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Общая цель образования состоит в том,  
чтобы превратить зеркала в окна.

Сидни Дж. Харрис 

Уважаемый читатель!
Сегодня во всех образовательных учреждениях проводится активная 

работа по внедрению эффективного контракта. Определение эффектив-
ного контракта дается в Программе поэтапного совершенствования си-
стемы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях 
на 2012 - 2018 годы, утвержденной распоряжением Правительства РФ от 
26 ноября 2012 г. № 2190-р:

«Эффективный контракт – это трудовой договор с работником, 
в котором конкретизированы его должностные обязанности, условия 
оплаты труда, показатели и критерии для назначения стимулирую-
щих выплат…».

Понятно, что с введением эффективного контракта предполагается 
установление для педагогических работников норм труда, которые четко 
определены в локальных актах образовательной организации, а также в 
трудовом договоре. Такое нормирование позволит точно разделить га-
рантированную и стимулирующую части заработной платы каждого ра-
ботника. И поскольку данная программа предусматривает постепенное 
внедрение, апробацию и совершенствование документов (вплоть до 
2018 года), эффективный контракт предполагается вводить поэтапно. 

Для успешного внедрения эффективного контракта в образователь-
ные учреждения Министерством образования и науки, Комитетом по 
образованию Правительства Санкт-Петербурга определены методиче-
ские рекомендации по разработке показателей эффективности деятель-
ности образовательных учреждений. Но, несмотря на это, у многих оста-
ются еще вопросы: станут ли нововведения дополнительной нагрузкой 
для педагогов, будет ли система открытой и как отразится сам процесс 
на заработной плате? Именно поэтому мы посчитали необходимым по-
святить выпуск нового номера данной теме. 

На страницах нашего журнала вы найдете много интересного и полез-
ного, познакомитесь с опытом работы представителей системы образо-
вания разных районов Санкт-Петербурга и, возможно, что-то возьмете 
себе на заметку.

До новых встреч на страницах нашего журнала!
С уважением, редакция
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Современный этап модернизации образо-
вания, связанный с повышением внимания 
к оценке эффективности деятельности в об-
разовании, существенно меняет требования 
к уровню профессиональной компетентности 
руководителей и педагогов, выводит на новый 
уровень проблему профессионального разви-
тия руководителей образования. Право обра-
зовательных учреждений самим разрабатывать 
критерии и показатели эффективности деятель-
ности создает условия для более обоснованной 
разработки программ развития организаций, 
однако еще раз показывает необходимость 
повышения компетентности руководителей 
относительно базовых управленческих пред-
ставлений о деятельности в социальной сфере, 
включая понятие эффективности деятельности. 
Эффективность как характеристика деятель-
ности организации (и ее сотрудников) являет-
ся, прежде всего, категорией управленческой 
и должна рассматриваться в категориальном 
ряду, характеризующем деятельность: цели, ре-
зультаты деятельности, способы, ресурсы и др. 
Эффективность любого сотрудника – составная 
часть общей эффективности всей организации, 
причем эта связь обеспечивается за счет движе-
ния от общего к частному, от представления об 
эффективности всей организации к представле-
нию об эффективности деятельности каждого 
сотрудника, к пониманию его вклада в дости-
жение общих целей. Суммирование «успехов» 
отдельных работников не обеспечивает общей 
эффективности.

«Эффективный контракт – это трудовой до-
говор с работником, в котором конкретизиро-
ваны его должностные обязанности, условия 
оплаты труда, показатели и критерии оценки 

эффективности де-
ятельности для 
назначения стиму-
лирующих выплат 
в зависимости от 
результатов труда 
и качества оказы-
ваемых государ-
ственных (муници-
пальных) услуг, а 
также меры соци-
альной поддержки»

Введение эффективного контракта для ра-
ботников, занятых в сферах образования и нау- 
ки регламентировано Программой поэтапного 
совершенствования системы оплаты труда в го-
сударственных (муниципальных) учреждениях 
на 2012-2018 годы, утвержденной распоряже-
нием Правительства Российской Федерации от 
26.11.2012 №2190-р, и Планом мероприятий 
(«дорожной картой») «Изменения в отраслях 
социальной сферы, направленные на повы-
шение эффективности образования и науки», 
утвержденной распоряжением Правительства 
Российской Федерации от 30.12.2012 №2620-
р. Правительство Российской Федерации также 
приняло постановление от 12.04.2013 №329 «О 
типовой форме трудового договора с руково-
дителем государственного (муниципального) 
учреждения». В программных документах феде-
рального уровня задан принципиальный подход 
к оценке - эффективно то, что обеспечивает до-
стижение целевых индикаторов, а также логика 
действий – оценка на основе построения сквоз-
ной системы показателей эффективности от 
федерального уровня до деятельности отдель-
ного педагога. В документах зафиксированы 

Ирина Гришина,
д.п.н., профессор кафедры  

управления и экономики 
образования СПБ АППО

Профессиональный стандарт. 
Эффективный контракт: нормативная база
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достаточно важные приоритеты и вполне ясные 
целевые ориентиры для того, чтобы проводить 
в соответствии с ними оценку эффективности 
деятельности в сфере образования. Этих показа-
телей не так много, но они имеют качественную 
определенность и потенциал для последующей 
конкретизации и дополнения в зависимости от 
специфики систем образования субъектов РФ, 
местных условий, характеристик и особенно-

стей самих образовательных учреждений
Эффективный контракт предполагает:
- определение трудовых функций педагога;
- выделение видов работ для каждой трудо-

вой функции (проектирование, экскурсия, мето-
дическая работа, работа с родителями и т.д.);

- нормирование трудозатрат по видам работ;
- разработка показателей эффективности  вы-

полнения каждой трудовой функции;
- установление взаимосвязи между показате-

лями качества предоставляемой услуги ОУ и эф-
фективностью деятельностью  педагога.

Условия реализации эффективного контрак-
та - наличие у учреждения:

- государственного (муниципального) зада-
ния и целевых показателей эффективности ра-
боты, утвержденных учредителем;

- системы оценки эффективности деятельно-
сти работников учреждений (совокупности по-
казателей и критериев, позволяющих оценить 
количество затраченного труда и его качество);

- системы оплаты труда, учитывающей разли-
чия в сложности выполняемой работы, а также 
количество и качество затраченного труда;

- системы нормирования труда работников 

учреждения, показателей и критериев оценки 
труда, условий оплаты труда.

Таким образом, качество труда педагоги-
ческого работника рассматривается как соот-
ветствие системе требований или стандартов, 
предъявляемых к педагогу.

И здесь уместно конкретизировать понятие 
«Профессиональный стандарт педагога», ут-
вержденный Приказом Минтруда России от 
18.10.2013 N 544н «Об утверждении професси-
онального стандарта «Педагог (педагогическая 
деятельность в сфере дошкольного, начального 
общего, основного общего, среднего общего об-
разования) (воспитатель, учитель)» зарегистри-
ровано в Минюсте России 06.12.2013 N 30550

Профессиональные стандарты применяются 
работодателями при формировании кадровой 
политики и в управлении персоналом; при ор-
ганизации обучения и аттестации работников; 
разработке должностных инструкций, тарифи-
кации работ, присвоении тарифных разрядов 
работникам; установлении систем оплаты труда 
с учетом особенностей организации производ-
ства, труда и управления.

