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ВВЕДЕНИЕ 

 

Как машина не может двигаться без мотора, так и управление организацией 

невозможно без людей, приводящих ее в действие, являющихся ее сердцем, 

мотором. Именно люди приводят в действие имеющиеся в распоряжении любой 

организации станки, машины, финансы, сырье и пр. И как мотор автомобиля, так 

и персонал организации может работать по-разному. Наладить работу этого 

«мотора» и есть первейшая задача руководства любой организации. 

Самая большая трудность в работе многих руководителей состоит не в том, 

что перед ними встают какие-то проблемы- с проблемами сталкиваются и вполне 

успешные организации, а в том, что они не знают с какой стороны начать и что 

должно получиться в результате. Трудно строить дом, если строитель не только 

не знает, с чего следует начать, но и не имеет плана будущего строения. 

Получается стройка по типу «лепи, как попало, авось что-нибудь выйдет». Но 

ничего толкового не выходит, и выйти не может. 

Руководство людьми (или как сейчас принято говорить, управление 

персоналом) – дело не менее тонкое чем строительство дома, и здесь не следует 

полагаться на то, что «авось получиться». Старые проблемы не исчезают, 

возникают новые, да еще похуже прежних. Хотели как лучше, а запутали клубок 

еще больше. 

Кадры – наиболее ценная и важная часть производительных сил общества. 

В целом эффективность учреждения зависит от квалификации персонала, их 

расстановки и использования, что влияет на объем и темпы прироста 

вырабатываемой продукции, использование материально-технических средств. 

То или иное использование кадров прямым образом связано с изменением 

показателя производительности труда. Рост этого показателя является 

важнейшим условием развития производительных сил страны и главным 

источником роста национального дохода. 

Эффективное использование кадров предполагает их экономически 

обоснованное рациональное использование в соответствии с уровнем 

приобретенных знаний, квалификации и профессией, применение кадров на тех 
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участках, где их труд будет использован с большей отдачей, создание условий 

для повышения производительности их труда. 

Исследования в области управления персоналом в течение длительного 

времени осуществлялось раздробленно, в рамках различных наук: экономики, 

психологии, социологии и других наук. В современных условиях в области 

управления человеческими ресурсами и в частности руководства персоналом, 

накоплен значительный материал, разработаны эффективные теории, методы и 

технологии. 

Данная проблема исследуется в работах В.П. Пугачева, Э.А. Уткина, А.Я. 

Кибанова и Д.К. Захарова, Э.Е. Старабинского, А. Б. Вифлеемского и других 

авторов. В работах этих исследователей дается попытка интеграции 

разработанных знаний в области руководства персоналом, набор правил 

принципов и технологий, которые могут быть использованы руководителями в 

эффективном управлении персоналом. 

Целью данной работы является рассмотрение технологии управления 

персоналом предприятия на примере муниципального бюджетного 

образовательного учреждения «Средняя общеобразовательная школа №5». 

Для достижения цели, в данной работе поставлены следующие задачи: 

рассмотреть теоретические  аспекты управления персоналом, провести анализ 

текущего состояния муниципального бюджетного общеобразовательного 

учреждения «Средняя  школа №5» на предмет использования в технологии 

методов управления персоналом, разработать перечень рекомендаций по 

использованию методов управления персоналом.  

Объект исследования – процесс управления педагогическим коллективом 

муниципального бюджетного общеобразовательного учреждения «Средняя  

школа №5». 

Предметом исследования являются технология управления педагогическим 

коллективом муниципального бюджетного общеобразовательного учреждения 

«Средняя  школа №5».  
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Теоретическую и методологическую основу работы  составили труды 

ведущих специалистов в области управления персоналом менеджмента: И.Н 

Герчикова, В.П.Пугачева, Э.А.Уткина, А.Я. Кибанова, Д.К.Захарова, Э.Е. 

Старабинского, Н. Маусова, Р. Марра, Г.Шмидта, А. Б. Вифлеемского и др. 

Источник базы работы представлен учебными, учебно-методическими, 

справочными материалами и ресурсами Интернет. 

Эмпирическая база исследования представлена локальными документами, 

положениями, инструкциями, штатным расписанием МБОУ «СШ №5». 

Научная новизна исследования данной работы состоит в том, что в ней 

обобщены теоретические позиции известных исследователей по проблемам 

использования в технологии методов управления персоналом, применительно к 

условиям учреждений образования. 

Практическая значимость работы состоит в том, что результаты и 

рекомендации могут быть использованы руководством МБОУ «СШ №5», для 

дальнейшего совершенствования процесса управления и качества 

предоставляемой образовательной услуги в соответствии с современными 

требованиями системы менеджмента качества. 

Поставленная цель и задачи нашли отражение в структуре  работы: введение, 

три главы, заключение, список использованной литературы и источников. 
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

1.1. Теории управления персоналом 

 

Управление как специфический вид социальной деятельности,базируясь на 

финансовых, сырьевых и других материальных ресурсах, включает три главных 

составных части, или три сферы:  

1) планирование, т.е. определение целей и задач предприятия и любой другой 

организации, а также путей их реализации;  

2) организацию, упорядочивающую и регулирующую деятельность людей;  

3) управление персоналом. 

Последняя из этих составных частей - управление персоналом - имеет 

ключевое значение для успеха деятельности любого предприятия. Подсчитано, 

что в среднем руководитель тратит на управление сотрудниками – персоналом  

или кадрами  до 80% своего рабочего времени.  

Персонал включает всех работников организации, всех занятых на 

предприятии, исключая его собственника в том случае, если он непосредственно 

не выполняет каких-либо производственных функций. Любое социальное 

управление есть управление людьми, поэтому управление персоналом 

неразрывно связано со всей историей управления. Однако на протяжении многих 

веков, по существу вплоть до начала ХХ в., управление персоналом как 

специфическая функция не выделялось из социального управления и 

осуществлялось на основе здравого смысла, опыта и традиций. Труд имел 

преимущественно индивидуальный характер, и основной ячейкой 

производственной деятельности выступала семья. глава которой обычно 

осуществлял и управленческие, и производственные функции (такое положение в 

некоторых странах мира сохраняется до сих пор).  

В древности значимость руководства персоналом резко повышалась при 

управлении крупными массами людей: армиями, строителями крупных 

сооружений (пирамид, зданий, каналов и т.п.). Однако и в этих случаях 

управление людьми не выделялось из управления в целом.  
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Первые заметные шаги на пути спецификации функции управления 

персоналом были сделаны в средневековых гильдиях и цехах - объединениях 

ремесленников: каменщиков, кожевников, плотников и т.п. В этих объединениях 

проявлялась забота об улучшении условий труда, оплаты и жизни работников, об 

обучении пополнения - учеников, а также осуществлялось регулирование 

профессиональной карьеры, продвижения по ступенькам цеховой иерархии.  

Промышленная революция и развитие капитализма в целом вытеснили 

цеховую организацию в тех странах, где она получила развитие. На смену 

мануфактурам и мастерским пришли фабрики с большим количеством 

работников, коллективным характером труда, его жестким и детальным 

разделением, в том числе поляризацией управленческих и исполнительских 

функций. Эти изменения привели к повышению интенсивности и эксплуатации 

труда, усилению отчуждения простых работников от собственников и 

управляющих, к обострению социальных конфликтов на предприятиях и в 

обществе в целом. Политическим выражением производственных конфликтов 

стало рабочее движение, представленное профсоюзами и рабочими партиями.  

Обострение конфликтов на предприятиях и в обществе не только обусловило 

большие материальные издержки предпринимателей, но и ставило под угрозу 

социальный мир в обществе. В этих условиях у руководителей корпораций 

появилась потребность в предупреждении, сглаживании и безболезненном 

разрешении производственных конфликтов, налаживании партнерских 

отношений между администрацией и остальными сотрудниками. В новой 

ситуации традиционные руководители, ведавшие всеми делами организации, уже 

не справлялись с задачей управления персоналом. Явно недостаточной 

оказывалась и помощь в оформлении документов при принятии на работу и 

увольнениях, по оплате труда, которую оказывали администрации сотрудники 

финансово-экономических отделов. Для работы с кадрами и налаживания 

отношений между сотрудниками и руководством на предприятии требовались 

специальные работники и даже целые подразделения.  
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В 1900 г. американский бизнесмен Б.Ф. Гудриг организовал в своей фирме 

первое бюро по найму работников. В 1910 г. фирма «Плимптон пресс» создала 

отдел кадров. В 1912 г. в США появилось специальное подразделение, на которое 

возлагались функции посредничества между рабочими и администрацией и 

обеспечения социального мира на предприятии. В 20-х годах подобные службы 

(отделы, департаменты) получают распространение в США, а также в ряде стран 

Западной Европы. Работников этих служб называли секретарями по 

благосостоянию (благополучию). Они занимались налаживанием отношений 

между администрацией и «синими воротничками», выясняли настроения рабочих, 

представляли их требования руководству, награждали рабочих за многолетний 

добросовестный труд и преданность фирме, устраивали (правда, довольно редкие 

в те годы), совместные празднества, ведали некоторыми жилищно-бытовыми 

вопросами работников, предотвращали создание профсоюзов или занимались их 

«успокоением», оформляли кадровую документацию.  

Рассмотренные выше изменения, происходящие в современном производстве 

и связанные с резким повышением значимости человеческого фактора, 

выдвинули управление персоналом на передний план управленческой 

деятельности, стимулировали бурное развитие научных исследований в этой 

области. Результатом усложнения и обогащения деятельности по управлению 

персоналом и ее изучения явились разнообразные трактовки управления 

персоналом в современной литературе. Все определения управления персоналом 

можно объединить в несколько групп:  

1. Мотивационные определения. 

Управление персоналом, пишет, например, Н. Маусов, это «непрерывный 

процесс, направленный на целевое изменение мотивации людей, чтобы добиться 

от них максимальной отдачи, а следовательно, высоких конечных результатов» .  

В этом и подобных ему определениях выделена важнейшая, стержневая 

функция управления персоналом. Однако они отражают лишь часть 

                                                 

 См.: Маусов Н. Менеджмент персонала – ключевое звено внутрифирменного управления // 

Проблемы теории и практики управления. – 2001. – №6. – С.8-12. 
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управленческой деятельности, оставляя в тени множество других его функций, 

которые будут рассмотрены далее.  

2. Дескриптивные (описательные) дефиниции. 

«Управление персоналом, — пишет И.Н. Герчикова, — это самостоятельный 

вид деятельности специалистов-менеджеров, главной целью которых является 

повышение производственной, творческой отдачи и активности персонала; 

ориентация на сокращение доли и численности производственных и 

управленческих работников; разработка и реализацияполитики подбора и 

расстановки персонала; выработка правил приема и увольнения персонала; 

решение вопросов, связанных с обучением и повышением квалификации 

персонала».  

В данном определении раскрываются цель и ряд важнейших функций 

управления персоналом. Его важным достоинством является конкретность в 

раскрытии содержания деятельности по управлению кадрами. Однако это 

определение, как, впрочем, и другие дескриптивные дефиниции, имеет, по 

меньшей мере, два существенных недостатка:  

- во-первых, оно слабо отражает сущность и специфику управления 

персоналом,  

- во-вторых, перечисляет далеко не все его важнейшие функции.  

3. Телеологические (с точки зрения цели, задач) определения. 

Отчасти телеологический характер имеет уже рассмотренное определение 

управления персоналом И. Н. Герчиковой, поскольку оно указывает на его 

главную цель, хотя и раскрывает ее через функции. Еще более типичный пример 

дефиниций такого рода — характеристика управления персоналом, данная А. Я. 

Кибановым, и Д. К. Захаровым. Они пишут, что управление персоналом — это 

«комплекс управленческих (организационных, экономических, правовых) 

мероприятий, обеспечивающих соответствие количественных и качественных 
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характеристик персонала и направленности его трудового поведения целям и 

задачам предприятия (организации)» . 

Телеологические дефиниции, не претендуя на содержательную полноту, 

вместе с тем отмечают важнейшее качество управления персоналом в системе 

предприятия — его функциональную направленность.  

4. Дескриптивно-телеологические дефиниции. 

Авторы таких дефиниций, как видно из названия, пытаются сочетать 

характеристику целей менеджмента персонала с перечислением его важнейших 

функций.   «Экономика персонала (или управление персоналом),- пишут 

немецкие ученые Р.  Марр и В. Вебер, - является сферой деятельности, 

характерной для всех организаций, и ее главная задача состоит в обеспечении 

организации персоналом и целенаправленном использовании персонала»
 
.  

Учитывая важность целевых определений управления персоналом для 

выяснения его обобщающих, сущностных характеристик, представляется 

необходимым уточнить, какие цели преследует управленческая деятельность 

такого рода. В современной литературе, как правило, выделяют две группы целей 

менеджмента персонала: организационные и личные. «Управление персоналом, 

— пишут Дж. М. Иванцевич, А. А. Лобанов, — деятельность, выполняемая на 

предприятиях, которая способствует наиболее эффективному использованию 

людей (работников) для достижения организационных и личных целей» . 

Организационные цели традиционно стоят в центре управления персоналом, 

да и управления в целом. Обычно их связывают с обеспечением эффективности 

предприятия. И с этой точки зрения управление персоналом есть деятельность по 

использованию сотрудников для достижения эффективности организации.  

Термин «эффективность предприятия», несмотря на его широкую 

распространенность, трактуется далеко не однозначно. Одни авторы определяют 
                                                 

 См.: Управление персоналом в условиях социальной рыночной экономики / Под ред. Р. Марра, 

Г. Шмидта. - 1999. – С. 26-28 

 См.: Кибанов А.Я., Захаров Д.К. Формирование системы управления персонала на 

предприятии. Учебник для студ-ов. – 1999. – С.15-16 

 

 См.: Кричевский Р. А. Если Вы – руководитель. -2001.- С.25. 

 См.: Иванцевич Дж.М., Лобанов А.А. Человеческие ресурсы управления. - 1999. – С.19-21. 
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эффективность как получение максимальной прибыли (особенно широко 

подобные трактовки были распространены в период господства тейлористской 

модели управления); другие ученые, которых сегодня явное большинство, 

понимают эффективность организации более широко. Так,    Р.Л. Кричевский 

выделяет две группы критериев, или показателей, эффективности коллектива и 

соответственно управления персоналом (в данном случае различия между 

понятиями «коллектив» и «предприятие»несущественны): психологические и 

непсихологические. К первым он относит удовлетворенность членством в 

трудовом коллективе итрудом, мотивацию членов коллектива, авторитет 

руководителя, самооценку коллектива; ко вторым, непсихологическим критериям 

- действенность, экономичность, качество, производительность, нововведения, 

прибыльность .  

Безусловно, в данной трактовке эффективности управления коллективом 

отражены ее важнейшие проявления. Однако столь детальная и 

дифференцированная характеристика эффективности трудно применима на 

практике. К тому же некоторые показатели, например «удовлетворенность 

членством в коллективе» и «самооценка коллектива», во многих отношениях 

перекрещиваются друг с другом. Поэтому представляется целесообразным 

использование более конкретной и простой трактовки эффективности управления 

персоналом. В общей форме можно сказать так: эффективность управления 

персоналом -  это достижение организационных (применительно к коммерческим 

организациям — прибыльности и стабильности предприятия и его 

адаптируемости к будущим изменениям ситуации при минимальных затратах на 

персонал) и индивидуальных (удовлетворенности трудом и пребыванием на 

предприятии) целей.  

В западной литературе для характеристики целей управления персоналом 

часто используются понятия «экономическая эффективность» и «социальная 

(персональная) эффективность». При этом экономическая эффективность в 

области управления персоналом понимается как достижение с минимальными 
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затратами на персонал целей организации - экономических результатов, 

стабильности, высокой гибкости и адаптивности к непрерывно меняющейся 

среде; социальная эффективность — как удовлетворение интересов и 

потребностей сотрудников (оплата труда, его содержание, возможность 

личностной самореализации, удовлетворенность общением с товарищами и т.д.).  

Известные немецкие авторы И. Хентце, А. Каммел и К. Линдерт, 

рассматривая эффективность как «достижение цели или решение задачи с 

наименьшими издержками», дают достаточно дифференцированную 

характеристику экономической и социальной эффективности. Согласно их 

трактовке, экономическая эффективность означает реализацию персоналом целей 

организации, и, прежде всего, производительности труда и рентабельности, за 

счет экономичного использования ограниченных ресурсов. Социальная же 

эффективность проявляется в степени достижения индивидуальных целей 

работников и характеризует удовлетворение в процессе руководства ожиданий, 

желаний, потребностей и интересов сотрудников. Кроме того, социальная 

эффективность имеет два основных измерения: ориентация на работу и 

ориентация на отношения с другими людьми.  

Учитывая различные аспекты управления персоналом, характеристика общей 

модели эффективности этого рода деятельности должна включать следующие три 

параметра:  

1) реализацию задач (экономическая эффективность): производственная 

деятельность и вклад в общий успех организации;  

2) восприятие труда (социальная эффективность): удовлетворенность трудом, 

низкая текучесть кадров и потерь рабочего времени;  

3) партиципацию, или участие (социальная эффективность): групповая 

идентификация, готовность к решению общих задач и сотрудничеству.  

В научной литературе разработан вопрос об операционализации 

эффективности управления персоналом, ее конкретных, эмпирически 

проверяемых показателях. Так, Е. Витте выделяет пять групп таких показателей, 
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первые три из которых характеризуют экономическую эффективность, четвертый 

и пятый — социальную:  

1) эффективность результатов деятельности (общая экономическая 

эффективность, индикаторами измерения которой являются прибыль, 

рентабельность, производительность, рост оборота, качество удовлетворения 

спроса); 

2) материальная эффективность производственного процесса (индикаторы 

измерения: отклонения от плана, брак, рекламации, своевременность поставок, 

качество продукции);  

3) нематериальная эффективность производства (индикаторы измерения: 

точность и время решения проблемы, готовность к инновациям, преодоление, 

снятие неуверенности, определенность цели, точность и своевременность 

информации и др.);  

4) установки на труд (удовлетворенность трудом, инициатива, доля потерь 

рабочего времени, жалобы, способность брать на себя ответственность и др.);  

5) установки на отношения с другими индивидами (восприятие влияния, 

готовность к кооперации, дружба, согласие, уважение, доверие, групповая 

сплоченность и др.).  

Экономическая и социальная эффективность могут, как дополнять и 

усиливать друг друга, так и противоречить друг другу. Важная задача управления 

персоналом состоит не только в их повышении, но и в оптимизации их 

взаимоотношения на базе, прежде всего, экономической эффективности, 

организационных целей.  

Понятие экономической эффективности ориентировано на коммерческие 

организации, действующие в условиях рынка и конкуренции. Однако важным 

объектом управления персоналом являются некоммерческие, в том числе 

государственные, организации, не ставящие задачи получения максимальной 

прибыли и выживания в конкурентной борьбе. Общее понятие экономической 

эффективности применимо к ним лишь с существенными поправками, и то не 

всегда. Для отражения целевой направленности этой важной сферы управления 
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персоналом представляется необходимым ввести новое, более общее понятие 

«деловая эффективность». Применительно к коммерческим, рыночным 

предприятиям она тождественна экономической эффективности. Однако деловая 

эффективность характеризует и управление персоналом некоммерческих 

организаций, и тогда она означает достижение деловых целей любой организации 

с минимальным расходованием ресурсов.  

Учитывая рассмотренные категории, характеризующие управление 

персоналом, его можно определить как деятельность по обеспечению организации 

необходимым количеством сотрудников требуемой квалификации и качества в 

целом, их мотивации и использования в целях деловой (прежде всего 

экономической), а также социальной эффективности.  

Таким образом, можно сделать вывод, что успех любой организации, 

учреждения напрямую зависит от ее сотрудников. Персонал является одним из 

важнейших ресурсов организации, необходимых для достижения всех ее целей и 

задач. Более детально содержание управления персоналом раскрывается в его 

методах. 

1.2. Философия управления персоналом 

Философия управления персоналом - это уяснение смысла назначения и 

содержания управления персоналом, его возникновения, идей и целей, лежащих в 

его основе, связи с другими науками об управлении. 

Философия управления персоналом рассматривает процесс управления 

персоналом с нескольких сторон: логической, психологической, социологической, 

экономической, организационной и этической. 

Сущность философии управления персоналом организации заключается в 

том, что: 

= работники имеют возможность удовлетворить свои личные потребности, 

работая в организации; 

= созданы условия для справедливых, равноправных, открытых, 

доверительных взаимоотношений в организации;  
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= каждый сотрудник может полностью использовать свои навыки: каждый 

работник имеет возможность играть активную роль в принятии важных 

производственных решений;  

= работники пользуются адекватными и справедливыми компенсациями;  

= созданы безопасные и здоровые условия груда.  

Философия организации - это совокупность внутриорганизационных 

принципов, моральных и административных норм и правил взаимоотношений 

персонала, система ценностей и убеждений, воспринимаемая всем персоналом и 

подчиненная глобальной цели организации. Нарушение философских постулатов 

организации ведет к развитию конфликтов между администрацией и 

работниками, к снижению эффективности функционирования организации, ее 

имиджа и может привести к банкротству, так как персонал — это ее главное 

достояние. 

Философия организации оформляется в отдельный нормативный документ, 

необходимость которого объясняется следующим: 

- в организации работают разные люди, с разными интересами и характерами 

и   отношения между ними для достижения единства должны быть 

регламентированы общими принципами;  

- новые работники быстрее адаптируются к существующим моральным 

ценностям организации и требованиям администрации;  

- администрация проводит свою кадровую политику, часто отличающуюся от 

других организаций;  

- руководящий состав и персонал меняется, но преемственность в 

достижении целей организации должна сохраняться;  

- различное вероисповедание влияет на отношение людей к работе, поэтому 

следует иметь общие правила, обязательные для представителей всех религий. 

Философия организации разрабатывается на основе: Конституции 

(Основного Закона), Гражданского кодекса, Трудового Кодекса, Декларации прав 

человека, Коллективного договора, религиозных писаний (Библии, Корана и др.), 

устава, опыта лучших организаций, стратегии кадровой политики страны и 
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организации. При разработке философии организации необходимо учитывать: 

национальный состав работников, тип производства, вид собственности, отрасль 

народного хозяйства, численность работающих в организации, уровень 

благосостояния работников, культурный уровень персонала, личные взгляды 

руководителя. 

Философия организации как документ имеет разделы: цель и задачи 

организации, декларация прав работника, требования к поведению сотрудников, 

деловые и нравственные качества, условия труда и рабочее место, оплата труда, 

социальные и  гарантии, увлечения (хобби). 

Как совокупность целей и правил поведения сотрудников философия 

организации впервые появилась в японских компаниях Mitsubishi, Toyota, Sony и 

позднее в США в компаниях IBM, General Motors, McDonald's. Президент Sony А. 

Морита, так сформулировал философские принципы предприятия нового типа: 

«Если бы удалось создать условия, в которых люди могли бы объединиться с 

твердым намерением совместно трудиться и использовать свои технические 

способности для осуществления своих сокровенных желаний, то такая 

организация могла бы принести огромное наслаждение и пользу». 

Основные принципы Sony, сформулированные А. Морита: 

1. Выбор крупных целей и постановка амбициозных научно-технических 

задач (транзисторный приемник, домашний видеомагнитофон, портативный 

плейер, лазерная звукозапись). 

2. Патернализм - воспитание у занятых на фирме чувства, что они - члены 

одной семьи (пожизненный наем сотрудников, неординарные формы общения с 

руководством, планирование служебной карьеры, фирменная одежда). 

3. Развитие творческой инициативы и сознательный отказ от составления 

жестких планов (параллельные исследовательские группы, выявление и 

поддержка энтузиастов, «человек на своем месте»). 

Американцы утверждают, что Г. Форд первым сформулировал принципы 

производства еще в начале XX в., благодаря которым «Ford» господствовал на 

мировом автомобильном рынке до 30-х годов прошлого столетия. 
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В своих книгах Г.Форд писал: «Цель моя состояла в том, чтобы производить 

с минимальной затратой материала и человеческой силы и продавать с 

минимальной прибылью ... обеспечивать максимум зарплаты, иначе говоря, 

достигать максимальную покупательскую способность». «Всем, чему мы 

научились с течением времени, всем нашим умением и искусством мы обязаны 

нашим сотрудникам. Я убежден, что если людям дать свободу развития и 

сознания служебного долга, они всегда приложат все свои силы и все свое умение 

даже к самой незначительной задаче». 

