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ÎÑ

Óчителя Удмуртии замерли в тре-
вожном созерцании новой системы
оплаты труда. А республиканское

Министерство образования и учре-
дители школ как в рот воды набра-
ли. Все СМИ сообщили, что новая
зарплата придёт уже в декабре,
но за окном кончилась зима, а руко-
водители школ не получили никаких
инструкций, методик: что в этой си-
туации они должны делать, как себя
вести в новых условиях?

Понятно же, что без предваритель-
ного массового обсуждения механиз-
мов измерения качества и оценки
эффективности труда педагогов,
без пилотного их опробования в экс-
периментальном режиме на практике
можно ожидать самых неожиданных
вывертов, которые могут обрушиться
на головы бедных учителей. И тогда
вместо новых стимулов и новой мо-
тивации мы получим такие обиды,
конфликты, раздор в коллективах
и разочарование, что разгоним и тех
преданных делу учителей, которые
ещё остались в школе. На страницах
«НО» Марк Поташник уже публи-
ковал письма из села Гадюкино, где
директор местной школы установил
для всех педагогов, независимо от
ставки, восьмичасовой рабочий день
и сорокачасовую рабочую неделю, 

объясняя свой произвол очень просто:
«идёт эксперимент». Если учесть, что
профсоюзы у нас безголосы, а профко-
мы, какие ещё остались в школах, без-
зубы, то можно ждать самых тяжких
потрясений учительской психики и без
того уже не очень устойчивой.

Дело осложняется тем, что предстоит
измерять самый «неизмеряемый» аспект
педагогического труда — воспитательную
работу. Успешность учебной (обучаю-
щей) деятельности учителя-предметника
ещё можно оценить, здесь есть более-ме-
нее объективные показатели: количество
«ударников»-отличников, их сохранность
наряду со школьным контингентом и ди-
намика по годам, победы на олимпиадах
и интеллектуальных конкурсах, наконец,
оценки на ЕГЭ. Хотя и здесь не всё
гладко. Известно, что подбор ребят
в классах разный: есть сильные классы,
есть слабые, и учитель выбирать не во-
лен. И если в число критериев оценки
работы учителя администрация выставит
«количество ударников и отличников»,
«количество победителей в олимпиадах
и конкурсах», «количество поступивших
в вузы», можно представить, какие бури
разразятся в учительских коллективах.
Громкий протест «Несправедливо!!!» за-
черкнёт все достижения модернизации



дами согласились все слушатели курсов,
и мы принялись за дело.

Работа, по словам её участников, была
трудной, но полезной: её результатом стал
документ, который можно назвать некоей
весьма примерной и, конечно, ещё далёкой
от совершенства методикой измерения
и оценки качества воспитательной дея-
тельности учителя, в частности класс-
ного руководителя. Но главная ценность
коллективной работы над документом
в том, что руководители поняли принципы
организации работы коллектива над про-
блемой, подход к выбору критериев и да-
же к их формулировкам. Так, например,
стало ясно, что к работе над докумен-
том должен привлекаться обязательно
весь педагогический коллектив, критерии
должны обсуждаться многократно и на
всех школьных уровнях: с учителями,
с учениками и с родителями, со многи-
ми — наедине и в микрогруппах. И толь-
ко после того, как каждый учитель «при-
мерил» эти критерии к себе, внутренне
принял и согласился с ними, их можно за-
пускать в дело. И то не навсегда: на год
или полугодие, после чего методика подле-
жит рефлексии и коррекции. Таким обра-
зом, выдвинутые критерии и процедуры
оценивания — это в огромной степени во-
прос коллективного договора о принятии
правил своеобразной профессиональной иг-
ры, все участники которой согласны
с правилами хотя бы на ограниченный
срок. Правила ведь могут меняться…

Далее методика оформляется в виде ло-
кального акта — примерного «Положения
о порядке оценки качества труда и опре-
деления суммы стимулирующих надбавок
и поощрений в заработной плате педаго-
га». Этот документ после его утвержде-
ния коллективом и его общественными
структурами становится инструментом уп-
равления персоналом.

