ïî ìíåíèþ èñòöà, çà-

÷¸òó â ñïåöèàëüíûé ñòàæ ðàáîòû, íåîáõîäèìî ó÷èòûâàòü,

÷òî âîïðîñ î âèäå (òèïå) ó÷ðåæäåíèÿ, òîæäåñòâåííîñòè,

âûïîëíÿåìûõ èñòöîì ôóíêöèé, óñëîâèé è õàðàêòåðà äå-

ÿòåëüíîñòè òåì ðàáîòàì (äîëæíîñòÿì, ïðîôåññèÿì), êî-

òîðûå äàþò ïðàâî íà äîñðî÷íîå íàçíà÷åíèå òðóäîâîé

ïåíñèè ïî ñòàðîñòè, äîëæåí ðåøàòüñÿ ñóäîì, èñõîäÿ èç

êîíêðåòíûõ îáñòîÿòåëüñòâ êàæäîãî äåëà, óñòàíîâëåííûå

â ñóäåáíîì çàñåäàíèè (õàðàêòåðà è ñïåöèôèêè, óñëîâèé

îñóùåñòâëÿåìîé èñòöîì ðàáîòû, âûïîëíÿåìûõ èì ôóíê-

öèîíàëüíûõ îáÿçàííîñòåé ïî çàíèìàåìûì äîëæíîñòÿì

è ïðîôåññèÿì, íàãðóçêè ñ ó÷¸òîì öåëåé è çàäà÷, à òàêæå

íàïðàâëåíèé äåÿòåëüíîñòè ó÷ðåæäåíèé. îðãàíèçàöèé,

â êîòîðûõ îí ðàáîòàë è ò.ï.).

Òàêèì îáðàçîì, òîæäåñòâåííîñòü òðóäîâûõ ôóíê-

öèé ðóêîâîäèòåëÿ êðóæêà è ïåäàãîãà äîïîëíèòåëüíîãî

îáðàçîâàíèÿ íåîáõîäèìî óñòàíàâëèâàòü â ñóäå.

Ïðîäîëæåíèå ñì.  íà  ñ.  58

на индивидуальные характеристики. Ролевая организация может
действовать в устойчивой среде. Ролевые культуры не восприим-
чивы к изменениям и медленно меняются, в то время, когда су-
ществует видимая потребность в этом. Ролевые культуры предла-
гают личности безопасность и предсказуемость. Они склонны
вознаграждать человека, который выполняет свою работу в соот-
ветствии со стандартом.

Наиболее характерные признаки в школе:
● профессионал — специалист, который способен следовать
должностной инструкции; при приёме на работу уровень профес-
сиональной подготовки — первичен;
● у каждого своя ниша — попытки выполнять «чужую» роль
или занять другую нишу в организации вызывают осуждение
и пресекаются;
● наличие отдельных кодексов, правил поведения для учеников
и для учителей;
● подчёркивание статуса (например, различный цвет формы
у учеников начальной, средней, старшей школы);
● большое количество должностных инструкций, к которым об-
ращаются при возникновении конфликта;
● возраст и стаж работы — основа для признания.

«Командная» культура, или ориентированная на зада-

чу. Всецело направлена на работу и проектирование.
Её структура представляет собой сетку, в которой наблюда-
ются сгущения и усиления. Подобные организации ещё мож-
но назвать матричными. 

Влияние основано больше на экспертной власти, чем на
позиционной или персональной, несмотря на то что они имеют
в ней место. Влияние более широко рассеяно, чем в других
культурах. В такой культуре результату или продукту командной
работы приносятся в жертву индивидуальные цели, статус
и стилевые различия. «Командная» культура использует объе-
диняющую власть группы, чтобы повысить эффективность тру-
да и отождествить человека с целью организации. Такая культу-
ра является крайне приспосабливающейся. Группы, проектные
команды или силы являются элементом структуры и могут пере-
формировываться, исчезать или продолжать работу. Такая орга-
низация работает быстро, поэтому каждая группа идеально со-
держит в себе требуемую власть для принятия решения. Люди
группы в такой культуре наделены полномочиями контроля над
работой и оценки результатов. Работа в группах выстраивается
на основе свободных рабочих взаимоотношений внутри и связа-
на с взаимным уважением. Взаимоуважение базируется скорее
на способностях, чем на возрасте или статусе.

Культура, ориентированная на задачу, проявляет значи-
тельную гибкость и чувствительность к рынку или среде. Она
приемлема там, где существует конкуренция, жизнь продукта
коротка, а скорость реакции очень важна. Осуществлять
контроль в таких организациях весьма сложно. Он сохранён
верхушкой управления за счёт распределения проектов, людей
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✉
Äàéòå, ïîæàëóéñòà, þðèäè÷åñêîå çàêëþ÷åíèå

îá îïëàòå çà ïðîõîæäåíèå ïðîôåññèîíàëü-

íîé ïåðåïîäãîòîâêè â Èíñòèòóòå äîïîëíèòåëüíîãî

ïðîôåññèîíàëüíîãî îáðàçîâàíèÿ ïðè Òþìåíñêîì ãî-

ñóäàðñòâåííîì óíèâåðñèòåòå. 

Ñ 1 îêòÿáðÿ 2004 ãîäà îòêðûòà ñòàâêà ó÷èòåëÿ-ëî-

ãîïåäà. Íà îñíîâàíèè ëè÷íîãî çàÿâëåíèÿ ÿ ïåðåâåäåíà

ñ äîëæíîñòè çàìåñòèòåëÿ äèðåêòîðà ïî ó÷åáíî-âîñïè-

òàòåëüíîé ðàáîòå ó÷èòåëåì-ëîãîïåäîì. Íà÷àëüíèêîì

Óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèÿ óêàçàíî óñëîâèå ïåðåâîäà:

ïðîõîæäåíèå ïðîôåññèîíàëüíîé ïåðåïîäãîòîâêè.