Эти взгляды Г.Форда показывают его внимание к персоналу фирмы, а не 

только как изобретателя конвейерной системы «выжимания пота». Он продавал 

свои автомобили рабочим по цене 360 долл. При минимальной месячной зарплате 

150 долл.! Форд строил частные школы и затем оплачивал обучение в них 

одаренных детей рабочих и менеджеров. 

Необходимо отметить, что и в нашей стране есть аналогичные примеры 

успешного построения философии организации с положительным результатом ее 

осуществления (ОАО «Заволжский моторный завод» (ЗМЗ). 

Подходы к разработке философии организации и управления персоналом в 

различных странах различна. 

Английская философия управления персоналом основывается на 

традиционных ценностях нации и теории человеческих отношений. Она 

предусматривает уважение личности работника, искреннюю доброжелательность, 

мотивацию работников и поощрение достижений, обеспечение высокого качества 

работ и услуг, систематическое повышение квалификации, гарантии достойного 

заработка. 

Американская философия управления персоналом основана на традициях 

конкуренции и поощрения индивидуализма работников с явной ориентацией на 

прибыль компании и зависимость личного дохода от нее. Характерна четкая 

постановка целей и задач, высокий уровень оплаты персонала, поощрение 

потребительских ценностей, высокий уровень демократии в обществе, 

социальные гарантии. 
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Японская философия управления персоналом основывается на традициях 

уважения к старшему, коллективизма, всеобщего согласия, вежливости и 

патернализма. Преобладает теория человеческих отношений и преданность 

идеалам фирмы, пожизненный найм сотрудников в крупных компаниях, 

постоянная ротация персонала, создание условий для эффективного 

коллективного труда. 

Российская философия управления персоналом весьма многообразна и 

зависит от формы собственности, региональных и отраслевых особенностей и 

величины организации. Крупные организации (акционерные на базе 

государственных) сохраняют свои традиции четкой дисциплины, коллективизма, 

эффективности, повышения уровня жизни работников и сохранения, социальных 

благ и гарантий сотрудников в новых условиях хозяйствования. Организации 

малого бизнеса работают в условиях отсутствия четко сформулированной 

философии, достаточно жесткого и не всегда гуманного отношения к персоналу 

со стороны собственника и минимальной демократизации управления. 

Таблица 1 

Характеристика  японской, американской и российской философии 

управления персоналом  организации 

Критерии 

организации 

работы 

Японская 

философия 

Американская 

философия 

Российская 

философия 

Основа 

организации 

Гармония Эффективность Смешанная 

Отношение к 

работе 

Главное – 

выполнение 

обязанностей 

Главное – 

реализация 

заданий 

Главное – 

реализация 

заданий 

Конкуренция Практически нет Сильная Практически нет 

Гарантии для 

работника 

Высокие 

(пожизненный 

наем) 

Низкие Низкие 
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Принятие 

решений 

Снизу вверх Сверху вниз Сверху вниз 

Делегирование 

власти 

В редких случаях Распространено Распространено 

Отношения с 

подчиненными 

Семейные Формальные Смешанные 

Метод найма После окончания 

учебы 

По деловым 

качествам 

Смешанный 

Оплата труда В зависимости от 

стажа 

В зависимости от 

результатов 

Смешанная 

      

Философия управления персоналом российских организаций формируется 

под воздействием специфических особенностей: 

1. Россиянин привык рассчитывать на неисчерпаемость природных богатств, 

необъятность русской земли. Западноевропейский человек вынужден беречь и 

экономить, поколениями концентрировать свои силы на небольшом пространстве. 

2. Россиянин привык к цикличности труда, так как противостоять 

неустойчивым и непредсказуемым погодным условиям (короткое лето) он мог 

только интенсивно работая, чтобы сделать работу за короткое время, а затем 

отдыхать зимой.  

3. Россиянин привык ставить общественное выше личного и работать в 

коллективе. Коллективный труд для российского работника более эффективен, 

чем индивидуальный. 

4. Россиянин не мыслит себя вне общества, занимаясь общественно 

полезным трудом, и поэтому необходимо рассматривать труд не только как 

совокупность действий, но и как проявление духовной жизни. Поэтому в 

организациях сложилась традиция проведения совместных культурных 

общественных мероприятий, которые сплачивают коллектив. 

5. В условиях становления рынка организациям в большей степени нужно 

делать ставку на поколение 40—50-летних и более старшие возрастные группы, 
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так как ориентация современного российского общества на потребление (по 

примеру Запада) приводит к бездуховности части молодежи, разрушению 

идеалов, норм поведения, появлению агрессивности, эгоизма, пренебрежению к 

истории и культуре России. 

6. Характер россиянина является загадочным и противоречивым, трудно 

поддающимся анализу, имеет огромную амплитуду колебаний между добром и 

злом.  

7. Следует сохранить и закрепить в характере россиянина положительные 

поведенческие черты, которые носят альтруистский характер: ограничение 

потребностей до разумной достаточности, осуждение накопительства, 

стяжательства (сначала для общества, а потом для себя). Пытливость, 

общительность, умение быстро ориентироваться и приспосабливаться к условиям 

окружающей среды делает россиянина активным в своей деятельности. 

8. Свою свободу (согласно российской философии) человек ограничивает во 

имя Бога, России, общественных интересов, близких, во имя своей совести, 

которая не позволяет причинять зло другим людям. Свобода всегда 

способствовала дисциплине, порядку. 

9. В настоящее время в связи с переходом к рынку людям старшего и 

среднего поколений трудно адаптироваться к новым условиям труда и бытия, 

изменить стереотипы поведения. Произошла ломка внутрисемейных отношений, 

вызванная падением авторитета старших. Переход от общественной формы 

собственности к частной, государственной и смешанной стал шоком для 

россиянина, привел к искажению полученных результатов, рвачеству и 

бездуховности. Укрепилась репутация России как страны парадоксов. 

10. Россиянин живет в общности, характеризующейся многообразием 

различных этнических групп, национальностей, народностей. Это ставит перед 

ним проблему ухода от национализма, построенного на человеческом эгоизме, 

ведущего к бесчеловечности и жестокости.  

11. Гармоничное развитие российского общества возможно при условии 

акцента на личность, вбирающую в себя весь накопленный человечеством опыт.  
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12. Российская философия основывается на духовной общности людей, 

понимании ценностей каждой человеческой личности и удовлетворении 

физиологических потребностей, что обеспечивает необходимую разумную 

достаточность жизни.  

1.3. Классификация технологий управления персоналом. 

Технологии управления персоналом представляют собой систему целей, 

средств и способов оказания управляющего воздействия на персонал. Технология 

– это инструмент воздействия, использование которого может быть поручено 

различным внутриорганизационным субъектам. Именно поэтому важно 

классифицировать технологии и определить диапазон их использования. 

Все технологии управления персоналом можно разделить на несколько 

классов на основании нескольких признаков. 

Во-первых, все технологии разделяются по признаку цели. Данную 

классификацию предлагает Т.Ю.Базаров. По этому признаку технологии 

управления персоналом делятся на: 

1. Технологии формирования персонала; 

2. Технологии поддержания работоспособности персонала; 

3. Технологии обеспечения инновационного процесса. 

Во-вторых, технологии управления персоналом различаются по признаку 

причины их появления: 

1. Технологии плановых мероприятий; 

2. Технологии экстренных мер. 

В-третьих, технологии управления персоналом можно разделить в 

соответствии с масштабом их применения: 

1. Технологии управления персоналом организации в целом; 

2. Технологии управления отдельными персонал-группами; 

3. Технологии управления отдельными сотрудниками. 

В-четвертых, технологии управления персоналом могут быть разделены в 

соответствии с признаком определенности: 

1. Апробированные технологии; 
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2. Экспериментальные технологии. 

Для организации особо важно, кто является автором технологий. По 

происхождению все технологии можно разделить на: 

1. Традиционные, повсеместно используемые в практике деятельности 

кадровых служб (например, технологии кадрового учета). Данные технологии 

частично имеют законодательное закрепление, частично являются результатом 

профессионального наследования. 

2. Отраслевые, являющиеся результатом деятельности особых 

отраслевых органов и служб. Эти органы разрабатывают технологическое 

обеспечение деятельности кадровых служб отрасли, в основном – на уровне 

примерной модели. 

3. Профессиональные – создаваемые специальными организациями 

(консалтинговыми агентствами) по заказу организаций. Эти технологии 

учитывают специфику конкретной организации и особенность момента, для 

которого строится технология. Однако необходимость учета многих параметров 

делает эти технологии весьма затратными и, как следствие, дорогими. 

4. Инновационные – созданные службой управления персоналом 

организации для разрешения актуальных проблем организации и реализации 

стратегии организационного развития. Формирование и внедрение таких 

технологий требует высокой квалификации специалистов службы и высокого 

организационного статуса службы управления персоналом. 

Еще одна классификация технологий управления персоналом связана с 

определением субъекта управления. По этому признаку технологии можно 

разделить следующим образом: 

1. Технологии, реализуемые специалистами службы управления 

персоналом; 

2. Технологии, реализуемые службой управления персоналом совместно 

с руководителями подразделений и организации в целом; 

3. Технологии, реализуемые руководителями подразделений под 

контролем специалистов службы управления персоналом. 
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В зависимости от того, какие средства используются для достижения 

управленческой цели, технологии управления персоналом делятся на четыре 

группы: 

1. Административные технологии. Эти технологии опираются на 

юридически закрепленные нормы, правила и стандарты. Основу 

административных технологий составляет законодательная база: Конституция, 

Трудовой Кодекс, ведомственные инструкции и правила, локальные нормативные 

акты. Сутью административных методов является унификация сотрудников 

организации, преодоление субъективного подхода в оценке их действий и при 

принятии управленческих решений. Трудности использования административных 

технологий связаны с тем, что практически невозможно найти систему норм, 

полностью и непротиворечиво трактующих конкретные обстоятельства. Именно 

поэтому административные методы должны быть подкреплены системой учета 

(фиксации) конкретных неоспоримых фактов (опозданий и отсутствия сотрудника 

на рабочем месте, несоблюдение сроков выполнения заданий, решение трудной 

задачи, принятие на себя ответственности при экстремальных обстоятельствах и 

т.д.) В любом случае административные технологии венчаются созданием 

документов, фиксирующих факты, и представляют собой особую систему 

формального описания деятельности сотрудников в организации. 

2. Экономические технологии. Данные технологии связаны с 

использованием в качестве средства управления экономической выгоды. 

Экономические технологии могут быть сформированы как система санкций, 

система стимулирования, система поощрения, система вознаграждения. Данные 

технологии применяются не только с целью управления производительностью 

труда, но и как средство формирования новых отношений между 

подразделениями организации. Введение экономической парадигмы в практику 

управления персоналом активизирует внимание к персоналу как капиталу 

организации и позволяет каждого сотрудника рассматривать как носителя 

внутриорганизационного капитала. Такой подход заставляет сотрудников любого 

уровня активнее участвовать в процессе управления организацией, в частности – 
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за счет управления акциями предприятия, находящимися в распоряжении 

сотрудников. 

3. Организационные технологии. Этот вид технологий связан с 

использованием ресурсов, которыми обладает организация, с целью управления 

персоналом. В качестве основных ресурсов организации выступают: а) 

пространственные ресурсы – площади, на которых разворачивается деятельность 

сотрудников; б) временные ресурсы – объем времени, в течение которого 

сотрудники обязаны выполнять работу; в) способы организации деятельности 

сотрудников; г) способы организации взаимодействия сотрудников. 

Организационные технологии сопряжены с описанием бизнес-процессов, 

упорядочиванием этих процессов и повышением их эффективности за счет 

реорганизации способов. В результате появляются такие технологии управления 

персоналом как гибкий рабочий график, система постоянно действующих 

семинаров, on-line коммуникация и т.д. 

4. Социально-психологические технологии. Использование этих 

технологий наиболее выгодно для организации, так как средство, лежащее в их 

основе, появляется с появлением самого персонала. Этим средством являются 

человеческие отношения. Упорядочивание отношений, их структурирование в 

соответствии с целями организации и становится предметом ведения социально-

психологических технологий. Эти технологии призваны совместить формальные 

и неформальные способы оценки людьми друг друга, утвердить и поддержать 

статус сотрудников как внутри организации, так и за ее пределами. В результате 

использования социально-психологических технологий в качестве эффектов 

управления начинают выступать важные, но трудно уловимые феномены: 

лояльность, верность, гордость. Социально-психологические технологии 

формируют состояние персонала организации, которое само по себе может стать 

не только конкурентным преимуществом, но и брендом. 

Конкретная технология, используемая службой управления персоналом, 

может содержать черты многих из перечисленных классов технологий. Самое 

главное при построении технологии понимать, какими средствами располагает 
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организация и кто из субъектов управления готов к активной деятельности в 

рамках предполагаемой технологии. 

Наиболее распространенные технологии затрагивают такие базовые задачи 

управления персоналом как формирование и оценка персонала, 

внутриорганизационное обучение и мотивация деятельности.  

Формирование персонала – основная задача кадрового менеджмента не 

только на старте развития организации, но и на всем протяжении ее деятельности. 

В зависимости от того, насколько активно служба персонала внедряется в процесс 

формирования состава сотрудников организации, структуры персонала и 

определения преимущественных качеств работников, во многом зависит 

эффективность организации в целом. 

Первая задача при управлении процессом формирования персонала 

организации – решение вопроса о структуре организации и, соответственно, о 

структуре персонала. Структура организации может быть представлена одной из 

следующих моделей: линейная, функциональная, кольцевая, звездная, 

паноптическая, сотовая, иерархическая, полисвязная. Т.Ю. Базаров считает, что 

конкретная модель организации выбирается при оценке следующих параметров: 

широта контроля, уровень взаимосвязи подразделений, уровень неопределенности 

задач, уровень сложности задач. О.С. Виханский и А.И. Наумов полагают, что 

выбор структуры организации определен двумя факторами – степенью сложности 

внешнего окружения и степенью динамичности факторов внешней среды. 

В зависимости от того, какая организационная структура выбрана для данной 

организации, выстраивается модель структуры персонала. Эта модель может быть 

спланирована в одной из трех парадигм планирования: 

1. Организационное планирование – планирование персонала в соответствии с 

топографией организации (по подразделениям, цехам, отделам, службам); 

2. Функциональное планирование – планирование персонала в соответствии с 

профессиональными функциями (бухгалтер, юрист, экономист, уборщик 

помещений); 
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3. Статусное планирование – планирование персонала в соответствии с уровнями 

управления (рабочие, служащие (специалисты), руководители). 

В соответствии с выбранной парадигмой планирования система кадрового 

менеджмента организации решает следующие задачи планирования: 

1. Определение последовательности формирования персонала (какие работники 

понадобятся в первую очередь); 

2. Определение числа работников в соответствии с избранной структурой; 

3. Определение источников привлечения персонала; 

4. Определение затрат на формирование персонала. 

Определение последовательности формирования персонала связано со 

стратегией развития организации и особенностью ситуации, в которой 

производится планирование. Необходимо иметь в виду, что организация может 

работать при общем недокомплекте персонала, при отсутствии персонала 

отдельных подразделений, деятельность которых может быть на время 

приостановлена (например, филиалы), но никогда не может работать в том случае, 

если не обеспечены функциональные связи между подразделениями. Именно 

поэтому при планировании персонала необходимо составить определенную 

«карту» ключевых должностей, которые ни при каких обстоятельствах не могут 

быть вакантными. 

При расчете потребностей в персонале принимаются во внимание две 

системы расчета: расчет актуальной численности персонала и расчет 

долговременной потребности в персонале. Механизмы расчета представлены в 

учебниках по экономике и социологии труда. 

Наибольшую проблему при формировании персонала представляет 

определение источников персонала и, в соответствии с ними, технологий 

комплектации кадров организации. При определении источников следует 

учитывать следующие факторы: 

1. Общая ситуация на рынке труда;  

2. Особенности регионального рынка труда;  

3. Особенности отраслевого рынка труда;  
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4. Уровень конкурентности в избранной сфере деятельности;  

5. Срочность формирования персонала;  

6. Предполагаемый уровень затрат на формирование персонала. 

В качестве источников выделяют внутренние источники (сам персонал 

организации в случае его переструктурирования) и внешние источники 

(привлечение в организацию персонала извне). 

В зависимости от того, насколько известны особенности ситуации для 

организации, она выбирает одну из стратегий формирования персонала: 

1. Набор персонала – объявляется при условии, что организации в короткий 

срок необходимо сформировать персонал со стандартными профессиональными 

характеристиками при условии, что на рынке труда существует достаточный 

уровень предложений рабочей силы. При наборе персонала у организации одна 

задача – как можно скорее заполнить вакансии. Набор может осуществляться 

только на те рабочие места, которые не требуют специальной подготовки и 

особой квалификации.  

Набор персонала может выступать и как вынужденная мера. В этом случае у 

организации может быть система особых требований к персоналу, но рынок труда 

не может удовлетворить этих требований, так как заявленные организацией 

работники оказываются в дефиците. В этом случае организация также осуществит 

набор, если наконец-то найдет среди предложений какого-нибудь кандидата, в 

основном соответствующего ее требованиям. В любом случае набором персонала 

называется такая стратегия формирования персонала, которая не предполагает 

выбора между конкурирующими кандидатами, приходящими в организацию 

извне. 

2. Отбор персонала – объявляется при условии, что организация уверена в 

том, что на рынке труда желающих занять объявленные вакансии больше, чем 

самих вакансий. Именно это обстоятельство и формирует процедуру выбора из 

кандидатов тех, кто в большей степени удовлетворяет требованиям организации. 

Отбор персонала делится на актуальный и перспективный. При актуальном 

отборе преимущество получают те кандидаты, которые в наибольшей степени 
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соответствуют требованиям, заявленным организацией. При перспективном 

отборе приоритет останется за теми кандидатами, чьи перспективы роста 

соответствуют стратегическим направлениям развития организации.  

3. Отбор персонала может быть основан только на внешних источниках 

привлечения персонала, а может быть смешанным, в частности, в варианте 

конкурса.  

4. Отбор персонала всегда основывается на системе оценки деятельности 

сотрудников организации и принятой в организации системе оценки качества 

персонала. Характеристики этих систем представлены в соответствующих 

разделах пособия. 

5. Подбор персонала – стратегия, при которой в качестве основы избирается 

только система особых требований. Организация таким образом «заказывает» 

себе не просто работника, а систему качеств и свойств. В этом случае главной 

задачей оказывается поиск подходящих работников даже в том случае, когда 

организация формально не имеет вакансий. При нахождении подходящей 

кандидатуры подбирается и форма возможного сотрудничества организации и 

работника. Подбор персонала широко распространен, так как помогает решать 

множество задач, в частности – привлечение в организацию 

высококвалифицированных работников на особых условиях. 

Выбор стратегии формирования персонала заставляет организацию активно 

обращаться к внутренним и внешним источникам формирования персонала. 

Внутренние источники могут быть задействованы через организацию таких 

мероприятий как: 

1. Внутриорганизационный (закрытый) конкурс; 

2. Совмещение профессий (в частности, через внутриорганизационное 

обучение); 

3. Ротация (временная или систематическая). 

Внешние источники формирования персонала активизируются через систему 

других мероприятий: 

1. Открытый конкурс; 
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2. Работа с кандидатами, самостоятельно осуществляющими поиск работы 

(рассылающими резюме или публикующими их в СМИ и Интернет); 

3. Работа с организациями, осуществляющими помощь в трудоустройстве 

(центры занятости, кадровые агентства); 

4. Участие в региональных акциях (ярмарки вакансий); 

5. Самостоятельный поиск (в учебных заведениях, в конкурирующих 

организациях); 

6. Самопрезентация организации (объявления в СМИ о вакансиях). 

Выбор стратегии формирования персонала и опора на тот или иной источник 

персонала определяет и конечный объем затрат на формирование персонала. 

Необходимо иметь в виду, что при оценке затрат следует учесть: 

1. Оплату работ, выполненных сторонними организациями (кадровыми 

агентствами, СМИ); 

2. Оплату работы сотрудников организации, участвовавших в мероприятиях; 

3. Размер финансовых потерь организации, понесенных ею вследствие 

незаполненности вакансий; 

4. Экономию фонда оплаты труда при наличии вакансий; 

5. Компенсации кандидатам за принятие решения работать в организации. 

Кроме оценки затрат организация должна проводить и оценку качества 

найма.  

Технологии оценки 

Процедуры оценки персонала лежат в основе многих направлений 

деятельности кадровых служб. Отбор персонала, аттестация, выбор направления 

обучения, формирование кадрового резерва, моделирование карьерных процессов 

– это и многое другое содержит в себе оценку как базовую технологию. 

Оценка персонала – соотношение характеристик работников организации 

(настоящих или потенциальных) с базовой моделью сотрудника. Базовая модель 

сотрудника организации (базовая модель работника) содержит следующие 

компоненты: 
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1. Общесоциальные характеристики – основные паспортные позиции, которые 

необходимо учитывать при профессиональных ограничениях; 

2. Общепрофессиональные характеристики – формальные характеристики, 

обусловленные требованиями должностей; 

3. Частнопрофессиональные характеристики – характеристики, 

обусловленные особенностями организации и стратегическими перспективами 

развития; 

4. Психологические характеристики – личностные особенности, признаваемые 

в данной организации приоритетными. 

Содержание характеристик определяется источниками формирования модели, в 

качестве которых выступают: 

1. Квалификационные требования; 

2. Содержательные требования должностных инструкций; 

3. Профессиональные запросы руководителей; 

4. Субъективные требования участников оценочной процедуры. 

Для того, чтобы максимально снизить субъективный компонент в 

определении характеристик базовой модели, ее формирование необходимо 

основывать на профессиографическом анализе. Профессиограмма – документ, в 

котором определены параметры деятельности в рамках конкретной должности. 

Т.Ю.Базаров определяет структуру профессиограммы следующим образом: 

1. Параметрическое описание – определение должности в структуре организации; 

2. Морфологическое описание – перечисление используемых средств труда, 

параметров рабочего места, основных действий и ожидаемого результата с 

перечислением его основных характеристик; 

3. Функциональное описание – технология деятельности, основные алгоритмы и 

процедуры, характер коммуникации, типы взаимодействия с работниками других 

должностей; 

4. Количественная оценка элементов деятельности – описание существующих 

нормативов производительности, продуктивности и эффективности; 
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5. Психограмма – требования, предъявляемые к исполнителю и перечень 

профессионально значимых качеств.  

Для формирования оценочных процедур прежде всего необходимо 

определить цель оценки, от этого будет зависеть и набор оцениваемых 

параметров, и сама процедура оценки. 

Оценка персонала для набора новых сотрудников призвана уточнить 

приоритетные характеристики кандидатов на организационные вакансии. Этот 

вид оценивания тесно связан с тем, на каком этапе развития находится 

организация. На этапе становления, как правило, оценочные параметры мало 

дифференцированы, в них большую роль играет субъективный компонент 

оценивания. На этапе роста и устойчивого развития организация более тщательно 

проводит подготовку к оценке кандидатов, так как у нее уже накоплен 

достаточный опыт. В период кризиса организация вынуждена изменить 

устоявшиеся приоритеты, в том числе – при оценке сотрудников и кандидатов на 

вакансии. 

Оценка персонала с целью оценки потенциала сотрудников – наименее 

регламентированный вид оценки. Здесь в наибольшей степени важно, какая 

стратеги развития избрана, какие именно характеристики персонала выбраны в 

качестве признаков потенциала. Такими характеристиками могут быть как 

профессиональные характеристики (образование, опыт), так и личностные 

(гибкость, коммуникабельность). 