Наша модель состоит из четырёх разде-
лов. Первая — представляет собой пере-
чень видов деятельности педагога, его ос-
новных функций как объект для измерения

школы. В самом деле, только согласие педа-
гога с тем, что его труд оценен по заслу-
гам, а значит — справедливо, может
стать стимулом, мотивом к более ответ-
ственному отношению к своему делу.

В воспитательной области границы качества
труда весьма и весьма размыты. Руководите-
ли школ давно пришли к выводу о том, что
нужно кончать с уравниловкой в оценке ра-
боты классного руководителя. Известно:
любая уравниловка развращает недобросове-
стных и лишает добросовестных, способных
учителей смысла и желания работать эффек-
тивно. Директора школ всегда знали это,
но не знали, с какого конца к дифференциа-
ции подступиться: уж очень тонкая и кон-
фликтная предстояла работа. И по каким
критериям оценивать эффективность труда
классного руководителя: собрания проводят
все, в семьях бывают, «мероприятия» органи-
зуют… А как поощрять? Но вот дождались.
Проблему — острую и конфликтную — на-
до решать безоговорочно и не медля.

Зная, какую трудность она вызывает у ди-
ректоров и пытаясь с опережением найти не-
которые приближённые к оптимальным подхо-
ды в её решении, мы провели на курсах по-
вышения квалификации несколько «мозговых
штурмов» в форме групповой работы с руко-
водителями школ из разных районов респуб-
лики. Её целью был поиск методики оценки
качества труда учителя, которую он восприни-
мал бы как справедливую. Коллективно об-
суждали: может ли быть разработана в прин-
ципе такая методика? Какие здесь могут быть
подходы? Ведь ясно же, что правила игры
будут «работать», если с ними согласны сами
«игроки». И ещё всем было ясно, что подоб-
ного рода документ может быть разработан
только в самой школе, силами самого кол-
лектива, так как он не может быть одинако-
вым в сельской школе и в городской, в лицее
и в общеобразовательной школе. Поэтому мы
решили: не стоит ждать детальных, способ-
ных всё предусмотреть инструкций высоких
начальников, которые установят мир и согла-
сие в каждом школьном доме. С этими дово-
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и оценивания. Причём разработчики стремились
отразить качество как самого учебно-воспита-
тельного процесса, так и его результативность.
Важнейшим объектом оценивания, по общему
мнению, становится сама личность педагога как
часть воспитательной среды школы и живой
пример для воспитанников. Второй раздел —
структура критериев, т.е. признаков, в которых
отражается работа педагога и по которым мож-
но судить о его достижениях и заслугах. Эти
достижения в работе с детьми и заслуги —
формальное признание его достоинств — отра-
жаются в таких показателях, как стаж, разряд
и категория, награды. Очень осторожно устанав-
ливали мы абсолютные цифры или проценты,
более уместным считаем фиксацию динамики из-
менений результатов труда, причём только
в сравнении со своими собственными, а не
в сравнении с результатами учителей другого
класса, который (класс) может быть объективно
сильнее или слабее. Мы посчитали неоперацио-
нальными, следовательно, некорректными такие
формулировки критериев, как «уровень воспи-
танности», «интеллигентность», «способность де-
лать жизненный выбор», даже такие качества,
как коммуникабельность или толерантность, ко-
торые так нравятся некоторым авторам в очень
модной сегодня работе над социально-педагоги-
ческими проектами. Эти и подобные им крите-
рии не измеряемы, как не измеряемы человечес-
кие качества, обозначенные этими словами.
Не измеряемы в силу сложности, многограннос-
ти, «многослойности» этих психических свойств,
в которых переплелись биологическая, социаль-
ная и духовная природа человека.

Особенно важным, на взгляд участников обсуж-
дения, стал третий раздел, в котором определя-
ются способы измерения и фиксации результа-
тов. Они-то и должны установить достовер-
ность, а следовательно, объективность и спра-
ведливость оценки труда учителя. В числе спо-
собов могут быть психолого-педагогические ис-
следования состояния здоровья и душевного бла-
гополучия детей, характер их отношений в кол-
лективе, выявление внутренних проблем и пре-
пятствий, педагогические наблюдения и выводы,
школьная статистика динамики успеваемости,
количество участников и побед в тех или иных
состязаниях и акциях. Разумеется, надо учиты-
вать наблюдения и оценки администрации.
Очень желателен и весо̀м «критерий факта»,
ибо с фактами спорить бессмысленно.