Стандартом «Педагог (педагогическая де-
ятельность в сфере дошкольного образова-
ния воспитатель, учитель)» установлено, что в 
функции педагога входят:

- разработка и реализация программ учеб-
ных дисциплин в рамках основной общеобразо-
вательной программы; 

- осуществление профессиональной деятель-
ности в соответствии с требованиями федераль-
ных государственных образовательных стандар-
тов дошкольного, начального общего, основного 
общего, среднего общего образования; 

- участие в разработке и реализации про-
граммы развития образовательной организации 
в целях создания безопасной и комфортной об-
разовательной среды; 

Итак, профессиональный стандарт - это 
характеристика квалификации, необходимой 
работнику для осуществления определенно-
го вида профессиональной деятельности
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- планирование и проведение учебных 
занятий; 

- систематический анализ эффективности 
учебных занятий и подходов к обучению;

- организация, осуществление контроля и 
оценки учебных достижений, текущих и итого-
вых результатов освоения основной образова-
тельной программы обучающимися; 

- формирование универсальных учебных 
действий; 

- формирование навыков, связанных с инфор- 
мационно-коммуникационными технологиями; 

- формирование мотивации к обучению; 
- объективная оценка знаний обучающихся 

на основе тестирования и других методов конт-
роля в соответствии с реальными учебными воз-
можностями детей.

Подчеркнем, что учет деятельности учителей 
предусматривает следующие классификацион-
ные группы педагогической работы: 

- учебная (урочная) педагогическая работа;
- внеурочная педагогическая работа с 

учащимися;
- работа по подготовке и обеспечению учеб-

ного процесса; 
- организационно-педагогическая деятель- 

ность.
С профессиональным стандартом, естествен-

но, напрямую должна быть связана стимулиру-
ющая часть оплаты труда, которая формируется 
в соответствии с показателями качества выпол-
ненных работ, а именно: качество учебных и об-
разовательных результатов, достигнутых в ходе 
реализации должностных обязанностей, вклад в 
качество создаваемых условий для реализации 
ООП в соответствии с ФГОС.

Обязательные показатели определяются с 
учетом соответствующих федеральных госу-
дарственных образовательных стандартов и 
включают: 

- показатели соответствия достигнутых обра-
зовательных результатов обучающимися требо-
ваниям ООП;

- показатели соответствия документации, 
разрабатываемой педагогическим работником, 
требованиям ООП;

- показатели соответствия уровня квалифика-
ции педагогического работника требованиям к 
кадровому обеспечению реализации образова-
тельного процесса. 

Ранжирующие показатели включают в себя:
- общественно полезную деятельность об-

учающихся (активное участие учеников в соци-
альных проектах, сборах помощи; сознательное 
участие в благотворительных /экологических/ 
военно-патриотических мероприятиях, полез-
ных делах и др.);

- внеурочные мероприятия (активное участие 
учеников в олимпиадах, конференциях, конкур-
сах (соревнованиях), предметных клубах);

- профориентационную работу, проводимую 
с обучающимися и их родителями/законными 
представителями обучающихся (организация 
экскурсий на предприятия по направлению 
учебного предмета; знакомство обучающихся с 

перечнем профессий, специальностей средне-
го профессионального и высшего образования; 
знакомство обучающихся с опытом успешных 
профессионалов в различных областях и др.).

Показатели оценки качества работы педаго-
гических работников:

1. Качественное выполнение основных долж-
ностных обязанностей. 

2. Объем преподавательской нагрузки.

С профессиональным стандартом, есте-
ственно, напрямую должна быть связана 
стимулирующая часть оплаты труда, кото-
рая формируется в соответствии с показа-
телями качества выполненных работ
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3. Проверка тетрадей и других письменных 
работ учащихся. 

4. Выполнение административной работы. 
5. Выполнение методической (научной, экс-

периментальной) работы.
6. Заведование кабинетами и мастерскими и 

другими элементами инфраструктуры. 
7. Выполнение иной дополнительной 

работы. 
8. Участие в профессиональных мероприяти-

ях (конференциях, семинарах и т.п.). 
9. Выполнение внеурочной работы с детьми 

(музеи, походы и т.п.). 
10. Объем внеурочной и внеклассной работы 

с отстающими учащимися. 
11. Объем внеурочной и внеклассной работы 

с одаренными учащимися. 
12. Работа с родителями (индивидуальные и 

групповые консультации, посещение семей). 
13. Профессиональные достижения учителя 

(в т.ч. победы в конкурсах). 
14. Наставничество. 
15. Участие в стратегическом управлении об-

разовательной организации. 
16. Активное профессиональное развитие.
17. Учебные достижения обучающихся (каче-

ство образовательных результатов). 
18. Прогресс учебных достижений учащихся 

(динамика образовательных результатов). 
19. Внеучебные достижения обучающихся 

(подготовка участников, призеров и победите-
лей олимпиад, конкурсов, смотров.

Управленческий фактор является решающим 
в повышении эффективности деятельности об-
разовательных организаций. Только от руково-
дителей зависит, чтобы педагоги знали свои за-
дачи по повышению эффективности, свой вклад 
в эффективность работы организации, были 
подготовлены для решения этих задач и моти-
вированы. Для этого эффективность деятельно-

сти должна стать полноценным объектом управ-
ления в образовательной организации. Мы уже 
привыкли к словосочетанию менеджмент каче-
ства, но эффективность – это также важнейший 
параметр деятельности. Автоматически она не 
обеспечивается, а значит, необходимо выполне-
ние полного комплекса базовых управленческих 
функций - планирования, организации, контро-
ля, мотивации к эффективной работе. Речь идет 
не только о введении обязательной оценки эф-
фективности деятельности образовательных уч-
реждений, их руководителей и педагогов, но и о 
проведении самоообследования образователь-
ных организаций, реализации новых подходов к 
оценке качества образования, к разработке про-
грамм развития, к оплате труда в соответствии 
с качеством достигаемых результатов и т.д.  
Переход к эффективному контракту в обра-
зовательных учреждениях невозможен без 
понимания того, что он является составным 
элементом целостной системы управления ка-
чеством и эффективностью деятельности ОУ.

«Зарплата специалиста будет  
зависеть не от пребывания на рабочем 
месте, а от эффективности его 
работы, увеличение оплаты труда 
должно быть увязано с качеством 
работы конкретных специалистов и с 
качеством предоставляемых госуслуг.
Введение механизма «эффективного 
контракта позволит сохранить 
кадровый потенциал и привлечь 
в образование, здравоохранение, 
культуру и науку «квалифицированных, 
талантливых профессионалов».

В.В. Путин,  совещание по вопросам 
социальной политики. 

РИА Новости http://ria.ru/
economy/20120711/696937475.
html#ixzz336aQLdNS
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Управление качеством в школе
начинается с работы с человеком,

прежде всего, с учителем,
и заканчивается работой с кадрами,

повышением их профессионального уровня.
Других путей нет…
 Ю.А. Конаржевский

Опровергая всяческие мифы о неизбежном 
и позитивном характере развития, ученые ут-
верждают, что вопрос о будущем человечества 
является открытым, а история цивилизации 
напрямую зависит от качеств человека. Упоми-
нание категории «качество» встречалось еще 
у Аристотеля, который определил ее как «ви-
довое отличие». И, конечно, совершенно оче-
видно, что с изменениями исторических вех 
изменялись и категории. В настоящее время 
аналитики образования подсчитали, что слово 
«качество» повторяют чаще других слов. Навер-
ное, это не случайно. 

