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сти общества уже и этого недостаточно. В американской литературе по менеджменту
есть выражение «полураспад компетентности» (потеря 50% компетентности за опре-
делённый отрезок времени). Признано, что для педагога, медика сегодня период по-
лураспада компетентности составляет 4 года, а для эколога — 2,5 года. Чтобы спе-
циалист был конкурентоспособным, современная система работы с кадрами должна
в минимально сжатые сроки помочь ему преодолеть разрыв теории и практики, опре-
делить перспективы дальнейшего профессионального роста. Качественно решить эту
задачу можно на основе информационных технологий. Поэтому проблема использо-
вания ИКТ в управлении человеческими ресурсами, в развитии кадрового потенциала
становится сегодня ключевой задачей как на отраслевом уровне, так и на уровне от-
дельной школы, учреждения дополнительного образования. Роль информационных
технологий проявляется в управлении кадровыми ресурсами, когда необходимо объ-
ективно оценить фактические результаты труда работников различных категорий для
дифференцированной оплаты труда и разнообразных форм стимулирования, т.е. тог-
да, когда необходима объёмная информация в динамике за несколько лет, которая от-
ражает деятельность самого работника, его структурного подразделения, школы или
внешкольного учреждения в целом.

Установлено, что достичь самых высоких целей и эффективных результатов в ра-
боте с детьми можно, если в школе, Дворце культуры работают специалисты, способ-
ные решать поставленные задачи: всем известно, что те или иные проблемы очень час-
то объясняются недостатками в управлении персоналом. Нельзя сегодня работать по-
старому, когда кадровые службы в основном занимались оформлением, регистрацией
трудовых отношений, не организуя управление ими. И перед нашим Дворцом детского
(юношеского) творчества остро встала проблема модернизации работы с кадрами на
основе современных информационных и кадровых технологий.

Положение о том, что успех деятельности нашего Дворца, крупнейшего в стране,
напрямую зависит от квалификации и профессиональной компетентности руководящих,
педагогических, методических кадров, специалистов различных профильных направле-
ний: педагогов и психологов, методистов и переводчиков, дирижёров и концертмейсте-
ров, библиотекарей и тренеров, режиссёров и художников, фотографов и операторов,
кадровиков и бухгалтеров, экономистов и инженеров, редакторов и полиграфистов, эле-
ктриков и программистов, хозяйственников и снабженцев — было взято за основу при
разработке новой кадровой политики и целевой программы «Кадры Дворца», в которой
впервые были определены суть и стратегия его кадровой политики. Мы поставили перед
собой задачу: максимально развивать кадровый потенциал Дворца — «сокрытое сокро-
вище», которое сначала надо «открыть», а затем дать развернуться в полную силу.

В чём суть эффективной кадровой политики Дворца, стимулирующей раз-
витие кадрового потенциала? Наша кадровая политика включает в себя не только
совершенствование специальных профессиональных знаний, основная её цель — со-
здать стабильный, ответственный и эффективно работающий коллектив, учитывая наи-
более важные социально-экономические факторы. 

РАБОТА С КАДРАМИ НА ОСНОВЕ ИНФОРМАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ

В соответствии с действующим законодательством специалисты сферы образования
должны повышать свою квалификацию каждые пять лет (Положение Минобразова-
ния РФ № 610 от 26.06.1995 г. «Об утверждении Типового положения об образова-
тельном учреждении дополнительного образования (повышения квалификации) спе-
циалистов»). Однако при стремительной информатизации всех сфер жизнедеятельно-
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Концепция работы с кадрами включает разработку кадро-
вой стратегии и систему управления кадровыми ресурсами на
программно-целевой основе, базируется на информационных
и кадровых технологиях, которые своевременно и полно обеспе-
чивают руководителей необходимой информацией для выработки
грамотных управленческих решений. В качестве ключевых были
поставлены задачи кадровой стратегии Дворца: повысить его
престиж за счёт признания социального значения работ, выпол-
няемых сотрудниками Дворца; исследовать социально-нравст-
венную атмосферу внутри Дворца; проанализировать перспекти-
вы развития кадрового потенциала; создать банк данных о всех
категориях работников Дворца.

Стратегия управления кадровыми ресурсами состоит в том,
чтобы отбирать, привлекать, продвигать, вознаграждать, наи-
лучшим образом использовать и развивать способности работ-
ников в соответствии с целями и требованиями Дворца.

При реализации программы «Кадры Дворца» стало совер-
шенно очевидно, что развитие кадрового потенциала его работ-
ников требует повышения их профессионального мастерства,
непрерывного обучения педагогических и управленческих кате-
горий работников. Это, конечно, одна из ключевых проблем сис-
темы образования, государства в целом.

С учётом происходящих в стране изменений в системе уп-
равления кадровыми ресурсами можно выделить четыре группы
факторов:

Технико-технологические: изменение структуры и форм
занятости (дифференциация персонала и формирование «внут-
ренних рынков труда»), пересмотр организации труда с акцен-
том на интегрированные трудовые функции и групповую работу;
перманентное повышение квалификации и переподготовка пер-
сонала, создание комплексных систем управления качеством ра-
боты на основе информационных технологий.

Личностные: пересмотр принципов занятости, гибкие ин-
дивидуальные методы работы, создание системы непрерывного
образования кадров, ориентация системы стимулирования на
предпринимательство, новаторство, участие в управленческих
решениях, изменение стиля руководства и повышение роли
«корпоративной культуры» в системе управления.

Экономические и социально-политические: аккумулиро-
вание передового опыта управления кадровыми ресурсами, со-
здание новых форм конструктивного сотрудничества работников,
профсоюза и администрации, взаимодействие кадровых служб
с государственными органами, политизация управления трудом.