И наконец, четвёртый раздел, вызвавший
особо острую дискуссию, — это «стои-
мость» критерия, весовой коэффициент
достижений, выраженный в баллах или
в процентах. Очевидно, что это самый
субъективный показатель, содержание
которого зависит от многих факторов:
от целей школы, которых добивается пе-
дагогический коллектив, от внутренних
противоречий и проблем, мешающих ра-
боте, от контингента учеников и родите-
лей и так далее. Именно эти показатели
подлежат регулярному пересмотру и кор-
рекции как отражение динамики жизни
школы, развития коллектива, обществен-
ных потребностей и тому подобное.

Итак, рискнём предложить продукт нашего
коллективного поиска, полученный в ре-
зультате труда нескольких творческих
групп. Эта схема, полагаем, может быть
принята за основу некоей общей методики
оценки работы педагога. Но, повторю,
только за основу, так как в каждой школе,
как уже сказано, документ должен быть
ñâîè�, не похожим на другие, ибо уникаль-
ны и непохожи обстоятельства и условия
каждой отдельной школы и даже класса.

Итак, участники обсуждения критериев
стимулирующих доплат пришли к выводу:
при разработке локального акта о спосо-
бах оценки качества обучения и качества
воспитательной работы педагогов руковод-
ством школы должны соблюдаться следу-
ющие принципы:

● в разработке этого механизма должен
участвовать весь педагогический коллектив;
● свободное, принципиальное обсужде-
ние документа и учёт мнения каждого
педагога (без малейшего давления на
него и критики);
● критерии должны быть сформулиро-
ваны операционально, диагностично; 
они должны быть объективны и потому
бесспорны (предпочтительны картина
динамики и критерий факта);
● размеры «весовых коэффициентов» оп-
ределяются в зависимости от их значи-
мости для оценки продвижения учащихся



кий лозунг может быть пущен в работу
при оценке учительского труда.

Мы решительно выступаем против от-
ветственности классного руководителя за
успеваемость учеников своего класса.
На практике это выражается в том, что
с отчётом об успеваемости в конце чет-
верти к завучу идёт именно классный ру-
ководитель. А заработную плату за обуче-
ние получает учитель-предметник. Это не-
правильно: за успеваемость должен отвечать
предметник! В то же время мы понимаем,
что классный руководитель не может сов-
сем отстраниться от учебных проблем
и состояния успеваемости учеников своего
класса. От его влияния в огромной мере за-
висит общее отношение детей к учёбе.
И потому в разделе «Учебная деятельность»
фиксируется работа педагога как учителя-
предметника и как классного руководителя,
что, честно говоря, не совсем корректно.

Разработчики (педагоги школы) здесь мо-
гут сформулировать дополнительные кри-
терии, признаки (индикаторы), диктуемые
конкретными обстоятельствами работы
школы и уровнем профессиональной куль-
туры педагогического коллектива.

Весовые коэффициенты (проценты надба-
вок) нами предложены весьма произволь-
но. Кроме того, на их размер может по-
влиять сумма будущей стимулирующей ча-
сти фонда зарплаты. Как известно, общая
заработная плата педагога будет склады-
ваться из трёх частей: 
● базовой;
● компенсирующей; 
● собственно стимулирующей. К сожалению,
эта сумма пока в полной мере не известна.

Ещё раз обращаю внимание коллег на раз-
дел «способы измерения». Именно здесь
могут возникнуть разногласия среди педа-
гогов по поводу объективности оценок их
труда. Поэтому бо̀льшая часть предложен-
ных нами способов измерения (и измерите-
лей) определяется только фактом нали-
чия или отсутствия самой работы.
А факт, как известно, опровергать сложно.