Последнее десятилетие для системы обра-
зования стало периодом интенсивного поиска 
новых концептуальных идей и путей развития. 
Ведущим принципом и главной проблемой раз-
вития современного образования также являет-
ся слово «качество». А с развитием в последние 
годы так называемой «философии всеобщего 
качества» повсеместно происходит переосмыс-
ление традиционного понятия «качество» как 
степени соответствия некоему стандарту, в на-
шем случае – образовательному,  и все чаще 
говорится о степени удовлетворенности потре-
бителей предоставляемыми образовательными 
услугами. Философия и жизненные принципы 
человека 21 века – непрерывное образование. 

И система обра-
зования в первую 
очередь должна 
адекватно реаги-
ровать на каче-
ственные измене-
ния в обществе. 
Именно этому во-
просу сегодня уде-
ляется огромное 
внимание на всех 
уровнях: государственном, региональном, рай-
онном (муниципальном). 

В Невском районе, одном из самых крупных 
в Санкт-Петербурге, успешно функционируют 
160 образовательных учреждений, в которых 
трудятся более 6 тысяч педагогов. Проблеме 
качества у нас всегда уделялось повышенное 
внимание. Однако с принятием новых законов 
и внедрением эффективного контракта появля-
ется необходимость не только переосмыслить 
некие ценности и цели в новом контексте, но 
и предпринять определенные шаги. Для пере-
хода на эффективный контракт в нашем районе 
была проделана большая и серьезная работа. 
Совместно с созданной рабочей группой были 
определены основные принципы и критерии 
распределения стимулирующей части фонда 
оплаты труда. Государственная программа РФ 
«Развитие образования» на 2013–2020 годы 
предусматривает выход на эффективный кон-
тракт с педагогами всех уровней образования 
и предполагает не только повышение уровня 
оплаты их труда, но и повышение качества об-
разовательных услуг. Поэтому поэтапно, с 2012 
года, по результатам оценки качества, система 

Елена Владимирская, 
начальник отдела 

образования
 администрации 

Невского района СПБ

От эффективного контракта - к эффективному 
управлению (из опыта работы системы 

образования Невского района СПб)
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дифференцированной заработной платы педа-
гогических работников стала вводиться сначала 
в школах (на основании Распоряжения Пра-
вительства РФ от 26.11.2012 №2190-р «О про-
грамме поэтапного совершенствования системы 
оплаты труда в государственных (муниципаль-
ных) учреждениях на 2012-2018 годы»), а позже, 
с 2013 года – в дошкольных образовательных 
учреждених. И здесь очень важно понять, что 
внедрение в образовательные организации 
эффективного контракта не является разовым 
(одномоментным) мероприятием, но становит-
ся постоянным и полноценным направлением 
работы как органов управления образованем, 
так и самих образовательных учреждений. 

Для определения системы оценки деятель-
ности образовательных учреждений ежегодно 
проводится мониторинг общеобразовательных 
учреждений. В 2013 году проведен мониторинг 
всех образовательных организаций, в том числе 
дошкольных образовательных учреждений, спе-
циальных (коррекционных) школ, учреждений 
дополнительного образования детей. При про-
ведении мониторинга используется система ин-
вариантных и вариативных показателей. 

Основные критерии оценки деятельности 
образовательных учреждений  

Инвариантные показатели:
• Вариативность инфраструктуры образова-

тельного учреждения.
• Комплексная безопасность образователь-

ного учреждения (наличие ограждения, охраны, 
системы видеонаблюдения, современной АПС, 
коэффициент травматизма).

• Активное администрирование сайта обра-
зовательного учреждения.

• Доля педагогических работников обра-
зовательного учреждения, повысивших свою 
квалификацию.

• Отсутствие подтвержденных (полностью 

или частично) жалоб потребителей образова-
тельных услуг, представлений контрольных и 
надзорных органов.

• Эффективность расходования бюджетных 
средств образовательного учреждения.

• Исполнительская дисциплина образова-
тельного учреждения.

• Инновационная активность образователь-
ного учреждения, результативность участия в 
конкурсных мероприятиях.

Вариативные показатели:
Общеобразовательные учреждения:
• Отсутствие выпускников общеобразова-

тельного учреждения, не получивших аттестат о 
среднем (полном) образовании.

• Средний балл результатов ЕГЭ общеобра-
зовательного учреждения (по всем предметам).

Специальные (коррекционные) образова-
тельные учреждения:

• Организация работы специального (кор-
рекционного) образовательного учреждения в 
каникулярный период.

• Реализация программы профессиональ-
ной адаптации и профессионального самоопре-
деления обучающихся.

Учреждения дополнительного образования 
детей:

• Развитие системы социального партнер-
ства с различными учреждениями, организаци-
ями и др.

• Развитие системы платных образователь-
ных услуг.

Таким образом, по результатам мониторинга 
выстраивается рейтинг образовательных учреж-
дений и устанавливаются стимулирующие над-
бавки к должностному окладу руководителей 
образовательных учреждений. И далее каждый 
руководитель в образовательном учреждении 
определяет эффективность и качество работа-
ющих у него педагогов. Для этого существует 
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перечень стимулирующих выплат:
• выплаты за интенсивность и высокие ре-

зультаты работы: 
- надбавка за интенсивность труда; 
- премия за высокие результаты работы; 
- премия за выполнение особо важных и от-

ветственных работ; 
• выплаты за качество выполняемых 

работ: 
-надбавка за наличие квалификационной 

категории; 
- премия за образцовое выполнение государ-

ственного (муниципального) задания; 
• выплаты за стаж непрерывной работы, 

выслугу лет: 
- надбавка за выслугу лет; 
- надбавка за стаж непрерывной работы.
Основной же критерий дан в Методических 

рекомендациях по совершенствованию по-
рядка и условий оплаты труда, разработанных 
Минобрнауки России и нормативных докумен-
тах Комитета по образованию Правительства 
Санкт-Петербурга 2013г.: «… порядок и условия  
установления стимулирующих выплат должны 
быть понятны работодателю и работнику и не 
допускать двойного толкования». В каждом под-
ведомственном образовательном учреждении 
создана комиссия или рабочая группа по орга-
низации работы, связанной с введением эффек-
тивного контракта. Главным принципом здесь 
является прозрачность и открытость, так как 
крайне важно всю работу по введению эффек-
тивного контракта вести в обстановке гласности. 

…Но, как уже упоминалось в начале статьи, 
переход на эффективный контракт не одномо-
ментный процесс, а поэтапный, поэтому, если 
мы ранее опирались только на мониторинговые 
исследования при оценивании деятельности 
для назначения стимулирующих выплат, то се-
годня ставим перед собой другую задачу, более 

глобальную, на наш взгляд: это поиск настоящих 
лидеров в образовании. Все мы прекрасно по-
нимаем, что эффективный контракт – средство, 
а не цель. Целью же видим максимальное повы-
шение качества образования. Общество сегодня 
особо остро нуждается в людях, которые могут 
не только творчески трудиться, развиваться, но 
и профессионально, со всей ответственностью, 
решать сложные вопросы, а подчас уметь разру-
бать и «гордиевы узлы». Грамотный управленец 
сегодня - это человек комплексного мышления, 
способный видеть целиком ситуацию, умеющий 
анализировать и не только обозначать пробле-
мы, но и оперативно предлагать пути решения. 
Успешное лидерство предполагает личностный 
рост, а значит – движение вперед. Руководитель 
– лидер, который всегда видит перспективы ро-
ста для своего учреждения в целом и каждого 
педагога в отдельности, грамотно мотивирует 
педагогический коллектив к достижению по-
ставленной цели. Именно на это мы и делаем 
ставку, говоря об эффективном образовании. 