Оценка персонала с целью обучения – наиболее регламентированный вид 

оценивания. Как правило, такая оценка связана прежде всего с формальными 

процедурами оценки соответствия характеристик персонала требованиям 

деятельности. Самой распространенной из таких процедур является аттестация. В 

ходе аттестации выявляется степень соответствия характеристик работника 

требованиям должности. В результате этой процедуры выносится решение, 

характеризующего работника как соответствующего занимаемой должности, 

соответствующего не в полной мере или несоответствующего. В случае, когда 
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сотрудник признан не полностью соответствующим требованиям должности, 

определяется вид, направление и характер необходимого обучения. 

Если сотрудник признается несоответствующим требованиям должности, 

выносится решение о переводе его на другую должность, ту, требованиям 

которой он соответствует. Если сотрудник признан соответствующим 

требованиям должности, как правило, никаких дальнейших действий не 

предполагается. Однако следует учесть, что в этом случае сотрудник может по 

своим характеристикам превышать требования должности. В этом случае он 

должен получить рекомендацию о возможном пути должностного продвижения, 

который также может быть связан с необходимостью дополнительного обучения. 

Процедура оценки складывается из нескольких этапов. На первом этапе 

определяются критерии оценки и источники оценивания (документы, экспертные 

заключения, результаты тестирования и т.д.). На втором этапе формируется 

процедура оценки, определяется последовательность оценивания и участники. На 

третьем этапе происходит обучение участников оценочных процедур (экспертов и 

оцениваемых), им разъясняются цели, задачи оценки, параметры оценивания и 

способы получения конкретных оценочных показателей. На четвертом этапе 

производятся оценочные процедуры, подводятся предварительные итоги оценки. 

На пятом этапе формируется заключение, на шестом это заключение доводится до 

сведения всех участников оценочных процедур. 

Оценка персонала может проводиться в разных режимах: 

1. Периодическая оценка персонала – использование технологий оценки, 

разработанных службой управления персоналом организации. Эта оценка, как 

правило, проводится под наблюдением сотрудника службы управления 

персоналом, а в качестве экспертов выступают сами сотрудники, их 

непосредственные руководители, иногда – сотрудники смежных подразделений; 

2. Экспериментальная оценка персонала – использование новых для организации 

процедур оценки. Такой режим оценивания возникает при приглашении 

специализированных организаций (консалтинговых фирм) для проведения работы 
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по оценке персонала, а также при отработке алгоритмов оценки, создаваемых 

службой управления персоналом организации. 

3. Сертификационная оценка персонала – использование критериев и процедур 

оценки, заданных внеорганизационными требованиями (например, документами 

Министерства труда или международными правилами). 

В любом случае оценка становится технологией управления персоналом 

только в том случае, когда она оформлена в виде организационных документов, а 

сотрудники имеют четкое представление о параметрах и способах оценивания. 

 

 

Технологии обучения персонала 

Персонал современных организаций погружен в процесс непрерывного 

образования. Это связано с несколькими обстоятельствами: 

1. Общее изменение технологий – появление новых средств связи, офисного 

оборудования, бытовых приборов требует быстрого обучения пользованию 

новшествами. В противном случае организация начнет быстро отставать от 

конкурентов и потеряет имеющийся профессиональный потенциал; 

2. Смена поколений профессиональных технологий и средств –для выигрыша в 

конкурентной борьбе необходимо обеспечить производство новейшим 

оборудованием, для работы на котором необходимо дополнительное обучение 

персонала. В наибольшей степени это касается случаев подготовки к выпуску 

новой для организации продукции; 

3. Динамика рынка труда – организации выгодно обучать тех сотрудников, 

которые уже работают в организации. Это проще, чем нанимать сотрудников, 

обученных в других местах, так как последним требуется адаптация, а первые уже 

зарекомендовали себя как лояльные и эффективные. 

Уже в 1970-е годы западные работодатели начали воспринимать обучение 

персонала в качестве особых инвестиций. Системы внутрифирменного обучения 

не только экономят затраты на поиск нового персонала, но и приносят прибыль 

организации, так как обученный персонал работает более эффективно. Именно 
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это обстоятельство позволило многим крупным организациям в США и Западной 

Европе расценивать службы управления персоналом как подразделения, 

приносящие прибыль. 

Цель обучения участники образовательного процесса видят по-разному, и это 

необходимо иметь в виду при составлении учебных программ: 

1. Для заказчика (работодателя) целью обучения является овладение персоналом 

новых навыков, используемых в их непосредственной деятельности. Работодатель 

всегда заинтересован только в тех навыках, которые позволяют персоналу 

эффективно действовать. Именно поэтому работодатель часто критически 

относится к фактам приобретения знаний, если он не видит, как эти знания 

влияют на процесс и результат деятельности; 

2. Для обучающегося (сотрудника) целью обучения является приобретение 

нового состояния. При этом следует учесть, что это состояние связано не только с 

полученными знаниями (которые могут иметь самостоятельную ценность), но и с 

той атмосферой, которая сложилась в учебной группе в процессе обучения. Чем 

больший интерес вызвала учеба, тем ценнее ее результаты для самого 

обучающегося. Совершенно понятно, что этот интерес обусловлен не только 

тематикой занятий, но и такими факторами как личность педагога, способ 

проведения занятий, время занятий и т.д. обучающиеся, как правило, хорошо 

различают результаты обучения, выделяя те, которые можно непосредственно 

использовать в работе, и те, которые нужны в целом не только в 

профессиональной, но и в обыденной жизни; 

3. Для педагога (тренера) цель обучения заключается в формировании у 

учащихся новых знаний, умений, навыков. Для определения, насколько эта цель 

достигнута, используются стандартные экзаменационные и зачетные процедуры, 

учебные упражнения. В качестве косвенных признаков используются такие 

показатели как активность слушателей в процессе обучения, наличие 

дополнительных вопросов. 

4. Различие в подходах к определению целей и задач обучения требует 

предварительного согласования позиций между всеми участниками процесса 
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обучения. Именно поэтому для организации нецелесообразно заказывать 

обучение по программам, которые недостаточно известны. Иногда возникают 

проблемы, связанные с тем, что в результате обучения сотрудники овладевают 

навыками, препятствующими применению в их адрес прежних механизмов 

управления. 

Структура технологии обучения обусловлена следующими составляющими: 

1. Субъекты обучения (отдельные работники, руководители, персонал 

подразделения и т.д.); 

2. Содержание обучения (базовая подготовка, повышение квалификации, 

переобучение и т.д.); 

3. Характер обучения (лекции, семинары, практические занятия, тренинги); 

4. Направленность обучения (приобретение знаний, формирование умений и 

навыков, переход в новое состояние). 

Технологии обучения тесно связаны с определением базовой потребности в 

обучении персонала. В качестве основных потребностей выступают следующие: 

1. Подготовка сотрудников к работе в рамках стандартных 

внутриорганизационных технологий. Этот вид обучения характерен для 

организаций, начинающих свою деятельность или расширяющих свое 

присутствие на рынке (при открытии филиалов, новых структурных 

подразделений). Основная задача такого обучения – сформировать базовый 

уровень профессиональных навыков (единый характер качества деятельности и 

фирменного стиля); 

2. Командообразование. Цель такого обучения – создание единой команды, в 

которой возможно самостоятельное перераспределение деятельности и 

ответственности. Команды в организации могут быть сформированы как с 

долгосрочными целями, так и на период проведения отдельных мероприятий. В 

зависимости от предстоящих задач при обучении команды обращается внимание 

на такие факторы как коммуникация, гибкость, степень профессионализации и 

т.д.; 
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3. Развитие структуры профессиональной деятельности сотрудников. Данная 

потребность обусловлена развитием организации и связанной с ним 

необходимостью изменения способов взаимодействия сотрудников. В рамках 

программ развития сотрудники формируют навыки работы в новых для себя 

режимах (совещание, заседание рабочей группы и т.д.); 

4. Управленческая подготовка. Цель обучения – формирование у реальных 

руководителей и представителей кадрового резерва навыков управления. Данный 

вид подготовки особо необходим каждой организации, так как является стимулом 

для развития управленческих технологий и повышения эффективности 

управления; 

5. Подготовка к организационным инновациям. Этот вид подготовки наиболее 

востребован в настоящее время и наиболее сложен. Такая подготовка требует 

учета всех внутриорганизационных факторов и особенностей внешней ситуации. 

В качестве предварительных процедур при определении потребности в обучении 

выступают следующие: 

1. Анализ результатов внутриорганизационной оценки (аттестации). Необходимо 

определить общий уровень профессиональной подготовки специалистов, характер 

образования, которое ими получено в процессе работы в организации (как по 

инициативе организации, так и самостоятельно). 

2. Анализ трудностей, с которыми сотрудники сталкиваются в процессе 

деятельности. Как правило, эти трудности выявляются на ежедневных 

9еженедельных) совещаниях и планерках, а также указания на эти трудности 

содержатся в аттестационных материалах (если при аттестации используется 

самооценивание и характеристика непосредственного руководителя). 

3. Анализ планов технического перевооружения, технологического развития, 

пространственного перемещения и т.д. 

4. Анализ стратегии организации и стратегии развития кадрового потенциала, 

оценка миссии организации и позиции организации на рынке труда. 
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5. Оценка специфики программ подготовки специалистов в вузах, техникумах, 

организациях, ведущих дополнительную подготовку работников и специалистов 

разных отраслей. 

6. Диагностика уровня профессиональной подготовки специалистов, 

приходящих в организацию. Оценка соотношения уровня подготовки и видов 

полученного образования. 

При формировании технологий обучения следует иметь в виду, что характер 

обучения (с отрывом от производства, без отрыва от производства) во многом 

влияет на качество подготовки специалистов. Если программа обучения 

предусматривает не более 1,5 часов занятий в день, такое обучение целесообразно 

проводить в рабочее время и включать его в рабочую нагрузку наряду с 

выполнением сотрудниками основных обязанностей. Если обучение требует 

большего времени, лучше выделить целый рабочий день, освободив сотрудников 

от основных обязанностей. Обучение продолжительностью свыше одного 

рабочего дня целесообразно проводить с выездом за пределы организации (в 

учебный центр, в профилакторий, на стажировку в другую организацию). 

Технологии мотивации 

Мотивация профессиональной деятельности представляет собой взаимосвязь 

качеств, целей и потребностей личности, которые являются стимулами и важны 

для достижения целей профессиональной деятельности. Сила мотивации и 

устойчивость поведения не только различаются у разных людей, но и изменяются 

у одного человека со временем. С точки зрения управления организационным 

поведением понятие «мотивация» лучше всего рассматривать как процесс, 

который объясняет интенсивность, настойчивость и направленность попыток на 

достижение цели. Когда речь идет о мотивации, предметом анализа становится не 

само поведение людей, а его результаты. 

Исследование проблем мотивации профессиональной деятельности имеет 

почти столетнюю историю. Несмотря на это, единой теории трудовой мотивации 

нет, а основные постулаты теории содержатся не только в теоретических, но и в 

эмпирических исследованиях. Наибольший вклад в исследование мотивации 
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внесли специалисты США и Германии, где эти проблемы традиционно считаются 

важными для всей практики менеджмента. 

В теории мотивации выделяют два вида мотивации – внешнюю и 

внутреннюю. Внешняя мотивация представлена системой факторов среды 

(материальной, социальной, культурной), оказывающих непосредственное 

воздействие на человека. К этим факторам относятся статус должности, уровень 

заработной платы, отношения с руководством и сослуживцами, напряженность 

работы и т.д. Внутренняя мотивация – собственные побуждения человека, 

зависящие от того, как он воспринимает действительность, каковы его установки, 

ценности, в чем он видит смысл своей жизни и деятельности. В качестве 

внутренних мотивов выступают такие как любовь к своему делу, гордость 

профессией, удовлетворенность местом и характером работы и т.д. 

Теоретическая сторона исследований мотивации труда представлена двумя 

группами теорий – содержательными теориями мотивации и процессуальными 

теориями. Содержательные теории мотивации (А. Маслоу, К. Альдерфер, Ф. 

Херцберг, Д. МакГрегор, Д. МакКлелланд, Дж. Аткинсон) определяют, какие 

именно мотивы и потребности реализуются в процессе трудовой 

(профессиональной деятельности). Ориентируясь на положения этих теорий, 

практика кадрового менеджмента выработала несколько базовых направлений 

развития кадровых технологий: 

1. Участие персонала в определении и достижении целей. Это участие 

выражено в так называемых «программах сотрудничества» - расширение сферы 

профессиональной компетенции и развитие самоконтроля, способствующие 

успехам организации. Участие персонала характеризуется такими факторами как 

формальность-не формальность, прямое-косвенное, долгосрочное-краткосрочное. 

Известные авторитеты в области современного менеджмента Дретц, Тьерри, и де 

Вольф перечисляют наиболее часто встречающиеся формы: 

а) участие в решении вопросов, касающихся самой работы (формально, прямо, 

долгосрочно с большим влиянием на решения, например – рабочие группы);  
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б) консультирующее участие (формально, прямо, долгосрочно, с малым 

влиянием, например – кружки качества);  

в) участие в разработке проекта (формально, прямо, краткосрочно, с большим 

влиянием);  

г) неформальное влияние на решения (неформально, прямо, долгосрочно, с 

большим влиянием);  

д) управление акциями (формально, косвенно, с разными сроками). 

Организация работы (дизайн работ). Данное направление предполагает 

постоянное измерение и изменение характеристик работы, что положительно 

сказывается на мотивированности персонала. В качестве измеряемых параметров 

выступают:  

а) разнообразие работ – многообразие способов выполнения работы и 

задействованных способностей;  

б) целостность – действия должны быть завершенными, а параметры 

завершенности должны быть известны исполнителю;  

в) значение – необходимо оценивать значимость работы (должности) как для 

организации, так и для сотрудника, выполняющего эту деятельность;  

г) автономия – самостоятельность сотрудников в определении параметров 

деятельности (сроков, способов, инструментария);  

д) обратная связь – предоставление сотруднику информации об оценке его 

успешности. 

В отличие от содержательных теорий процессуальные теории мотивации (В. 

Врум, Ф. Нердингер, Х. Хекхаузен, Й. Куль, А. Бандура, С. Роббинс) направлены 

на исследование проблем организации мотивационного процесса, определения 

его направленности и интенсивности. Именно процессуальные теории легли в 

основу разработок систем оплаты труда, ориентирующих персонал на 

определенные формы производственного поведения и способы повышения 

эффективности труда. В качестве элементов систем оплаты труда выступают 

такие как: 
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1. Переменные программы материального вознаграждения (бонусные 

программы), при которых работники получают долю прибыли предприятия или 

премиальные, рассчитываемые по показателям индивидуальной эффективности; 

2. Программы вознаграждения способностей и навыков (skill-based pay plan) – 

зависимость уровня заработной платы от способностей сотрудника и объема 

функций, которые сотрудник может выполнить; 

3. Программа выбора вознаграждения – возможность работника самостоятельно 

выбрать систему оплаты из тех, которые предлагаются организацией. 

В процессе выбора системы оплаты труда для каждого сотрудника 

становится актуальной проблема справедливости (справедливость распределения 

работ, справедливость оценки результата, справедливость вознаграждения за труд 

и т.д.). Для того, чтобы проблема справедливости была разрешена, необходимо 

соблюдать правила корректности, сформулированные Г. Левенталем в 1980 году: 

1. Консистенция – оценка производительности вне зависимости от личности 

работника; 

2. Непредвзятость – оценка поступков без учета личных предпочтений; 

3. Точность – использование всех источников информации; 

4. Возможность коррекции – ориентация на профессиональное мнение и 

готовность изменить собственную точку зрения; 

5. Представительство – должны учитываться интересы всех участников 

(например – рабочих, бригадира, мастера, начальника цеха); 

6. Этичность – соответствие оцениваемого поведения моральным нормам. 

Авторы, исследующие проблемы мотивации труда, показывают что иногда 

прямые мотивационные приемы (воздействие на персонал с целью побуждения к 

активности) приводят к прямо противоположным результатам. 

Самыми распространенными демотивирующими лозунгами считаются 

следующие: 

1. Все должно быть в лучшем виде; 

2. Выполняйте все правильно; 

3. Делайте все быстро; 
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4. Работайте всегда напряженно; 

5. Будьте образцами для подражания. 

Эти и многие другие способы поддержания высокой трудовой активности 

быстро приводят к истощению физического, профессионального и 

психологического ресурса персонала, что всегда заканчивается снижением 

производительности, апатией и повышением производственного травматизма. 

Для преодоления негативных тенденций возможна организация мероприятий 

по коррекции процесса деятельности. Эти мероприятия могут иметь следующую 

направленность: 

1. Создание протоколов временных затрат для осуществления независимого 

контроля интенсивности труда; 

2. Построение иерархии задач для оперативного принятия решений о 

возможной перестановке заданий, определения их приоритетности; 

3. Четкая дефиниция целей деятельности для определения соотношения 

конкретного задания и общей цели деятельности; 

4. Коррекция коммуникации для ускорения обмена информацией и обучения 

ее правильному использованию. 

В любом случае мотивационные программы связаны с перечисленными 

выше программами оценки и обучения. Три аспекта деятельности службы 

персонала (оценка, обучение, мотивация) не только взаимосвязаны, но и 

представляют собой единый технологический комплекс. Если правильно выбраны 

критерии оценки персонала, то сотрудники организации могут своевременно 

получить помощь в приобретении новых навыков, что не только поможет их в 

следующий раз оценить как более подготовленных, но и сформирует мотивацию 

достижений. Мотивация достижений заставит сотрудников не только лучше 

работать, стремиться к карьерному продвижению и увеличению доходов от 

профессиональной деятельности, но и будет ориентировать их учиться и 

развивать свои умения. Рано или поздно эти усилия будут оценены организацией, 

что поможет ей четче осознать содержание собственного кадрового потенциала. 

Технологии коммуникации  
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Организационные коммуникации представляют собой наиболее сложный 

объект технологического воздействия в организации. Их структура, 

направленность, формы осуществления настолько многообразны, что практически 

невозможно сформировать единую коммуникативную технологию, которая бы 

охватила все коммуникационные сети. 

Коммуникация – результат связи двух субъектов (единичных или 

групповых), при котором происходит качественное изменение информации. 

Обычное понимание процесса коммуникации как процесса передачи информации 

не отражает всего многообразия коммуникационного процесса. 

Классическое понимание коммуникации связано с именем Н.Винера, 

разработавшего кибернетическую модель коммуникации, ориентированную на 

повышение эффективности средств связи. В качестве основных элементов этой 

модели выступают: 

1. Отправитель – источник информации. Отправитель не только определяет 

содержание коммуникативного послания, но и формулирует смысл 

коммуникации; 

2. Кодирование – выбор средств передачи содержания с использованием 

конкретного канала связи; 

3. Сообщение – оформленное коммуникативное намерение (коммуникативное 

послание); 

4. Канал связи – способ коммуникации; 

5. Адресат – субъект-получатель информации; 

6. Декодирование – определение адресатом содержания коммуникативного 

послания; 

7. Обратная связь – реакция получателя на коммуникативное послание. 

Классическая модель коммуникации ориентирована на то, что в случае 

отсутствия обратной связи коммуникация считается прерванной или 

несостоявшейся, в зависимости от того, на каком этапе коммуникационного 

процесса произошел разрыв. В то же время очевидно, что даже в случае 

отсутствия обратной связи отправитель все равно формирует иное представление 
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о ситуации по сравнению с тем, каковым оно было ранее. Например, человек 

понимает, что тот канал, к которому он прибегнул, не позволяет решить 

актуальную задачу. Именно в коммуникации в наибольшей степени верен 

принцип, согласно которому отрицательный результат – тоже результат. 

Организационные коммуникации можно классифицировать по различным 

основаниям. По характеру средств коммуникации разделяются на 

непосредственные и опосредованные. Непосредственные коммуникации – 

взаимодействие субъектов, находящихся в одном месте в одно и то же время 

(разговор, обмен рукопожатиями, обмен записками). Особенностью 

непосредственной коммуникации является возможность мгновенной 

перепроверки информации, уточнения правильности интерпретации. 

Опосредованные коммуникации – применение для организации процесса 

взаимодействия особых средств и процедур, позволяющих людям объединить 

свои усилия. В качестве средств при опосредованной коммуникации выступают: 

1. Средства преодоления расстояния (телефон, почта, в том числе – электронная, 

системы on-line, селектор и т.д.); 

2. Средства компенсации разрыва во времени (тексты, схемы, формулы, 

представленные как в видео-, так и в аудиозаписи); 

3. Средства упорядочивания коммуникации (правила, нормы, регламенты и 

ритуалы); 

4. Средства интенсификации коммуникации (мозговой штурм, метод Дельфы и 

т.д.). 

По специфике средств коммуникации разделяются на вербальные (с 

использованием речи – устной или письменной) и невербальные (без 

использования речи – схемы и модели без текста, жесты, мимика и позы, действия 

и их результаты). 

По направлению организационные коммуникации подразделяются на: 

1. Нисходящие – от вышестоящих уровней управления к нижестоящим; 

2. Восходящие – от нижестоящих уровней – к вышестоящим; 

3. Горизонтальные – между сотрудниками одного управленческого уровня; 
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4. Диагональные – между сотрудниками одного подразделения и руководством 

другого подразделения. 

По механизмам организации коммуникативного процесса коммуникации 

разделяются на формальные и неформальные. Формальные коммуникации 

представляют собой реальное использование организационных средств, 

оформленных локальными нормативными актами, для разрешения 

внутриорганизационных проблем. В качестве элементов формальных 

коммуникаций выступают: 

1. Приказы и распоряжения; 

2. Докладные и служебные записки; 

3. Протоколы и отчеты; 

4. Заявления и характеристики. 

В организации формальные коммуникации всегда представлены 

документами, а система формальных коммуникаций – системой 

документооборота. Любой иной коммуникативный акт, не имеющий 

документальной фиксации, не является элементом формальной коммуникации. 

Формальные коммуникации осуществляются по формализованным 

коммуникационным сетям. Элементами формализованной коммуникационной 

сети являются: 

1. Системы иерархических отношений руководства-подчинения; 

2. Системы горизонтальных отношений в пределах подразделения; 

3. Системы специализированных коммуникативных мероприятий. 

В любом случае формальная коммуникация предполагает учет формального 

(должностного) статуса участников коммуникации. 

Неформальные коммуникации представляют собой систему неявно 

структурированного взаимодействия. Следует отметить, что неформальные 

коммуникации осуществляются не только с целью удовлетворения потребности в 

общении (свободные коммуникации), но и с целью решения профессиональных и 

иных организационных вопросов (направленные коммуникации). В 

неформальной коммуникации в качестве средств организации взаимодействия 
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выступают психологические средства – поддержка, давление, агрессия, 

коррекция. В случае свободных коммуникаций эти средства выступают как 

способы формирования, демонстрации, развития и изменения межличностных 

отношений. В случае направленных коммуникаций с помощью указанных 

психологических средств решаются управленческие задачи. 

Противоположностью неформальным направленным коммуникациям выступают 

формализованные межличностные коммуникации, представляющие собой 

использование формальных коммуникационных средств и процедур для решения 

личных вопросов. Формализованные межличностные коммуникации 

свидетельствуют о высокой внутриорганизационной конкуренции, дезадаптивной 

организационной культуре, дисфункциональной организационной структуре и 

иных организационных патологиях. 

С целью управления коммуникациями служба управления персоналом, 

прежде всего формирует коммуникационный регламент организации. 

Коммуникационный регламент – организационный документ (локальный 

нормативный акт), который определяет, сотрудники в каких должностях, каким 

образом, по каким вопросам, с кем именно могут вступать во взаимодействие. 

Таким образом, организация получает документ, определяющий структуру и 

содержание формальных коммуникаций. Чем большее соответствие будет 

установлено между коммуникационным регламентом и функциональной 

структурой организации, тем меньше в организации останется оснований для 

направленных неформальных и формализованных межличностных ситуаций. 