Â 2004 ãîäó â íîÿáðå ÿ âûåõàëà íà ó÷¸áó â ã. Òþìåíü

äëÿ ïðîõîæäåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíîé ïåðåïîäãîòîâêè,

òàê êàê íå èìåþ ñïåöèàëüíûõ çíàíèé â îáëàñòè «Ëîãî-

ïåäèÿ». Ó÷èëàñü çàî÷íî â òå÷åíèå ãîäà, âûåçæàëà íà

òðè ó÷åáíûå ñåññèè. Â 2005 ãîäó ïîëó÷èëà äèïëîì, äà-

þùèé ïðàâî íà âåäåíèå íîâîé ïðîôåññèîíàëüíîé äåÿ-

òåëüíîñòè â îáëàñòè «Ëîãîïåäèÿ». Â äèïëîìå íå óêàçà-

íî, ÷òî ìíîþ ïîëó÷åíî âûñøåå îáðàçîâàíèå. Ìíå ïðî-

èçâåëè îïëàòó çà 3 ó÷åáíûõ îòïóñêà, çà ïðîåçä ê ìåñòó

ó÷¸áû è îáðàòíî íà îäíó ó÷åáíóþ ñåññèþ. Íå ïðîèçâå-

äåíà îïëàòà ÓÎ çà ó÷¸áó â ðàçìåðå 28 000 ðóáëåé,

çà ïðîåçä íà 2 ó÷åáíûå ñåññèè â ðàçìåðå 12 000 ðóá-

ëåé. Ìíå ïðèøëîñü îïëàòèòü ýòó ñóììó ñàìîé, ò.å.

40 000 ðóáëåé. Îòêàçàíî Óïðàâëåíèåì îáðàçîâàíèÿ

â îïëàòå, òàê êàê, ïî èõ ìíåíèþ, ìíîþ ïîëó÷åíî âòîðîå

âûñøåå îáðàçîâàíèå.

Å.Â. Ëèòþøêèíà, Òþìåíñêàÿ îáëàñòü,

Áåëîÿðñêèé ðàéîí, ï. Ïîëíîâàò

ÑÑ÷÷èèòòààååòòññÿÿ  ëëèè  ïïððîîõõîîææääååííèèåå  ïïððîîôôååññññèèîîííààëëüüííîîéé
ïïååððååïïîîääããîîòòîîââêêèè  ïïîîëëóó÷÷ååííèèååìì  ââòòîîððîîããîî  ââûûññøøååããîî
îîááððààççîîââààííèèÿÿ??  ÊÊààêê  ääîîëëææííàà  ïïððîîèèççââîîääèèòòüüññÿÿ  îîïï--
ëëààòòàà  ççàà  óó÷÷ààññòòèèåå  ââ óó÷÷ååááííûûõõ  ññååññññèèÿÿõõ??

Ñîãëàñíî ï. 3 ñò. 197 Òðóäîâîãî êîäåêñà ÐÔ ïåðåïîäãî-

òîâêà îðãàíèçóåòñÿ äëÿ îñâîåíèÿ íîâûõ ïðîôåññèé âû-

ñâîáîæäàåìûìè ðàáîòíèêàìè, êîòîðûå íå ìîãóò áûòü

èñïîëüçîâàíû ïî èìåþùèìñÿ ó íèõ ïðîôåññèÿì, à òàê-

æå ëèöàìè, èçúÿâèâøèìè æåëàíèå ñìåíèòü ïðîôåññèþ

ñ ó÷¸òîì ïîòðåáíîñòè ïðîèçâîäñòâà.

Öåëü ïðîôåññèîíàëüíîé ïåðåïîäãîòîâêè — ïîëó-

÷åíèå ðàáîòíèêàìè äîïîëíèòåëüíûõ çíàíèé, óìåíèé

è íàâûêîâ ïî îáðàçîâàòåëüíûì ïðîãðàììàì, ïðåäóñìàò-

ðèâàþùèì èçó÷åíèå îòäåëüíûõ äèñöèïëèí, ðàçäåëîâ íà-

óêè, òåõíèêè è òåõíîëîãèè, íåîáõîäèìûõ äëÿ âûïîëíå-

íèÿ íîâîãî âèäà ïðîôåññèîíàëüíîé äåÿòåëüíîñòè.

Ñëóøàòåëè, âûïîëíèâøèå âñå òðåáîâàíèÿ ó÷åáíî-

ãî ïëàíà è ïðîøåäøèå ãîñóäàðñòâåííóþ èòîãîâóþ àò-

òåñòàöèþ, ïîëó÷àþò äèïëîì î ïðîôåññèîíàëüíîé ïå-

ðåïîäãîòîâêå óñòàíîâëåííîãî îáðàçöà, êîòîðûé íå ÿâ-

ëÿåòñÿ äîêóìåíòîì î âûñøåì èëè ñðåäíåì

ïðîôåññèîíàëüíîì îáðàçîâàíèè, à ëèøü óäîñòîâå-

ðÿåò ïðàâî ñïåöèàëèñòà âåñòè ïðîôåññèîíàëüíóþ äåÿ-

òåëüíîñòü â îïðåäåë¸ííîé ñôåðå íà áàçå èìåþùåãîñÿ

заведений города, юристы, работники прокуратуры, врачи
Новосибирской области, специалисты Департамента образова-
ния Новосибирской области. Содержание образовательного
процесса соответствует профессиональными потребностям
и затруднениям руководителя учреждений для детей-сирот.