класса и всей школы, что и определяет раз-
мер новой заработной платы, стимулирующих
доплат;
● в ходе работы над документом и в про-
цессе его освоения администрация и профком
принимают и анализируют все критические
замечания и пожелания педагогов;

Примечание:
● при такой системе оценки труда педагогов
желательно иметь в школе собственную бух-
галтерию;
● качество работы учителя начальной школы,
очевидно, надо оценивать по критериям, спе-
цифичным для этой категории учителей;
● для предупреждения и устранения возник-
ших конфликтов целесообразно избрать кон-
фликтную комиссию;
● фиксация и текущие оценки достижений
классных коллективов должны быть непремен-
но гласными, т.е. доступными для обозрения
всеми субъектами образовательного процесса:
педагогами, учениками, родителями — в виде
экрана-рейтинга всех классных коллективов
школы (в этом мы видим элементы демокра-
тичного общественного управления образова-
тельным процессом в отечественной школе).

Повторю: это лишь примерная модель воз-
можной методики. Она, конечно же, несо-
вершенна. Но мы рискнули предложить её
коллегам только для того, чтобы вызвать об-
суждение подходов, принципов решения такой
беспрецедентно сложной задачи, как измере-
ние и оценка качества труда педагога, опреде-
ляющие размер зарплаты нашего не избало-
ванного деньгами российского учителя. Мне
скажут: труд учителя оценивали всегда. И это
верно. Но в ходе прежней оценки учитель-
ский карман всё-таки не уменьшали (и не
увеличивали, к сожалению). При этом замечу,
что только в нашей, отечественной школе су-
ществует такая лукаво-милая поговорка: нет
плохих учеников, есть плохие учителя. Не-
правда! Плохие ученики есть. Нет плохих де-
тей — это верно, но учеников, которым не-
посильны наши перегруженные излишней ин-
формацией программы, сколько угодно. И мы
очень опасаемся, что этот псевдогуманистичес-
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ðóêîâîäèòåëÿ

Êðèòåðèè îöåíêè

Ïîëîæèòåëüíàÿ äèíàìèêà óñïåâàåìîñòè ïî
ïðåäìåòó
Ñîõðàííîñòü è óâåëè÷åíèå êîëè÷åñòâà îòëè÷íè-
êîâ.
Âûñîêèå îöåíêè â êîíòðîëüíûõ ñðåçàõ
Èñïîëüçîâàíèå íîâûõ îáðàç. òåõíîëîãèé
Âûñîêèå îöåíêè íà ÅÃÝ
Óðîêè îöåíåíû àäìèíèñòðàöèåé êàê ýôôåêòèâíûå
Ó÷-ñÿ ïðèíèìàþò àêòèâíîå ó÷àñòèå â îëèìïèà-
äàõ, êîíêóðñàõ
Ó÷-ñÿ âåäóò èññëåäîâàòåëüñêóþ ðàáîòó 
ïî ïðîåêòó
Äðóãîå

Ó÷àñòèå äåòåé â ó÷ðåæäåíèÿõ äîïîëíèòåëüíîãî
îáðàçîâàíèÿ (60% êëàññà)
Â êëàññå ðàáîòàþò êðóæîê, ñòóäèÿ, òåàòð, âîç-
ãëàâëÿåò êë. ðóêîâîäèòåëü, ðîäèòåëü, ó÷åíèê
Ðåàëèçóåòñÿ ïðîåêò ïî çäîðîâîìó îáðàçó æèç-
íè, òóðèçìó, øåôñòâó, ïðàâàì ðåá¸íêà è ò.ä.
Íàëè÷èå îðãàíîâ ñàìîóïðàâëåíèÿ â êëàññå
Äåæóðñòâî â êëàññå è øêîëå
Îôîðìëåíèå è îáîðóäîâàíèå êëàññíîé êîìíàòû

Ðóêîâîäèò îáúåäèíåíèÿìè â øêîëå
Îðãàíèçóåò ïîñòîÿííûå âûñòàâêè äåòñêèõ ðàáîò,
èçäåëèé è ïîäåëîê