Коммуникационный регламент содержит подробное описание коммуникативных 

форм взаимодействия, в том числе – группового взаимодействия. К этим формам 

относятся особые коммуникативные мероприятия, призванные упорядочить и 

интенсифицировать процесс управленческих и иных профессиональных 

коммуникаций. В числе коммуникативных мероприятий можно выделить: 

1. Собрание – мероприятие, направленное на оповещение сотрудников о 

принятых решениях и основных способах их реализации; 
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2. Совещание – мероприятие, направленное на выявление рассогласования 

профессиональных точек зрения на конкретный предмет; 

3. Оперативное совещание – мероприятие, направленное на определение 

актуальных приоритетов деятельности и текущих проблем; 

4. Заседание – мероприятие, направленное на оценку рассогласования ранее 

принятых планов и реальных результатов; 

5. Конференция – мероприятие, направленное на информирование сотрудников 

подразделений по вопросам, относящимся к предметам ведения других 

подразделений 

Кроме перечисленных мероприятий для повышения эффективности 

внутриорганизационных коммуникаций служба управления персоналом проводит 

специальные PR-акции – внутриорганизационные праздники по поводу значимых 

событий – выпуска первой партии продукции или последнего экземпляра в серии, 

начала или завершения сезона, пуска новой линии оборудования, освоения новой 

технологии и т.д. 

Хорошо отлаженная система коммуникаций позволяет повышать 

эффективность деятельности, так как: 

1. Позволяет экономить время на переговоры и обсуждения; 

2. Организует пространство взаимодействия, что позволяет фиксировать 

коммуникацию как форму профессиональной деятельности и включать ее в план 

работы; 

3. Упорядочивает содержание коммуникаций, удерживает ее в рамках 

организационных и профессиональных норм и правил; 

4. Активизирует взаимодействие сотрудников, работающих в разных 

подразделениях и на разных управленческих уровнях. 

Коммуникационные технологии могут быть созданы не только службой 

управления персоналом организации. Эти технологии могут быть заказаны 

консалтинговой фирме, так как именно данный вид технологий наиболее 

универсален и не так сильно зависит от специфики организации, как остальные 

технологии управления персоналом. 
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1.4. Особенности развития системы управления персоналом в сфере 

образования в современных условиях 

       Российская школа живет в условиях реформирования. Меняются содержание 

образования, методы и формы, приходят новые технологии, преобразуются схемы 

финансирования. Школа - это организация, а значит, подобные вещи неизбежно 

ведут к необходимости изменений во взаимодействиях работающих в ней людей. 

       Школа здесь находится в тех же условиях, что и любая другая организация. 

Изменения внешней ситуации - это тот фактор, который непосредственно 

оказывает влияние и на работу с персоналом, и в целом на формирование 

организационной структуры образовательной организации. У образовательной 

организации есть особенности, отличающие ее от  любого другого предприятия. 

Они принципиальным образом сказываются на построении взаимодействия с 

сотрудниками. 

           Большое влияние государства на осуществление деятельности. 

Руководитель отдельно взятой школы не отвечает в полной мере за работу 

своей организации, она регулируется государственными структурами на 

местном и  федеральном уровнях.   Причем   с   одной   стороны   это   касается   

жесткой  регламентации   и стандартизации     основной     (образовательной)     

деятельности,     с     другой - «сопутствующих» направлений. Ограниченность 

финансовых ресурсов не только относительно их количества, но и качества, т.е. 

поступление денег нерегулярно и сложно планируемо, бюджетные средства строго 

закреплены заранее за статьями расходов, а внебюджетные слабо юридически 

обоснованы. То же касается ограниченности юридических ресурсов. 

Образовательная организация  имеет крайне низкий уровень свободы в издании 

локальных нормативных актов, что важно и с точки зрения управления 

персоналом. Однако такая ресурсная ограниченность ведет к повышению роли 

ресурсов человеческих как наиболее «подвластных» руководителю. 

          Социальный характер деятельности. Школа как организация несет 

огромную социальную ответственность перед обществом за качество своей 
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деятельности, ведь образование нельзя вырвать из  общего контекста 

развития общества и  

государства. Таким образом, образовательная организация  не просто 

предоставляет образовательные услуги, но и осуществляет важную социальную 

миссию. 

           Консерватизм.    Школьная    организация    традиционно    отличается    

высоким консерватизмом. Многие схемы, стандарты, технологии деятельности 

существуют в неизменном виде на протяжении десятилетий, а то и столетий, 

поэтому очень трудно     поддаются    преобразованиям    даже     при     

изменениях     социально-экономической   ситуации.   При   взаимодействии   

руководителя   с   отдельным сотрудником осуществление перемен еще 

возможно, в плане организационных процедур это сделать уже сложнее. А в 

дальнейшем изменения организационной культуры практически невозможны, 

поскольку она не просто принадлежит отдельно взятой организации, а 

формировалась в образовательной среде на протяжении ряда лет. 

          Некоммерческий характер деятельности. Цель образовательной 

организации не заключается в максимизации получаемой прибыли. Даже 

частные школы обычно не формулируют свои задачи таким образом, для 

государственных же это полный нонсенс. Данный фактор определяет и специфику 

работы с персоналом. В условиях невозможности подсчета эффективности 

деятельности в размерах прибыли (самый простой и понятный способ) возникает 

вопрос критериев оценки работы как всей школьной организации, так и отдельных 

сотрудников. 

 Кроме того, в условиях обновления содержания образования возросла 

потребность в учителе, способном модернизировать содержание своей 

деятельности посредством критического, творческого ее освоения и применения 

достижений науки и передового педагогического опыта. В связи с этим 

изменяются и функции методического сопровождения, обеспечивающего 

деятельность учителя. Условием успешной социализации обучающихся школы 

является постоянный профессиональный рост педагогов, который создает базу 
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для поисков и экспериментов. Методы поддержки педагога будут направлены на 

развитие его готовности к субъект-субъектному развивающему взаимодействию. 

В связи с этим задачей первостепенной важности станет развитие 

профессионального самосознания учителя и определение путей и средств его 

профессионального саморазвития. 

      Новые направления.                  

         Актуальная социально-экономическая ситуация и образовательные реформы 

приводят к тому, что в современной школе появляются новые направления 

деятельности, а некоторые начинают играть более значимую роль. Так, 

возникает необходимость в более грамотном финансово-экономическом 

планировании, поскольку образовательные организации получают больше 

финансовой автономии. 

         Важными становятся такие нетрадиционные для школы направления, как 

маркетинг и связи с общественностью. В первую очередь это вызвано введением 

подушевого финансирования, в условиях которого учебные заведения часто 

вынуждены конкурировать в борьбе за ученика. Связано это и с общим влиянием 

школы не только как образовательной, но и как общественной организации в 

рамках своего района, города, страны. Относительно образовательных 

организаций  начинают фигурировать такие термины, как имидж, бренд. Все чаще 

в связи с управлением образовательным учреждением звучат понятия 

«менеджмент качества» и «стратегический менеджмент». 

         Также представляет интерес в рассматриваемом аспекте характеристика 

структуры персонала общеобразовательной школы. По социально-

демографическим признакам педагогический коллектив составляют 

преимущественно женщины (около 80%) в возрасте 30-50 лет с высшим 

профессиональным образованием (около 80%). 

        Кадровый состав образовательных организаций по сравнению с 

большинством предприятий характеризуется повышенной однородностью по 

профессиональному признаку. Если в «классической» компании представлено 

несколько разнородных профессиональных групп (например, технологи, 
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экономисты, специалисты по информационным технологиям, продажам и т.д.),  

то абсолютное большинство персонала любой школы - это представители одной 

специальности (педагог, учитель). 

2. АНАЛИЗ СОСТОЯНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В 

МУНИЦИПАЛЬНОМ  БЮДЖЕТНОМ ОБЩЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОМ 

УЧРЕЖДЕНИИ  «СРЕДНЯЯ   ШКОЛА №5» 

2.1. Краткая характеристика муниципального бюджетного 

общеобразовательного учреждения «Средняя  школа №5» 

Полное наименование – муниципальное бюджетное  общеобразовательное 

учреждение «Средняя  школа №5» г. Нижневартовска. 

Краткое наименование - МБОУ «СШ» №5 г.Нижневартовска». 

Местонахождение: 628611, ХМАО-Югра, г. Нижневартовск, ул. Чапаева, д. 15а. 

Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение «Средняя 

школа № 5» было основано в 1972 году. Школа известна в городе как успешное 

конкурентоспособное учебное заведение и её  престиж  в глазах общественности, 

потребителей общеобразовательных услуг достаточно высокий. 

Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение «Средняя  

школа № 5»  ориентирована на обучение, воспитание и развитие всех  

обучающихся с учетом их индивидуальных (возрастных, физиологических, 

психологических, интеллектуальных) особенностей, образовательных 

потребностей и возможностей, личностных склонностей путем создания в ней 

адаптивной педагогической системы и максимально (в том числе и по 

финансовым возможностям) благоприятных условий для умственного, 

нравственного, эмоционального и физического развития каждого ребенка, 

сохранения и укрепления его здоровья.  

Целенаправленно изучая склонности и интересы обучающихся  и их 

родителей, учитывая социальный заказ общества, школа определила свой вид 

школы – традиционная школа, направленная на  обеспечение условий для 

реализации прав учащихся на получение качественного образования, 

сохранение и коррекцию здоровья обучающихся. 
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Модель школы ориентируется на реальную жизнь, на проблемы, которые 

решает страна, интегрирование в мировую экономику – углубление 

экономических, политических и культурных связей с зарубежными странами. 

Школа обслуживает двенадцатый  микрорайон, который находится в центре  

города. Анализ состояния социального пространства микрорайона, где находится 

МБОУ «СШ № 5» показал следующее: 

- наличие других образовательных учреждений – это дошкольные 

учреждения №49, №46; 

- наличие магазинов, кафе и других организаций сферы обслуживания; 

- недалеко от школы расположены детская библиотека, спорткомплекс 

«Олимпия»,  что используется школой при организации дополнительного 

образования; 

- социальный состав жителей микрорайона очень разрозненный, что ведет 

за собой большой разброс в образовательных уровнях и потребностях. 

Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение «Средняя 

школа №5» осуществляет свою деятельность на основании Устава, принятого 

решением общего собрания членов трудового коллектива МБОУ «СШ № 5» и  

утвержденного приказом управления муниципальным имуществом  и земельными 

ресурсами администрации города.  

Учреждение имеет право осуществления образовательной деятельности по 

образовательным программам, указанным в приложениях к лицензии,  выданной  

Службой по контролю и надзору в сфере образования Ханты-Мансийского 

автономного округа – Югры,  при соблюдении зафиксированных в нем 

контрольных нормативов и предельной численности контингента обучающихся, 

воспитанников.  

МБОУ «СШ № 5» ведёт хозяйственную деятельность  в соответствии с 

учредительными документами, в рамках действующего законодательства на 

основании Свидетельства о государственной регистрации. 
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Учредителем муниципального бюджетного общеобразовательного 

учреждения «СШ №5» является Департамент муниципальной собственности и 

земельных ресурсов администрации города Нижневартовска. 

Учреждение располагается в четырехэтажном здании площадью 7472.6 м
2
, 

по адресу: улица Чапаева, дом 15а. 

 Количество педагогических сотрудников в школе — 51 человек, в том 

числе 1 совместитель.  

В текущем учебном году слушателями различных курсов являются 21 

человек. Не проходившие курсов более пяти лет педагоги отсутствуют. 

В школе отсутствуют вакантные ставки, преподаются все учебные 

предметы. 

Школа оказывала платные дополнительные образовательные услуги в 

текущем учебном году. Арендаторов в школе нет. 

Директором  МБОУ «Средняя  школа №5» г.Нижневартовска» является  И. 

Н. Говердовская. 

Организация воспитательной и профилактической работы с учащимися 

По штатному расписанию в школе предусмотрена должность заместителя 

директора по воспитательной работе. В организации воспитательной работы 

школы принимают участие: социальный педагог, педагоги-психологи, классные 

руководители, воспитатели, педагоги дополнительного образования. В школе 

имеются план воспитательной работы и план работы системы дополнительного 

образования, которые являются частью общешкольного плана. В планах 

представлены: тематика заседаний методического объединения классных ру-

ководителей, педагогический совет по вопросу развития воспитательной системы 

в школе, спланирован контроль деятельности классных руководителей, 

воспитателей и педагогов дополнительного образования по направлениям работы 

(по месяцам), внеклассные и внешкольные мероприятия. Все мероприятия планов 

имеют сроки и ответственных. Проведен анализ воспитательной работы за 

2014/2015 учебный год и определены цели и задачи на 2015/2016 учебный год. За 

прошедший период в школе создана и работает система дополнительного 
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образования, которая представлена многообразием кружков, секций и 

факультативов. Вся система дополнительного образования (кружковая система) 

работает по дополнительно утвержденному учебному плану, по следующим 

направлениям: военно-патриотическое, краеведческое, естественно-научное, 

культурологическое, математическое, спортивно-оздоровительное, 

художественно-прикладное, музыкально-исполнительское, развивающее 

проектирование по освоению информационных технологий. В различных формах 

дополнительного образования школы заняты все учащиеся, многие посещают 

несколько объединений. Работа объединений строится в соответствии с 

разработанными и утвержденными образовательными программами. Журналы 

заполняются в срок, замечания устраняются. 

Проверка работы по профилактике безнадзорности, правонарушений и 

наркомании показала, что первичная профилактика правонарушений среди 

несовершеннолетних ведется в рамках учебных курсов ОБЖ, граждановедения, 

правоведения, а также проведением внеурочных мероприятий. Создан 

социальный паспорт школы, имеются социальные паспорта по каждому классу. 

В школе отсутствуют неблагополучные семьи и учащиеся, состоящие на 

учете в ПДН. Правонарушений по данным ОВД среди обучающихся школы № 5 г. 

Нижневартовска не зафиксировано. Создан совет по профилактике; составлен 

план его работы на учебный год, определены цели и тематика заседаний. 

Проводятся родительские собрания (1 раз в четверть), протоколы собраний 

хранятся у заместителя директора по воспитательной работе. Ведется 

индивидуальная работа с родителями по вопросам обучения и воспитания. 

Материально-техническая оснащенность школы позволяет успешно 

осуществлять учебно-воспитательный процесс: в школе 115 компьютеров, 42 

принтера, 29 сканеров, 1 факс, 26 телевизоров, 31 видеомагнитофон, 27 

музыкальных центов, 17 мультимедийных проекторов, 1 цифровой магнитофон, 5 

цифровых видеокамер, 5 цифровых фотокамер, 1 синтезатор. Все имеющиеся и 

приобретаемые ценности имеют инвентарные номера, оприходованы и 

поставлены на баланс учреждения в  бухгалтерии.  По данным  бухгалтерии в 
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результате проведенных инвентаризаций в декабре 2011 и декабре 2012 года 

расхождений с инвентарными описями нет. Учителя ведут работу по созданию и 

накоплению дидактического материала, имеющийся материал систематизирован, 

имеет эстетический вид. В коридорах школы создана галерея картин, оформлены 

стенды с периодически меняющимися материалами. 

Санитарное состояние кабинетов, школы и территории отличное. Тепловой 

режим соблюдается и соответствует санитарным нормам. 

Школа работает по пятидневной рабочей неделе с шестым развивающим 

днем. Школьное расписание соответствует санитарным нормам и составлено по 

индивидуальному учебному плану школы. Количество часов по учебному плану 

соответствует записям в классных журналах. Учебное расписание не нарушает 

хода дневной и недельной кривой умственной работоспособности учащихся. 

Нулевых уроков в расписании нет. Сдвоенные уроки имеются только по 

физической культуре в третьей четверти (проводятся занятия в бассейне). 

В школе организовано 2-разовое бесплатное питание школьников из расчета 

88 рублей в день, которым обеспечен весь контингент учащихся. Школа 

обслуживается Комбинатом школьного питания г. Нижневартовска. Тип 

пищеблока — столовая сырьевая. Трехсторонний договор имеется. Количество 

посадочных мест — 150. Питание обучающихся осуществляется по графику на 

переменах, продолжительностью 20 минут и после основных уроков. График 

питания вывешен в столовой, учащиеся с графиком ознакомлены. Организовано 

дежурство по столовой, учащиеся питаются в присутствии классного 

руководителя и дежурного администратора. Питьевой режим и режим мытья рук 

организованы. Ответственный за организацию питания учащихся —  Социальный 

педагог (приказ №12 от 2010 года), стаж работы в 5 лет данной должности два 

года. На начало учебного года в школе изданы все необходимые приказы по 

организации питания, создана комиссия по контролю за питанием. Вся необ-

ходимая документация имеется и заполняется в соответствии с требованиями. 

Санитарное состояние пищеблока соответствует нормам. В обеденном зале уютно 

и чисто. Контроль за санитарным состоянием пищеблока осуществляется меди-
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цинскими работниками школы. Температурный режим холодильного 

оборудования соблюдается. Хранение продуктов осуществляется в соответствии с 

санитарными нормами. Технологические карты на приготовление блюд имеются. 

Меню вывешивается ежедневно на стенде в столовой. Анализ меню позволяет 

сделать вывод, что ассортимент блюд разнообразен и соответствует городским 

рекомендациям для «Школы здоровья». Столовая обеспечена буфетной 

продукцией. Оборудование и уборочный инвентарь промаркированы. Моющие 

средства имеются. 

В школе работают 5 групп продленного дня ( начальная школа). Изданы 

приказы по организации групп продленного дня, составлен и утвержден единый 

ре жим дня. Режимные моменты в группах соблюдаются. Питьевой режим 

организован. Журналы ГПД заполнены в соответствии с планированием, без 

замечаний. 

Школа реализует программу «Школа здоровья». Спортивно-

оздоровительная работа в школе ведется на высоком уровне. Работают секции: 

баскетбол, футбол, пионербол, настольный теннис, подвижные игры, 

тренажерный зал и спортивный клуб борьбы «самбо» и «дзюдо». Количество 

детей, занятых в спортивных секциях от общего числа обучающихся в школе, 

составляет 80,8%. Учителями проводятся мероприятия по профилактике 

утомления, нарушения осанки, зрения. С целью повышения двигательной 

активности учащихся предусмотрены динамические паузы, физкультминутки на 

уроках во всех классах, спортивные часы, занятия в спортивных секциях. 

Разработаны положения об общешкольных конкурсах: «Час здоровья» и «Самый 

здоровый класс», которые проводятся в школе как постоянные и побуждают к 

систематическим и повседневным занятиям физическими упражнениями, к 

соблюдению правил личной гигиены и правильного режима питания. Пропаганда 

здорового образа жизни осуществляется и в объединениях дополнительного 

образования: «Здоровый образ жизни», «Школа Айболита». Психолого-логопедо-

медико-педагогическая служба школы занимается вопросами диагностики и 

коррекции эмоциональной сферы, сферы общения детей, ведет работу по 
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изучению и коррекции школьных коллективов. В школе работают специалисты: 

терапевт, стоматолог, физиотерапевт, массажист. В этом учебном году 

функционируют медицинский, стоматологический, массажный кабинеты, кабинет 

физиотерапии, тренажерный зал, зал психологической разгрузки, ЛФК, восточных 

единоборств. Медицинские кабинеты оборудованы новой техникой, что позволяет 

проводить оздоровительные процедуры по плану и своевременно, а также вести 

профилактическую работу по укреплению иммунитета обучающихся. В школе 

организована круглосуточная охрана ЧОП (лицензия № 3661 сроком действия по 

04.07.2008 года) и отделом вневедомственной охраны полиции. Необходимая до-

кументация заполняется без замечаний. Вход в школу осуществляется по 

пропускам. 

В учреждении организована деятельность 30 учебных классов (с 2 – 

11классы), в которых на конец 2015-2016 учебного года, занималось 760 

обучающихся  в возрасте от 7 до 18 лет различных социальных групп населения.  

Количественный состав обучающихся ежегодно остаётся стабильным, что 

объясняется совершенствованием форм организации образовательного  процесса. 

За последние три года удалось сохранить количество обучающихся.  Это  

связано со следующими факторами: 

1. Укрепление, обновление и улучшение материально-технической базы. 

2. Качественное программное обеспечение. 

3. Привлечение к работе опытных педагогов, имеющих достаточный 

профессиональный стаж (мастера спорта,   кандидаты наук, педагоги высшей и 

первой квалификационной категории и т.д.) 

4. Внутренний контроль за организацией образовательного процесса позволяет 

отслеживать и улучшать качество работы педагогов (работа с молодыми 

специалистами, уровень выполнения образовательных программ и соблюдение 

СанПиН, безопасных условий  и т.д.) 

5. Постоянное участие воспитанников в городских, районных, окружных, 

российских и международных соревнованиях, конкурсах, научно-практических 

конференциях, фестивалях, форумах, олимпиадах. 
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6. Активная работа администрации и педагогов по расширению социального 

партнёрства.   

Учебный план отражает специфику работы МБОУ «СШ №5», как 

учреждения  образования, профессиональную направленность педагогов и 

определяет, регламентирует организацию образовательного процесса. 

МБОУ «СШ №5» осуществляет образовательный процесс в соответствии с 

уровнями общеобразовательных  программ  трех  ступеней  общего  образования: 

ступень  -  начальное  общее  образование  (срок  освоения  4 года); 

ступень  - основное  общее  образование  (срок  освоения  5 лет); 

ступень  - среднее  (полное)  общее  образование  (срок  освоения  2  года). 

Организация дополнительного образования осуществляется по нескольким 

направлениям: 

 художественное (срок освоения 2-4 года); 

 физкультурно-спортивное (срок освоения 2-4 года);  

 спортивно-техническое (срок освоения 2 года); 

 военно-патриотическое (срок освоения 2-4 года); 

 туристско-краеведческое (срок освоения 2-4 года); 

 эколого-биологическое (срок освоения 2-4 года); 

 естественно-научное  (срок освоения 1-4 года); 

Расписание  занятий дополнительного образования обучающихся МБОУ 

«СШ №5»  составлено в соответствии с Санитарно-эпидемиологическими  

правилами от 2003 года: 

1. Зачисление детей в объединения дополнительного образования осуществляется 

согласно медицинскому допуску  о возможности заниматься в группах 

дополнительного образования по избранному направлению. 

2. Посещение ребенком занятий более чем в 2 объединениях (секций, студий и 

т.д.) не рекомендуется. Совмещение занятий спортивного и неспортивного 

направления у одного ребенка не рекомендуется. Кратность посещения занятий 

одного направления  не более 2 раз в неделю. 

3. Между занятиями в школе и занятиями дополнительного образования  перерыв 
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для отдыха не менее часа. 

4. Начало занятий дополнительного образования зависит  от окончания учебных 

занятий,  а их окончание - не позднее 20.00 ч. 

5.  Занятия дополнительного образования  проводятся каждый день кроме 

воскресенья, включая  каникулы. 

6. Продолжительность занятий детей в кружках и секциях в учебные дни  1,5 ч.  

После 45  мин занятий  перерыв длительностью 10 мин для отдыха детей и 

проветривания помещений.  

7. Занятия с использованием компьютерной техники проводятся в соответствии с 

гигиеническими требованиями к видеодисплейным терминалам и персональным 

электронно-вычислительным машинам. 

В соответствии с программой образования города, определяющая  

стратегические цели и задачи развития образования в Нижневартовске,  в 

образовательном учреждении разработана Программа развития учреждения, 

которая является организационно-управленческим документом, 

регламентирующим деятельность образовательного учреждения в рамках 

муниципальной и окружной системы образования. Программа определяет: этапы 

решения поставленных целей и задач, оценочные критерии реализации 

программы, контроль и анализ качественного предоставления образовательных 

услуг; содержит ряд мероприятий, обеспечивающих позитивные изменения в 

организационно-правовой форме, структуре, содержании, системе управления, 

финансово - экономических механизмах деятельности образовательного 

учреждения. 

Программно-целевой подход в управлении учреждением дополнительного 

образования предусматривает организацию работы в соответствии с программами 

развития округа, города, учреждения. Этот метод способствует выявлению и 

планированию, как единых стратегических целей образования, так и определению 

миссии учреждения. 

Основной целью программно-целевого подхода к управлению 

образовательным учреждением является эффективное и планомерное 
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использование сил, средств, времени, людских ресурсов для достижения 

оптимального результата, выполнение поставленных задач гуманным, 

экономичным и рациональным путем.  