Развитие теории управления: формирование целостного
ви`дения системы управления персоналом на основе информаци-
онных технологий, понимание роли личности в обеспечении эф-
фективной работы организации; аналитическая обоснованность
решений по использованию кадровых ресурсов.

Учёт этих факторов позволяет совершенствовать деятель-
ность Дворца; в то же время он предполагает реализацию
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Правомерно ли вычитают подоходный налог с доплаты

1000 рублей учителю за классное руководство? 

Þðèé Ìîðîçîâ  

Ïîñòàíîâëåíèåì Ïðàâèòåëüñòâà ÐÔ îò 30.12.05

¹ 850 ñ 1 ÿíâàðÿ 2006 ã. ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíè-

êàì ôåäåðàëüíûõ ãîñóäàðñòâåííûõ îáùåîáðàçîâà-

òåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé óñòàíîâëåíî åæåìåñÿ÷íîå âîç-

íàãðàæäåíèå çà êëàññíîå ðóêîâîäñòâî â ðàçìåðå

1000 ðóáëåé. Ïðè ýòîì ñîõðàíåíû ðàçìåðû âûïëàò

çà êëàññíîå ðóêîâîäñòâî, îñóùåñòâëÿåìûå íà 31 äå-

êàáðÿ 2005 ã. ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì ôåäå-

ðàëüíûõ ãîñóäàðñòâåííûõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ

ó÷ðåæäåíèé.

Âûïëàòà çà êëàññíîå ðóêîâîäñòâî, óñòàíîâëåííàÿ

ïîñòàíîâëåíèåì ïðàâèòåëüñòâà ñ 1 ÿíâàðÿ 2006 ã. îñî-

áûì ïîðÿäêîì, íàçûâàåòñÿ âîçíàãðàæäåíèåì. Âûïëà-

÷èâàåòñÿ îíî èç ñðåäñòâ ôèíàíñîâîé ïîìîùè áþäæå-

òàì ñóáúåêòîâ ÐÔ, íàçûâàåòñÿ ñóáñèäèÿìè «íà âûïëà-

òó âîçíàãðàæäåíèÿ çà âûïîëíåíèå ôóíêöèé êëàññíîãî

ðóêîâîäèòåëÿ ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì ãîñóäàðñò-

âåííûõ íà÷àëüíûõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ øêîë, îñ-

íîâíûõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ øêîë, ñðåäíèõ îáùåîá-

ðàçîâàòåëüíûõ øêîë, ñðåäíèõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ

øêîë ñ óãëóáë¸ííûì èçó÷åíèåì îòäåëüíûõ ïðåäìåòîâ,

ãèìíàçèé è ëèöååâ ñóáúåêòîâ Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè

è ìóíèöèïàëüíûõ íà÷àëüíûõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ

øêîë, îñíîâíûõ îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ øêîë, ñðåäíèõ

îáùåîáðàçîâàòåëüíûõ øêîë, ñðåäíèõ îáùåîáðàçîâà-

òåëüíûõ øêîë ñ óãëóáë¸ííûì èçó÷åíèåì îòäåëüíûõ

ïðåäìåòîâ, ãèìíàçèé è ëèöååâ».

Ñòàòüÿ 217 Íàëîãîâîãî êîäåêñà ÐÔ óñòàíàâëèâàåò

ïåðå÷åíü äîõîäîâ, íå ïîäëåæàùèõ íàëîãîîáëîæå-

íèþ. Ê ñîæàëåíèþ, ýòîò âèä âîçíàãðàæäåíèÿ â í¸ì íå

ïîèìåíîâàí. Ñëåäîâàòåëüíî, äî óñòàíîâëåíèÿ îñîáî-

ãî ðåæèìà ðåãóëèðîâàíèÿ òàêîãî âîçíàãðàæäåíèÿ

ñ ýòîãî âèäà äîõîäà áóäóò âçèìàòüñÿ íàëîãè.

Почему в некоторых школах нет предметов по экологии,

ОБЖ, истории края и никто на это внимания не обращает,

в других же школах, где эти предметы есть, думают об

увеличении их числа? Может, всё-таки ученики (родите-

ли) имеют право отказываться от предметов, а проблема

лишь в том, что таким образом учителям хотят увеличить

количество рабочих часов? И ещё вопрос об экстерне:

имеет ли право учащийся потребовать предоставления
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сдачи экзамена лишь по одному предмету (ОБЖ,

экологии, истории края)? И последний вопрос. На каком

основании над детьми можно экспериментировать (ми-

ни–ЕГЭ, экзамен после 10–го) и при этом не обращать вни-

мания на требование родителей, чтобы педагогические

работники искали других «кроликов»? 

Ê.Ä.Ñ

Ñîäåðæàíèå ðàñïèñàíèÿ çàíÿòèé îïðåäåëÿåòñÿ îáðà-

çîâàòåëüíîé ïðîãðàììîé. Íàèìåíîâàíèå îáðàçîâà-

òåëüíîé ïðîãðàììû çàôèêñèðîâàíî â ëèöåíçèè è óñòà-

âå îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ. Êðîìå òîãî, îáðàçî-

âàòåëüíîå ó÷ðåæäåíèå èìååò ïðàâî ïðåäîñòàâëÿòü

äîïîëíèòåëüíûå îáðàçîâàòåëüíûå óñëóãè â çàâèñèìî-

ñòè îò êàäðîâîãî ïîòåíöèàëà è ìàòåðèàëüíî-òåõíè÷åñ-

êîãî îáåñïå÷åíèÿ øêîëû.