Программа включает четыре блока-модуля, в состав каж-
дого из которых вошли специальные темы:

1. «Правовая защита детей-сирот и детей, 
оставшихся без попечения родителей»

Лекции и темы практических занятий этого блока знакомили
слушателей с международным правом, с российским и регио-
нальным законодательством в области прав детей и подрост-
ков, с их дополнительными правами, с новыми законодатель-
ными актами в сфере защиты прав детей-сирот, с правилами
устройства детей-сирот в семью и т.д.

2. «Охрана здоровья детей»

В этом блоке-модуле акцент сделан на основы коррекционно-
реабилитационной работы с детьми, на причины, вызывающие
девиантное поведение, и способы его преодоления, а также на
помощь депривированным детям, пережившим горе, насилие
и другие психические травмы.

3. «Семейное воспитание и жизнеустройство»

Директора и их заместители знакомились на занятиях этого
блока-модуля с такими сложными темами, как психолого-педа-
гогическое и медико-социальное сопровождение биологических
семей «группы риска» при возвращении ребёнка, поиск, отбор
потенциальных усыновителей, воспитание готовности принять
ребёнка в семью, социально-психологические, культурные
и духовно-нравственные проблемы ребёнка в ситуации усынов-
ления и вхождения в семью.

4. Блок-модуль «Инновации в управленческой практике
руководителей учреждений для детей-сирот и детей,
оставшихся без попечения родителей»

Среди тем этого блока-модуля — интеграция и социальное
партнёрство как способ объединения ресурсов в решении про-
блем социального сиротства, мониторинг, профессиональный
и общественный аудит и их роль в получении объективной кар-
тины деятельности детского учреждения, инновационные обра-
зовательные программы, проекты, технологии подготовки мо-
лодых людей к правовому поведению, самостоятельной жизни,
выбору профессии и трудовой деятельности, созданию семьи,
здоровому образу жизни.
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âûñøåãî èëè ñðåäíåãî ïðîôåññèîíàëüíîãî îáðàçîâà-

íèÿ â ñîîòâåòñòâèè ñ óñòàíîâëåííûìè êâàëèôèêàöè-

îííûìè òðåáîâàíèÿìè ïî äîëæíîñòíûì êàòåãîðèÿì

ðàáîòíèêîâ (Ïîëîæåíèå î ïîðÿäêå è óñëîâèÿõ ïðî-

ôåññèîíàëüíîé ïåðåïîäãîòîâêè ñïåöèàëèñòîâ,

óòâåðæä¸ííîãî ïðèêàçîì Ìèíèñòåðñòâà îáðàçîâàíèÿ

Ðîññèè îò 06. 09.2000 ¹ 2571-ÁÍÀ. 2000, ¹ 4).

×òî êàñàåòñÿ îïëàòû ðàñõîäîâ, ñâÿçàííûõ ñ ïåðå-

ïîäãîòîâêîé, íàäî çíàòü, ÷òî åñëè ïðîôåññèîíàëüíàÿ

ïåðåïîäãîòîâêà îñóùåñòâëÿëàñü ïî èíèöèàòèâå ðàáî-

òîäàòåëÿ, òî îí îáÿçàí ñîçäàòü íåîáõîäèìûå óñëîâèÿ

äëÿ ñîâìåùåíèÿ ðàáîòû ñ ïåðåïîäãîòîâêîé, òî åñòü

ïðåäîñòàâèòü âñå ãàðàíòèè, ñâÿçàííûå ñ îáó÷åíèåì

(ñò. 196 Òðóäîâîãî êîäåêñà ÐÔ). Äëÿ ýòîãî ðàáîòîäà-

òåëü çàêëþ÷àåò ñ ðàáîòíèêîì ó÷åíè÷åñêèé äîãîâîð, êî-

òîðûé ðåãëàìåíòèðóåòñÿ Òðóäîâûì çàêîíîäàòåëüñòâîì

è ÿâëÿåòñÿ äîïîëíèòåëüíûì ê òðóäîâîìó äîãîâîðó.

Ñîäåðæàíèå ó÷åíè÷åñêîãî äîãîâîðà, â òîì ÷èñëå

è îïëàòà çà îáó÷åíèå, ãàðàíòèè ïðè îáó÷åíèè è äðóãèå

óñëîâèÿ îïðåäåëÿþòñÿ ñîãëàøåíèåì åãî ñòîðîí ðàáî-

òîäàòåëåì è ëèöîì, ïîñòóïàþùèì íà ïðîôåññèîíàëü-

íóþ ïåðåïîäãîòîâêó.

Ñîãëàñíî ñò. 207 ÒÊ ÐÔ ðàáîòíèê îáÿçàí ïðîðàáî-

òàòü â îðãàíèçàöèè, ó÷ðåæäåíèè âðåìÿ, óêàçàííîå

â ó÷åíè÷åñêîì äîãîâîðå â êà÷åñòâå ñðîêà îòðàáîòêè.

Åñëè ïî îêîí÷àíèè ïðîôåññèîíàëüíîé ïîäãîòîâêè

ðàáîòíèê áåç óâàæèòåëüíûõ ïðè÷èí íå âûïîëíÿåò ñâîèõ

îáÿçàòåëüñòâ ïî ó÷åíè÷åñêîìó äîãîâîðó, â òîì ÷èñëå íå

ïðèñòóïàåò ê ðàáîòå ñîãëàñíî ïðèêàçó (ðàñïîðÿæåíèþ)

ðàáîòîäàòåëÿ, îí îáÿçàí ïî òðåáîâàíèþ ðàáîòîäàòåëÿ

âîçìåñòèòü åìó ìàòåðèàëüíûå ðàñõîäû, ïîíåñ¸ííûå

â ñâÿçè ñ ïðîôåññèîíàëüíîé ïåðåïîäãîòîâêîé (íàïðè-

ìåð, ïî êîìàíäèðîâêå, ñâÿçàííîé ñ ïðîôåññèîíàëüíîé

ïîäãîòîâêîé, îïëàòîé ñåññèé è äð.).