Ðàáîòà ðîäèòåëüñêîãî ëåêòîðèÿ

Ó÷àñòèå ðîäèòåëåé â êë. (øêîëüíûõ) ìåðîïðèÿ-
òèÿõ, êîíñèëèóìàõ, ïåäñîâåòàõ
Ðàáîòà êëàññíîãî ðîäèòåëüñêîãî êîìèòåòà

Ñïîíñîðñêàÿ èëè îðãàíèçàöèîííàÿ ïîìîùü êëàññó
Îðãàíèçàöèÿ ðîäèòåëÿìè ïîõîäîâ, ýêñêóðñèé,
ñîöèàëüíûõ àêöèé, âûñòàâîê, ïðàçäíèêîâ
Äðóãîå

Ãóìàíèñòè÷åñêàÿ öåííîñòíàÿ íàïðàâëåííîñòü
ó÷-ñÿ

Óñïåøíîå äîñòèæ. ïîñò. öåëåé (âûïîëí. ïëàíà
âîñï. ðàáîòû)
Áëàãîïðèÿòíûé íðàâñòâåííî-ïñèõîëîãè÷åñêèé
êëèìàò â êëàññå
Ãîìîãåííàÿ ñòðóêòóðà êîëëåêòèâà

Ñêîîðäèíèðîâàííîñòü äåéñòâèé ïåäàãîãîâ,
ðàáîòàþùèõ â êëàññå

Ñïîñîáû èçìåðåíèÿ

100% ïîñåùàåì. ó÷-ñÿ
Øêîëüíàÿ îò÷¸òíîñòü

Ñòàòèñòèêà
Ðåçóëüò. êîíòð. ðàáîò
Ïî ôàêòó
Îò÷¸òû
Âíóòðèøê. êîíòðîëü

Ïî ôàêòó
Ó÷àñòèå â íàó÷íûõ îáùåñò-
âàõ, êîíôåðåíöèÿõ è ò.ä.

Ïî ñïèñêó

Ïî ôàêòó

Ïî ôàêòó

Ïî ôàêòó
Îöåíêà àäìèíèñòðàöèè
Ðåçóëüòàòû ñìîòðà 
êàáèíåòîâ
Ïî ôàêòó

Ïî ôàêòó

Îáðàçîâàòåëüíàÿ
ïðîãðàììà

Ïî ôàêòó
Ïðîòîêîë 
(1 çàñåäàíèå â ìåñÿö)
Îò÷¸òû
Ïî ôàêòó
Ïî ôàêòó

Ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñ-
êèå èññëåäîâàíèÿ (ïåäàãî-
ãè÷åñêèå íàáëþäåíèÿ)
Îò÷¸òû (âíåøêîëüíûé
êîíòðîëü)

Ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñ-
êèå èññëåäîâàíèÿ
Ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñ-
êèå è ñîöèîìåòðè÷åñêèå
èññëåäîâàíèÿ
Ïåä. êîíñèëèóì

Âåñîâûå êîýôôèöèåíòû 
áàëë/%

15% / 15 áàëëîâ
10% / 10 áàëëîâ

10% / 10 áàëëîâ
10%–25% x «»

10%       «»

10% / «»

5%–15% / «»
5% / «»

18% / «»

15% / «»

15% / «»

5% / «»
3–10% / «»
5–10% / «»

10% / «»

10% / «»»

10% / 10 áàëëîâ

5% / «»
5% / «»

Îáú¸ì ïîìîùè
10% / «»»

«»

15% / «»

5% «»

5% «»

5% «»

10% «»

Èçìåðåíèå è îöåíêà âîñïèòàòåëüíîé äåÿòåëüíîñòè ó÷èòåëÿ 
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Ôóíêöèè ïåäàãîãà Êðèòåðèè îöåíêè Ñïîñîáû èçìåðåíèÿ Âåñîâûå êîýôôèöèåíòû 
áàëë/%