Ну и подводя итог всему вышесказанному, хо-
чется отметить, что эффективный контракт пред-
полагает не только возможность повысить уро-
вень оплаты труда, но и оказать адекватный ему 
уровень образовательных услуг, так как здесь 
наблюдается прямая зависимость заработной 
платы от качества и результатов работы.

Мы, конечно, понимаем, что еще многое 
предстоит сделать в этом направлении. Но уже 
сегодня с уверенностью можно сказать, что с 
введением эффективного контракта мы можем 
рассчитывать на полную отдачу руководителей 
образовательных учреждений и педагогов, а по-
требители образовательных услуг – на их высо-
кое качество. 
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Для исполнения «майских» Указов Президен-
та Правительством Санкт-Петербурга был под-
готовлен пакет нормативно-правовых актов по 
внедрению «эффективного контракта» в сфере 
образования. 

Во Фрунзенском районе, одном из пяти круп-
ных районов Санкт-Петербурга, в котором функ-
ционируют 133 образовательных учреждения 
и трудятся более 2,5 тысячи педагогических ра-
ботников, для реализации задач, обозначенных 
в указанных документах, было подготовлено 
Инструктивно-методическое письмо и  опреде-
лены основные этапы по внедрению эффектив-
ного контракта.

В сентябре 2013 года в районе были созданы 
консультационные группы, объединяющие пе-
дагогических работников различных категорий, 
управленцев всех уровней и представителей 
общественности. Основная цель работы групп 
заключалась в определении организационных, 
правовых, кадровых и экономических механиз-
мов (для перехода на эффективный контракт с 
педагогами), обеспечивающих не только высо-
кий уровень оплаты их труда, но и повышение 
качества образовательных услуг. В ходе обсуж-
дения основных вопросов, связанных с перехо-
дом педагогов на эффективный контракт, были 
выработаны предложения по разработке пока-
зателей эффективности труда педагогов и согла-
сованы действия руководителей образователь-
ных учреждений. В результате появился план 
основных организационных мероприятий по 
внедрению эффективных контрактов на уровне 
образовательных учреждений. 

В учреждениях района разрабатывались 

и детализировались показатели и критерии  
эффективности деятельности педагогических 
работников, вносились изменения в коллек-
тивные договоры, в положения об оплате тру-
да, в дополнительные соглашения к трудовому 
договору, уточнялись и конкретизировались 
должностные инструкции. На этом этапе руко-
водителям учреждений особенно важно было 
проанализировать фонд оплаты труда, чтобы 
установить оптимальные пропорции между 
базовыми и стимулирующими выплатами. Па-
раллельно велась информационная и разъясни-
тельная работа в педагогических коллективах.

На основании утвержденных распоряжени-
ем Комитета по образованию от 09.09.2013 
№2071-р  примерных показателей и критериев 
эффективности деятельности педагогических 
работников, образовательные учреждения име-
ли возможность самостоятельно определить 
перечень показателей эффективности деятель-
ности педагогов, уточнить шкалы оценивания 
в соответствии со спецификой и приоритетами 
конкретного учреждения.

Например, в нестатусных школах, контин-
гент учащихся в которых не отличается высо-
кой учебной мотивацией и которые работают в 
сложных социальных условиях, введен показа-
тель «Степень выравнивания уровня знаний об-

Елена Гавриленко, начальник отдела  
образования администрации  

Ольга Римкявичене, директор ИМЦ 
Татьяна Гаврилова, заместитель директора 

ИМЦ Фрунзенского района СПб

Профессиональная перспектива: 
эффективный контракт (из опыта 

работы системы образования 
Фрунзенского района СПб)
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учающихся,  отражающий  динамику учебной 
успешности». 

Отдельно выделены дополнительные пока-
затели для учителей, реализующих ФГОС, на-
пример, «Количество разнообразных форм, 
обеспечивающих навык оценочной самостоя-
тельности у обучающихся».

В школах повышенного уровня, кроме об-
разовательных достижений учащихся, введены  
показатели, отражающие результаты научно-
методической деятельности учителя.

Учтены особенности организации образова-
тельного процесса и направления развития уч-
реждений  в показателях:

• создание развивающей образовательной 
среды;

• формирование благоприятных психологи-
ческих условий образовательного процесса;

• участие в социальных проектах.
Распределение баллов, «весовой коэффици-

ент» каждого критерия тоже определяются в об-
разовательных учреждениях самостоятельно и 
зависят от актуальных задач развития.

Таким образом, в районе сформировалась 
следующая  процедура оценки эффективности 
труда педагогов. Сначала свою деятельность 
оценивает САМ работник, заполняя в оце-
ночном листе графу «самооценка», и готовит 
портфолио, в котором зафиксированы его 
личные профессиональные достижения. 
Далее портфолио и результаты самооцен-
ки педагогов  рассматриваются специально 
созданной в учреждении комиссией, рабо-
тающей на принципах объективности, от-
крытости и прозрачности. 

Комиссия принимает решение об ут-
верждении результатов работы каждого 
педагога. Число баллов в листе самооцен-
ки и число баллов,  утвержденных  комис-
сией, могут не совпадать.  

На основании проведенного опроса руково-
дителей общеобразовательных учреждений мы 
получили следующие данные:

- около 14% учителей нашего района пере-
оценивают эффективность своего труда, 7% - не-
дооценивают;	

- около 12% учителей имеют высокие пока-
затели эффективности (т.е. набрали более ¾ от 
общего числа баллов);

- около половины (55%) - набирают от 50 до 
75% от общего числа баллов);

- 24% учителей имеют от 25 до 50% от макси-
мального числа баллов;

- менее 3% учителей недооценивают воз-
можности эффективного контракта и доволь-
ствуются базовым уровнем заработной платы. 

Причины могут быть разные: состояние здо-
ровья, высокий уровень дохода в семье педаго-
га и другие личные обстоятельства. 

Руководители общеобразовательных учреж-
дений отмечают следующие положительные 
тенденции:

• в школах снижается число учителей, стре-
мящихся к увеличению педагогической нагрузки 
(увеличению количества часов). Это связано с 
тем, что эффективный контракт дает возмож-
ность получить достойную заработную плату че-
рез творческую самореализацию педагога. Учи-

не участвовали

низкий

высокий

допустимый

оптимальный

2,7%

12,2%

6,3%

24,3%

54,5%

Уровни эффективности деятельности педагогов
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тель заинтересован в проведении открытых 
уроков, публикации своего опыта, приоб-
щении к инновационной деятельности;

• эффективный контакт повышает пре-
стижность деятельности классных руко-
водителей - в некоторых школах района 
выплаты за классное руководство  увеличи-
лись в разы.

Очевидны и другие преимущества эффек-
тивного контракта:

1. Его введение позволяет «оперативно» 
вознаграждать педагогов. Если раньше для 
получения повышающих коэффициентов педа-
гогу требовалось несколько лет (пройти про-
цедуру аттестации, наработать определенный 
стаж, получить награды, ученые степени и т.п.), 
то теперь достижения педагога оцениваются и 
вознаграждаются в течение полугода. Или на-
оборот, если учитель снизил активность, то сни-
жается и уровень его заработной платы. Такая 
система, безусловно, мотивирует педагога на 
творческое отношение к профессии.

На примере организации работы в этом на-
правлении  одного из наших лицеев рассмо-
трим ситуацию, как может учитель повысить за-
работную плату.