Âîçìîæíîñòü ïåðåõîäà íà ýêñòåðíàò òàêæå îòðà-

æàåòñÿ â óñòàâå øêîëû. Åñëè äàííàÿ îáðàçîâàòåëü-

íàÿ ïðîãðàììà ïðåäóñìîòðåíà óñòàâíûìè äîêóìåí-

òàìè øêîëû, òî ó÷àùèéñÿ ìîæåò ïåðåéòè íà ýêñòåð-

íàò çäåñü æå. Åñëè æå äàííàÿ øêîëà íå ðåàëèçóåò

òàêóþ ïðîãðàììó, òî ïðèä¸òñÿ ó÷èòüñÿ â ýêñòåðíàòå

äðóãîãî îáùåîáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ.

Îñîáåííîñòè îáó÷åíèÿ â ýêñòåðíàòå ðåãóëèðóþòñÿ

Ïðèêàçîì Ìèíîáðàçîâàíèÿ ÐÔ îò 23.06.2000 ¹ 1884

«Îá óòâåðæäåíèè ïîëîæåíèÿ î ïîëó÷åíèè îáùåãî îá-

ðàçîâàíèÿ â ôîðìå ýêñòåðíàòà».

Îñîáåííîñòè îñóùåñòâëåíèÿ ýêñïåðèìåíòàëüíîé

äåÿòåëüíîñòè â ñèñòåìå îáðàçîâàíèÿ ðåãóëèðóþòñÿ

Ïðèêàçîì Ìèíîáðàçîâàíèÿ ÐÔ îò 09.03.04 ¹ 1123

«Îá îðãàíèçàöèè îïûòíî-ýêñïåðèìåíòàëüíîé äåÿòåëü-

íîñòè â ñèñòåìå îáðàçîâàíèÿ».

В этом году у меня 4 часа нагрузки в неделю. Бухгалтерия

отказалась платить мне 100 рублей на приобретение мето-

дической литературы, мотивируя свой отказ тем, что у ме-

ня маленькая нагрузка. В другой школе в прошлом году

мне платили при нагрузке 2 часа. Кто прав? 

Í.Á. Øîïîâà ,

Õàáàðîâñêèé êðàé ,  ã . Âÿçåìñêèé

Ñ 1 ÿíâàðÿ 2006 ã. ñîãëàñíî ñò. 55 Çàêîíà ÐÔ «Îá îáðà-

çîâàíèè» åæåìåñÿ÷íàÿ äåíåæíàÿ êîìïåíñàöèÿ ïî

îáåñïå÷åíèþ êíèãîèçäàòåëüñêîé ïðîäóêöèåé è ïåðèî-

äè÷åñêèìè èçäàíèÿìè â ðàçìåðå 100 ðóáëåé âûïëà÷è-

âàåòñÿ â îáÿçàòåëüíîì ïîðÿäêå òîëüêî ïåäàãîãè÷åñ-

êèì ðàáîòíèêàì ôåäåðàëüíûõ ãîñóäàðñòâåííûõ îáðà-

çîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé.

Ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì ãîñóäàðñòâåííûõ

îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé, íàõîäÿùèõñÿ â âåäå-

íèè ñóáúåêòîâ Ðîññèéñêîé Ôåäåðàöèè, ýòà äåíåæíàÿ

êîìïåíñàöèÿ âûïëà÷èâàåòñÿ ïî ðåøåíèþ îðãàíà ãî-

ñóäàðñòâåííîé âëàñòè ñóáúåêòà Ðîññèéñêîé Ôåäåðà-

öèè â ðàçìåðå, óñòàíàâëèâàåìîì ýòèì îðãàíîì, ìóíè-

öèïàëüíûì îáðàçîâàòåëüíûì ó÷ðåæäåíèåì — îðãà-

íîì ìåñòíîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ.

программы развития кадрового потенциала, повышающую эко-
номическую эффективность функционирования Дворца в целом
на основе кадровых и информационных технологий. Наиболее
ценным ресурсом в организационной структуре становятся со-
трудники и их способности: люди, работники рассматриваются
как достояние, которое надо развивать и совершенствовать, что-
бы достичь стратегических и тактических целей учреждения.
От этой работы в первую очередь зависит успех всех реформ
и положение каждого человека в организации.

В теории кадрового менеджмента устоялась точка зрения,
что для процветания любого учреждения необходимо постоян-
ное внимание к решению трёх ключевых задач: выбору востре-
бованной обществом и государством сферы деятельности; под-
бору специалистов; организации их работы с максимальной
результативностью.

Как показала практика работы по программе «Кадры
Дворца», особого внимания требуют: планирование трудовых
ресурсов; мотивация труда; управление дисциплинарными отно-
шениями; оценка трудовой деятельности; оплата труда; обучение
кадров; повышение, понижение, перевод, увольнение персонала;
этические вопросы при управлении персоналом; организацион-
ное развитие кадровой службы.

Важнейшими принципами кадровой технологии стали: на-
учнообеспеченная система подбора, найма и расстановки кад-
ров; постоянно обновляемая система мотивации и оплаты труда,
справедливая по отношению к сотрудникам и конкурентоспособ-
ная по сравнению с другими учреждениями; вознаграждение ра-
ботников по результатам индивидуального труда и работы всего
коллектива; перемещение и повышение в должности в соответ-
ствии с результатами труда работников, их квалификацией, спо-
собностями, интересами, а также с учётом потребностей Двор-
ца; оптимальная система перманентного повышения профессио-
нального мастерства работников; создание соответствующих
целям и специфике Дворца материально-технических и социаль-
но-психологических условий труда его работников; соблюдение
и защита гражданских и трудовых прав работников; участие со-
трудников в управлении организацией в предусмотренных зако-
ном формах; участие кадровой службы в планировании стратеги-
ческих и тактических задач Дворца и их реализации, в оценке
труда работников; изучение кадровой службой рынка труда.