5. Ëè÷íîñòü 
ïåäàãîãà è ñàìîîá-
ðàçîâàíèå

6. Ðàáîòà 
ñ äîêóìåíòàìè

Â êëàññå íåò (ñíèæåíèå) òðóäíûõ êîíôëèêòíûõ
äåòåé, ñòîÿùèõ íà ó÷¸òå, êóðÿùèõ è ò.ä.
Ó÷àñòèå âîñïèòàííèêîâ â äåÿòåëüíîñòè ìèêðî-
ðàéîíà, — øåôñòâî, âîëîíò¸ðñêîå äâèæåíèå,
ïðîâåäåíèå ñîöèàëüíî-òðóäîâûõ àêöèé è äð.
Àêòèâíîå ó÷àñòèå â äåëàõ, ìåðîïðèÿòèÿõ øêîëû
è ãîðîäà
Âûñîêèé ñòàòóñ êëàññà â øêîëüíîì ðåéòèíãå
ñðåäè äðóãèõ êëàññîâ
Âûñîêîå êà÷åñòâî êëàññíûõ ìåðîïðèÿòèé
Íàëè÷èå ãðàíòîâ çà ïðîåêòíóþ äåÿòåëüíîñòü
Óñïåøíàÿ ðàáîòà ñ ïîðòôîëèî äëÿ ñàìîâîñïèòàíèÿ
Çäîðîâûé îáðàç æèçíè
Äðóãîå

Âûñîêèé àâòîðèòåò ñðåäè ó÷àùèõñÿ, êîëëåã

Àêòèâíîå ó÷àñòèå â øêîëüíûõ ìåòîäîáúåäèíåíè-
ÿõ, â âûñòóïëåíèÿõ íà êîíôåðåíöèÿõ, ñåìèíàðàõ
Íàëè÷èå ïëàíà ñàìîîáðàçîâàíèÿ
Ñâîåâðåìåííàÿ àòòåñòàöèÿ
Îáîáù¸í îïûò â ìàñøòàáå øêîëû, ãîðîäà,
ðåñïóáëèêè.
Ó÷àñòèå â ïðîôåññèîíàëüíûõ êîíêóðñàõ, ñîöè-
àëüíûõ ïðîåêòàõ: «Ó÷èòåëü ãîäà», «Ñàìûé êëàññ-
íûé êëàññíûé».
Øåôñòâî, íàñòàâíè÷åñòâî íàä ìîëîäûìè
Èñïîëüçîâàíèå íîâûõ îáðàçîâàòåëüíûõ òåõíî-
ëîãè÷íûõ ìåòîäèê, ôîðì â ðàáîòå
Ó÷àñòèå â ïîëèòè÷åñêèõ àêöèÿõ, âûáîðàõ
Ïóáëèêàöèè, ñòàòüè, ïå÷àòíûå òðóäû
Ïîëîæèòåëüíûå îòçûâû äåòåé, ðîäèòåëåé,
êîëëåã
Âåäåíèå ñîáñòâåííîãî ïîðòôîëèî
Äðóãîå

Íàëè÷èå ñîáñòâ. ìåòîä. áèáëèîòåêè
Íàëè÷èå ïëàíîâ (ïðîãðàìì) âîñïèòàòåëüíîé
ðàáîòû
Ñâîåâðåìåííàÿ ñäà÷à îò÷¸òîâ, çàäàíèé
Àêêóðàòíîå âåäåíèå êëàññíûõ æóðíàëîâ, äíåâ-
íèêîâ, äîêóìåíòîâ
Îêàçàíèå ñîöèàëüíîé ïîìîùè íóæäàþùèìñÿ
äåòÿì
Âåäåíèå ïðîòîêîëà ñîáðàíèÿ ðîäèòåëüñêîãî
êîìèòåòà, ïñèõîëîãî-ïåäàãîãè÷åñêèõ êîíñèëèó-
ìîâ è äð.
Æóðíàë íàáëþäåíèé ëè÷íîñòíîãî ðîñòà âîñïè-
òàííèêîâ
Äðóãîå

Ïî ôàêòó (îò÷¸òû)

Ïî ôàêòó (îò÷¸òû)

«»

«»
Îöåíêà àäìèíèñòðàöèè
Ïî ôàêòó
Ìîòèâàöèÿ è îòçûâû ó÷-ñÿ
Áåç áîëüíè÷íûõ
«»