Пусть учитель имеет максимальные повыша-
ющие коэффициенты к должностному окладу 
(выслуга более 20 лет, высшая категория, 
кандидат наук). Примем ежемесячную га-
рантированную часть заработной платы 
(должностной оклад+компенсационные вы-
платы) за 100% . Раньше заработать больше 
можно было только увеличением нагрузки.  
С введением эффективного контракта об-
щая сумма надбавок стимулирующего ха-
рактера у этого учителя составляет 49%  без 
увеличения педагогической нагрузки.

Существенно возрастает заработная пла-
та молодых педагогов.

Перед нами - творческий, успешный  моло-
дой учитель. Он имеет высшее образование, 
стаж работы 2,5 года, категории нет. С введени-
ем эффективного контракта общая сумма над-
бавок стимулирующего характера достигает 53% 
от уровня гарантированных выплат. Для сравне-
ния: получение первой квалификационной кате-
гории увеличило бы заработную плату только на 
12%.

2. Значимым для педагогов преимуществом 
эффективного контракта является объектив-
ность в назначении стимулирующей части за-
работной платы за конкретный измеримый ре-
зультат, независимо от субъективного мнения 
руководителя.

3. Применение критериев и показателей для 

 

Опытный учитель

Стаж – 20 лет
Кандидат наук
Высшая категория

Гарантированнаязаработная плата(100%)

Надбавки

стимулирующего

характера

49%

 

Гарантированнаязаработная плата(100%)

Надбавки

стимулирующего

характера

53%

Молодой учитель

Стаж – 2,5 года
Высшее образование
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назначения стимулирующих выплат педагогам 
повышает эффективность управленческих про-
цессов. Изменяя или вводя новые показатели, 
можно корректировать работу учреждения, 
расставляя акценты на наиболее актуальных на-
правлениях деятельности. 

Таким образом, можно утверждать, что эф-
фективный контракт позволяет не только по-
высить уровень заработной платы, но является 
инструментом управления успехом и решает за-
дачи развития как отдельного учреждения, так 
и системы образования в целом.  Такой подход, 
по словам Президента РФ В.В. Путина, означа-
ет, что «... повышение оплаты труда должно 
быть увязано с качеством работы конкрет-
ных специалистов и качеством предоставля-
емых государственных и муниципальных услуг. 
Для этого необходим переход на механизм так 
называемого эффективного контракта. Это 
означает, что зарплата специалиста будет 
зависеть не только от пребывания на рабо-
чем месте, даже не столько от пребывания 
на рабочем месте, а от эффективности его 
работы».

Вместе с тем, переход на эффективный кон-
тракт обозначил некоторые риски:	 :

1. Возрастает риск «приписок», необъектив-
ного оценивания  образовательных результа-
тов учащихся, преобладание количества над 
качеством. Минимизировать такой риск можно 
через развитие независимой системы оценки 
качества. В школах нашего района для контроля 
предметной обученности широкое применение 
получила автоматизированная система «Знак», 
которую мы начали внедрять одними из первых 
в городе.

2. Высока вероятность ориентации педаго-
гов только на ту работу, которая «больше весит 
в баллах», в ущерб остальным необходимым 
видам деятельности. Мы считаем, что гибкость 

критериев и показателей эффективности труда 
педагогов поможет избежать таких ситуаций.

3. Также руководители отмечают, что про-
цедура определения эффективности труда пе-
дагогов очень трудоемка.  В некоторых школах 
нашего района уже задумываются об использо-
вании информационных технологий, переходе 
на электронное портфолио педагога для сниже-
ния таких трудозатрат.

 Риски внедрения эффективного контракта и 
пути их минимизации

1 Риски Механизм 
минимизации 
риска

2 «Приписки», 
необъективное 
оценивание

Развитие 
механизмов 
независимой 
оценки качества 
образования

3 Ориентация 
педагогов только 
на ту работу, 
которая «больше 
весит в баллах», в 
ущерб остальным 
необходимым видам 
деятельности

Гибкость, 
рамочный 
характер и 
корректировка 
показателей 
эффективности 
труда педагогов

4 Трудоемкость 
процедуры оценки 
эффективности труда 
педагогов

Использование 
информационных 
технологий, 
переход на 
электронное 
портфолио 
педагога

Внедрение «эффективного контракта» не яв-
ляется разовым мероприятием, но становится 
постоянным направлением работы как органов 
управления образованием всех уровней, так и 
самих образовательных организаций. С 1 янва-
ря 2015 вводится в действие профессиональный 
стандарт педагога. А значит, возникает необхо-
димость в обновлении критериев эффективно-
сти деятельности педагогов, в совершенствова-
нии механизмов эффективных контрактов. 
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С 1 сентября 2013 года вступил в силу Феде-
ральный закон от 29.12.2012 № 273-03 «Об об-
разовании в Российской Федерации». Согласно 
данному нормативному акту, педагогические 
работники в нашей стране имеют особый ста-
тус. Им предоставляются права, свободы и меры 
социальной поддержки, направленные на обе-
спечение высокого профессионального уровня, 
условий для эффективного выполнения профес-
сиональных задач, повышение социальной зна-
чимости и престижа педагогического труда.

Одна из мер социальной поддержки педа-
гогических работников закреплена в ч. 3 ст. 99 
Федерального закона: расходы на оплату труда 
педагогических работников не могут быть ниже 
уровня, соответствующего средней заработной 
плате в соответствующем субъекте РФ, на тер-
ритории которого расположены такие образова-
тельные организации.

Одновременно с повышением заработной 
платы работников сферы образования Програм-
ма совершенствования системы оплаты труда 
предусматривает переход на новую систему 
трудовых отношений, в основе которой лежит 
механизм эффективного контракта. Данный ме-
ханизм подразумевает включение в трудовой 
договор с работником показателей и критериев 
оценки эффективности его деятельности для на-
значения стимулирующих выплат в зависимости 
от качества результатов труда.

Для подготовки перехода на систему «эф-
фективных контрактов» в 2013 году проведе-
на серьезная работа как на уровне региона, 
так и в районах. Нормативные правовые акты, 
обеспечивающие переход на эффективный 

контракт, при-
няты. Комитетом 
по образованию 
Санкт-Петербурга 
утверждены поч-
ти 20 документов. 
В Красногвар-
дейском районе 
изданы два рас-
поряжения ад-
министрации (от 07.10.2013 № 1392-р «Об ут-
верждении перечня показателей и критериев 
эффективности деятельности руководителей го-
сударственных образовательных организаций, 
находящихся в ведении администрации Крас-
ногвардейского района Санкт-Петербурга», и от 
17.12.2013№ 1759-р «О создании комиссии по 
назначению выплат стимулирующего характера 
руководителям образовательных организаций, 
находящихся в ведении администрации Крас-
ногвардейского района Санкт-Петербурга»). 
Обеспечена информационная открытость через 
сайт администрации района. В соответствии с 
принятыми документами со всеми руководи-
телями образовательных учреждений Красног-
вардейского района были подписаны допол-
нительные соглашения к трудовым договорам, 
которые действуют с 1 января 2014 года.

Председателем районной комиссии по на-
значению выплат стимулирующего характера 
руководителям является глава администрации, 
заместителем – заместитель главы, курирую-
щий данный блок. В состав комиссии вошли 
пять сотрудников администрации, председатель 
Теркома профсоюза работников народного об-

Татьяна Копенкина,
 начальник отдела  

образования администра-
ции Красногвардейского 

района СПб

Реализуем эффективный контракт: решаем 
проблемы профессионального роста 

(из опыта работы системы образования 
Красногвардейского района СПб)
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разования и науки, член ассоциации молодых 
педагогов Всероссийского педагогического 
собрания. 