Òàêèì îáðàçîì, ïðîõîæäåíèå ïðîôåññèîíàëüíîé

ïåðåïîäãîòîâêè — ýòî íå âòîðîå âûñøåå îáðàçîâàíèå.

Ñëóøàòåëü ïîëüçóåòñÿ âñåìè ëüãîòàìè, ãàðàíòèÿìè ïðè

íàïðàâëåíèè åãî íà ïåðåïîäãîòîâêó ðàáîòîäàòåëåì

è çàêëþ÷åíèè ó÷åíè÷åñêîãî äîãîâîðà ìåæäó ðàáîòîäà-

òåëåì è ðàáîòíèêîì.

✉
Ê Âàì îáðàùàåòñÿ çà ïîìîùüþ — ñîâåòîì ñå-

ìüÿ Òîêìåíèíîâûõ. Â.Ì. Òîêìåíèíîâà ïðîðà-

áîòàëà â øêîëå áîëåå 26 ëåò, çàñëóæèëà è ïîëó÷èëà

òðóäîâóþ ïåíñèþ â ñâÿçè ñ ïåäàãîãè÷åñêîé äåÿòåëüíî-

ñòüþ. À.Â. Òîêìåíèíîâ ïðîðàáîòàë áîëåå 26 ëåò ïðåïî-

äàâàòåëåì â ìåæøêîëüíîì ÓÏÊ è øêîëå. Â 1979 ãîäó,

îêîí÷èâ ïåäèíñòèòóò â ãîðîäå Íèæíèé Òàãèë, îí ïðè-

ñòóïèë ê ðàáîòå ó÷èòåëåì ôèçèêè â ñåëüñêîé øêîëå è,

ïðîðàáîòàâ ïåðâóþ ÷åòâåðòü ó÷åáíîãî ãîäà, áûë ïðè-

çâàí â ðÿäû Ñîâåòñêîé àðìèè (ñ 13.11.79 ãîäà

ïî 09.06.81 ãîä). Â 1984 ãîäó áûë èçáðàí ïðåäñåäàòå-

ëåì ïðîôêîìà Êà÷êàíàðñêîé àâòîáàçû è ïðîðàáîòàë

â äîëæíîñòè ñ 30.10.84 ãîäà ïî 31.08.87 ãîäà.

Слушатели приобретали управленческие навыки участия
в разработке и реализации государственной политики в облас-
ти образования на региональном и муниципальном уровнях.

Основой обучения стал субъектно-ориентированный
подход с применением проблемных и активных форм, направ-
ленных на развитие управленческой рефлексии. Руководители уч-
реждения для сирот и специалисты в сфере опеки моделировали
ситуации, помогающие решению реальных проблем, развитию
рефлексии, межличностных отношений. Преимущество субъ-
ектно-ориентированного обучения в том, что оно позволяет
строить занятия с учётом личностных особенностей, профессио-
нальных затруднений каждого слушателя. Привлекательным для
руководителей было то, что практические занятия проводились на
базе образовательных учреждений города. Это позволило каждо-
му ознакомиться с управленческим опытом своих коллег. Широко
использовали мы такие инновационные формы и методы работы,
как общественный аудит, социальное проектирование, социаль-
ное партнёрство и другие. По окончании обучения провели мони-
торинг по таким направлениям: готовность слушателей к реали-
зации новых задач общественного воспитания, удовлетворён-
ность качеством и содержанием учебного процесса. Кроме того,
провели психолого-педагогическое исследование личностных
особенностей и профессиональных качеств руководителей.

В процессе обучения пришлось преодолевать многие по-
веденческие стереотипы руководителей образовательных уч-
реждений: убеждённость в том, что «я всё делаю правильно»;
что детский дом может стать замещающей формой семейного
жизнеустройства. Многие директора не умели выполнять
групповую, корпоративную работу, что свидетельству-
ет о властно-административной позиции, не привыкли
встречать несогласие со своей точкой зрения.

Результаты диагностики на начальном этапе показали не-
высокий уровень саморегуляции (самооценка, самоконтроль);
завышенное представление о жизнеустройстве воспитанников
в своих учреждениях; сопротивление принятию новой инфор-
мации; устойчивые штампы мышления; слабую информиро-
ванность о региональном отечественном и зарубежном опыте
работ с замещающей семьёй и с биологическими родителями.

Послекурсовая диагностика выявила такие отрадные пе-
ремены в позиции руководителей:
● 95% слушателей удовлетворены содержанием и формами
занятий;
● 80% высоко оценили комплексный характер учебного плана,
актуальность тем;
● более 60% выразили готовность к управлению процессами
внедрения новых форм и методов работы, направленных на со-
циализацию, интеграцию и семейное жизнеустройство воспи-
танников;
● 85% руководителей готовы к социальному партнёрству
с представителями других сфер общества.

Ñ å ð ã å é  Í å ë þ á î â М У Н И Ц И П А Л Ь Н Ы Й  У Р О В Е Н Ь  Р А Б О Т Ы
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Ýòî âðåìÿ äîëæíî âõîäèòü â ïåäàãîãè÷åñêèé ñòàæ

íà îñíîâàíèè ïîñòàíîâëåíèÿ ïðàâèòåëüñòâà Ñâåðä-

ëîâñêîé îáëàñòè îò 27.10.05 ¹ 930-ÏÏ, ãëàâà 8 «Îï-

ðåäåëåíèå ñòàæà ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû», ïóíêò 81:

«Â ñòàæ ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû â ñîîòâåòñòâèè

ñ ôåäåðàëüíûì çàêîíîäàòåëüñòâîì çàñ÷èòûâàåòñÿ:

1) ïåäàãîãè÷åñêàÿ, ðóêîâîäÿùàÿ è ìåòîäè÷åñêàÿ

ðàáîòà â îáðàçîâàòåëüíûõ è äðóãèõ ó÷ðåæäåíèÿõ ñî-

ãëàñíî ïðèëîæåíèþ 4 ê íàñòîÿùåìó Ïîðÿäêó;

2) âðåìÿ ðàáîòû â äðóãèõ ó÷ðåæäåíèÿõ è îðãàíè-

çàöèÿõ, ñëóæáû â Âîîðóæ¸ííûõ ñèëàõ ÑÑÑÐ è Ðîññèé-

ñêîé Ôåäåðàöèè, îáó÷åíèÿ â ó÷ðåæäåíèÿõ âûñøåãî

è ñðåäíåãî ïðîôåññèîíàëüíîãî îáðàçîâàíèÿ — â ïî-

ðÿäêå, ïðåäóñìîòðåííîì ïðèëîæåíèåì 5 ê íàñòîÿùåìó

Ïîðÿäêó.

Ïðèëîæåíèå 5

Ïîðÿäîê çà÷¸òà â ïåäàãîãè÷åñêèé ñòàæ âðåìåíè

ðàáîòû â îòäåëüíûõ ó÷ðåæäåíèÿõ (îðãàíèçàöèÿõ),

à òàêæå âðåìåíè îáó÷åíèÿ â ó÷ðåæäåíèÿõ âûñøåãî

è ñðåäíåãî ïðîôåññèîíàëüíîãî îáðàçîâàíèÿ è ñëóæáû

â Âîîðóæ¸ííûõ ñèëàõ ÑÑÑÐ è Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè:

1. Ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì â ñòàæ ïåäàãîãè-

÷åñêîé ðàáîòû çàñ÷èòûâàåòñÿ áåç âñÿêèõ óñëîâèé è îã-

ðàíè÷åíèé:

âðåìÿ íàõîæäåíèÿ íà âîåííîé ñëóæáå ïî êîí-

òðàêòó èç ðàñ÷¸òà îäèí äåíü âîåííîé ñëóæáû çà îäèí

äåíü ðàáîòû, à âðåìÿ íàõîæäåíèÿ íà âîåííîé ñëóæ-

áå ïî ïðèçûâó — îäèí äåíü ñëóæáû çà äâà äíÿ ðà-

áîòû.

2. Ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì â ñòàæ ïåäàãî-

ãè÷åñêîé ðàáîòû çàñ÷èòûâàþòñÿ ñëåäóþùèå ïåðèî-

äû âðåìåíè ïðè óñëîâèè, åñëè ýòèì ïåðèîäàì, âçÿòûì

êàê â îòäåëüíîñòè, òàê è â ñîâîêóïíîñòè, íåïîñðåäñò-

âåííî ïðåäøåñòâîâàëà è çà íèìè íåïîñðåäñòâåííî ñëå-

äîâàëà ïåäàãîãè÷åñêàÿ äåÿòåëüíîñòü:

...âðåìÿ ðàáîòû íà ðóêîâîäÿùèõ, èíñïåêòîðñêèõ,

èíñòðóêòîðñêèõ è äðóãèõ äîëæíîñòÿõ ñïåöèàëèñòîâ

â àïïàðàòàõ òåððèòîðèàëüíûõ îðãàíèçàöèé (êîìèòåòàõ,

ñîâåòàõ) Ïðîôñîþçà ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî îáðàçîâà-

íèÿ è íàóêè Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè (ïðîñâåùåíèÿ,

âûñøåé øêîëû è íàó÷íûõ ó÷ðåæäåíèé); íà âûáîðíûõ

äîëæíîñòÿõ â ïðîôñîþçíûõ îðãàíàõ; ...»

Çàñ÷èòûâàåòñÿ ëè ýòîò ïåäàãîãè÷åñêèé ñòàæ â ñïå-

öèàëüíûé ñòàæ, äàþùèé ïðàâî íà äîñðî÷íîå íàçíà÷å-

íèå òðóäîâîé ïåíñèè ïî ñòàðîñòè?

Ñåìüÿ Òîêìåíèíîâûõ, 

Ñâåðäëîâñêàÿ îáëàñòü, ã. Êà÷êàíàð

ÇÇààññ÷÷èèòòûûââààååòòññÿÿ  ëëèè  ññëëóóææááàà  ââ ààððììèèèè  ââ ïïååääààããîîããèè--
÷÷ååññêêèèéé  ññòòààææ  èè ââ ññïïååööèèààëëüüííûûéé  ññòòààææ,,  ääààþþùùèèéé
ïïððààââîî  ííàà  ääîîññððîî÷÷ííîîåå  ííààççííàà÷÷ååííèèåå  òòððóóääîîââîîéé  ïïååíí--
ññèèèè  ïïîî  ññòòààððîîññòòèè??

Ôåäåðàëüíûé çàêîí îò 27.05.98 ¹ 76-ÔÇ «Î ñòàòóñå

âîåííîñëóæàùèõ» (ñ èçìåíåíèÿìè íà 26.04.2004 ãîäà)

Одним из наиболее удачных способов профессионального
роста стал субъектно-ориентированный тренинг, помогающий
осознать особенности профессиональной среды и овладевать
способами воздействия на неё.