Первый этап реализации программы «Кадры Дворца» по-
казал, что в развитии кадрового потенциала есть ряд проблем:
и общих, характерных для системы дополнительного образова-
ния детей в целом, и специфических — наших, «дворцовых».

Сегодня очень остра проблема непрерывного профессио-
нального роста работников учреждений дополнительного обра-
зования детей. Это связано с тем, что существовавшая до сере-
дины 90-х годов система повышения квалификации внешколь-
ных работников за прошедшее десятилетие была почти утрачена.
Это привело к тому, что в одних учреждениях дополнительного
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Ðåêîìåíäóåì Âàì îçíàêîìèòüñÿ ñ íîðìàòèâíûìè

àêòàìè îðãàíà ìåñòíîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ îá óñòàíîâ-

ëåíèè ïåäàãîãè÷åñêèì ðàáîòíèêàì îáùåîáðàçîâà-

òåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé Âàøåãî êðàÿ, ãîðîäà êîìïåíñà-

öèè ïî îáåñïå÷åíèþ êíèãîèçäàòåëüñêîé ïðîäóêöèåé

è ïåðèîäè÷åñêèìè èçäàíèÿìè.

Я, молодой специалист, работаю в колледже. Два месяца

назад у нас заболел преподаватель и мне приходится вести

его часы. Я заменяю уроки, а также работаю с объединён-

ными классами (уроки «Технологии»). Зам. директора за-

явил, что оплачиваться мне будут только те часы, которые

попали в мои «окна». Ставка у меня 28 часов в неделю плюс

5 часов замены и 7 часов объединённых классов. Как я могу

получить деньги за свою работу в полном размере? 

При назначении этих часов мне обещали их оплатить. 

Ò.Î. Òàðàñåâè÷ 

Âñå ÷àñû, êîòîðûå Âû çàìåíÿëè, äîëæíû áûòü ñîîò-

âåòñòâóþùèì îáðàçîì îôîðìëåíû â äîêóìåíòàõ îá-

ðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ: æóðíàë ðåãèñòðàöèè çà-

ìåí, æóðíàë ó÷¸òà óñïåâàåìîñòè è ïîñåùåíèÿ çàíÿ-

òèé ó÷àùèìèñÿ; ðàñïèñàíèå çàíÿòèé è äð. Âñå

óòî÷íåíèÿ ïî îïëàòå òðóäà ñëåäóåò îáñóäèòü ñ ðóêî-

âîäèòåëåì îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ è áóõãàëòå-

ðèåé. Â ñëó÷àå êîíôëèêòíîé ñèòóàöèè îáðàòèòüñÿ

â îðãàí óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì, êîòîðîìó ïîäîò-

÷¸òåí Âàø êîëëåäæ.

При нашем образовательном учреждении созданы классы

для детей с ЗПР (начальная ступень). Они находятся в от-

дельном здании (филиале). Есть желание родителей на

этой базе создать полноправное коррекционное образова-

тельное учреждение, отделив его от основного звена. 

Что должна делать администрация школы в этом случае? 

Ì.Â. Ðûæîâà 

Àäìèíèñòðàöèÿ îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ äîëæ-

íà îáðàòèòüñÿ â îðãàí óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì, êî-

òîðîå âûñòóïèò ñ õîäàòàéñòâîì ïåðåä îðãàíàìè ìåñò-

íîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ îá ó÷ðåæäåíèè äàííîãî îáðàçî-

âàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ.

На днях узнал, что в дошкольных учреждениях для ино-

странных граждан плата за месяц будет стоить около

5000 рублей. Скажите, надо ли будет платить за учёбу

иностранным гражданам?

Ý.Õ. Õóäèåâ  

Ïëàòà çà ñîäåðæàíèå äåòåé â äîøêîëüíûõ îáðàçîâà-

òåëüíûõ ó÷ðåæäåíèÿõ óñòàíàâëèâàåòñÿ îðãàíàìè óï-

ðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì ñóáúåêòîâ ÐÔ è ìåñòíûìè îð-

ãàíàìè ñàìîóïðàâëåíèÿ. Âñå èçìåíåíèÿ ïî îïëàòå

ôèêñèðóþòñÿ â íîðìàòèâíûõ àêòàõ, íà îñíîâàíèè êîòî-

ðûõ àäìèíèñòðàöèÿ ó÷ðåæäåíèÿ èçäà¸ò ðàñïîðÿäè-

òåëüíûå äîêóìåíòû. 

образования педагоги уже многие годы вообще не занимались на
курсах повышения квалификации, в других — пытались решить
этот вопрос самостоятельно: одни сами проводили учебно-мето-
дические занятия и проблемные семинары для того, чтобы вы-
ровнять уровни преподавания в учебных группах, другие пригла-
шали научных работников и проводили так называемое внутри-
фирменное обучение, третьи находили объявления о различных
курсах, близких к их профилю деятельности, и направляли туда
своих сотрудников (чаще всего это были курсы Московского ин-
ститута открытого образования и Академии повышения квали-
фикации и переподготовки работников образования).

Педагоги с высшей квалификацией участвуют в научно-ис-
следовательских работах, пишут статьи для педагогических изда-
ний. Однако тем, кто работает в рамках узкой специализации
либо по редким в учреждении дополнительного образования де-
тей направлениям, оказалось сложно найти профильные курсы.
Необходимую для них предметную специализацию можно полу-
чить только на платных курсах. 

Особенно трудно (из-за отсутствия системы обучения на-
чинающих) тем, кто пришёл в учреждение дополнительного об-
разования из других отраслей, а также выпускникам педколлед-
жей и вузов. Вне сферы повышения квалификации оказались
педагоги-совместители и обслуживающий персонал. 