В соответствии с утвержденными показателя-
ми эффективности составлены рекомендации 
для руководителей ОУ по проведению самоана-
лиза, в которых мы уточнили, какие подтверж-
дающие документы должны представить руко-
водители в комиссию.

В декабре 2013 года состоялось первое за-
седание комиссии по назначению выплат сти-
мулирующего характера руководителям ОУ на 
срок до 30.06.2014. Двоим руководителям школ, 
по согласованию с председателем Комитета по 
образованию, как того требует региональная 
распорядительная база, установлена надбавка 
свыше 150%. 

Надбавка остальных руководителей составля-
ет в среднем:

- по общеобразовательным учреждениям – 
115% (от 100 до 155%);

- по коррекционным школам – 120% (от 105 
до 155%);

- по учреждениям дополнительного образо-
вания детей – 140% (от 135 до 145%);

- по дошкольным образовательным органи-
зациям – 125% (от 100 до 145%).

Анализ проведенной работы наводит на 
размышления, которыми хочется поделиться 
сегодня.

Во-первых, одним из условий создания ко-
миссии является включение в ее состав предста-
вителей органов государственно-общественного 
управления в сфере образования. Кто является 
таковыми на уровне района? 

Во-вторых, наибольшие трудности при вве-
дении эффективного контракта представляет 
разработка измеримых показателей качества 
эффективности труда, а также оптимальных кри-
териев для таких показателей. Как объективно 

оценить работу руководителя ОУ? 
Мы исходили из утверждения, что заработная 

плата руководителей образовательных учреж-
дений должна быть привязана к качеству ра-
боты организации и средней заработной плате 
работников.

Поиски взаимосвязи между показателями 
качества предоставляемых услуг учреждением 
и эффективностью деятельности руководителя 
привели нас к утверждению 14 показателей для 
руководителей всех типов учреждений. 

Условно их можно разделить на две группы: 
показатели, характеризующие итоги работы 
образовательной организации, и показатели, 
позволяющие учитывать личностный вклад ру-
ководителя в повышение эффективности дея-
тельности учреждения. 

Содержание и количество критериев зависит 
от типа образовательной организации.

Например, показатель «Личные профессио-
нальные достижения руководителя» оценивает-
ся по четырем критериям:

- участие руководителя в экспертных комисси-
ях, в жюри профессиональных конкурсов, твор-
ческих группах, советах на различных уровнях;

- участие в процедурах ГИА в качестве руко-
водителя ППЭ, члена или уполномоченного ГЭК; 

- отсутствие взысканий в течение предыдуще-
го полугодия;

- исполнительская дисциплина (своевремен-
ность сдачи оперативной и отчетной информа-
ции, участие в семинарах, совещаниях и т.п.).

Существенные изменения в критериальный 
аппарат были внесены при анализе выполне-
ния показателя «Мероприятия по обеспечению 
комплексной безопасности образовательной 
организации». В декабре мы оценивали данные 
мероприятия в соответствии с паспортом без-
опасности (наличие ограждения, металлических 
дверей, физической охраны, АПС, КТС, обеспе-
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ченность персонала СИЗ и т.п.). Поскольку прак-
тически все руководители получили высший 
процент, посчитали возможным через критерии 
сконцентрировать усилия руководителей на ре-
шении других насущных задач. Так появились 
дополнительные критерии: наличие оборудова-
ния для передачи сигнала от АПС в подразделе-
ние пожарной охраны; наличие видеонаблюде-
ния; наличие актов обследования спортивного и 
детского игрового оборудования.

В-третьих, учитывая специфику системы об-
разования, целесообразно вводить временную 
разбивку применения критериев, положенных 
в основу стимулирования труда руководителей. 
Есть критерии, влияющие на текущую результа-
тивность труда и применяемые в первом полу-
годии, и критерии, определяющие результатив-
ность труда с точки зрения вклада в достижение 
стратегических целей образовательной органи-
зации – по итогам финансового года. 

Например, результаты освоения образова-
тельной программы будем оценивать в июне по 
критериям: отсутствие оставленных на повтор-
ное обучение, отсутствие учащихся 11 классов 
со справкой; % выпускников 11 классов, полу-
чивших на ЕГЭ по русскому языку/математике 
80 баллов и более; средний балл ЕГЭ по русско-
му языку/математике выше среднего районного 
показателя, а критерии, связанные с выполне-
нием государственного задания (рост контин-
гента по ступеням, средняя наполняемость клас-
сов, выполнение плана набора 1 и 10 классов, 
отсутствие «скрытого» отсева) – при подведении 
итогов года.

При оценке эффективности финансово-хозяй-
ственной деятельности ОУ отсутствие просро-
ченной кредиторской задолженности и объем 
привлеченных средств от общей суммы финан-
сирования учреждения предполагается также 
рассматривать по итогам года. На постоянном 

контроле остаются критерии создания условий 
для доведения средней заработной платы пе-
дагогов до средней заработной платы в регио-
не, отсутствие замечаний органов финансового 
контроля по неэффективному расходованию 
средств.

В-четвертых, как всякое нововведение, пере-
ход на эффективный контракт может повлечь за 
собой определенные издержки и риски. 

Основным риском является опасность скаты-
вания учреждения, переходящего на эффектив-
ный контракт, к деятельности «по производству 
показателей», т.е. имитации показателей вместо 
собственно достижения результата. Например, 
при оценке по критерию «отсутствие оставлен-
ных на повторное обучение и «скрытого» отсе-
ва». Не хочется, чтобы учителя начали в связи с 
этим показателем «рисовать» ученикам отмет-
ки, а руководители отправлять школьников «за 
границу».

Исходя из реалий политики в области оплаты 
труда, мы пришли к выводу, что одномоментное 
введение доброкачественного эффективного 
контракта невозможно. Замечу, что первона-
чально в распоряжении нашей районной адми-
нистрации было утверждено 16 показателей. По 
итогам самоанализа руководителей были из-
менены не только количество показателей, но 
и конкретизированы некоторые критерии. Эта 
работа будет продолжена, чтобы эффективный 
контракт стимулировал руководителя к созда-
нию успешной образовательной организации, 
удовлетворяющей современным требованиям.

Основным риском является опасность 
скатывания учреждения, переходящего на 
эффективный контракт, к деятельности 
«по производству показателей», т.е. имита-
ции показателей вместо собственно дости-
жения результата
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Проблема оценки эффективности деятель-
ности современного руководителя становится 
в последнее время одной из наиболее обсуж-
даемых тем в педагогическом сообществе. 
Что может стать основанием для отбора тех 
или иных критериев оценки, как определить 
их удельный вес, должны ли критерии оценки 
эффективности быть связаны с особенностями 
образовательного учреждения, стажем работы 
руководителя? Эти и многие подобные вопросы 
являются предметом анализа специалистов ор-
ганов управления образования, руководителей 
образовательных учреждений, представителей 
общественности.

Все же способы и критерии оценки эффектив-
ности руководителя нельзя обсуждать в отрыве 
от  другого документа, проект которого стоит 
внимательно изучить, – профессионального 
стандарта руководителя. Предполагается, что 
разработка и введение в действие профессио-
нальных стандартов позволит:

• обеспечить качество профессиональной 
деятельности в конкретной профессиональной 
области на основе единых требований стандар-
та к выполняемым функциям;

• обеспечить качество подготовки выпуск-
ников образовательных учреждений профес-
сионального образования за счет введения мо-
дульных программ обучения, направленных на 
формирование и развитие компетенций в соот-
ветствии с требованиями стандарта;

• создать систему сертификации специали-
стов конкретной профессиональной отрасли.