Àíêåòíûå îòçûâû,
èññëåäîâàíèÿ
Ïî ôàêòó

«»
«»
«»

«»

«»
«»

«»
«»

Ðåçóëüòàò
«»

Ïî ôàêòó
Ïî ôàêòó

Ïî ôàêòó
Ñìîòðû è îö. àäìèíèñòð

Îò÷¸òû

Âíóòðèøê. êîíòðîëü

«»

«»

10% «»

15% «»

15% «»

20% «»

5% «»
15% «»
10% «»

3 äíÿ ê îòïóñêó

20% \ «»

5% «»

5% «»
15% «»

10–15% «»

10% «»
10% «»

15% «»
10% «»

15% «»
10% «»
5% «»

5% «»
5% «»

10% «»
10% «»

5% «»

10% «»
15% «»
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ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈÅÌ 

Разработчики документа пришли к такому вы-
воду: новая система оплаты труда педагога
потребует совершенно нового, более высокого
качества методической работы в школе.
Впрочем, и всей многогранной работы с кадра-
ми. Речь идёт о новом качестве управления
школой, в которой педагоги чётко знают цели,
задачи, принципы управления, свой функционал
и его материально-техническое оснащение, спо-
собы привлечения в школу молодых специалис-
тов, их подготовки и повышения квалификации.
Кстати, в школе должны проявлять заботу
о карьере учителя (хотя бы горизонтальной).
Администрации школы придётся согласиться
и принять на вооружение важнейший этический
принцип управления: с подчинённых можно
требовать только то, чему их научили.
Правда, это произойдёт только в той школе,
в которой руководители ценят свой коллектив,
уважают коллег и всерьёз озабочены тем, чтобы
их сохранить, сплотить коллектив. Сплотить во
имя нового качества работы школы.

Всё это может происходить в школе только
при одном условии: нравственной составля-
ющей личности руководителя школы.
Стимулирующие доплаты из фонда заработ-
ной платы отданы сегодня на откуп директо-
ру. И хотя абсолютное большинство директо-
ров (их по праву называют национальным
достоянием страны) — люди нравственные,
социально и граждански зрелые, но и среди
них могут найтись те, для кого так соблазни-
тельно поощрить не того, кто достоин, а того,
кому симпатизируешь… А то и того хуже, —
действовать по принципу: что хочу, то и во-
рочу… Декларируя интересы школы, с помо-
щью финансовых рычагов управления, легко
можно создать ситуацию принуждения
к увольнению, при которой из школы «по
собственному желанию» уйдут опытные,
квалифицированные учителя…

В заключение напомню один из 12 знаменитых
принципов эффективного управления Эмерсона:
справедливое вознаграждение за труд.

Вся работа, о которой идёт речь, не будет
стоить и гроша ломаного, если разработчики
документа не добьются того, чтобы «Положе-
ние» было оценено всеми педагогами как
справедливое. Но это и есть высший пилотаж
управления. ÍÎ

ÞÐÈÄÈ×ÅÑÊÈÅ ÊÎÍÑÓËÜÒÀÖÈÈ

Íà âîïðîñû îòâå÷àåò Åëåíà Áîëîòîâà, ïðîôåññîð
êàôåäðû äèñöèïëèí ãîñóäàðñòâåííî-ïðàâîâîãî öèêëà
þðèäè÷åñêîãî ôàêóëüòåòà Óíèâåðñèòåòà ÐÀÎ

? Âïðàâå ëè ðóêîâîäèòåëü âûâåøèâàòü íà
ñòåíä ïðèêàç î ðàñïðåäåëåíèè íàäòàðèô-

íîãî ôîíäà, ãäå îòðàæàþòñÿ ñóììû âûïëàò
êàæäîãî ðàáîòíèêà: íàïðîòèâ ôàìèëèè —
ðàçìåð âûïëàòû. Ëþäè çíàêîìÿòñÿ íå ñî ñâî-
èì ôîíäîì, à ñ ÷óæèì? Çà ñâîé îíè ðàñïèñû-
âàþòñÿ îòäåëüíî, ïðèêàç ýòîò ñ ðîñïèñÿìè
õðàíèòñÿ â ïàïêå îïëàòû òðóäà. 
Êîõàíþê