Слушатели, по их мнению, стали более уверенно отно-
ситься к своим возможностям, а этого мы и стремились до-
стичь. Порадовали и выпускные работы, которые выполнялись
в форме социально значимых управленческих проектов. Ана-
лиз проектов показал, что система общественного воспитания
г. Новосибирска обладает серьёзным потенциалом модерниза-
ции. Темы проектов актуальны, значимы для решения проблем
социального сиротства: «Пути возвращения ребёнка в семью
(из опыта работы детского дома)», «Создание в учреждении
условий, максимально приближенных к домашним», «Основ-
ные направления работы с биологической семьёй», «Управле-
ние детским домом в современных условиях», «Социальная
адаптация воспитанников», «Развитие семейных форм жизне-
устройства», «Роль учреждения в развитии патронатного вос-
питания» и другие. Руководители выбирали темы, по которым
уже что-то сделано, достигнуто. А публичное обсуждение про-
екта в присутствии коллег, специалистов помогало найти но-
вые решения, способы действия. Интересен проект, разрабо-
танный одним из слушателей курсов «Возвращение ребёнка
в «кровную семью». Сегодня такие проекты успешно реализу-
ются в ряде учреждений общественного воспитания. Автор ис-
следования раскрыл, как строится совместная работа админи-
страции и педагогического коллектива детского дома для воз-
вращения ребёнка в «кровную семью»: 
● анализируется социально-психологическое положение
семьи ребёнка;
● устанавливаются контакты с родителями;
● выявляются ресурсы для позитивных изменений в семье,
возможности для восстановления утраченных ею соци-
альных функций;
● ведётся социально-психологическая работа, направленная
на восстановление семьи и возврат ребёнка родителям.

А вот основные положения другого проекта — «Госте-
вая семья». Напомню: «гостевая семья» — это такая, кото-
рая берёт детей из детского дома на праздники, в каникуляр-
ные и выходные дни. Эта форма крайне необходима, так как
одна из ключевых проблем социальной адаптации воспитан-
ников детского дома — коррекция семейных отношений.
Опыт взаимоотношений многих детей в «кровной» семье но-
сил негативный характер или совсем отсутствовал. Поэтому
работа с «гостевой семьёй» должна начинаться с первых
дней поступления ребёнка в детский дом. Ведётся она в не-
сколько этапов:

1. Проводится беседа с ребёнком о том, с кем из родст-
венников или знакомых он хотел бы общаться; подбираются
кандидаты в «гостевые родители».
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â ï. 3 ñò. 10, à òàêæå â ïðèëîæåíèè ¹ 2 ê ïèñüìó Ìè-

íèñòåðñòâà îáðàçîâàíèÿ è íàóêè Ðîññèè è Ïðîôñîþçà

ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî îáðàçîâàíèÿ è íàóêè îò

26.10.04 ¹ ÀÔ-947/96 «Ðåêîìåíäàöèè îá óñëîâèÿõ îï-

ëàòû òðóäà ðàáîòíèêîâ îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé»

ïðÿìî ïðåäóñìîòðåíî:

1. Ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì â ñòàæ ïåäàãîãè-

÷åñêîé ðàáîòû çà÷èñëÿåòñÿ áåç âñÿêèõ óñëîâèé è îãðà-

íè÷åíèé: âðåìÿ íàõîæäåíèÿ íà âîåííîé ñëóæáå ïî

êîíòðàêòó èç ðàñ÷¸òà îäèí äåíü âîåííîé ñëóæáû çà

äåíü ðàáîòû, à âðåìÿ íàõîæäåíèÿ íà âîåííîé ñëóæáå

ïî ïðèçûâó — îäèí äåíü âîåííîé ñëóæáû çà äâà äíÿ

ðàáîòû.

2. Ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì â ñòàæ ïåäàãîãè-

÷åñêîé ðàáîòû çà÷èñëÿþòñÿ ñëåäóþùèå ïåðèîäû âðå-

ìåíè ïðè óñëîâèè, åñëè ýòèì ïåðèîäîì, âçÿòûì êàê

â îòäåëüíîñòè, òàê è â ñîâîêóïíîñòè, íåïîñðåäñòâåííî

ïðåäøåñòâîâàëà è çà íèìè íåïîñðåäñòâåííî ñëåäîâàëà

ïåäàãîãè÷åñêàÿ äåÿòåëüíîñòü.

Òàêèì îáðàçîì, ñëóæáà â àðìèè çàñ÷èòûâàåòñÿ

â ïåäàãîãè÷åñêèé ñòàæ, ó÷èòûâàåìûé ïðè óñòàíîâëå-

íèè ðàçðÿäà îïëàòû òðóäà.

×òî êàñàåòñÿ âîïðîñà, âõîäèò ëè ñëóæáà â àðìèè

â ñïåöèàëüíûé ñòàæ, äàþùèé ïðàâî íà äîñðî÷íîå íà-

çíà÷åíèå òðóäîâîé ïåíñèè ïî ñòàðîñòè â ñâÿçè ñ ïåäà-

ãîãè÷åñêîé äåÿòåëüíîñòüþ, òî íåîáõîäèìî îòìåòèòü

ñëåäóþùåå.

Â ñïåöèàëüíûé ñòàæ, äàþùèé ïðàâî íà äîñðî÷íîå

íàçíà÷åíèå òðóäîâîé ïåíñèè ïî ñòàðîñòè â ñâÿçè ñ ïåäà-

ãîãè÷åñêîé äåÿòåëüíîñòüþ â ó÷ðåæäåíèÿõ äëÿ äåòåé, çà-

ñ÷èòûâàåòñÿ ëèøü ðàáîòà â äîëæíîñòÿõ è â ó÷ðåæäåíèÿõ.

Òàêèì îáðàçîì, ïåðèîä íàõîæäåíèÿ íà âîåííîé

ñëóæáå ïî ïðèçûâó íå áóäåò çàñ÷èòàí â ñïåöèàëüíûé

ñòàæ, äàþùèé ïðàâî íà äîñðî÷íîå íàçíà÷åíèå òðóäî-

âîé ïåíñèè ïî ñòàðîñòè â ñâÿçè ñ ïåäàãîãè÷åñêîé äåÿ-

òåëüíîñòüþ.