Не всегда довольны наши сотрудники обучением в институ-
тах повышения квалификации: набор предлагаемых программ
достаточно ограничен, не все темы даются на высокопрофессио-
нальном уровне (предметное обучение — хорошо, а темы по уп-
равлению, программированию — в общетеоретическом плане,
без должной привязки к практике).

Оказалось, что особенно сложно найти профильные курсы
тем педагогам, которые работают в рамках узкой специализации
либо по редким направлениям (например, работникам автошко-
лы, инструкторам клуба десантников, педагогам-организаторам,
культорганизаторам, педагогам в области культурно-досуговой
деятельности). Необходимую предметную специализацию по
этим направлениям можно получить только на платных курсах,
однако денег для этого учреждениям дополнительного образова-
ния детей не выделяется. Очевидно, систему повышения квали-
фикации надо строить таким образом, чтобы в ней сочетались
программы учреждения дополнительного образования детей
с программами учреждений дополнительного образования взрос-
лых, в том числе внебюджетными. 

Мы организовали вводный курс для начинающих педагогов,
провели учёбу методистов и заведующих методкабинетами, раз-
работали программы для «Школы молодого педагога и методис-
та». В программах курсового обучения педагогов и методистов
нашего Дворца — тенденции и перспективы развития системы
дополнительного образования детей в России; новое в норматив-
но-правовой сфере деятельности учреждений дополнительного
образования детей; инновационные подходы и прикладные
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Âàì ñëåäóåò îáðàòèòüñÿ â îðãàí óïðàâëåíèÿ îáðà-

çîâàíèåì, êîòîðîìó ïîäîò÷¸òíû èíòåðåñóþùèå Âàñ

îáðàçîâàòåëüíûå ó÷ðåæäåíèÿ.

Пришёл устраивать в 1-й класс ребёнка, а мне говорят, что

будут рассматривать документы только после моего разго-

вора с попечительским советом. Там мне популярно объ-

яснили, что при поступлении в их школу принято жертво-

вать попечительскому совету определённую сумму денег.

Когда я сказал, что это для нас много, мне ответили, что

тогда нам лучше поискать другую школу, поскольку, кро-

ме разового взноса, существуют ещё ежемесячные плате-

жи за «обязательные платные уроки по развитию детско-

го творчества и английскому языку» в размере около

500 руб. в месяц. На все мои претензии ответ один — ищи-

те другую школу. Что делать? 

Ê.À.Í.

Ïðàâî íà îáðàçîâàíèå — îäíî èç îñíîâíûõ è íåîòú-

åìëåìûõ êîíñòèòóöèîííûõ ïðàâ ãðàæäàí Ðîññèéñêîé

Ôåäåðàöèè. Â äåéñòâèÿõ àäìèíèñòðàöèè øêîëû, êóäà

âû îáðàòèëèñü, ÿâíî ïðîñìàòðèâàåòñÿ íàðóøåíèå ñò. 5

Çàêîíà ÐÔ «Îá îáðàçîâàíèè», à òàêæå íàðóøåíèå ðå-

êîìåíäàöèé, îïóáëèêîâàííûõ â Ïèñüìå Ìèíîáðàçîâà-

íèÿ ÐÔ îò 21.03.02 ¹ 03-51-57 èí/13-03 «Ðåêîìåíäà-

öèè ïî îðãàíèçàöèè ïðè¸ìà â ïåðâûé êëàññ».

Âàì ñëåäóåò îáðàòèòüñÿ â îðãàí óïðàâëåíèÿ îáðà-

çîâàíèåì èëè ïðîêóðàòóðó.

Являются ли методисты информационного отдела инфор-

мационно-издательского сектора детского центра методис-

тами (занимаются набором, обработкой, дизайном тексто-

вых, графических документов, созданием компьютерных

презентаций)? Где можно найти Положения об аттестации

методистов информационно-издательского сектора? 

Ëþäà Èâàíîâà 

Îáú¸ì è õàðàêòåð Âàøåé äåÿòåëüíîñòè îïðåäåëÿåòñÿ

ïðåæäå âñåãî òðóäîâûì äîãîâîðîì è äîëæíîñòíîé èí-

ñòðóêöèåé. Äîëæíîñòü «ìåòîäèñò» îòíîñèòñÿ ê ó÷åá-

íî-âñïîìîãàòåëüíîìó ïåðñîíàëó. Äîëæíîñòíîé îêëàä

óñòàíàâëèâàåòñÿ ìåòîäèñòàì, èñõîäÿ èç ñòàæà ðàáîòà

ïî äàííîé äîëæíîñòè. Àòòåñòàöèÿ ìåòîäèñòîâ îáðàçî-

âàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèé äëÿ ïðèñâîåíèÿ èì êâàëèôè-

êàöèîííîé êàòåãîðèè íå ïðåäóñìîòðåíà.

Какие необходимы документы для получения социальной

стипендии? 
Å.Â. Ìàêëîâà 

Ïðèâåä¸ì öèòàòó èç ïîñòàíîâëåíèÿ Ïðàâèòåëüñòâà

ÐÔ îò 27.06.01 ¹ 487 «Îá óòâåðæäåíèè Òèïîâîãî

ïîëîæåíèÿ î ñòèïåíäèàëüíîì îáåñïå÷åíèè è äðóãèõ

ôîðìàõ ìàòåðèàëüíîé ïîääåðæêè ñòóäåíòîâ Ôåäå-

ðàëüíûõ ãîñóäàðñòâåííûõ îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæ-

äåíèé âûñøåãî è ñðåäíåãî ïðîôåññèîíàëüíîãî îá-

ðàçîâàíèÿ, àñïèðàíòîâ è äîêòîðàíòîâ».