Система управления образовательного учреждения включает структурные 

подразделения, являющиеся субъектами управления, характеризирующиеся 

спецификой деятельности, взаимосвязями между субъектами и критериями 

эффективности реализации управленческой деятельности. 

Управление структурами образовательного учреждения происходит через 

взаимное планирование деятельности, взаимоконтроль, выявление проблем, поиск 

совместных решений. В структуре управления образовательным учреждением по 

вертикали и горизонтали выделяется такой  фактор, как специализация в 

распределении основных функций при их одновременной интеграции в решении 

поставленных целей и задач, необходимый для качественного осуществления 

образовательного процесса.  

Материально-технические условия, созданные в образовательном 

учреждении, обеспечивают полноценное физическое, познавательное, социально-

личностное, художественно-эстетическое развитие детей, охрану и укрепление их 

здоровья, чувство комфортности и эмоциональное благополучие всех участников 

образовательного процесса. 

Результаты опроса родителей свидетельствуют о том, что они включены в 

образовательную деятельность и являются активными участниками процесса 

образования. Таким образом, родители положительно оценивают под 

воздействием общей удовлетворенности работу МБОУ «СШ №5». 

Таким образом, следует отметить, что муниципальное бюджетное 

образовательное учреждение «Средняя общеобразовательная школа № 5» 

является современным образовательным учреждением, соответствующим 

основным требованиям к образовательным учреждениям, имеющим 

долгосрочный план развития, устойчивую организационную структуру, 

сформировавшиеся методы работы, а также динамику улучшения качества 

предоставляемой образовательной услуги. 
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2.2. Анализ системы управления персоналом в МБОУ «СШ №5» 

Администрация школы является системой оперативного управления 

образовательным процессом. Оперативное управление осуществляется на основе 

стратегического планирования. 

Директор школы назначается главой муниципальной власти на основании 

заключаемого контракта. Директор, исходя из конкретных потребностей и 

финансовых возможностей, принимает на штатные должности заместителей, 

руководителей служб, которые составляют управленческий персонал. 

Система управления есть совокупность человеческих, материально-

технических, информационных и нормативно-правовых компонентов, 

взаимосвязи между которыми реализуют цели и системы. 

Система управления – система совместной деятельности. Структура 

управления и функциональные обязанности управленческого персонала находятся 

в ведении и компетенции директора школы. 

Целями управления являются: 

-обеспечение, функционирование и развитие системы образовательного 

учреждения; 

- уточнение и коррекция целей образовательного процесса; 

-создание условий учебной и обучающей деятельности коллективу школы,     

обеспечивающих максимально возможный оптимум внедрения научно-

обоснованных параметром образовательного процесса. 

Задачи управления, вытекающие из поставленных целей, состоят из: 

- организации образовательного процесса; организации процессов, 

обеспечивающих жизнедеятельность школы; 

-   проектирования и конструирования: 

а) концептуальной линии развития; 

б) годичного продвижения школы; 

-    подбора и внедрения новых организационных форм; 
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- осуществления интеллектуальной, эмоциональной, волевой мотивации 

профессионального роста педагогических работников средствами 

организационных форм и совершенствованием нормативной базы; 

- обеспечения оптимального контроля, анализа и коррекции всех направлений 

образовательного процесса как средства самоконтроля результатов 

управленческой работы; 

- осуществления приобретения и распределения материально-финансовых и 

интеллектуальных ресурсов школы; 

- создания  системно-функционирующего информационно-педагогического 

пространства; 

- обеспечения современной и эффективной обратной связи всех уровней 

управления; 

- контроля за проведением занятий в соответствии с расписанием,  

- анализа оперативной информации между первым, вторым и третьим уровнями 

управления. 

Одним из условий эффективного управления школой является умение 

администрации грамотно использовать информацию, полученную в ходе анализа 

состояния образовательного учреждения. В свою очередь, качество результатов 

аналитической деятельности напрямую связано с уровнем развития системы 

информационного обеспечения школы. 

Управленческий аппарат сформирован, распределены функциональные 

обязанности, издан приказ о разграничении функциональных обязанностей и 

координации действий между членами администрации. Заместители директора по 

УВР имеют небольшую учебную нагрузку, что позволяет им в полном объеме 

осуществлять контроль и руководство состоянием преподавания, уровнем и 

качеством знаний учащихся. Управленческие решения, принимаемые в школе, 

опираются на серьезную аналитическую базу.  

Состояние работы с педагогическими кадрами и кадровой документацией 

На всех постоянно работающих сотрудников имеются трудовые книжки; 

книга учета и движения трудовых книжек ведется со дня открытия школы; во всех 
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трудовых книжках своевременно записаны категории и разряды оплаты труда, 

благодарности и грамоты. 

Личные дела имеются на всех сотрудников, в них систематизированы 

необходимые документы. С сентября 1972 года книги приказов две: по основной 

деятельности и по движению обучающихся. Приказы о приеме на работу и 

увольнение составляются правильно. Все необходимые приказы на начало 

учебного года изданы своевременно: о нагрузке учителей, о противопожарной 

безопасности, об организации работы по охране труда и соблюдении правил 

трудового распорядка (подписи имеются), о распределении функциональных 

обязанностей всех участников образовательного процесса (личные подписи 

имеются). Функциональные обязанности сотрудников имеются в личных делах и 

у сотрудников с личными подписями. 

В школе создана комиссия по аттестации  заместителей руководителя; 

председатель аттестационной комиссии — директор школы; комиссия работает в 

соответствии с Положением об аттестации заместителей руководителя МБОУ 

«СШ №5»; контролируются сроки прохождения очередной аттестации 

заместителей руководителя и педагогов; книга протоколов заседания комиссии 

ведется правильно. 

Состояние внутришкольного управления 

Информационное обеспечение внутришкольного управления представлено 

различного рода систематизированными документами. Вся собранная специ-

алистами и заместителями директора по направлениям информация 

систематизируется и анализируется. Итоги успеваемости за четверти учебного 

года (в виде наглядных диаграмм), материалы по аттестации учителей, справки по 

итогам проверки дневников, тетрадей, журналов, итоги  административных  

контрольных работ, справки по проверке документации методических 

объединений, анкетирование, посещение уроков, результаты смотров кабинетов и 

другие материалы хранятся в кабинете заместителя директора по УВР и у 

заместителей директора по направлениям. Выводы, рекомендации по устранению 

и коррекции недостатков представляются на оперативных совещаниях, 
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методическом совете или методических объединениях, совещаниях 

администрации при директоре, проходящих регулярно, по плану. Наличие 

обратной связи позволяет оперативно исправлять выявленные недостатки, что 

значительно повышает результативность работы школы. Информационно-

аналитические материалы на уровне администрации представлены сборниками 

аналитических материалов, справками заместителей директора, протоколами 

педагогического и методического советов, книгами приказов по основной 

деятельности и движению учащихся. Разработаны и утверждены положения, 

которыми определены основные задачи и направления деятельности школы 

(издан «Сборник положений»). Анализ представленных за прошедший период 

материалов позволяет сделать объективные выводы о функционировании школы. 

Главным в работе образовательного учреждения является оптимальное 

выполнение социального заказа школы. В образовательной программе 

администрацией школы, в соответствии со статусом, определена главная цель 

образовательного учреждения — «Формирование функционально грамотного 

выпускника, его высокого общекультурного уровня и развитие era творческих 

способностей». Задачи представлены как приоритетные направления 

деятельности школы. Отдельно определены задачи учебно-методической работы, 

внутришкольного контроля, воспитательной работы, управления школой, 

административно-хозяйственной деятельности. Реализации задач 

образовательной программы способствуют достаточно высокий уровень 

педагогических кадров и современная материально-техническая база школы. 

Анализ работы школы за 2014/2015 учебный год представлен в виде 

обобщенных анализов директора и заместителей директора школы по 

направлениям работы, сборника аналитических материалов всех заместителей 

директора по направлениям работы школы. Директором подготовлен отчет по 

управленческой деятельности администрации школы в соответствии с годовым 

планом работы на 2014/2015 учебный год. Анализ деятельности заместителя 

директора по основной и старшей школе построен на основе задач школы; 

освещены: кадровый вопрос и работа по сохранению контингента учащихся, 
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инновационная деятельность школы, итоги учебно-воспитательной работы; 

анализ сопровождается таблицами и диаграммами по итогам педагогической 

диагностики эффективности образовательного процесса. На основании анализа 

диаграмм можно сделать вывод, что итоги 2014/2015 учебного года указывают на 

повышение успеваемости учащихся по сравнению с началом учебного года. 

Анализ заместителя директора по начальной школе проведен с опорой на приори-

тетные направления работы школы и на поставленные цели и задачи начальной 

школы; включает итоги успеваемости обучающихся, повышение 

профессионального уровня педагогических кадров, работу по реализации 

методической темы начальной школы, участие в работе педагогических советов, 

экспериментальную работу в рамках  направления «Развивающая среда в 

начальной школе» и «Школьное информационное пространство», 

воспитательную внеурочную деятельность. Заместителем директора по  учебной 

работе представлены результаты мониторинга личностных качеств, интересов и 

способностей учащихся, аналитические материалы по психолого-педагогической 

диагностике обучающихся, по готовности первоклассников к обучению. 

Аналитические материалы заместителей директора по УВР указывают на их 

умение достаточно полно представить успехи, достижения и проблемы в 

организации учебного процесса и на то, что деятельность всех участников 

образовательного процесса осуществлялась в соответствии с поставленными 

задачами. 

В школе имеется общешкольный годовой план работы на 2015/2016 

учебный год, план учебно-воспитательной работы, план воспитательной работы, 

план внутришкольного контроля. На 2015/2016 учебный год имеются: 

общешкольный годовой план, планы учебно-воспитательной работы I, II и III 

ступени, план ВШК, план воспитательной работы, план работы системы 

дополнительного образования, план работы школьной инспекции, план 

методической работы, план экспериментальной работы, план работы медико-

психолого-логопедо-педагогической службы, план административно-хозяйствен-

ной работы; все планы являются частью общешкольного годового плана. Все 



65 

 

годовые планы работы по направлениям являются частью общешкольного 

годового плана; обсуждались и принимались на августовском педагогическом 

совете; планы имеют сроки исполнения и ответственных; имеются в работе у 

каждого педагогического сотрудника школы. Осуществляется контроль за 

выполнением общешкольного годового плана. Еженедельно по результатам 

проверки оформляются справки специалистом. Также в школе имеются: план 

работы по преемственности (начальная школа — средняя школа), план работы с 

учащимися, испытывающими трудности в обучении (персонально на каждого 

ученика). 

Анализ организационно-педагогической деятельности администрации 

школы показал, что в школе разработаны и утверждены функциональные 

обязанности работников, издан приказ об их распределении; имеется 

циклограмма деятельности педагогического коллектива (определены сроки педа-

гогических и методических советов, совещаний администрации при директоре, 

оперативных совещаний, совещаний профсоюзного комитета, заседаний 

методических объединений, попечительского совета, родительского комитета, 

родительских собраний, дней открытых дверей для родителей, дней здоровья). 

Все заседания протоколируются; ведутся соответствующие книги. 

Контрольно-диагностическая и коррекционная деятельность администрации 

отражает состояние ВШК, который основан на Положении о внутришкольном 

контроле и определен в годовом плане ВШК; осуществлены основные требования 

педагогической науки к этому аспекту управленческой деятельности: контроль 

носит системный характер, спланирован по направлениям, определены цели и 

задачи, формы и методы разных видов контроля, а также представление его 

результатов. 

       Повысилась роль педагогического совета, который приобрел большие 

возможности влиять на проводимую директором школы политику через 

обсуждения принимаемых решений. В практике проведения педсоветов мы 

придерживались следующих принципов: значимость поставленных проблем, 

научно-исследовательский подход к поставленной проблеме, содержательный 
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аспект вопросов; интересный, полезный для всех подбор материалов, грамотный, 

эмоциональный стиль изложения; недостатки в работе педагогического 

коллектива по обсуждаемому вопросу и пути их устранения; приемлемые, 

разумные, выполнимые решения и их последующая проверка. Организация 

деятельности педагогических советов занимает особенное место в вопросах 

организационно-исполнительской деятельности администрации, способствует 

реализации демократических принципов в управлении школой и формировании 

педагогического коллектива, решению педагогических проблем, связанных с 

функционированием и совершенствованием учебно-воспитательного процесса. За 

2014/2015 учебный год в школе было проведено 6 педагогических советов, за 

первое полугодие 2014/2015 учебного года — 3 педагогических совета. Тематика 

педагогических советов соответствует планам и особенностям работы школы и 

направлена на решение приоритетных направлений развития, целей и задач 

школы. Ведутся книги протоколов, которые прошиты, пронумерованы и 

скреплены печатью. К каждому протоколу прилагаются документы, презентации, 

справки и выступления, оформленные в виде приложений, к каждому пункту 

решения педагогического совета назначаются ответственный и сроки исполнения. 

Анализ материалов педсоветов дает основание сделать следующие выводы: 

тематика педагогических советов соответствует конкретным задачам, 

обеспечивающим не только традиционное функционирование, но и развитие 

учреждения; повестка педагогических советов и решения соответствуют их 

тематике; принимаемые решения имеют сроки и ответственных; выполнение 

решений контролируется и обсуждается; выступающими на всех «больших» 

педагогических советах являются не только представители администрации, но и 

учителя, психологи, педагоги дополнительного образования и другие сотрудники 

школы; педагоги школы принимают участие в обсуждении вопросов, выносимых 

на педагогические советы; протоколы подписаны председателем, секретарем и 

членами педагогического совета. 

Методическую  и научно- исследовательскую  деятельность в школе 

осуществляет Методический совет, функционирующий  на основании  
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соответствующего Положения. Деятельность методического совета направлена на 

совершенствование образовательного процесса и реализуется через методические 

объединения учителей по предметам. Методическая работа в школе 

спланирована. В текущем учебном году в штатном расписании имеется отдельная 

должность заместителя директора по научно-методической работе, что позволяет 

полно и многогранно осуществлять данное направление работы. Составлен 

годовой план методической работы школы, который является частью 

общешкольного годового плана. Предусмотрены различные формы организации 

методической работы: педагогический совет, методический совет, кафедры, 

творческие группы, методические объединения. Кроме коллективных форм 

работы предусмотрены и индивидуальные. В образовательной программе, исходя 

из статуса школы, определена основная методическая тема «Творческое развитие 

личности в процессе личностно-ориентированного подхода в обучении с 

использованием информационных технологий». Кроме данной темы определена 

методическая тема начальной школы — «Основы методики интеллектуального 

комплексного развития младших школьников в процессе обучения». 

  Более активное участие в жизни школы стали принимать родители 

учащихся, которые ввиду их все большего вовлечения  в решение общешкольных 

вопросов были вынуждены брать на себя новые функции,  ранее им не 

свойственные. 

  В рамках реализации Закона ХМАО-Югры от 16 октября 2006г. №104-оз «О 

государственно-общественном управлении в сфере общего образования ХМАО-

Югры» был избран Управляющий совет школы. Созданы постоянно действующие 

комиссии: по контролю за соблюдением безопасных условий обучения и 

воспитания и по контролю за качеством образования. На заседаниях 

Управляющего совета рассматриваются актуальные вопросы развития школы: 

привлечение внебюджетных средств школы; организация набора в 1, 5,10 классы; 

открытие профильных классов и другие. 

В настоящее время структуру управления МБОУ «СШ №5» можно 

представить  в виде следующей схемы (схема 1). 
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Схема 1 

Современная структура управления МБОУ «СШ №5» 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Административные обязанности распределены согласно Уставу школы, 

штатного расписания,  тарифно-квалификационных характеристик. 

В целях улучшения работы администрации школы, недопущения 

дублирования, создания системы координации действий ежегодно издается 

приказ «О распределении обязанностей между членами администрации школы», 

тем самым осуществляется специализация членов административной команды. 

Грамотное распределение функциональных обязанностей обеспечивает 

автономное управление каждого структурного подразделения, персональную 

ответственность руководителей подразделения за результативность труда. 
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Основными формами координации деятельности аппарата управления 

общеобразовательного учреждения являются: 

  программа развития; 

  образовательная программа школы; 

  целевые программы: 

«Будьте здоровы», «Дети XXI века», «Палитра Отечества», «Воспитание 

школьника», «Ученик – патриот и гражданин», «Программа психолого-

педагогического сопровождения предпрофильной подготовки  и профильного 

обучения учащихся»,  «Программа внедрения  информационно-

коммуникационных технологий в учебно-воспитательный процесс». 

  годовой план работы школы; 

  циклограмма работы; 

  педагогические советы; 

  административные совещания; 

  совещания при директоре; 

  психолого-педагогический консилиум; 

  планерки. 

Структура управления создана с учетом типа школы, ее специфики и задач, 

стоящих перед образовательным учреждением с целью эффективного и 

результативного выполнения государственного и социального заказа. 

 Структура управленческой деятельности школы состоит из четырех 

уровней:  

I уровень: 

- совокупность деятельности Учредителя, Управляющего совета школы, 

педагогического совета, директора, который решает стратегические задачи 

функционирования и развития образовательного учреждения. 

II уровень: 

- совокупность действий заместителей директора, методистов школы, 

социального педагога обеспечивает реализацию стратегических задач 

оперативными средствами   в пределах функциональных обязанностей. 
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III уровень 

- руководители  методических объединений, библиотекарь, психолог, 

которые в пределах своей компетентности обеспечивают оперативные 

управленческие действия. 

IV уровень  

- учитель,  классный  руководитель, которые обеспечивают  учебный процесс 

и развитие педагогического пространства школы. 

Управленческая деятельность администрации школы направлена на 

достижение эффективности и качества образовательного процесса, на реализацию 

целей образования.  

Таблица 2 

Состав управленческого аппарата 

№ 

п/п 
ФИО Должность Категория 

Управленческий 

стаж работы 

1 Говердовская Ирина 

Николаевна 
Директор Высшая 7 лет 

2 Мясникова Марина 

Владимировна 

Заместитель директора 

по учебной работе 
Высшая  3 года 

3 
Галабурда Светлана 

Николаевна  

Заместитель директора 

по учебной работе 
Высшая 5 лет 

4 
Насирова Светлана 

Германовна 

Заместитель директора 

по воспитательной 

работе 

Высшая  2 года 

5 
Кондрахина Светлана 

Станиславовна 

Заместитель директора 

по методической работе 
Высшая 7 лет 

5 
Магеррамова Оксана 

Алексеевна 

Заместитель директора 

по безопасности 

Соответствие 

занимаемой 

должности 

1 год 

7 Рябич Бела Рустамовна 

Заместитель директора 

по административно-

хозяйственной работе 

Первая 2 года 

8 Халикова Гульнара Главный бухгалтер Высшая 5 лет 
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Доригатовна 

Кадровый потенциал МБОУ «Средняя  школа №5» г.Нижневартовска — это 

возможности педагогического персонала и администрации, которые могут быть 

использованы для достижения целей учреждения. Анализ кадрового потенциала 

МОБУ «Средняя  школа №5» г.Нижневартовска непосредственно связан с 

мотивацией и стимулированием трудовой деятельности, планированием деловой 

карьеры педагогического персонала, работой с кадровым резервом, с подбором 

персонала, его переподготовкой и повышением квалификации. 

Количество педагогических сотрудников в школе — 51 человек, в том числе 

1 совместитель. Из них имеют: 

• высшее педагогическое образование — 46 чел./ 82,1%; 

• высшее непедагогическое образование — 0 чел./ 0%; 

• незаконченное высшее образование — 2 чел./ 12,8%; 

• среднее специальное образование    — 3 чел./5,1%. 

По стажу работы: 

• 5 лет-8/20,5%; 

• от 5 до 10 лет - 9/23,1%; 

• от 10 до 15 лет - 7/17,9%; 

• свыше 15 лет - 15/38,5%. 

Высшую квалификационную категорию имеют 28 педагогов (55%); первую 

— 15 (29%); почетные звания и награды имеют 12 чел. (24%).  

Для проведения анализа использования кадрового потенциала персонала 

МОУ «Средняя общеобразовательная школа №5» г.Нижневартовска следует 

применить показатели комплексной оценки работников, полученные в результате 

проведения аттестации (таблица 2). 

Цель проведения анализа — выявить степень использования кадрового 

потенциала. Построим круговые диаграммы по каждому показателю, 

характеризующему кадровый потенциал педагогических работников (см. рис.3, 

рис.4, рис.5).  
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Из рис. 3  видно, что наибольшую долю — 92% персонала, составляют 

работники, уровень квалификации которых отвечает требованиям занимаемой 

ими должности. Следующую категорию — 5% — составляют работники с 

уровнем квалификации, несколько превышающим должностные требования. Есть 

работники, чей уровень квалификации сильно превышает требования должности 

— 3% персонала.  

Таблица 2. - Использование кадрового потенциала персонала МБОУ «Средняя 

общеобразовательная школа №5» г.Нижневартовска 

Показатель, 

характеризующий 

трудовой 

потенциал 

педагогических 

работников 

Количество работников, чел. 

Не отвечает 

требованиям 

должности 

Отвечает 

требованиям 

должности 

Превышает 

уровень 

требований к 

должности 

Значительно 

превышает  

требования к 

должности 

чел % чел % чел % 

Уровень 

квалификации 
- 36 92 2 5 1 3 

Уровень 

образования 
- 33 85 4 10 2 5 

Профессиональная 

подготовка 
- 33 85 4 10 2 5 

Средний 

показатель: 
- 34 87 3 9 2 4 

 

Рис.3.  - Структура персонала 

МБОУ «Средняя  школа №5» 

г.Нижневартовска по оценке 

уровня квалификации 

 

Рис.4. - Структура персонала 

МОБУ «Средняя  школа №5» 

г.Нижневартовска по оценке 

уровня образования 

 Из рис. 4 видно, что 

уровень образования персонала 
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МОБУ «Средняя  школа №5 г.Нижневартовска» соответствует требованиям 

должности (85%), а то и превышает.  

 

Рис.5. - Структура персонала МОБУ «Средняя  школа №5»  г.Нижневартовска по 

оценке профессиональной подготовки 

Из рис. 5 видно, что уровень трудового потенциала наибольшей части 

работников предприятия — 85% сотрудников — соответствует требуемому для 

выполнения должностных функций. Долю 10% персонала составляют работники, 

профессиональные качества которых превышают требования должности. Есть 

также работники, трудовой потенциал которых не используется в процессе 

работы, значительно превышая требуемый для выполнения должностных 

обязанностей уровень (5% сотрудников). 

Таким образом, на основе проведенного анализа использования кадрового 

потенциала МОБУ «Средняя  школа №5 г.Нижневартовска» можно сказать, что 

квалификация, уровень образования и уровень профессиональной подготовки 

персонала очень высокий.  

 

2.3. Административные методы управления персоналом, применяемые в 

МБОУ «СШ №5» 

Проанализировав структуру и содержание деятельности муниципального 

бюджетного общеобразовательного учреждения «Средняя  школа № 5» 

управление учреждением осуществляется в соответствии с действующим 

законодательством Российской Федерации и строится на принципах 

единоначалия и самоуправления.  

К организационным методам управления персоналом относится 

организационное регламентирование, которое включает: 

 Устав учреждения; 

 Программу «Управление персоналом и развития кадрового потенциала» 

(Приложение 1). 

 Положение об общем  собрании трудового коллектива;  
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 Положение о педагогическом Совете; 

  Положение о деятельности творческих групп педагогов по изучению и 

внедрению современных образовательных технологий  и  т.д.; 

 Должностные инструкции; 

 Правила внутреннего трудового распорядка; 

 Договора (контракты) с персоналом; 

 Процедурные инструкции (например, по охране труда и технике 

безопасности). 

В свою очередь административные методы управления персоналом МБОУ 

«СОШ №5» представлены документами государственной регламентации:  

 Закон РФ «Об образовании»; 

 Конвенция о правах ребенка; 

 Требования к СанПин; 

 Типовое положение учреждений образования; 

 Постановления различного уровня (от федерального до муниципального); 

 Нормативные акты; 

В эту же группу можно отнести и методы распорядительного воздействия:  

 Приказы и распоряжения по МБОУ «СШ №5»; 

 Указания и поручения;  

 Инструктирование;  

 Целевое планирование;  

 Рекомендации, советы и предложения;  

 Предупреждения, запрещения и взыскания;  

 Координация работ;  

 Контроль исполнения. 