✉
ß ðàáîòàþ ó÷èòåëåì àíãëèéñêîãî ÿçûêà

â øêîëå. 7 àïðåëÿ 2000 ãîäà ìíå áûëà ïðè-

ñâîåíà âòîðàÿ êâàëèôèêàöèîííàÿ êàòåãîðèÿ, ñðîê

äåéñòâèÿ êîòîðîé ïðåêðàòèëñÿ 7 àïðåëÿ 2005 ãîäà âî

âðåìÿ ìîåãî îòïóñêà ïî óõîäó çà ðåá¸íêîì äî 3 ëåò

(â í¸ì ÿ íàõîäèëàñü ñ 04.04.03 ïî 09.03.06). Ìîæåò

ëè ìíå áûòü ïðîäë¸í ñðîê äåéñòâèÿ âòîðîé êàòåãîðèè

äî îäíîãî ãîäà ïî çàÿâëåíèþ ñ ìîìåíòà âûõîäà íà ðà-

áîòó èç îòïóñêà ïî óõîäó çà ðåá¸íêîì?

È íà îñíîâàíèè êàêîãî çàêîíà?

Ìíå îòêàçûâàþò â ïðîäëåíèè, ìîòèâèðóÿ òåì,

÷òî ãîä, êîòîðûì ÿ ìîãëà âîñïîëüçîâàòüñÿ, óæå èñòå-

êàåò, ò.å. ÿêîáû ìíå ñëåäîâàëî âûéòè íà ðàáîòó ãîäîì

ðàíüøå è òîãäà íàïèñàòü çàÿâëåíèå íà ïðîäëåíèå êà-

òåãîðèè. Ïðàâèëüíî ëè ýòî? Íî çà÷åì òîãäà ñòàòüÿ îá

îòïóñêå ïî óõîäó çà ðåá¸íêîì äî 3 ëåò è ïðèìå÷àíèå

î âîçìîæíîñòè ïðîäëåíèÿ äåéñòâèÿ êàòåãîðèè 

2. Организуются встречи ребёнка с будущей «гостевой
семьёй» в стенах детского дома, общение.

3. Адаптация ребёнка в «гостевой семье».
Автор проекта глубоко раскрыл риски таких отношений.

При устройстве детей в «гостевую семью» дети и взрослые по-
нимают, что их отношения временные, поэтому они боятся
проявлять чувства. Но даже при этом общение с «гостевой се-
мьёй» очень полезно: дети видят положительную модель се-
мейных отношений, приобретают навыки ведения домашнего
хозяйства, что поможет ребёнку в дальнейшем при адаптации
в обществе.

В образовательных учреждениях города теперь широко
реализуется проект «гостевая семья». Первоначально это делал
только один детский дом. Успешное представление проекта и его
обсуждение на курсах открыло дорогу практическому внедрению
этой формы.

Анализируя итоги обучения руководителей, мы не ограни-
чились констатацией их личностного роста. Для нас принципи-
ально важным было узнать: что изменилось в работе уч-
реждений общественного воспитания, в жизни воспитан-
ников? Мы увидели, что одним из отрадных изменений стало
более активное развитие в учреждениях семейных отноше-
ний и семейных традиций. Многие руководители — наши
слушатели — стали относиться к учреждению, прежде всего,
как к семье. Именно здесь, в семье, в тёплой атмосфере, ото-
греваются души детей, приходящих в детский дом из неблаго-
получной семьи. У них исчезают тревожность, агрессивность
в отношении к сверстникам, к взрослым, дети начинают охот-
нее общаться, перестают быть скрытными, недоверчивыми.

Многие детские дома реализуют сегодня программы
«Семейное воспитание», в которых особое внимание уделено
созданию «замещающей семьи», взаимодействию с «кровными
семьями», контактам воспитанников с приёмными родителями. 

Одним из самых положительных результатов «последей-
ствия» профессиональной учёбы руководителей учреждений
для сирот стало увеличение детей, переданных в семьи граж-
дан, — под опеку, усыновление, в приёмные семьи.

Руководители задумались и над такой проблемой, как со-
здание пространства для успешной социальной адаптации
выпускника детского дома к жизни. Особое внимание педагоги
уделяют теперь самостоятельной деятельности ребят, индиви-
дуальному выбору занятий по интересам, по желанию. Этому
способствует значительное расширение дополнительного обра-
зования, создание секций, кружков различной направленности
на базе и детского дома, и учреждений дополнительного обра-
зования Новосибирска. Активизировалось участие воспитанни-
ков детских домов в различных конкурсах, соревнованиях,
в районных, городских, областных мероприятиях. Воспитатели
совместно с социальными педагогами, психологами, медицин-
скими работниками составляют индивидуальные программы
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íà 1 ãîä ïî çàÿâëåíèþ ðàáîòíèêà â èñêëþ÷èòåëüíûõ

ñëó÷àÿõ (âêëþ÷àþùèõ îòïóñê ïî óõîäó çà ðåá¸íêîì)

Ïîëîæåíèÿ î ïîðÿäêå àòòåñòàöèè ïåäàãîãè÷åñêèõ ðà-

áîòíèêîâ? 

Å.Þ. Êóðåíêîâà, Êðàñíîÿðñêèé êðàé, ã. À÷èíñê

ÂÂ òòåå÷÷ååííèèåå  êêààêêîîããîî  ââððååììååííèè  óó÷÷èèòòååëëüü,,  ííààõõîîääÿÿùùèèéé--
ññÿÿ  ââ îîòòïïóóññêêåå  ïïîî  óóõõîîääóó  ççàà  ððååáá¸̧ííêêîîìì,,  ääîîëëææååíí
ááûûòòüü  ààòòòòååññòòîîââààíí??