аспекты управления в системе дополнительного образования
(в том числе особенности нормативных документов и локальных
актов учреждения); профилактика девиантного поведения детей;
положение детей в современном российском обществе (беспри-
зорность, дети и наркотики, дети и проституция); права ребёнка;
детское движение на современном этапе; новое в научных иссле-
дованиях по актуальным темам дополнительного образования
(представители науки); психология общения и творчества в уч-
реждении дополнительного образования; психолого-педагогиче-
ская поддержка образовательного процесса; особенности рабо-
ты педагога дополнительного образования с родителями; органи-
зация информационно-методической работы; технология
разработки образовательных и культурно-досуговых программ,
учебного плана детского объединения; организация и сплочение
детского коллектива; социально-правовое положение, критерии
оценки труда, профессиональная этика педагога дополнительно-
го образования.

Наш первый опыт показал, что качество обучения, воспи-
тания и развития детей требует высокопрофессиональной дея-
тельности управленческих и педагогических работников, серь-
ёзной подготовки на стыке многих наук: общей и социальной
педагогики, психологии, социологии, теории управления, пра-
ва, политики; разностороннего гуманитарного образования, на-
выков аналитической работы, в том числе с информационными
потоками, и общении с людьми. На восполнение недостающих
знаний и должна работать система непрерывного образования,
включая систему развития кадрового потенциала (педагогичес-
ких, управленческих и других категорий работников) — как
в индивидуальном порядке, так и одновременно всего педагоги-
ческого коллектива. Развитие кадрового потенциала в систем-
ном варианте включает анализ потребности в развитии (обуче-
ние в системе повышения квалификации), выбор целей, про-
грамм, методов и инновационных технологий обучения, отбор
участников обучения и формирование групп с учётом направле-
ний их профессиональной деятельности; непосредственное обу-
чение, мотивацию дальнейшего саморазвития. Среди форм
обучения, которые несложно организовать в учреждении, —
стажировки, деловые игры, мастер-классы, занятия методобъ-
единений.

Совместно с отделом кадров недавно организованный от-
дел развития кадрового потенциала обеспечивает стабильность
и развитие кадрового состава нашего Дворца, высокое качество
его профессиональной работы. Но система развития кадрового
потенциала нуждается в разработке кадрового обеспечения: те-
стов, диагностик профессионального соответствия и качествен-
ного уровня деятельности работников; научно-методического
сопровождения технологии определения уровня квалификации
работников и конечных результатов их труда; координации опе-
ративной и непрерывной подготовки, переподготовки, повыше-
ния квалификации; трансляции инновационного опыта работы,
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«IV. Ïîðÿäîê íàçíà÷åíèÿ è âûïëàòû ãîñóäàðñòâåí-

íûõ ñîöèàëüíûõ ñòèïåíäèé

24. Ãîñóäàðñòâåííûå ñîöèàëüíûå ñòèïåíäèè íà-

çíà÷àþòñÿ â îáÿçàòåëüíîì ïîðÿäêå ñòóäåíòàì:

• èç ÷èñëà äåòåé-ñèðîò è äåòåé, îñòàâøèõñÿ áåç ïîïå-

÷åíèÿ ðîäèòåëåé;

• ïðèçíàííûì â óñòàíîâëåííîì ïîðÿäêå èíâàëèäàìè

I è II ãðóïï;

• ïîñòðàäàâøèì â ðåçóëüòàòå àâàðèè íà ×åðíîáûëü-

ñêîé ÀÝÑ è äðóãèõ ðàäèàöèîííûõ êàòàñòðîô;

• ÿâëÿþùèìñÿ èíâàëèäàìè è âåòåðàíàìè áîåâûõ

äåéñòâèé.

25. Ïðàâî íà ïîëó÷åíèå ãîñóäàðñòâåííîé ñîöè-

àëüíîé ñòèïåíäèè èìååò ñòóäåíò, ïðåäñòàâèâøèé â îá-

ðàçîâàòåëüíîå ó÷ðåæäåíèå âûäàâàåìóþ îðãàíîì ñî-

öèàëüíîé çàùèòû íàñåëåíèÿ ïî ìåñòó æèòåëüñòâà

ñïðàâêó äëÿ ïîëó÷åíèÿ ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé

ïîìîùè. Ýòà ñïðàâêà ïðåäñòàâëÿåòñÿ åæåãîäíî.

26. Íàçíà÷åíèå ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé

ñòèïåíäèè îñóùåñòâëÿåòñÿ ïðèêàçîì ðóêîâîäèòåëÿ

îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ ïî ïðåäñòàâëåíèþ ñòè-

ïåíäèàëüíîé êîìèññèè îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

â ïðåäåëàõ ñðåäñòâ, ïðåäóñìîòðåííûõ íà ýòè öåëè

â ñòèïåíäèàëüíîì ôîíäå.

27. Âûïëàòà ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé ñòè-

ïåíäèè ïðîèçâîäèòñÿ îäèí ðàç â ìåñÿö.

28. Âûïëàòà ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé ñòè-

ïåíäèè ïðèîñòàíàâëèâàåòñÿ ïðè íàëè÷èè çàäîëæåí-

íîñòè ïî ðåçóëüòàòàì ýêçàìåíàöèîííîé ñåññèè è âî-

çîáíîâëÿåòñÿ ïîñëå å¸ ëèêâèäàöèè ñ ìîìåíòà ïðèîñ-

òàíîâëåíèÿ âûïëàòû óêàçàííîé ñòèïåíäèè.