Наряду с уже утвержденным профессиональ-
ным стандартом педагога, профессиональный 
стандарт руководителя является одним из эле-

ментов нацио-
нальной системы 
к в а л и ф и ка ц и й .
Профессиональ-
ные стандарты в 
этой системе мож-
но рассматривать 
как  новую форму 
определения ква-
лификации работника по сравнению с единым 
тарифно-квалификационным справочником 
работ и профессий рабочих и единым квали-
фикационным справочником должностей ру-
ководителей, специалистов и служащих. При 
этом профессиональный стандарт выполняет 
сразу несколько функций. С одной стороны, он 
может использоваться работодателями для осу-
ществления (с учетом требований стандарта) 
кадровой политики, организации обучения пер-
сонала, стимулирования аттестации работников, 
разработки должностных инструкций и т.д. С 
другой стороны, профессиональный стандарт 
– документ, который интересен также и обра-
зовательным организациям профессионального 
образования, поскольку его требования задают 
ориентиры при разработке профессиональных 
образовательных программ. Но традиционно 
у профессионального стандарта есть еще одна 
функция, которая пока не является особо вос-
требованной: этот документ призван регули-
ровать отношения между профессиональным 
сообществом и работником, который хотел бы 
подтвердить свою квалификацию и войти в дан-
ное профессиональное сообщество. Именно 
эта функция профессионального стандарта ко-
ренным образом отличает его от обновленной 

Елена Федотова,
директор ИМЦ  

Кировского района СПб

Профессиональный стандарт руководителя 
и эффективный контракт: как оценить 

деятельность современного руководителя



№16   Июнь 2014                                                     				                21

ИЗ ОПЫТА РАБОТЫ РАЙОННЫХ СИСИТЕМ ОБРАЗОВАНИЯ

версии должностной инструкции и обеспечива-
ет иную логику его разработки: анализ содер-
жания конкретной профессиональной деятель-
ности и перечисление требований к ней. Такой 
опыт есть, например, в Швеции, где професси-
ональные стандарты не являются обязательны-
ми, но устанавливаются и признаются тем про-
фессиональным сообществом, для которого они 
разработаны.

В России, как и в ряде других стран, разработ-
ка и применение профессионального стандарта 
осуществляется на основе государственного ре-
гулирования. Так, Федеральный закон № 273-ФЗ 
от 29.12.2012 «Об образовании в Российской 
Федерации» устанавливает:

• «продолжительность профессиональ-
ного обучения определяется конкретной про-
граммой профессионального обучения, раз-
рабатываемой и утверждаемой на основе 
квалификационных требований (профессио-
нальных стандартов)….» (ч. 8 ст. 73);

• «квалификационный экзамен независимо 
от вида профессионального обучения включает 
в себя практическую квалификационную рабо-
ту и проверку теоретических знаний в пределах 
квалификационных требований, указанных в 
квалификационных справочниках и (или) про-
фессиональных стандартов …» (ст.74);

• «кандидаты на должность руководителя 
образовательной организации должны иметь 
высшее образование и соответствовать ква-
лификационным требованиям, указанным в 
квалификационных справочниках по соответ-
ствующим должностям руководителей образо-
вательных организаций и (или) профессиональ-
ным стандартам» (ст.51).

При этом профессиональный стандарт разра-
батывается на основе функционального анализа 
трудовой деятельности и не является неизмен-
ным: предполагается, что периодически будет 

происходить обновление профессионального 
стандарта в соответствии с результатами мони-
торинга содержания деятельности.

Профессиональный стандарт руководителя 
строится как совокупность обобщенных трудо-
вых функций, выполнение которых ведет к об-
щей цели деятельности. Основная цель деятель-
ности руководителя в соответствии с проектом 
профессионального стандарта: «управление 
деятельностью и развитием образовательной 
организации в соответствии с миссией и страте-
гическими целями». При этом внимание акцен-
тируется на том, что руководитель дошкольной 
образовательной организации, общеобразова-
тельной организации или организации допол-
нительного образования обязательно должен 
иметь высшее образование и повышать квали-
фикацию не реже 1 раза в год.

Каждая из обобщенных функций, указанных 
в проекте стандарта,  интегрирует комплекс 
трудовых функций. Трудовая функция, в свою 
очередь, делится на трудовые действия, а также 
умения и знания, необходимые для ее реализа-
ции. Всего в проекте стандарта для руководите-
лей дошкольной образовательной организации, 
общеобразовательной организации, органи-
зации дополнительного образования (уровень 
квалификации 7.1) приведено 13 трудовых 
функций, объединенных обобщенной трудовой 
функцией «Управляет проектами (процессами) в 
организации». 

Такой подход обеспечивает развернутую ха-
рактеристику профессиональной деятельности 
руководителя и позволяет сформулировать на 
основе многих трудовых действий достаточ-
но объективные и диагностируемые критерии 
оценки общего качества деятельности. Напри-
мер, трудовая функция «Инициирует развитие 
подразделения» предполагает наличие вполне 
понятных конкретных необходимых умений:
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• разрабатывать предложения по конкрет-
ным направлениям совершенствования работы 
структурного подразделения образовательной 
организации; 

• вести учет поступающих в подразделе-
ние рационализаторских предложений и изо-
бретений и своевременно составлять по ним 
заключения;   

• проводить предварительную экспертизу 
инноваций, способствующих улучшению тех-
нологии образовательной и производственной 
деятельности;

• осуществлять декомпозицию планов на 
уровень подчиненных.  

Тем не менее, проект профессионального 
стандарта руководителя, очевидно, требует 
доработки. 

Так, понятия, используемые в проекте про-
фессионального стандарта руководителя, не 
всегда совпадают с понятиями Трудового кодек-
са. Например, таких понятий профессионально-
го стандарта, как «трудовые действия», «тру-
довая функция», «персонал» и др. в Трудовом 
кодексе просто нет. Трудовой кодекс оперирует 
понятием «работник».

Для руководителей дошкольной образова-
тельной организации, общеобразовательной 
организации, организации дополнительного 
образования определены два уровня квалифи-
кации: 7.1 и 6.2. При этом руководитель с уров-
нем квалификации 7.1 должен иметь высшее 
образование, но без особых условий допуска 
к работе. Для руководителя с уровнем квали-
фикации 6.2 установлено требование к образо-
ванию «не ниже среднего профессионального 
образования», но в качестве особого условия 
допуска к работе  требуется наличие ученой сте-
пени, которая не может быть присвоена специ-
алисту, не  имеющему высшего образования.

Для заместителя руководителя образователь-

ной организации (уровень квалификации 6.1) 
проект стандарта устанавливает требование к 
образованию «не ниже среднего профессио-
нального», а действующий единый  квалифика-
ционный справочник должностей руководите-
лей, специалистов и служащих требует наличия 
высшего профессионального образования. Есть 
и другие несоответствия, диктующие необходи-
мость изменений в проекте профессионального 
стандарта руководителя.

Все эти несоответствия – предмет для кон-
структивного обсуждения профессиональным 
сообществом. И только в этом случае профес-
сиональный стандарт сможет стать основой 
для объективной оценки деятельности руково-
дителя и инструментом, обеспечивающим ее 
развитие.