Данные административные методы опираются на власть руководителя, на его 

права, на присущую учреждению дисциплину и ответственность. Администрация  

муниципального бюджетного общеобразовательного учреждения «Средняя  

школа № 5» находит поддержку и с помощью стимулирующего воздействия, 
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которое призвано подкрепить, развить и усилить администрирование. В рамках 

новой системы оплаты труда это позволяет сделать Положение о порядке и 

условиях оплаты труда работников данного учреждения. 

Таким образом, можно сделать вывод, что административные методы 

являются неотъемлемой частью системы управления персоналом муниципального 

бюджетного общеобразовательного учреждения «Средняя  школа № 34». Они 

ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость 

дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться в 

определенном учреждении, культура трудовой деятельности. 

2.4. Технология экономических методов управления персоналом, 

применяемых в МБОУ «СШ №5» 

Инструментом экономического воздействия в настоящее время стало 

введение новой системы оплата труда работников муниципальных бюджетных 

общеобразовательных учреждений. Теоретически новая система оплаты труда 

направлена на объективный учет их квалификации, экономическое 

стимулирование роста профессионализма, развитие инновационной деятельности 

и творческой инициативы.  

Основная идея введения новой системы оплаты труда работников 

образования – значительное увеличение зависимости оплаты от качества каждого 

педагогического работника учреждения . 

Основными заявленными целями новой системы оплаты труда являются: 

 повышение мотивации педагогов к качественному труду; 

 создание условий для привлечения высококвалифицированных 

специалистов повышением общего уровня оплаты труда; 

 расширение участия общественности в управлении образовательным 

учреждением. 

Переход на новые условия оплаты труда связан с использованием 

организационно-экономических механизмов:  

                                                 
1
 См.: Вифлеемский А.Б. Новые системы оплаты труда работников образовательных 

учреждений. – 2009. – С. 8. 
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 дифференциация оплаты труда педагогов различной квалификации; 

 разделение фонда оплаты труда и зарплаты педагогических работников на 

базовую и стимулирующую части; 

 изменение структуры заработной платы работников и принципов 

формирования базовой (тарифной) и стимулирующей частей; 

 повышение стимулирующей функции оплаты труда, рост объема 

стимулирующих надбавок в общем фонде оплаты труда; 

 внедрение механизма связи заработной платы с качеством и 

результативностью труда; 

 определение критериев и показателей для учета качества и 

результативности труда при распределении стимулирующей части фонда труда 

образовательного учреждения; 

 использование поощрений за высокие результаты и качество работы 

посредством индивидуальных надбавок стимулирующего характера, а также 

премирования за особые достижения; 

Положение об оплате труда работников муниципального бюджетного 

общеобразовательного учреждения «Средняя  школа № 5» регулирует 

правоотношения в сфере оплаты труда работников МБОУ «СШ №5» города 

Нижневартовска подведомственных департаменту образования администрации 

города. 

 Финансирование расходов, направляемых на оплату труда работников 

учреждений, осуществляется в пределах утвержденных расходов на оплату труда 

за счет бюджетных средств, средств от приносящей доход деятельности и иных 

внебюджетных источников. 

  Фонд оплаты труда работников учреждения состоит из следующих 

фондов: 

  фонд должностных окладов руководителей, специалистов и служащих; 

  фонд тарифных ставок (окладов) рабочих; 

  фонд надбавок и доплат (выплат стимулирующего и компенсационного 

характера). 
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 Размер фонда надбавок и доплат составляет 15 процентов от общего 

размера фондов должностных окладов и тарифных ставок (окладов), с учетом 

районного коэффициента и процентной надбавки к заработной плате. 

 Для оплаты труда работников учреждения применяется базовая единица, 

установленная постановлением Правительства Ханты-Мансийского автономного 

округа – Югры от 13.02.2007 № 97-п «Об утверждении Единых рекомендаций по 

построению отраслевых систем оплаты труда работников государственных 

учреждений, финансируемых из бюджета Ханты-Мансийского автономного 

округа – Югры». 

Должностные оклады руководителей, специалистов и служащих 

определяются на основании базовой единицы, базового коэффициента и 

повышающих коэффициентов. 

Произведение базовой единицы и базового коэффициента  составляет 

базовый оклад руководителя, специалиста и служащего. 

Размер должностного оклада руководителя, специалиста и служащего 

определяется путем суммирования базового оклада и произведений базового 

оклада и повышающих коэффициентов к базовому окладу. 

Базовый коэффициент устанавливается исходя из уровня образования 

руководителя, специалиста и служащего. 

Повышающие коэффициенты к базовому окладу устанавливаются исходя из 

следующих показателей: 

 стажа работы (коэффициент стажа); 

 условий труда, типа, вида учреждения и его структурных подразделений 

(коэффициент специфики работы); 

 квалификации работника (коэффициент квалификации); 

 масштаба и сложности руководства учреждением (коэффициент масштаба 

управления); 

 должности, занимаемой в системе управления учреждением (коэффициент 

уровня управления). 
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Коэффициент квалификации устанавливается путем суммирования 

коэффициента за квалификационную категорию или ученую степень и  

коэффициента за почетное звание Российской Федерации, СССР, РСФСР, Ханты-

Мансийского автономного округа – Югры или ведомственные знаки отличия в 

труде. 

Оплата труда рабочих производится на основе Тарифной сетки по оплате 

труда рабочих муниципальных образовательных учреждений города 

Нижневартовска, подведомственных департаменту образования администрации  

города. 

 Профессии рабочих учреждений тарифицируются в соответствии с Единым 

тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих. 

 Размер тарифной ставки (оклада) рабочего определяется путем 

суммирования к произведению базовой единицы и тарифного коэффициента 

произведений базовой единицы, тарифного коэффициента и коэффициента 

специфики работы. 

 Размер коэффициента специфики работы для рабочих устанавливается в 

размерах, соответствующих размерам коэффициента специфики работы, 

определенным приложением 1 к настоящему Положению для руководителей, 

специалистов и служащих учреждений, с учетом Классификатора типов и видов 

образовательных учреждений и видов деятельности работников для установления 

коэффициента специфики работы. 

 На тарифную ставку (оклад) рабочего начисляются районный коэффициент 

и процентная надбавка к заработной плате. 

В целях недопущения выплаты заработной платы ниже минимального 

размера заработной платы, установленного в Ханты-Мансийском автономном 

округе-Югре, руководитель учреждения осуществляет доплаты работникам, 

размер заработной платы которых не достигает указанной величины, при условии 

полного выполнения работником нормы труда и отработки месячной нормы 

рабочего времени. 
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Система оплаты труда работников учреждения устанавливается 

коллективным договором, соглашениями и закрепляется в «Положении о порядке 

и условиях оплаты труда работников учреждения». 

2.5. Технология социально-психологических методов, применяемых в МБОУ 

«СШ №5» 

В современных условиях управлению социальным развитием 

образовательного учреждения наиболее приемлемы способы, приемы, процедуры, 

позволяющие решать возникающие проблемы на основе научного подхода, 

знания закономерностей протекания социального процесса. Степень 

самостоятельности и ответственности учреждения значительно возрастает, в 

результате повышается уровень требований не только к профессиональным, но и 

к личностным качествам педагогов, таким как способность, к адаптации в 

трудовом коллективе, умению принимать административные требования, 

конструктивно разрешать конфликтные ситуации, связанные с профессиональной 

деятельностью. 

Образовательное учреждение - это открытая, взаимодействующая со 

многими социальными институтами социально-педагогическая система, о 

которой все чаще говорят как о сфере услуг. Именно поэтому на сегодняшний 

день, для учреждения образования стали актуальны такие понятия, как 

«конкурентоспособность», «образовательные услуги», «реклама». 

Конкурентоспособность учреждения во многом определяется эффективностью 

профессиональной деятельности педагогического коллектива и уровнем 

профессиональной культуры, характером межличностных отношений, 

пониманием коллективной и индивидуальной ответственности, степенью 

организованности, сотрудничества. 

Соответствовать такой модели функционирования учреждения возможно при 

формировании концепции имиджа учреждения, что является основой 

корпоративной культуры учреждения. Устойчивый позитивный имидж 

учреждения сегодня рассматривается как одно из важнейших направлений 

деятельности педагогического коллектива. Это обусловлено рядом причин: во-
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первых, сложная демографическая ситуация (особенно в малых северных 

городах) усиливает конкуренцию среди образовательных учреждений одной 

территории в борьбе за набор обучающихся и сохранение 

контингента; во-вторых, сильный позитивный имидж облегчает доступ 

образовательного учреждения к лучшим ресурсам из возможных: финансовым, 

информационным, человеческими т.д.; в-третьих, имея сформированный 

позитивный имидж, образовательное учреждение при прочих равных условиях 

становится более привлекательным для педагогов, так как предстает способным в 

большей степени обеспечить стабильность и социальную защиту, 

удовлетворенность трудом и профессиональное развитие; в-четвертых, 

устойчивый позитивный имидж дает эффект приобретения образовательным 

учреждением определенной силы - в том смысле, что создает запас доверия ко 

всему происходящему в стенах учреждения, в том числе к инновационным 

процессам. 

Стратегическим ресурсом и резервом коллектива являются молодые 

специалисты, именно работа с ними предопределяет системную работу всего 

коллектива, чем более слажено функционирует производственная адаптация, тем 

более уверенно мы можем говорить о завтрашнем дне. Для МБОУ «СШ №5», как 

учреждения уважающего традиции и личность каждого педагога, наиболее 

приемлема работа по системе наставничество как форме передачи 

педагогического опыта, в ходе которой начинающий педагог практически 

осваивает персональные приемы под непосредственным руководством педагога-

мастера. 

Учреждение, для молодых педагогов, является методическим центром 

технологий образования. Созданы творческие группы педагогов по внедрению 

различных педагогических технологий по 10 направлениям, в которых 

задействованы более 50 человек. Создаются временные творческие группы по 

подготовке и проведению педагогических советов, городских мероприятий, 

подготовке к конкурсам профессионального мастерства и др. 



81 

 

Содержание методической деятельности включает в себя методическое 

обеспечение образовательного процесса, отслеживание результатов образова-

тельно-воспитательной работы, повышение педагогического профессионального 

мастерства, организация и  проведение городских семинаров, мастер-классов. 

Постоянная методическая работа реализуется в следующих формах: 

 открытые занятия; 

 семинары-практикумы; 

 педагогические консультации; 

 методические семинары; 

 участие в круглых столах. 

В 2014-2015 учебном году в соответствии с Планом работы запланировано и 

проведено 4 педагогических совета, 4 семинара-практикума и 32 открытых 

занятия педагогов МБОУ «СШ №5», а также еженедельные методические 

консультации для педагогов по вопросам деятельности и разработки 

образовательных программ, организации исследовательской и проектной 

деятельности. Данные за текущий учебный год приведены в Приложении 1. 

         Педагоги МБОУ «СШ №5» в 2014-2015 учебном году принимали активное 

участие в педагогических конференциях, круглых столах и семинарах городского, 

окружного, городского и российского уровня. 

Работа по повышению квалификации педагогических работников МБОУ 

«СШ №5» осуществляется дифференцированно, опираясь на теоретические 

навыки и умения каждого педагога, через следующие направления и формы 

работы: 

 диагностические исследования; 

  «Планирование работы по самообразованию»; 

  «Профессиональные компетенции педагога дополнительного образования»; 

  «Информационно методические потребности»; 

 «Планирование и анализ образовательной деятельности и воспитательной 

работы педагога». 
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Каждый из данных методов управления имеет свои сильные и слабые 

стороны, абсолютных, идеальных методов не существует.  

В МБОУ «СШ №5» имеется опыт использования социально-

психологических технологий управления, в частности для удовлетворения 

потребностей самореализации, признания и уважения, а также для создания 

благоприятного психологического климата организованы конкурсы 

педагогического мастерства среди работников  «Учитель года», 

«Интеллектуальный турнир», «Веселые старты», «Лучший учебный кабинет»: Все 

это благоприятно влияет на создание условий для развития профессионализма, 

творческого потенциала, стимулирования, активного участия в жизни коллектива, 

сплочения сотрудников структурных подразделений, укрепления материально – 

технической базы. 

Организаторами конкурсов является администрация МБОУ «СШ №5» и 

профсоюзный комитет.  

Критериями оценивания являются: профессионализм и высокая 

результативность в работе; инициатива, творчество и применение в работе 

современных форм и методов организации труда; успешное выполнение наиболее 

сложных работ; ответственность и высокое качество выполняемой работы; 

активное участие в жизни коллектива. По итогам каждого конкурса  определяется 

по 3 победителя. Призеры награждаются дипломами и памятными подарками.  

Конкурс «Учитель года»  в МБОУ «СШ №5» проводится в целях выявления, 

поддержки и поощрения, творчески работающих педагогов, повышения престижа 

педагогического труда, распространения педагогического опыта лучших 

педагогов данного учреждения. 

В конкурсе принимают участие по 1 педагогу с каждого методического 

объединения образовательного учреждения. Задачами конкурса являются: 

повышение творческой активности педагогов, создание условий для личностной и 

профессиональной самореализации; выявление  и распространение передового 

опыта педагогов МБОУ «СШ №5»; активизация инновационной работы и 

поддержка педагогов новаторов в процессе освоения современных программ, 
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методик и технологий развития, воспитания и обучения детей; повышение 

престижа педагогического труда и поиска; публичное признание вклада педагогов 

в развитие образовательного учреждения. 

В целях профилактики стрессовых состояний у педагогов руководством 

МБОУ «СШ №5» совместно с психологом был разработан план работы педагога-

психолога с педагогами. (таблица 7) 

Таблица 7 

План работы педагога-психолога с педагогами 

№ 

п/п 

Наименование психолого – педагогической деятельности Срок 

1 Проведение практических занятий для педагогов дополнительного 

образования МБОУ «СШ №5» «Как научиться управлять своим 

эмоциональным состоянием» 

В течение 

года 

2 Разработка методического пособия для классных руководителей и 

руководителей МО «Эффективный стиль управления» 

Сентябрь  

3 Консультация для педагогов «Этика профессионального общения» Октябрь  

4 Организация и проведение практикума для  педагогов по подготовке 

к публичному выступлению.  

Декабрь  

5 Психологический практикум с элементами тренинга для 

руководителей МО «Конструктивное разрешение конфликтов» 

Январь  

6 Консультация для учителей предметников и классных 

руководителей «Имидж педагога, как фактор влияющий на 

сохранность контингента». 

Февраль 

7 Консультация для педагогов «Предупреждение синдрома 

эмоционального выгорания» 

Март 

8 Анкетирование педагогов «Психологический климат в коллективе» Апрель 

Таким образом, можно сделать вывод, что социально-психологические 

технологии и методы управления персоналом достаточно широко представлены в 

МБОУ «СШ № 5» и используются с целью активизации профессиональных 

компетенции педагогов и создания благоприятных условий для развития и 

самовыражения участников педагогического процесса.  
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3. ПРАКТИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО  СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

ТЕХНОЛОГИИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В МУНИЦИПАЛЬНОМ 

БЮДЖЕТНОМ ОБЩЕОБРАЗОВАТЕЛЬНОМ УЧРЕЖДЕНИИ «СРЕДНЯЯ 

ШКОЛА №5» 

На основании проведенного анализа системы технологии управления 

персоналом, используемой в МБОУ «СШ №5», можно сделать вывод, что в целом 

руководство грамотно организовало процесс ее использования.  

Роль персонала в этой связи колоссальна. Поэтому эффективная система 

управления персоналом, организованная в образовательном учреждении имеет  

ключевую роль в дальнейшем развитии МБОУ «СШ №5». Перспективы развития 

системы управления персоналом по нашему мнению должны осуществляться в 

следующих направлениях: 

1. Интересная работа. Несмотря на то, что некоторые задания, которые 

руководитель выполняет изо дня в день, давным-давно стали для него рутинными, 

они могут быть очень интересными и очень захватывающими для его работников. 

Когда подчиненные блестяще справляются со своими заданиями, их нужно 

поощрить, делегировав некоторые обязанности руководителя, выполняя которые, 

им интересно было бы работать. Руководству это не будет стоить и рубля, но в то 

же самое время у работников будет стимул, поскольку они смогут развивать свои 

профессиональные навыки. 

2. Публичное признание. Каждый человек хочет, чтобы его поощрили и 

высоко оценили за хорошее выполнение работы. Один из самых легких и самых 

эффективных способов поощрения сотрудников без денежных затрат – публичное 

выражение признательности за их усилия. Эти методы не требуют денежных 

затрат, они легкие и очень эффективные. 

3. Свободное время. Другой важнейший, не требующий денежных затрат 

способ поощрения работников – предоставление им свободного времени. Если 

руководитель предоставит работнику свободное время или даст ему выходной, то 

он будет рад возможности ненадолго уйти, чтобы заняться своими личными 

делами или просто расслабиться. Он вернется взбодренным и благодарным за 

предоставленное свободное время, которым поощрили его усилия. 
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4. Информация. Любые работники жаждут информации. Однако некоторые 

руководители хранят информацию в тайне. Вместо того чтобы утаивать 

информацию от подчиненных, необходимо делиться с ними этой информацией. 

Рассказывать сотрудникам о том, как функционирует учреждение, и что у нее есть 

в запасе на будущее как для учреждения в целом, так и для ее работников. 

Предоставляя работникам информацию, руководитель не только помогает им тем, 

что необходимо для принятия более обоснованных и верных решений, но и 

показывает им, что вы ценит их как людей 

5. Обратная связь. Работники как никогда сильно хотят знать, насколько 

ценится то, что они делают на своем рабочем месте. Единственный человек, 

который может сказать им как они работают – это их руководитель. Ему стоит 

интересоваться, как идут дела, есть ли у подчиненных какие-нибудь вопросы по 

работе и не нужна ли помощь. Также большим плюсом было бы наличие 

обратной связи в их работе. Руководителю надо иногда благодарить свой 

персонал за хорошее выполнение работы.  

6. Вовлечение. Вовлекая своих сотрудников в процесс принятия решений, 

особенно тех, которые их касаются, работодатель показывает своим работникам, 

что уважает их точку зрения, а также гарантирует для себя получение самой 

достоверной исходной информации в процессе принятия решений. К сожалению, 

у многих сотрудников никогда не спрашивают их мнения, а если и спрашивают, 

то это мнение сразу же отбрасывается. Вовлекая работников, руководство 

увеличивает их обязательства перед учреждением и, в то же самое время, 

помогает упростить осуществление новой идеи организационных изменений. При 

таком подходе затраты - нулевые, но отдача - огромная. 

7. Независимость. Сотрудники высоко ценят свободу в выборе способа 

выполнения работы. Никому не нравится руководитель, который всегда стоит у 

работника за спиной, напоминая ему о строгом порядке выполнения работы, и 

который поправляет его каждый раз, когда он делает незначительные отклонения. 

Когда начальник говорит работникам, что именно нужно выполнить, в первую 

очередь надо обеспечить необходимую подготовку, и затем предоставить им 
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возможность самим решить, каким способом они выполнят эту работу. Тем 

самым увеличивается вероятность того, что они выполнят работу так, как этого 

хочет начальство. Кроме того, работники, чувствующие свою независимость, 

привнесут дополнительные идеи, энергию и инициативу в свою работу. 

8. Празднования. Дни рождения, годовщины учреждения, дольше всех 

продержавшийся рекорд безопасности, и много-много других событий - отличный 

повод для того, чтобы их отпраздновать (нельзя не согласиться - эта идея не 

относится к требующей особых денежных вложений). Но подчиненные по 

достоинству оценят поощрение, а руководитель - выполнение работы и 

преданность коллектива, которую от них и получит. 

9. Повышение ответственности у сотрудников. Большинство сотрудников 

совершенствуются на своем рабочем месте. Совершенствование через изучение 

новых возможностей, которые им предоставляет их начальство, так же хорошо, 

как и шанс научиться новому и приобрести опыт в организации. Некоторые 

удовлетворены движением в никуда. Но большинство надеются изучить больше, 

чтобы быть участником принятия решений высокого уровня и повышать как свою 

ответственность, так и свое жалование. Поэтому предоставление сотрудникам 

возможностей действовать, обучаться и профессионально расти - сильный 

стимулирующий фактор. Это демонстрирует работникам, что руководство им 

доверяет, уважает их и принимает близко к сердцу их интересы. 

Все эти приемы и методы в технологии управления позволяют сделать 

систему управления персоналом в МБОУ «СШ №5» более эффективной, а 

следовательно работу учреждения более стабильной, ведь главный ресурс любого 

учреждения – это люди.  

Реализуя социальный заказ государства на развитие системы образования, 

деятельность педагогического коллектива МБОУ «СШ №5» способствует: 

 удовлетворению образовательных потребностей детей, родителей и социума, 

обеспечивающих развитие личности в целостном образовательном процессе; 
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 раскрытию и максимальному развитию познавательных и творческих 

способностей обучающихся и воспитанников, формированию деятельностного 

отношения к жизни, осознанию своего места в обществе;  

 ориентации ребенка в различных видах деятельности: познавательной, 

художественно-эстетической, досуговой, трудовой, природоохранной, 

творческой, исследовательской, с учетом задатков, склонностей и интересов;    

 созданию условий для выбора ребенком индивидуальной образовательной 

траектории, определении жизненных планов. 

Миссия школы состоит в удовлетворении образовательных потребностей 

учащихся, родителей, социокультурного окружения микрорайона; обучении и 

воспитании на основе базовых ценностей школы и всех субъектов 

образовательного процесса  творческих, свободно осуществляющих свой 

жизненный выбор личностей, адаптивных к любым изменениям в окружающей 

среде (социальной, природной), адекватно оценивающих свои способности и 

возможности в социальной и профессиональной жизни, стремящихся к вершинам 

жизненного успеха, в том числе профессионального, с целью их социальной и 

личностной реализации. 

При  анализе  результатов  важно  выявить  не  только положительные  

моменты, но и определить недостатки, а главное наметить пути  дальнейшего их 

решения. 

 Обновить нормативно-правовую базу в соответствии с преобразованиями в 

системе образования. 

 Совершенствовать содержание воспитательно-образовательного процесса и  

повысить качество образования детей  через внедрение новых форм, 

методов и технологий личностно-ориентированного обучения. 

 Расширить спектр  практико-ориентированных  форм  методической 

работы. 

 Содействовать профессиональному, личностному росту педагогических 

работников посредством участия  в мероприятиях различного уровня. 
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 Создавать  условия для обеспечения оздоровления детей и подростков в 

течение учебного года и в каникулярное время. 

 Сохранять единое образовательное пространство, интегрируя основное и 

дополнительное образование детей.   

 Развивать взаимодействие с семьёй, направленное на повышение 

эффективности процесса воспитания обучающихся. 

 Укреплять и развивать социальное партнёрство и взаимовыгодное 

сотрудничество с образовательными учреждениями города,  различными 

ведомствами и организациями. 

 Усовершенствовать систему мониторинговых  исследований  на уровне 

обучающихся, воспитанников и педагогов. 

Большинство сотрудников совершенствуются на своем рабочем месте. 

Совершенствование через изучение новых возможностей, которые им 

предоставляет их начальство, так же хорошо, как и шанс научиться новому и 

приобрести опыт в организации. Некоторые удовлетворены движением в никуда. 

Но большинство надеются изучить больше, чтобы быть участником принятия 

решений высокого уровня и повышать как свою ответственность, так и свое 

жалование. Поэтому предоставление сотрудникам возможностей действовать, 

обучаться и профессионально расти - сильный стимулирующий фактор. Это 

демонстрирует работникам, что руководство им доверяет, уважает их и 

принимает близко к сердцу их интересы. 