29. Âûïëàòà ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé ñòè-

ïåíäèè ïðåêðàùàåòñÿ â ñëó÷àå:

îò÷èñëåíèÿ ñòóäåíòà èç îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæ-

äåíèÿ;

ïðåêðàùåíèÿ äåéñòâèÿ îñíîâàíèÿ, ïî êîòîðîìó

ñòèïåíäèÿ áûëà íàçíà÷åíà.

30. Âûïëàòà ãîñóäàðñòâåííîé ñîöèàëüíîé ñòè-

ïåíäèè ïðåêðàùàåòñÿ ñ ìåñÿöà, ñëåäóþùåãî çà ìå-

ñÿöåì, â êîòîðîì áûë èçäàí ïðèêàç ðóêîâîäèòåëÿ

îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ î ïðåêðàùåíèè å¸

âûïëàòû.

31. Ñòóäåíòû, ïîëó÷àþùèå ãîñóäàðñòâåííóþ ñî-

öèàëüíóþ ñòèïåíäèþ, èìåþò ïðàâî ïðåòåíäîâàòü íà

ïîëó÷åíèå ãîñóäàðñòâåííîé àêàäåìè÷åñêîé ñòèïåí-

äèè íà îáùèõ îñíîâàíèÿõ».

С 1 сентября 2005 г. изменилась начисляемая сумма учите-

лям начальных классов за проверку тетрадей. Админист-

рация объясняет это тем, что «ранее ошибочно учителям

выплачивались 15% на всю педнагрузку», а теперь «до-

плата полагается только на проверку тетрадей». Каким

документом руководствуется администрация, неизвестно.

Коллективного договора, в котором оговаривался бы этот

вопрос, нет. Приказа об изменении условий оплаты до сих

пропаганды и популяризации профессионального мастерства
и социального имиджа лучших специалистов Дворца. 

Несмотря на множество проблем, целевая программа
«Кадры Дворца» постепенно стала организационно-управ-
ленческой основой кадровой политики Дворца. Программа ори-
ентирована на работу с руководителями низового управленчес-
кого звена с педагогами; есть очевидные результаты работы
с кадрами: целенаправленное управление процессом повышения
квалификации на курсах Дворца и городских курсах для наших
коллег, расширение влияния Дворца на систему повышения ква-
лификации педагогических работников учреждений дополни-
тельного образования города, Центра интернет-образования.
Всё более заметными становятся результаты конкурсов профес-
сионального мастерства — «Педагог-внешкольник», «Мастер-
ство и творчество»; всё больше воспитанников Дворца стано-
вятся лауреатами и дипломантами конкурсов всех уровней,
включая и международный; повышается рейтинг Дворца в науч-
но-методическом плане — дипломы городских и всероссийских
конкурсов служат тому свидетельством. 

Улучшилась трансляция инновационного опыта работы,
пропаганда и популяризация профессионального мастерства,
больше публикаций специалистов Дворца появляется в цент-
ральной научно-педагогической печати. Расширилась информа-
ционная деятельность, формируется банк данных по вопросам
развития кадрового потенциала во Дворце и других учреждени-
ях дополнительного образования; издаётся научно-методичес-
кий, нормативно-правовой и информационный вестник Дворца
«Сотрудники».

Мы разработали и ввели в управленческий процесс Двор-
ца пакет локальных актов, обеспечивающих развитие профес-
сионально-личностных качеств педагогических, управленчес-
ких кадров, специалистов, создание условий для их профессио-
нального роста. Это документы, регулирующие деятельность
Дворца, его структурных подразделений — секторов, лабора-
торий, кабинетов; документы, позволяющие постепенно совер-
шенствовать систему методической поддержки кадров: инди-
видуальные формы методической помощи (стажировка, кон-
сультации, обобщение опыта руководителей, методистов,
педагогов); групповые формы методической помощи (Школа
педагогического мастерства — для педагогов, не имеющих пе-
дагогического образования; Школа «Поколение — поколе-
нию» — сотрудничество молодых специалистов с наставника-
ми; Школа резерва выдвижения на должность — для директо-
ра, заместителя директора по учебно-воспитательной работе,
заместителя директора по методической работе, заведующих
отделами; творческие мастерские, взаимопосещение занятий,
работа методических объединений, заседание методического
совета); коллективные формы (единая методическая тема,
психолого-педагогические семинары, практикумы, тематичес-
кие педсоветы, круглые столы). 
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пор нет. Расчёт заработной платы ведётся только по

ежемесячному табелю. 7 марта 2006 г. я была ознаком-

лена с приказом №1-26 от 20.02.06 о снятии с меня до-

платы за классное руководство в размере 50% с 1 янва-

ря 2006 г. После уроков попыталась объяснить директо-

ру Н.С. Шаглановой неправомерность данного приказа,

ссылаясь на Трудовой кодекс РФ (ст. 73). Также этот

приказ противоречит Закону об учителе Республики Саха

(Якутия), где говорится о том, что 50-процентной опла-

те подлежит исполнение обязанностей классного руко-

водителя в классе с числом учащихся менее половины

предельной наполняемости классов. Наполняемость

классов и групп продлённого дня в количестве 25 обуча-

ющихся установлена п. 26 Типового положения об об-

щеобразовательном учреждении. В моём классе 14 обу-

чающихся, что превышает 50% от нормы в 25 человек.

Имеет ли право руководитель самолично в течение учеб-

ного года изменять размер оплаты? На какие документы

мне можно опереться при защите моих прав? 

Íèíà Ïåòðîâíà Áàðàøêîâà 

Äëÿ çàùèòû ñâîèõ ïðàâ Âàì ñëåäóåò îáðàòèòüñÿ â Óï-

ðàâëåíèå îáðàçîâàíèåì, êîòîðîìó ïîä÷èíåíà Âàøà

øêîëà, ëèáî â Ìèíèñòåðñòâî îáðàçîâàíèÿ Ðåñïóáëèêè

Ñàõà (ßêóòèÿ).