Ñîãëàñíî ï. 16 Ïðèëîæåíèÿ ê ïèñüìó Ìèíèñòåðñòâà îá-

ðàçîâàíèÿ ÐÔ Ïðîôñîþçà ðàáîòíèêîâ íàðîäíîãî îáðà-

çîâàíèÿ è íàóêè ÐÔ îò 07.02.03 ¹ 03-8 èí/22-03/11

ïðîäëåíèå ñðîêà äåéñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãî-

ðèè îñóùåñòâëÿåòñÿ â èñêëþ÷èòåëüíûõ ñëó÷àÿõ ñîîò-

âåòñòâóþùèìè îðãàíàìè óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèÿ ïî

çàÿâëåíèþ ðàáîòíèêà, íî íå áîëåå ÷åì íà 1 ãîä.

Çàÿâëåíèÿ äîëæíû áûòü àäðåñîâàíû: íà ïðî-

äëåíèå âûñøåé êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè —

ôåäåðàëüíîìó, ôåäåðàëüíûì âåäîìñòâåííûì îðãà-

íàì óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì, îðãàíàì óïðàâëåíèÿ

îáðàçîâàíèåì ñóáúåêòîâ ÐÔ; íà ïðîäëåíèå ïåðâîé

èëè âòîðîé êâàëèôèêàöèîííûõ êàòåãîðèé — ìåñò-

íûì (ìóíèöèïàëüíûì) îðãàíàì óïðàâëåíèÿ îáðàçî-

âàíèåì.

Ïåðå÷åíü îñíîâàíèé äëÿ ïðîäëåíèÿ ñðîêîâ äåé-

ñòâèÿ êâàëèôèêàöèîííûõ êàòåãîðèé (íàïðèìåð, óõîä

çà ðåá¸íêîì, íàõîæäåíèå â êîìàíäèðîâêå ïî ðàáîòå,

ïî ñïåöèàëüíîñòè çà ðóáåæîì, â äëèòåëüíîì îòïóñêå

äî îäíîãî ãîäà, âðåìåííàÿ íåòðóäîñïîñîáíîñòü, íà-

õîæäåíèå â îòïóñêå ïî áåðåìåííîñòè è ðîäàì, âîçîá-

íîâëåíèå ïåäàãîãè÷åñêîé ðàáîòû ïîñëå å¸ ïðåêðàùå-

íèÿ â ñâÿçè ñ ëèêâèäàöèåé îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæ-

äåíèÿ, óõîäîì íà ïåíñèþ è ò.ä.) öåëåñîîáðàçíî

ïðåäóñìàòðèâàòü â ðåãèîíàëüíûõ îòðàñëåâûõ ñî-

ãëàøåíèÿõ â ïîðÿäêå, óñòàíîâëåííîì çàêîíîì ÐÔ

«Î êîëëåêòèâíûõ äîãîâîðàõ è ñîãëàøåíèÿõ».

Ñðîê ðàññìîòðåíèÿ çàÿâëåíèé íå äîëæåí ïðåâû-

øàòü îäíîãî ìåñÿöà.

Òàêèì îáðàçîì, ÷åðåç ãîä ïîñëå âûõîäà èç îòïóñ-

êà ïî óõîäó çà ðåá¸íêîì ïî ëè÷íîìó çàÿâëåíèþ ðàáîò-

íèê ìîæåò áûòü àòòåñòîâàí.

✉

развития каждого ребёнка, оказывают ему психолого-медико-
педагогическую помощь, ориентируя на дальнейшее обучение.
Такая комплексная работа даёт положительные результаты:
в прошлом году из 279 выпускников детских домов и школ-ин-
тернатов, окончивших 9–11-е классы, продолжают обучение
в средних общеобразовательных школах, в средних профессио-
нальных и высших учебных заведениях — 200 человек, посту-
пили на работу — 78 воспитанников. 

Большинство детей, судя по опросам, чувствуют себя за-
щищёнными в детском доме и связывают это чувство с ком-
фортностью в коллективе с воспитателями, которые всегда го-
товы помочь выслушать. Наверное, поэтому резко сократилось
число самовольных уходов из детских домов и школ-интернатов.

Такая положительная динамика свидетельствует о кон-
структивном влиянии обучения руководителей образователь-
ных учреждений для детей-сирот. У многих директоров прин-
ципиально изменилась управленческая позиция: приоритет-
ными в их деятельности стали охрана здоровья, воспитание,
личностное развитие, социализация, семейное жизнеустрой-
ство детей.

Чтобы усилить последействие курсов, мы провели город-
скую конференцию, посвящённую актуальным проблемам ор-
ганов опеки и попечительства, защиты прав и интересов несо-
вершеннолетних. Директора детских домов представили не
только накопленный опыт работы учреждений, но и новые фор-
мы работы с семьёй, пути взаимодействия со всеми заинтере-
сованными структурами и ведомствами. Это было самым убе-
дительным итогом повышения профессиональной квалифика-
ции руководителей, показателем их субъектной позиции.
На конференции директора обратились к нам с просьбой про-
должить обучение по другим актуальным темам.

В ходе аттестации многие руководители получили высшую
квалификационную категорию.

Учитывая эту просьбу, мы продолжаем в этом году обу-
чать заместителей директоров, социальных педагогов и других
специалистов учреждений для детей-сирот и детей,
оставшихся без попечения родителей. Следующим шагом ста-
нет дальнейшая, непрерывная научно-методическая, правовая,
психолого-медико-педагогическая поддержка и обучение руко-
водителей, социальных педагогов и специалистов всех уровней
по вопросам охраны прав детей-сирот, развития семейных
форм их жизнеустройства, создание на базе детских домов
уполномоченных служб по патронатному воспитанию. Всё это,
с нашей точки зрения, позволит не только постоянно повы-
шать профессиональную компетентность руководителей,
но и позитивно менять мировоззрение граждан, привлекать их
внимание к проблемам детства, способствовать преодолению
социального сиротства.

Ознакомьтесь с программой.
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