Все эти методы позволяют сделать систему управления персоналом в 

МБОУ «СОШ №5» более эффективной, а следовательно, работу учреждения 

более стабильной и эффективной, ведь главный ресурс любого предприятия – это 

люди. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Переход к рыночным отношениям, приоритетность вопросов качества 

продукции и обеспечение ее конкурентоспособности повысили значимость 

творческого отношения к труду и высокого профессионализма. Это побуждает 

искать новые технологии управления, развивать потенциальные способности 

персонала, обеспечивать его мотивацию к трудовому процессу. Управление 

человеческими ресурсами является одним из важнейших направлений 

деятельности учреждения и считается основным критерием ее экономического 

успеха. Можно иметь отличную технологию, но при этом неквалифицированным 

персоналом работа будет загублена. Таким образом, ключевой составляющей 

бизнеса является управление кадрами, технология управления персоналом. 

Изучив теоретическую и методологическую основу, представленную 

работами видных российских ученых:: И.Н Герчикова, В.П. Пугачева, Э.А. 

Уткина, А.Я. Кибанова, Д.К. Захарова, Э.Е. Старабинского, Н. Маусова, Р. Марра, 

Г. Шмидта, А. Б. Вифлеемского и др. можно сделать вывод, что проблема выбора 

методов управления персоналом в современных условиях является актуальной.  

Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение «Средняя  

школа №5» является современным образовательным учреждением, 

соответствующим основным требованиям такого рода учреждениям, имеющим 

долгосрочный план развития, устойчивую организационную структуру, 

сформировавшиеся методы работы, а также динамику улучшения качества 

предоставляемой образовательной услуги. 

Таким образом, можно сделать вывод, что административные методы 

являются неотъемлемой частью системы управления персоналом МБОУ «СШ 

№5». Они ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная 

необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться 

в определенном учреждении, культура трудовой деятельности.  

В целом, можно отметить, что на практике введенная новая система оплаты 

труда,  повлекла ожидаемые результаты, что работник добровольно-



90 

 

принудительно увеличил список своих трудовых функций по основной работе 

дополнительными. При этом пострадали педагоги, которые не имеют высшего 

образования и педагогического стажа работы.  

Социально-психологические методы управления персоналом достаточно 

широко представлены в МБОУ «СШ №5» и используются с целью активизации 

профессиональных компетенции педагогов и создания благоприятных условий 

для развития и самовыражения участников педагогического процесса. 

В качестве рекомендаций руководству МБОУ «СШ №5» можно посоветовать 

разработать социально – педагогический проект способствующий созданию 

благоприятного профессионального имиджа педагогического коллектива и 

призванного стать своеобразным мерилом степени развития всего 

образовательного учреждения, оценки перспективности его начинаний, зрелости 

и профессионализма сотрудников, степени своевременности методического 

продукта и креативности работы в общей системе на благо подрастающего 

поколения. 

Так же можно посоветовать разработать систему мотивации персонала с 

учетом индивидуальных потребностей педагогов.  

Таким образом, можно констатировать, что все методы в технологии 

управления персоналом, в конечном счете, направлены на членов трудового 

коллектива.  

Перспективы развития системы управления персоналом по нашему мнению 

должны осуществляться в следующих направлениях: 

1. Интересная работа. 

2. Публичное признание. 

3. Свободное время. 

4. Информация. 

5. Обратная связь. 

6. Вовлечение. 

7. Независимость. 

8. Празднования. 
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9. Повышение ответственности у сотрудников. 

Все эти методы позволяет сделать систему управления персоналом в МБОУ 

«СШ №5» более эффективной, а следовательно работу учреждения более 

стабильной, ведь главный ресурс любого предприятия – это люди.  
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                                                                                                     ПРИЛОЖЕНИЕ 1. 

Программа «Управление персоналом и развитие кадрового потенциала» 

на 2013-2017 гг. 

 

Пояснительная записка. 

              Российская школа живет в условиях реформирования. Меняются содержание 

образования, методы и формы, приходят новые технологии, преобразуются схемы 

финансирования. Школа - это организация, а значит, подобные вещи неизбежно ведут к 

необходимости изменений во взаимодействиях работающих в ней людей. 

Школа здесь находится в тех же условиях, что и любая другая организация. Изменения внешней 

ситуации - это тот фактор, который непосредственно оказывает влияние и на работу с 

персоналом, и в целом на формирование организационной структуры образовательной 

организации. У образовательной организации есть особенности, отличающие ее от  любого 

другого предприятия. Они принципиальным образом сказываются на построении 

взаимодействия с сотрудниками. 

         Актуальная социально-экономическая ситуация и образовательные реформы приводят к 

тому, что в современной школе появляются новые направления деятельности, а некоторые 

начинают играть более значимую роль. Так, возникает необходимость в более грамотном 

финансово-экономическом планировании, поскольку образовательные организации получают 

больше финансовой автономии. 

         Важными становятся такие нетрадиционные для школы направления, как маркетинг и 

связи с общественностью. В первую очередь это вызвано введением подушевого 

финансирования, в условиях которого учебные заведения часто вынуждены конкурировать 

в борьбе за ученика. Связано это и с общим влиянием школы не только как образовательной, но 

и как общественной организации в рамках своего района, города, страны. Относительно 

образовательных организаций  начинают фигурировать такие термины, как имидж, бренд. Все 

чаще в связи с управлением образовательным учреждением звучат понятия «менеджмент 

качества» и «стратегический менеджмент». 

        Кадровый состав образовательных организаций по сравнению с большинством 

предприятий характеризуется повышенной однородностью по профессиональному признаку. 

Если в «классической» компании представлено несколько разнородных профессиональных 

групп (например, технологи, экономисты, специалисты по информационным технологиям, 

продажам и т.д.),  то абсолютное большинство персонала любой школы - это представители 

одной специальности (педагог, учитель). 

   

Цель программы: 
Формирование эффективного кадрового обновления и условий его дальнейшего развития, 

совершенствование системы повышения квалификации, стимулирование и поддержка 

педагогических работников школы. 

Задачи:  
 Обеспечение образовательной организации высококвалифицированными педагогическими 

кадрами. 

 Создание правовых, организационных условий для развития профессиональной культуры 

работников образования. 

 Развитие корпоративной культуры, экономических стимулов и социальных гарантий с 

целью создания условий для наиболее полной самореализации педагогов.  

 Совершенствование управленческой компетенции руководителей образовательного 

учреждения. 

 Создание эффективной системы стимулирования  деятельности работников школы. 



97 

 

 Организация непрерывного образования педагогических кадров, системы повышения их 

профессиональной квалификации и мастерства, как основное условие повышения качества 

образования. 

 

Сроки реализации программы: 2013-2017 гг. 

Участники программы: педагогический коллектив школы. 

Требования к педагогическому коллективу: 

1. Высокая профессиональная компетентность, высокий уровень теоретической подготовки, 

активная научно-методическая деятельность. 

2. Высокая исполнительская дисциплина. 

Кадровая политика МБОУ «СШ № 5». 
1. Основы кадровой политики. 

Кадровая политика МБОУ «СШ № 5» основана на стратегии развития системы образования 

России, г. Нижневартовска, образовательной организации. 

2. Стратегические цели работы с персоналом. 

Добиться полного количественного и качественного соответствия педагогического состава 

стратегическим целям МБОУ «СШ №5» и поддерживать это соответствие. 

Обеспечить высокий уровень мотивации педагогических кадров на выполнение задач школы. 

Обеспечить достаточный уровень удовлетворенности педагогического и технического 

персонала работой в МБОУ «СШ № 5». 

Удерживать расходы на персонал в рамках, определяемых текущим финансированием МБОУ 

«СШ № 5». 

3. Отношение к персоналу. 

Главным ресурсом школы является учитель. Он важнейший источник ее педагогической 

производительности. 

4. МБОУ «СШ №  5» как работодатель. 

МБОУ «СШ № 5» ведет себя на рынке труда и по отношению к своим сотрудникам как 

цивилизованный, законопослушный, но требовательный по отношению к сотрудникам 

работодатель. 

5. Отношение к молодежи. 

Молодым сотрудникам, принимаемым на работу во время обучения или после завершение 

образования, МБОУ «СШ №5» обеспечивает благоприятные условия для вхождение в 

коллектив и представляет широкие возможности для профессионального и личностного 

развития, а также для продвижения по профессиональной лестнице. 

Отношение к сотрудникам старшего возраста. 

Ветераны МБОУ «СШ № 5» рассматриваются как хранители накопленного опыта. Их 

привлекают к наставничеству и обучению молодежи.  

 

СОДЕРЖАНИЕ И СРЕДСТВА РЕАЛИЗАЦИИ ПРОГРАММЫ 
Кадровая политика 

Цели Задачи 

1.Разработать и утвердить   Кадровую 

политику школы. 

1.Привести в соответствие с Кадровой политикой 

локальные акты, регламентирующие взаимоотношения 

с персоналом. 

Управление составом персонала 

2.Добиться 100% обеспеченности 

квалифицированными 

педагогическими кадрами. 

3.Удержать долю сотрудников в 

возрасте от 22-41 года на уровне 54% 

2.Составить перспективный план обеспечения 

преподавания учебных дисциплин. 

3.Обеспечить прием на работу квалифицированных 

специалистов по истории, английскому языку. 

4.Обеспечить поддержание имиджа школы  т.ч.: 



98 

 

от общей численности персонала. 

4.Удержать текучесть персонала в 

возрастной группе 22-41год на уровне 

не более 14%. 

 Организовать не менее 2-х встреч со студентами 

НвГУ, СГПК; 

 Ввести элементы отличия в одежде учителя 

(имидж). 

Учет персонала и трудовые отношения. 

5.Приведение процедур работы с 

персоналом в соответствии с 

законодательством. 

6.Автоматизация учетных функций и 

кадрового делопроизводства 

5.Модернизировать правила внутреннего трудового 

распорядка. 

6.Систематически обновлять компьютерную базу 

данных. 

 

Организация оценки персонала 

1.Разработать комплект локальных 

нормативных актов по оценке уровня 

преподавания: 

       ежегодная оценка 

соответствующего сотрудника 

занимаемой должности; 

 наличие критериев оценки 

труда педагогов 

 выявление успешных 

сотрудников; 

 выявление сотрудников, 

нуждающихся в методической 

и психологической поддержке. 

1.Продолжить системное внедрение оценки 

педагогических кадров (педагогический мониторинг). 

2.Провести обучение руководящего кадрового блока 

современным технологиям оценки персонала. 

Обучение персонала 

1.Обеспечить рост профессионализма 

педагогов. 

2.Разработать комплексную 

программу обучения педагогических 

кадров в соответствии с кадровой 

политикой отрасли. 

3.Провести обучение педагогических 

кадров по направлениям: 

- обучение ИКТ; 

-обучение современному содержанию 

образования 

-обучение социальным технологиям; 

-обучение современным 

педагогическим технологиям  

Через методические центры: 

1.Провести обучение педагогических кадров на курсах  

предлагаемых МБУ «ЦРО». 

2.Провести обучение по мультимедийным 

технологиям. 

Внутришкольный уровень: 

1.Продолжить активное внедрение мультимедийных и 

дистанционных программ обучения. 

2. Обеспечить  работу ПЦК, творческих групп, 

творческих семинаров по важнейшим вопросам 

качества знаний учащихся. 

Развитие системы мотивации персонала. 

1.Создать такие условия в коллективе, 

которые бы способствовали 

формированию положительной 

мотивации в деятельности учителя 

2.Повысить уровень средней 

заработной платы работников 

образовательной организации. 

3.Разработать концепцию оплаты 

труда и компенсаций.    

1.Провести подробное исследование психологического 

климата (показатели: характер конфликтов, степень 

готовности к общению, социометрическая структура, 

уровень развития критики и самокритики). 

2.Выявить базовые компоненты справедливой оплаты 

труда, основанной на учете итоговой деятельности. 

3.Модернизировать систему выплаты  льгот и 

компенсаций, стимулирующих выплат (доплат и 

надбавок).  

4.Широко использовать нематериальные стимулы 

труда. 

5.Систематически проводить профессиональные 
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конкурсы («Конкурсы: дидактических материалов, 

«Учебный кабинет», «Учитель года»). 

6.Использовать все возможности аттестации педагогов. 

Развитие корпоративной культуры 

1.Повысить уровень 

удовлетворенности персонала 

1.Проведение мероприятий знакомства новых членов 

коллектива с традициями школы. 

2.Проведение традиционных вечеров. 

3.Проведение Дней Здоровья, туристического слета. 

4.Формирование положительного имиджа школы в 

микрорайоне. 

 

Содержание работы и ожидаемые результаты по развитию кадрового 

потенциала 
 

Мероприятия Результаты Ответственные 

Создание перспективного 

плана  повышения 

квалификации педагогов и 

членов административной 

команды  

Своевременное прохождение 

курсовой подготовки. 

Зам. директора по 

МР, руководители 

ПЦК 

Организация инновационной 

деятельности в коллективе 

Увеличение количества 

педагогов, работающих в 

инновационном режиме. 

Зам. директора по 

МР, руководители 

ПЦК 

Оказание методической 

помощи при аттестации 

100% учителей аттестуются в 

соответствии с  заявленной 

категорией. 

Директор школы, 

заместители 

директора. 

Организация 

индивидуальной помощи 

педагогам  в профессиональной 

деятельности 

Повышение количества 

педагогов, участвующих в 

профессиональных конкурсах.  

Директор школы, 

заместители 

директора, 

руководители ПЦК 

Представление и 

награждение лучших 

работников школы.  

Поощрение труда педагогов-

новаторов,  

стимулирования педагогов для 

вовлечения их в инновации 

Директор школы, 

заместители 

директора по УВР, 

педагогический совет 

школы. 

Организация постоянного 

мониторинга состояния 

кадрового обеспечения. 

Формирование заказа на 

подготовку педагогических кадров. 

Директор школы, 

заместители 

директора, 

руководители ПЦК. 

Организация  обучения всех 

учителей основам 

компьютерной грамотности. 

Достижение стопроцентной ИКТ 

компетенции педагогов школы. 

Зам. директора по 

МР, руководители 

ПЦК. 

Организация научно-

методического сопровождения 

развития кадрового потенциала. 

Повышение мастерства учителя. 

Теоретическая подготовка 

педагогических работников к 

инновационным преобразованиям в 

области образования 

Зам. директора по 

МР, руководители 

ПЦК. 
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Мероприятия Результаты Ответственные 

Привлечение  научного 

руководителя школы. 

Организация постоянно 

действующего методического 

семинара. 

Директор школы. 

 

Организация дистанционного 

обучения педагогов. 

Регистрация педагогов на сайтах 

дистанционного обучения.  

Зам. директора по 

МР, руководители  

ПЦК 

Совершенствование форм 

методического сопровождения, 

адаптации и становления 

молодых специалистов. 

Организация стажировок, 

обязательные курсы повышения 

квалификации, консультации 

методистов и опытных педагогов, 

участие в школе молодого учителя 

Заместители 

директора, 

руководители  ПЦК. 

Проведение тренингов, 

направленных на усиление 

коммуникативных 

возможностей учителей. 

Организация семинаров-

практикумов. 

Заместители 

директора,  психолог. 

 

Развитие конкурсного 

движения педагогов. 

Организация школьного конкурса 

авторских методических 

разработок. 

Увеличение количества 

участников конкурсного движения 

различного уровня 

Заместители 

директора. 

Совершенствование системы 

внутришкольного контроля 

Привлечение педагогов школы к 

участию во ВШК. 

Заместители 

директора, 

руководители ПЦК. 

Организация 

профориентационной работы в 

11х классах, направленной на 

педагогические специальности. 

Приток молодых специалистов, 

выпускников школы. 

Заместитель 

директора по УВР. 

Организация мероприятий  

для улучшения  жилищных 

условий педагогов. 

- Компенсация затрат по 

жилищным кредитам. 

- Оказание помощи по 

предоставлению мест в 

дошкольных учреждениях. 

- Предоставление муниципальных 

стипендий по целевой подготовке 

педагогических кадров. 

Директор школы, 

управленческая 

команда. 

Создание оптимальных 

санитарно-гигиенических и 

психологических условий для 

укрепления здоровья 

работников школы  

- Создание в учительской уголка 

для  отдыха, психологической 

разгрузки.  

- Рациональное расписание в 

соответствии с нагрузкой педагогов. 

- Предоставление санаторно-

курортных путевок педагогическим 

работникам, в т.ч. молодым 

специалистам. 

- Проведение Дня здоровья для 

педагогических работников. 

- Проведение ежегодного 

бесплатного медицинского осмотра. 

Директор школы, 

управленческая 

команда. 

Развитие и поддержка - День учителя.  
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Мероприятия Результаты Ответственные 

школьных традиций. -  8 марта. 

- Новый год. 

-  Кросс Золотая осень. 

-  Общешкольный турслет. 

- Встреча поколений.  

- Окончание учебного года. 

 

1. Управление составом персонала. 

1.1 Планирование численности персонала. 

Численность персонала определяется исходя из планируемой численности обучающихся. 

1.2 Планирование, поиск и подбор персонала. 

Работа с сотрудниками образовательной организации сквозь призму науки управления 

персоналом требует особого анализа, поскольку человеческий ресурс в целом - один из наиболее 

значимых в организации. В школе же он приобретает особое значение по нескольким причинам. 

Во-первых, кадры наиболее подвластны руководителю в рамках финансовой и материальной 

ограниченности ресурсов. Во-вторых, штат учебного заведения – это, прежде всего педагоги, 

от качества труда которых зависит не только успешность самой школьной организации, но и 

развитие учеников. 

Одно   из   основных   направлений   в   работе   с   персоналом -  набор сотрудников, 

планирование потребности в кадрах, их поиск и подбор. 

Потребность в кадрах на 2014-2015 учебный год 

1. Учитель математики 

2. Учителя начальных классов 

3. Учитель истории 

4. Учитель физической культуры 

      В школе при проведении поиска потенциальных работников на первое место среди 

источников выходят внешние, поскольку в редких случаях существует возможность ротации 

внутри организации. Это может касаться только выдвижения на руководящие должности из числа 

рядовых педагогов, на все же остальные позиции необходимо искать кандидата «со стороны». 

Внешние источники информации о вакансиях: 

 Интернет, школьный сайт; 

 объявления о вакансиях в печатных СМИ; 

 связь школы с Нижневартовским  государственным университетом, социально-гуманитарным 

колледжем 

 департамент образования администрации г. Нижневартовска. 

1.3 Наем и учет персонала, социальное обеспечение, управление условиями труда. 

        При приёме на работу заключается договор, соблюдаются все необходимые социальные 

гарантии. Помимо мер, установленных законом, существует профсоюзный комитет, в задачи 

которого входит поддержка дополнительного социального обеспечения (культурные 

мероприятия, льготные путевки в санатории и др.). Ведется работа по охране труда и организации 

рабочего пространства. 

В условиях государственной школы важно поощрять и развивать эти аспекты, поскольку они 

являются особым конкурентным преимуществом для многих специалистов при выборе в 

качестве места своей работы именно образовательного учреждения. 

 

1.4 Набор персонала. 

МБОУ «СОШ № 5» не допускает дискриминации при приеме на работу по любым мотивам, строго 

соблюдая требования действующего законодательства РФ. Основным источником пополнения 

педагогического состава в части молодых специалистов являются Нижневартовский 

государственный гуманитарный университет, бюджетное учреждение среднего профессионального 
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образования Ханты-Мансийского автономного округа - Югры "Нижневартовский социально-

гуманитарный колледж". Для привлечения высококвалифицированных педагогов МБОУ «СШ № 5» 

выходит на рынок труда. 

Следующая группа направлений связана с сопровождением сотрудников во время работы. 

Начинается оно с организации адаптации нового члена трудового коллектива, а также включает 

все виды и формы развития персонала. К ним относят наставничество, планирование карьеры, 

замещение должностей, ротацию внутри организации, профессиональное и социально-

психологическое обучение, участие в проектных группах и др. 

Организация развития персонала в образовательном учреждении: периодические курсы 

повышения квалификации для педагогических и руководящих работников, система 

наставничества, конкурсы профессионального мастерства, привлечение сил 

профессиональных методических объединений внутри учебного заведения, а также на уровне 

города, практика формирования кадрового резерва на замещение руководящих должностей. 

1.5 Продвижение сотрудников. 

Замещение должностей административных и руководителей среднего звена осуществляется из 

собственного кадрового резерва. 

При назначении на должность руководителя среднего звена в отборе участвует директор и его 

заместители. Решение о назначении принимает директор. 

1.6 Передвижение сотрудников. 

При передвижении сотрудника с одной должности на другую учитываются как интересы 

сотрудника, так и интересы МБОУ «СШ № 5». 

Не допускается как принудительное удержание сотрудника на прежней должности, так и его 

недостаточно подготовленное передвижение на новую должность. 

1.7 Увольнение сотрудников. 

МБОУ «СШ №5» не заинтересовано в уходе успешных сотрудников. Однако, МБОУ «СШ №5» не 

задерживает сотрудников не заинтересованных в работе или вынужденных уволиться по личным 

мотивам.  

МБОУ «СШ №5» благожелательно относится к возвращению ранее уволившихся сотрудников при 

условии, что их уход не нанес вреда. 

При сокращении объема деятельности МБОУ «СШ №5» проводит  сокращение численности 

педагогического и административного состава. При этом сотрудникам, намеченным к увольнению 

по сокращению штатов, предлагаются другие вакансии, а также предоставляются все 

предусмотренные законодательством льготы и компенсации. 

1.8 Политика в области оценки персонала. 

Для принятия объективных решений, связанных с набором, продвижением, мотивацией 

педагогических и технических работников в МБОУ «СШ № 5» используются современные методы 

оценки персонала. 

1.9 Оценка персонала при отборе в штат. 

При отборе выпускников учебных заведений оцениваются их качества: 

 желание работать в школе; 

 желание работать в МБОУ «СШ № 5»; 

 активность, самостоятельность, инициативность. 

При отборе специалистов оцениваются их качества: 

 квалификация, опыт работы, результат педагогической деятельности; 

 желание работать в общеобразовательном учреждении. 

При отборе административных работников оцениваются их качества: 

 квалификация и опыт работы по профилю вакансии, а также опыт руководящей работы; 

 желание работать в образовательной организации; 

 согласие с принципами и традициями МБОУ «СШ № 5». 

 

1.10 Оценка при продвижении сотрудников. 
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При отборе сотрудников в кадровый резерв и при назначении на должности административных 

руководителей оцениваются следующие характеристики: 

 активность, самостоятельность, инициативность; 

 наличие позитивного опыта работы с людьми; 

 желание продвигаться по служебной лестнице; 

 управленческая квалификация (навыки планирования, организации, мотивации, контроля, 

коммуникации, принятия решений); 

 достаточной квалификации в области внутришкольного управления 

1.11 Регулярная оценка.  

В ходе ежегодной оценки административных работников образовательной организации, 

педагогического персонала оцениваются: 

 соответствие работы, фактически выполняемой сотрудниками, стандартам, предусмотренным 

должностной инструкцией; 

 выполнение индивидуальных планов работы и развития сотрудника; 

 соответствие поведение сотрудника требованиям должностной инструкции. 

 

2. Подготовка педагогических кадров, развитие профессиональной культуры и 

компетенции работников школы: 

 составление перспективного плана - прогноза потребности в педагогических кадрах и 

формирование на его основе заказа на подготовку педагогических кадров; 

 организация постоянного мониторинга состояния кадрового обеспечения, 

 расширение образовательного пространства и создание за счет этого необходимых условий для 

включения педагогов школы в образовательное пространство округа, муниципалитета, края и т. 

д.; 

 интенсификация подготовки специалистов с высшим педагогическим образованием, 

специалистов с высшей, первой  категориями. 

 

3. Совершенствование системы переподготовки и повышения квалификации 

педагогических кадров: 

 организация научно-методического сопровождения развития кадрового потенциала; 

 предоставление возможностей общения педагогических работников с видными научными 

деятелями в области образования; 

 теоретическая подготовка педагогических работников к инновационным преобразованиям в 

области образования; 

 развитие системы информационно-методической поддержки повышения квалификации, 

переподготовки педагогических кадров; 

 совершенствование форм методического сопровождения, адаптации и становления молодых 

специалистов: организация стажировок, обязательные курсы повышения квалификации, 

консультации методистов и опытных педагогов, участие в школе молодого учителя; 

 развитие конкурсного движения педагогов. 