Íà òåððèòîðèè Âàøåé ðåñïóáëèêè äåéñòâèòåëüíî

óñòàíîâëåíî îñîáîå ðåãóëèðîâàíèå òðóäà ó÷èòåëÿ,

â òîì ÷èñëå âûïîëíåíèå èì îáÿçàííîñòåé êëàññíîãî

ðóêîâîäèòåëÿ. Ðóêîâîäñòâî ðåñïóáëèêè ñ 2006 ã. ðå-

øàåò âîïðîñ î ñî÷åòàíèè ôåäåðàëüíûõ è ðåñïóáëè-

êàíñêèõ íàäáàâîê è äîïëàò ê ñòàâêàì çàðàáîòíîé ïëà-

òû ó÷èòåëþ.

Â ðàìêàõ äåéñòâóþùåãî ôåäåðàëüíîãî è ðåñïóá-

ëèêàíñêîãî çàêîíîäàòåëüñòâà â Âàøåé øêîëå äîëæíû

áûòü ðàçðàáîòàíû ëîêàëüíûå íîðìàòèâíûå àêòû, ðåãó-

ëèðóþùèå òðóä ïåäàãîãè÷åñêèõ ðàáîòíèêîâ â îñîáûõ

êëèìàòè÷åñêèõ óñëîâèÿõ. Åñëè òàêèå äîêóìåíòû îòñóò-

ñòâóþò, ó ðàáîòîäàòåëÿ îòêðûâàåòñÿ âîçìîæíîñòü åäè-

íîëè÷íî ðåøàòü âîïðîñû ñòèìóëèðîâàíèÿ òðóäà ó÷è-

òåëåé, èñõîäÿ èç ñîáñòâåííûõ ñðåäñòâ îáðàçîâàòåëü-

íîãî ó÷ðåæäåíèÿ.

Ðàçìåð îïëàòû òðóäà ó÷èòåëþ óñòàíàâëèâàåòñÿ

ïî òàðèôèêàöèè îäèí ðàç â ó÷åáíîì ãîäó è íå äîë-

æåí èçìåíÿòüñÿ ïîñëå óòâåðæäåíèÿ äàííîãî äîêó-

ìåíòà â îðãàíå óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì. Åæåìå-

ñÿ÷íî îòìå÷àåòñÿ âûïîëíåíèå Âàìè âñåõ âèäîâ ðà-

áîò, îãîâîð¸ííûõ Âàøèì òðóäîâûì äîãîâîðîì

è îòäåëüíûìè ðàñïîðÿäèòåëüíûìè àêòàìè ðóêîâî-

äèòåëÿ îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ. Âû ñîâåð-

øåííî âåðíî íàçûâàåòå â ñâî¸ì ïèñüìå äîêóìåíòû,

íà êîòîðûå ñëåäóåò îïèðàòüñÿ ïðè çàùèòå ñâîèõ

ïðàâ.
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Также разработаны документы, позволяющие модернизи-
ровать систему морального и материального стимулирования
роста профессионализма у руководителей и педагогов, повысить
профессиональную активность кадров, вести перманентный мо-
ниторинг результативности образовательного процесса, педаго-
гической и управленческой деятельности в комплексе. Однако
мы понимаем, что образовательный процесс нуждается в сис-
темном анализе по значительно большему, чем сейчас, количест-
ву параметров. Необходимы более глубокий сопоставительный
анализ прогрессивного опыта деятельности учреждений допол-
нительного образования города, ведущих внешкольных учрежде-
ний страны, всесторонний анализ статистических данных и ре-
зультатов профессиональной деятельности известных педагогов
и руководителей. Именно этот опыт нужно изучать и «с умом»
использовать для своего профессионального роста.

Какими критериями оценки результативности профессио-
нального мастерства, профессионального роста целесообразно
руководствоваться? Мы условно разделяем эти критерии на
группы:

1-я группа: квалификационные разряды руководителей,
педагогов, специалистов; образовательный уровень руководите-
лей, педагогов, специалистов; способность работников к повы-
шению профессионального мастерства и саморазвитию.

2-я группа: мотивация к профессиональному росту; чис-
ло работников, включившихся в инновационную деятельность;
наличие карты профессионального роста работников; качество
деятельности структурных подразделений и отдельных катего-
рий сотрудников; успешность стажировки в должности (рота-
ция кадров); динамика профессионального роста работников
Дворца: количественные и качественные показатели участия
педагогов Дворца и их воспитанников в конкурсах, соревнова-
ниях республиканского, российского и международного уров-
ней; количество публикаций и методических пособий, разрабо-
танных специалистами и педагогами Дворца; эффективность
работы методической службы.

К общим критериям оценки эффективности работы Дворца
по развитию кадрового потенциала относим: динамику аттестации
педагогов на вторую, первую и высшую квалификационные кате-
гории; уровень овладения управленческой командой теорией ме-
неджмента; омоложение, стабилизация и закрепление кадров;
улучшение эмоционально-психологического климата в коллекти-
ве; усиление мотивации работников к профессиональному росту
с помощью их морального и материального стимулирования.

Важным критерием считаем также индивидуальную оценку
сотрудников: выполнение плана профессионального роста и по-
вышения квалификации, успехи в различных формах этой рабо-
ты; реальный вклад каждого сотрудника в общее дело: объём
выполненной работы, качество учебно-методических разрабо-
ток, способность выполнять больший объём работы, чем это
предусмотрено должностными обязанностями. НО
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