Ó Âàñ íå ìîæåò áûòü ëè÷íîãî íàäòàðèôíîãî
ôîíäà. Èíôîðìàöèÿ î çàðïëàòå ÿâëÿåòñÿ ïåðñî-
íàëüíûìè äàííûìè ðàáîòíèêà, êîòîðûå îòðàæà-
þòñÿ â òðóäîâîì äîãîâîðå è äîïîëíèòåëüíûõ ñî-
ãëàøåíèÿõ ê òðóäîâîìó äîãîâîðó. Áåç ñîãëàñèÿ
ðàáîòíèêà òàêàÿ èíôîðìàöèÿ íå ìîæåò áûòü äî-
ñòóïíà âñåîáùåìó îáîçðåíèþ (ñò. 85 ÒÊ ÐÔ).
Ñîãëàñíî ñò. 90 ÒÊ ÐÔ ëèöà, âèíîâíûå â íàðóøå-
íèè íîðì, ðåãóëèðóþùèõ ïîëó÷åíèå, îáðàáîòêó
è çàùèòó ïåðñîíàëüíûõ äàííûõ ðàáîòíèêà, ïðè-
âëåêàþòñÿ ê äèñöèïëèíàðíîé è ìàòåðèàëüíîé
îòâåòñòâåííîñòè, à òàêæå ïðèâëåêàþòñÿ ê ãðàæ-
äàíñêî-ïðàâîâîé, àäìèíèñòðàòèâíîé è óãîëîâ-
íîé îòâåòñòâåííîñòè.

Âû èìååòå ïðàâî îáæàëîâàòü äåéñòâèÿ ðóêîâîäè-
òåëÿ â îðãàíå óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì, êîòîðûé
íàçíà÷èë äèðåêòîðà íà ýòó äîëæíîñòü.

? Ïðàâîìåðíî ëè ðåøåíèå ðàéîííîãî
îòäåëà îáðàçîâàíèÿ î ñíÿòèè äîïëàòû 

çà êðóæêîâóþ ðàáîòó ïî ïðåäìåòó â ñâÿçè
ñ îòñóòñòâèåì ëèöåíçèè íà âíåóðî÷íóþ
ó÷åáíóþ äåÿòåëüíîñòü?   Å.È.

Â ëèöåíçèè îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ äîëæ-
íû áûòü óêàçàíû âñå âèäû îáðàçîâàòåëüíûõ ïðî-
ãðàìì, ðåàëèçóåìûå äàííûì îáðàçîâàòåëüíûì
ó÷ðåæäåíèåì. Êðóæîê îòíîñèòñÿ ê ôîðìàì äî-
ïîëíèòåëüíîãî îáó÷åíèÿ, à âîò ôàêóëüòàòèâ ÿâëÿ-
åòñÿ ôîðìîé çàíÿòèÿ â ðàìêàõ îñíîâíîé îáðàçî-
âàòåëüíîé ïðîãðàììû.

? ß ðàáîòàþ ó÷èòåëåì â ÑÊÎØÈ VIII âèäà.
Â ñâÿçè ñ ñîêðàùåíèåì ÷èñëåííîñòè

îáó÷àþùèõñÿ òðåòèé ãîä ðàáîòàåì â êëàññàõ-
êîìïëåêòàõ. Äîëæíû ëè íàì äîïëà÷èâàòü
ïðîöåíòíûå íàäáàâêè 
çà ðàáîòó â òàêèõ êëàññàõ?   Ñâåòëàíà

Äîïëàòû è íàäáàâêè ðàáîòíèêàì âàøåãî ó÷ðåæäå-
íèÿ óñòàíàâëèâàþòñÿ ëîêàëüíûìè àêòàìè îáðàçî-
âàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ, êîòîðûå ñîñòàâëÿþòñÿ íà
îñíîâàíèè àêòîâ îðãàíîâ âëàñòè ñóáúåêòà ÐÔ
è îðãàíîâ ìåñòíîãî ñàìîóïðàâëåíèÿ.