3.1 Обучение администрации 
Обучение административной команды – основной приоритет при формировании планов 

обучения в МБОУ «СШ № 5». Каждый руководитель проходит обучение не реже 1 раза в 2-3 

года. 

Обучение нацелено на развитие: 

 управленческих навыков (планирование, организация, мотивация, контроль, 

коммуникация, принятие решений); 

 умение работать в условиях программного управления, жестких требований к качеству 

выполняемой работы; 

  повышения квалификации в профессиональной сфере; 
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3.2 Обучение по ИКТ. 

Обучение административного и педагогического персонала в области применения ИКТ – 

необходимая составная часть внедрения современных технологий в МБОУ «СШ № 5». 

3.3 Адаптация новых сотрудников. 

В МБОУ «СШ №5» организуются специальные адаптационные мероприятия для сотрудников, 

принятых в штат. Мероприятия включают в себя знакомство с традициями и обычаями школы, 

знакомство с педагогическим коллективом, образовательной программой, вводные 

инструктажи, вводные семинары, закрепление кураторов и т.д.    

3.4  Обязательное обучение. 

 МБОУ «СШ №5»  проводит обучение сотрудников по охране труда, ТБ, другим аналогичным 

направлениям, предписываемым действующим законодательством 

3.5  Профессиональное повышение квалификации. 

МБОУ «СШ №5» считает необходимым поддерживать профессиональную квалификацию 

педагогов путем организации регулярного обучения каждого из них во внешних организациях 

или в рамках  внутришкольной системы повышения квалификации кадров. 

                        

3.6  Использование внутренних и внешних ресурсов обучения 

При организации обучения соблюдается разумный баланс между внутренними и внешними 

ресурсами обучения с учетом качества, целесообразности и экономичности проводимых 

учебных мероприятий. 

3.7  Оценка и аттестация персонала 

Это - одно из важнейших направлений в работе с кадрами. Оно служит для определения 

соответствия сотрудника занимаемой должности, принятия решений по кадровым 

перемещениям, развития персонала и оплаты труда. 

 
4. Обновление структуры и содержания методической службы с учетом основных 

направлений муниципальной кадровой политики и модернизации системы образования: 

 интеграция достижений педагогической науки и образовательной практики в целях 

совершенствования учебно-воспитательного процесса и повышения профессиональной 

компетентности педагогов; 

 практико-ориентированная подготовка педагогических работников к инновационным 

преобразованиям; 

 содействие росту педагогического потенциала и творчества, поддержка конкурсного движения 

педагогов; 

  совершенствование форм методической работы с педагогическим коллективом; 

  распространение передового педагогического опыта и инновационной практики; 

 освоение современных педагогических и воспитательных технологий (информационно-

коммуникационных, исследовательских, проектных и т. д.); 

  овладение основами научного анализа собственного педагогического труда учителями, 

классными руководителями, администрацией.          Работа методической службы направлена на 

оказание помощи учителям и классным руководителям в улучшении организации обучения и 

воспитания школьников, повышении теоретического уровня и педагогической квалификации 

преподавателей. 
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заявлений учителей. 

 

2.Составление 

графика аттестации 

 

3.Составление 

представлений на 

аттестующегося 

учителя. 

 

Подготовка 

документов на 

аттестацию учителей, 

работа экспертной 

группы 

 

4.Посещение уроков и 

внеклассных 

мероприятий по 

предмету, 

факультативных и 

индивидуальных 

занятий, кружков  

 

5. Работа с молодыми 

учителями по 

вопросам 

прохождения 

аттестации и 

подготовка к ней. 

 

В 

течени

е года 

Сентяб

рь 

 

По 

график

у 

аттеста

ции 

По 

график

у 

аттеста

ции 

 

 

По 

график

у 

аттеста

ции 

 

 

В  

течени

е года 

Зам.дирек

тора по 

МР 

 

Зам. 

директора 

по МР 

  

 

 

 

Админист

рация 

школы.   

 

Зам. 

директора 

по МР 

 

Аттестацио

нные дела  

 

Протоколы 

ПЦК 

 

 

 

 

 

 

 

 

Повышени

е 

квалифика

ции 

Повышение 

уровня 

профессионал

ьной 

подготовки 

учителей 

Курсы 

повышения 

квалифика

ции  

Участие в 

работе М/О  

города, 

ПЦК в 

школе 

Знакомство 

с 

передовым 

педагогиче

ским 

1.Посещение 

конференций, научно-

методических 

семинаров, уроков 

учителей-новаторов и 

творчески 

работающих учителей 

школы, района. 

 

2.Изучение и 

внедрение передового 

педагогического 

опыта в практику 

По 

отдель

ному 

плану 

 

В 

течени

е года 

 

В 

течени

е года 

 

Зам. дир. 

по МР, 

руководи

тели 

ПЦК, 

учителя 

Справки, 

копии 

свидетельс

тв 

 

Протоколы 

ПЦК 
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опытом 

Самообраз

ование 

учителей 

школы. 

 

3.Взаимопосещение 

уроков (система 

партнерского 

сотрудничества) 

 

4.Посещение 

школьных педсоветов, 

совещаний, заседаний 

 

5.Составление плана-

задания на повышение 

квалификации 

педагогическими 

работниками школы 

6. Работа с молодыми 

учителями по 

изучению 

нормативной базы  

аттестации 

педагогических 

работников 

 

 

 

В 

течени

е года 

 

В 

течени

е года 

  

 

В 

течени

е года 

Работа 

творческих 

групп 

учителей 

Обогащение 

знаниями, 

педагогическ

им опытом и 

повышение 

профессионал

ьного уровня 

учителей 

Заседания 

ТГ 

 

 

 

Посещения 

уроков  

По отдельным планам По 

отдель

ному 

график

у 

 

В 

течени

е года 

Зам.дир. 

по УВР, 

Руководи

тели ПЦК 

Протоколы 

заседаний 

ПЦК 

Справки  

Изучение и 

обобщение 

ППО 

 

 

 

 

 

 

 

 

Создавать 

условия для 

распростране

ния 

передового 

педагогическо

го опыта 

среди 

учителей 

школы,  

стимулироват

ь развитие 

педагогическо

го коллектива 

Диагности

ка, 

анкетирова

ние 

 

 

Посещение 

уроков 

педагога  

 

Мастер-

классы 

Анкетирование 

учителей, учащихся. 

родителей 

Изучение мнения 

коллег, посетивших 

уроки педагога 

 

Анализ уроков 

 

 

 

Сентяб

рь 

 

 

 

В 

течени

е года 

 

 

 

Зам.дир. 

по 

УВР,МР 

Учителя 

 

Зам.дир. 

по 

УВР,МР 

Директор 

 

Учителя  

Результаты 

анкетирова

ния, 

Справка,  

Протоколы 
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 и 

образовательн

ой системы 

школы.  

Обобщение ППО В 

течени

е года 

 

 

 

 

 

Работа с 

молодыми 

специалист

ами 

 

 

 

 

 

 

 

Разработка 

индивидуальн

ых мер по 

профессионал

ьному 

становлению 

учителя 

 

Наставниче

ство 

 

Педагогиче

ское 

самообразо

вание. 

 Анализ 

посещенны

х уроков, 

занятий, 

внеклассны

х 

мероприят

ий, 

собеседова

ние 

     

 

Назначение 

наставника 

Составление и 

утверждение 

индивидуально 

      го плана 

работы  

Контроль за работой 

наставников 

Оказание помощи в 

изучении учебных 

программ по предмету 

Знакомство с 

нормативными 

документами по 

организации УВП, с 

гигиеническими 

требованиями  к 

условиям обучения 

школьников  

Посещение уроков 

творчески 

работающих учителей  

Посещение уроков, 

внеклассных 

мероприятий по 

предмету 

 

Август 

Сентяб

рь 

 

В 

течени

е года 

 

В 

течени

е года 

 

 

В 

течени

е года 

 

 

 

 

 

Зам.дирек

тора по 

УВР,МР 

Директор, 

наставник 

 

 

Зам.  

директора 

по 

УВР,МР 

 

Зам. 

директора 

по УВР, 

МР 

 

Приказ 

 

План 

 

 

 

5. Поддержка,  стимулирование и повышение статуса педагогических 

работников: 

  обеспечение нормативной, правовой системы стимулирующего характера педагогическим 

работникам; 
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  аттестация педагогических кадров на квалификационные категории; 

 представление и награждение лучших работников образования государственными, 

муниципальными и отраслевыми наградами и знаками отличия;  

 прохождение повышения квалификации педагогическим работником не менее чем один раз в 

пять лет. 

 

        Под понятием «мотивация»  подразумевается процесс побуждения сотрудников к 

деятельности для достижения целей организации. В силу особенностей педагогической 

деятельности, направленной на обучение и воспитание, то есть «не осязаемые» категории, подчас 

именно нематериальное поощрение имеет важное значение для учителя, становясь неким мерилом 

его успешности. Одной из ведущих является потребность в уважении, благодарности, осознании 

обществом ценности педагогического труда. 

Высоко в иерархии мотивов для педагогов стоит достижение безопасности, желание иметь 

стабильную работу, социальные гарантии, отсутствие риска, комфортное рабочее место и т.д. 

Присутствуют и факторы аффилиации, достижения справедливости. На более низких позициях 

по выраженности находятся самостоятельность, состязательность, потребность во власти. 

На первое место выступают такие социально-психологические методы мотивирования, как 

моральное стимулирование, участие в управлении, отношение руководства, развитие общения в 

коллективе, профессиональный и карьерный рост и т.д. 

На втором месте- методы административные, включающие издание приказов и распоряжений, 

апелляцию к положениям ТК и должностным инструкциям, наблюдение за правилами 

внутреннего распорядка и др. 

На третьем месте стоят экономические методы, такие, как премирование, дополнительные 

льготы, надбавки, единовременные выплаты и пр. 

5.1 Премиальная система 
Премиальная система МБОУ «СШ №5» решает две основные задачи: 

 повышения результативности и эффективности работы сотрудников; 

 подкрепление преданности МБОУ «СШ №5» ее кадровых сотрудников. (Положение о 

материальном стимулировании работников). 

5.2 Льготы и компенсации 
МБОУ «СШ №5» представляет сотрудникам предусмотренные законодательством льготы и 

компенсации: 

 оплату больничных листков и отпусков; 

 учебные отпуска для сотрудников, получающих высшее или среднее профессиональное 

образование и др. 

5.3 Моральное поощрение 

 В МБОУ «СШ № 5» действует   система морального поощрения, вручение грамот, присуждение 

премий, представление к отраслевым и государственным наградам. 

 

6. Организационная культура и управление трудовыми 

отношениями 

К компонентам организационной культуры компании относятся: психологический 

климат, определенные нормы, особенности поведения во взаимодействии (ритуалы, 

церемонии, язык), культурные ценности и мировоззрение. Управление ею и, в частности, 

трудовыми отношениями работников - серьезный ресурс предприятия. 

 

6.1 Развитие организационной структуры управления 
Оргструктура является инструментом эффективного взаимодействия между сотрудниками и 

демонстрирует результативность управленческих воздействий, отражает разделение на 

отделы, распределение функционала, иерархию подчинения. 

6.2 Категории работников образовательного учреждения 
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1. Руководитель 1 уровня 

2. Руководители 2 уровня 

3. Педагогические работники 

4. Другие специалисты 

5. Технический персонал 

 

7. Корпоративная культура 

7.1 Основы корпоративной культуры 

Корпоративная культура предприятия базируется на лучших традициях, сформировавшихся за 

40-летнею историю школы. К ценностям, лежащим в основе корпоративной культуры можно 

отнести: 

 единое понимание цели деятельности коллектива по формированию и развитию 

личности ученика; 

 единый подход к пониманию личности ученика как активного участника 

педагогического процесса; 

 единый взгляд на роль учителя в процессе обучения как организатора процесса 

обучения; 

 стремление к успеху; 

 высокую трудовую активность; 

 исполнительскую дисциплину; 

 уважение к коллегам по работе, соблюдение этих взаимоотношений; 

 гордость за школу, преданность  ее целям, уважение традициям; 

 уважение к ветеранам, положительный настрой по отношению к молодежи; 

 поддержка семейных ценностей сотрудников. 

7.2 Стиль управления и взаимодействия 

Управление деятельностью и взаимодействие между педагогическим коллективом школы на 

всех уровнях организуется руководителями на принципах уважения к человеческому 

достоинству каждого члена коллектива, идеям и мыслям, которые он высказывает. 

7.3 Внутренние коммуникации 

Нисходящие коммуникации 

Организуя  нисходящие коммуникации, руководство  МБОУ «СШ №5» преследует следующие 

цели: 

 поставить конкретные цели и задачи по обучению учащихся; 

 обеспечить информацию о принятых в МБОУ «СШ №5» процедурах; 

 обеспечить информацией, поступающей по каналам Минобр РФ, Департамента 

образования администрации г. Нижневартовска, др. учреждений; 

 проинформировать подчиненных о качестве их работы; 

 предоставить идеологическую информацию для облегчения восприятия целей 

Восходящие коммуникации 

 Руководство МБОУ «СШ №5» заинтересовано в учете мнений и настроений сотрудников при 

решении вопросов управления образовательным учреждением. 

 Каналы коммуникации 

 В МБОУ «СШ № 5» активно используются следующие каналы коммуникации: 

 совещания; 

 семинары, практикумы; 

 консультации; 

 собрания; 

 анкетирование 

7.4 Традиции 
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На предприятии поддерживаются такие традиции, как празднование Дня Знаний, День Учителя, 

Международного женского дня, проведение новогодних вечеров отдыха, дни открытых дверей, 

день Здоровья, ежегодная ярмарка, чествование юбиляров и сотрудников, удостоенных наград. 

8. Учет персонала и трудовых отношений 

8.1 Соблюдение трудовых прав сотрудников 

МБОУ «СШ №5» строго соблюдает Трудовой Кодекс РФ, другие государственные 

нормативные акты, относящиеся к трудовым отношениям, а также Коллективный договор. 

8.2 Рабочие места сотрудников 

 Руководство МБОУ «СШ №5» стремится обеспечить современный уровень оснащенности и 

состояния рабочих мест. 

8.3 Забота о пенсионном обеспечении сотрудников 

В МБОУ «СШ №5» проводятся необходимые мероприятия по обеспечению  сотрудников 

государственными пенсиями, в том числе, перечисляет взносы и предоставляет 

индивидуальные сведения на сотрудников в Пенсионный Фонд РФ. 

Ротация персонала 

В теории управления персоналом под ротацией понимается система переводов и 

перемещений сотрудников внутри подразделения или компании на новые рабочие места 

на регулярной, правомерной и организованной основе  по степени удовлетворенности 

трудом; 

в  случае  осуществления  «рокировки»,   «пары»  общаются  друг  с другом  по вопросам, 

связанным с работой, взаимоотношения между ними улучшаются Смысл ротации 

заключается в том, что: 
 разнообразие приносит сотруднику удовлетворение новой занимаемой должностью, новыми 

выполняемыми функциями, новыми поставленными задачами, достижением новых целей и 

результатов, то есть развитием собственной карьеры. Следовательно, сотрудник не ищет «новизны» в 

другой компании; 

 воспитывается чувство общности между сотрудниками всей компании, усиливается их 

готовность к компромиссу, сотрудничеству, работе в команде. 

Ротация персонала в учреждении имеет ряд позитивных черт: 

   снижение текучести кадров; 

 большая  преданность  организации  и,  как  следствие  этого,  снижение  утечки 

информации, являющейся коммерческой и иной тайной; 

 снижение уровня стрессов, вызываемых монотонностью (рутинностью) работы; 

 ротация   позволяет   работникам,   не   увеличивая   числа   должностей,   сменить 

обстановку, включиться в процесс развития ввиду необходимости адаптации к новым 

условиям; 

 взаимозаменяемость работников в случае болезней, отпусков и других ситуаций 

нестабильности; 

 устраняется чувство несправедливости, вызываемое тем, что одни люди должны 

выполнять более трудную работу, другие — более легкую или «прибыльную»; 

 повышение мотивации, и это способствует дальнейшему развитию взаимопомощи, в целом 

любые ротационные мероприятия усиливают коммуникации между людьми; 

 передача опытными специалистами и руководителями своего опыта и знаний более молодому    

поколению    педагогов    способствует    быстрому    распространению рациональных приемов 

труда в учреждении; 

 в   случае   возникновения   или   угрозы   возникновения   конфликта   его   можно 

«погасить»    или    предотвратить    путем    грамотно    произведенных кадровых 

перестановок; 

 работники имеют возможность сравнить между собой должности, администрация 

учреждения имеет возможность сравнить между собой людей по качеству труда и т.п. 

 если   перемещения   производятся   систематически   на   основании   официально 
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существующей   схемы,   у  людей   возникает  ощущение,   что   о  них  заботятся, снижается 

степень отчуждения между работниками и руководством, улучшается социально-

психологический климат в организации; 

 при функционировании политики интенсивных ротаций коллектив организации 

становится сплоченным, формируется принцип «чем я могу помочь?», каждый знает 

проблемы школы, поэтому легче прийти к согласию по любому вопросу; 

 ротация   является   хорошим   методом   обучения   сотрудников   без   отрыва   от 

производства. 

 

Виды ротации  

вертикальное развитие карьеры — 

продвижение по карьерной лестнице 

(целенаправленное повышение 

квалификации, увеличение объемов 

работ, постепенное делегирование 

полномочий, повышение 

ответственности, наставничество, 

передача опыта стажерам, 

выдвижение в резерв и возможности 

роста по иерархической лестнице в 

структуре); 

горизонтальное развитие карьеры — перемещение в другое подразделение с возможностью 

переподготовки (переквалификации) сотрудника (освоение сотрудником новых дисциплин, 

новой специальности, предоставление перспектив расширения ответственности, получение 

дополнительных объемов работ), ротация персонала из подразделения в подразделение; 

возможность перспективного обучения как внутри компании (внутренняя школа), так и внешнего 

обучения, что может рассматриваться в качестве одного из мотивирующих факторов для 

деятельности сотрудников (как правило, если учитываются и их пожелания по собственному 

развитию); 

выделение самостоятельных проектов и наделение сотрудников большими полномочиями 

в рамках проекта (увеличение ответственности, возможности привлечения к сотрудничеству 

других сотрудников). Таким образом, смена деятельности работника приводит, в перспективе, к его 

росту и продвижению, желанию обучаться и получать новые знания, что, в конечном итоге, 

отражается на развитии образовательной организации в целом. 

Программа ротации кадров дает возможность сотруднику расширять свои 

профессиональные знания, расти и,развиваться, а также позволяет снизить в организации 

текучесть квалифицированных кадров, что является одной из основных проблем 

современных работодателей Ротация ради ротации не имеет смысла - ее нужно 

проводить только для достижения конкретного результата. 

Планирование системы ротации 
1. Оценка работы персонала в целом. 

2. Оценка работы новых сотрудников. 

3. Доведение   результатов   оценки   до   конкретных   лиц   с   целью   принятия   ими 

самостоятельных    решений,    касающихся    устранения    недостатков,    сдерживающих 

раскрытие  профессиональных   возможностей, или  усиления положительных деловых 

качеств, позволяющих повысить эффективность работы. 

4. Ротация - исходя из полученных результатов. 

Критерии оценки формируются так, чтобы эталонные требования по каждому из них 

основывались на характеристиках уже работающих в организации сотрудников, хорошо 

справляющихся со своими обязанностями. 

План-график ротации на 2014-2015 учебный год 
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№ п\п                   

ФИО 

Занимаемая 

должность 

Планируема

я должность 

               

Срок 

                  

Причина 

ротации 1.                                                                                         Руководители 2 уровня 

Говердовска

я Ирина 

Николаевна 

Заместитель 

директора по УР 

 Сентябрь 

2014 

В связи с 

назначением на 

должность 

директора 

                                 Педагогические работники   

1. Мясникова 

Марина 

Владимиров

на 

Учитель русского 

языка и 

литературы 

Заместитель 

директора по 

УР 

Сентябрь 

2014 

В связи с 

назначением на 

должность 

директора 

Говердовской И.Н. 

 

1. Седов Роман 

Геннадьевич 

Педагог-

организатор 

Заместитель 

директора по 

ВР 

Сентябрь 

2014 

Производственная 

необходимость 

2. Ибрагимова 

Гульнара 

Тимировна 

Секретарь Воспитатель 

ГПД 

Сентябрь 

2014 

Производственная 

необходимость 

 

Этапы реализации программы. 

Первый этап (диагностико  -  конструирующий  ): 2013 год. 

Данный этап предполагает выявление перспективных направлений развития школы и 

проектирование ее нового качественного представления в условиях перехода на ФГОС, 

изучение  состояния  работы  с  кадровыми  ресурсами,  разработка программы   управления   

кадрами   с   проведением   проблемно   - ориентировочного   анализа   и   последующим   

составлением   плана деятельности по ее реализации.  

Второй этап (технологический): 2013—2015 гг. 

          Данный этап предполагает реализацию стратегии перехода школы в новое качественное 

состояние, реализацию ведущих направлений и идей программы, оценку её эффективности, 

действенности на основе мониторинга промежуточных результатов.  Совершенствуется система 

моральных и материальных стимулов для постоянного повышения квалификации, оценки 

качества образования. 

Третий этап (аналитико – обобщающий): 2016 гг. 

          Данный этап предполагает анализ достигнутых результатов, теоретическое обоснование 

системных изменений  и  определение  перспектив  дальнейшего развития    кадрового    

потенциала    школы,    фиксация    созданных положительных практик и их закрепление в 

локальных нормативных актах школы: планирование разработки новой программы. 

                           

Материально-техническое обеспечение реализации программы. 
  материальное стимулирование педагогических работников по результатам 

педагогического труда; 

 поддержка и материальное обеспечение конкурсного движения среди учителей, 

 поддержка и материальное обеспечение участия школы в различных конкурсах, 

фестивалях и т. д.; 
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 приобретение информационной техники и обеспечение ею образовательного и 

воспитательного процесса; 

 оснащение материальной базы предметных кабинетов; 

  приобретение современной педагогической литературы в методический школьный 

кабинет; 

 пополнение медиатеки.  

Сохранение и укрепление здоровья педагогических работников: 
 создание оптимальных санитарно-гигиенических и психологических условий для 

укрепления здоровья работников школы (наличие комнат отдыха, психологической 

разгрузки, рациональной педагогической нагрузки и расписания, спортивных залов и т. 

д.); 

 проведение Дня здоровья для педагогических работников; 

 проведение ежегодного бесплатного медицинского осмотра; 

 организация и проведение психологических консультаций, тренингов и других 

мероприятий, направленных на релаксацию и сохранение профессионального 

долголетия; 

 открытие на базе школы спортивных секций для педагогического коллектива (на базе 

спортивных залов, тренажерного зала, зала для занятий аэробикой и т. д.); 

 заключение договоров со спортивными комплексами города для осуществления занятий 

на их базе для педагогического коллектива школы; 

 иммунизация педагогического коллектива (прививки, витаминизирование и т. д.). 

Ожидаемые результаты: 
 повышение уровня  профессиональной и общекультурной  компетентности 

педагогических и руководящих работников школы; 

 увеличение притока молодых специалистов в образовательное учреждение; 

 оптимизация возрастного состава педагогических и руководящих работников; 

 формирование резерва на должности руководителей образовательного учреждения; 

 повышение образовательного уровня педагогических и руководящих работников. 

 создание гибкой системы повышения профессионального мастерства педагогических 

работников в процессе педагогической деятельности; 

 рост социально-профессионального статуса педагогов. 

 создание    системы    педагогического    анализа,    самооценки деятельности 

педагогического коллектива;  

 создание системы морального и материального стимулирования субъектов 

образовательного процесса;  

 создание   условий   для   работы   органов  самоуправления, расширения   форм   

общественного   участия   в  управлении школой; 

 

Мониторинг результатов реализации программы. 
 

1. Мониторинг образовательной деятельности школы по итогам независимой оценки. 

2. Анализ активности и результативности участия педагогов в профессиональных 

конкурсах, конференциях. 

3. Анкетирование участников образовательного процесса. 

4. Диагностика эффективности использования педагогических технологий.



 