Рекомендации по оформлению трудовых 
отношений с работником при введении 

эффективного контракта
(Приказ Минтруда России  

от 26.04.2013 № 167н)
•  Должностные обязанности работника 
отражать в тексте трудового договора.
•  Конкретный вид и объем поручаемой 

работнику дополнительной работы, 
которую он выполняет без освобождения от 
работы, определенной трудовым договором 

(совмещение, исполнение обязанностей 
временно отсутствующего работника и др.) 
отражать в дополнительном соглашении к  

трудовому договору. 
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интервью в открытой студии

Всем нам давно известно, что образование 
имеет решающее значение для гармонично-
го развития личности, социальных институтов 
и общества в целом. И сегодня официальным 
признанием этой роли стало законодательное 
провозглашение сферы образования в России в 
качестве приоритетной («Российская Федерация 
провозглашает область образования приоритет-
ной» - пункт 1 статьи 1 ФЗ «Об образовании»). 
Однако, наряду с этим признанием, все чаще 
можно услышать, что в систему образования 
уже вложены немалые средства и хотелось 
бы уже видеть от школ какую-то отдачу в виде 
повышения качества обучения и воспитания. 
Именно этой цели сегодня подчинены поиски 
новых форм и методов функционирования об-
разовательной системы. 

Закон РФ «Об образовании», в первую оче-
редь, ставит перед образованием конечные 
цели и регламентирует ее деятельность. Однако 
способы достижения этих целей школа выби-
рает самостоятельно, опираясь на собственный 
опыт в управлении развитием своего образова-
тельного учреждения и готовность педагогиче-
ского коллектива решать приоритетные задачи, 
а также на наличие материальной и техниче-
ской базы. Для решения важных задач по пре-
образованию системы разрабатываются новые 
документы, регламентирующие деятельность в 
сфере образования. Одним из таких докумен-
тов является эффективный контракт, о котором в 
последнее время очень много говорят в педаго-
гическом сообществе. Так уж повелось, что все 
новое вызывает как положительные эмоции, так 
и отрицательные, находятся как сторонники, так 
и противники. Но, как известно, любое противо-
речие заключает в себе возможность развития,  
«в споре рождается истина».

Мы тоже реши-
ли не обходить 
стороной то, что 
сегодня волнует 
все педагогиче-
ское сообщество. 
И недавно в от-
крытой студии 
обсудили с ди-
ректорами и за-
ведующими об-
р а з о в а т е л ь н ы х 
учреждений Невского района ключевые темы, а 
именно: переход на эффективный контракт, об-
новление сути профессии «педагог», пути разви-
тия педагогического образования и т.д.

Разговор был начат с того, что в настоящее 
время в России идет становление новой си-
стемы образования, ориентированной на 
вхождение в мировое образовательное про-
странство. Этот процесс сопровождается 
существенными изменениями в педагогиче-
ской практике образовательных учреждений. 
Происходит смена образовательной пара-
дигмы: предлагается иное содержание, иные 
подходы, иные отношения, иное право, иной 
педагогический менталитет, направленный 
на повышение эффективности образования.  
ВОПРОС: Что вы можете сказать по этому 
поводу?

И.В. Королева, директор ГБОУ №569:  
«Эффективность образовательного учреждения 
заключается, прежде всего, в эффективности его 
образовательной стратегии. Поэтому сегодня 
именно стратегии развития школ стали предме-
том особого внимания со стороны государства 
и общества. В основе продуманной стратегии 
лежит тот или иной подход, обеспечивающий 

Эффективный контракт – «За» или «Против»?

Галина Осипенко,
заместитель директора 
ИМЦ Невского района СПб
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достижение прогнозируемого результата через 
определенную систему. 

Как известно, система – это множество эле-
ментов, закономерно связанных друг с другом. 
Очевидно, что эта закономерность должна 
быть заложена и в стратегии, и в оценке каче-
ства достигаемых результатов. Эффективность 
функционирования системы обусловливает воз-
можность стабильно улучшать качество работы 
в целом. Для этого необходим поиск концеп-
туальных и методических оснований, отража-
ющих ее специфику в связи с особенностями 
образовательного учреждения и требованиями 
стандарта. 

Такими основаниями могут быть следующие 
положения:

 Современное образовательное учреждение 
– система с внутренней самоорганизацией, в 
которой одновременно осуществляются нор-
мативные и инновационные процессы. В этих 
условиях выбор объектов для анализа должен 
отражать полноту и качество государственного 
заказа и потребности современного российско-
го общества, т.е. заказа учащихся, родителей, 
социальных партнеров. 

• При организации аналитико-оценочной 
деятельности качества образования система 
оценки результатов, процесса и условий должна 
включать в себя контролирующие и исследова-
тельские методы. 

• Система оценки качества образования 
создается при условии участия в ее организа-
ции сотрудников учреждения, при котором они 
сами принимают решения, регламентируют 
права, обязанности, компетенции, контролиру-
ют качество и количество творческих продуктов. 

• Таким образом, оптимизируется управ-
ление качеством образования, гарантируется 
получение информации о состоянии его объ-
ективной и субъективной составляющих, обе-

спечивается выполнение государственного 
стандарта и социального заказа, что и будет яв-
ляться мерилом эффективности учреждения в 
целом».

ВОПРОС: Уже дано конкретное определе-
ние понятию «эффективный контракт». 
Это, прежде всего, трудовой договор с ра-
ботником, в соответствии с которым ус-
ловия получения вознаграждения должны 
быть понятны работодателю и работ-
нику и не допускать двойного толкования.  
Согласны Вы с этим определением?

«Да, действительно, эффективный контракт 
– это достойная оплата за качественный труд, – 
считают заведующий ГБДОУ 123 Н.Л. Бринзей и 
методист ИМЦ по дошкольному образованию 
Т.Н. Гилева. – Введение эффективного контрак-
та с педагогом в образовательной организации 
предполагает осуществление определенной 
организационной и административной деятель-
ности ее руководства: проведение разъясни-
тельной работы в педагогическом коллективе 
по вопросам введения эффективного контракта 
педагога, создание в образовательной органи-
зации комиссии по проведению работы, связан-
ной с введением эффективного контракта пе-
дагога, разработка показателей эффективности 
труда педагогических работников, разработка 
и внесение изменений в такие локальные акты 
образовательной организации как коллектив-
ный договор, правила внутреннего трудового 
распорядка, положение об оплате труда, поло-
жение о выплатах стимулирующего характера с 
учетом разработанных показателей. Работа по 
введению эффективного контракта должна про-
водиться в обстановке гласности и обсуждения 
в трудовом коллективе».

ВОПРОС: Понятно, что в эффективном 
контракте должны быть уточнены и кон-
кретизированы трудовая функция каждого 
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работника, показатели и критерии оценки эф-
фективности его деятельности, установлен 
размер вознаграждения, а также размер по-
ощрения за достижение коллективных резуль-
татов труда. Вот что делать в этом случае, 
как определить размер поощрения за дости-
жение коллективных результатов труда?

(И здесь руководители образовательных уч-
реждений были единогласны). «В этом вопросе 
важна позиция администрации: эффективный 
контракт предназначен не для разделения кол-
лектива на хорошо и плохо работающих сотруд-
ников. Это механизм, позволяющий совместно 
решать коллективные задачи и получать за это 
материальное вознаграждение», – считает М.Н. 
Шелюховская, директор ГБОУ №344. «Поощ-
рение за коллективные результаты, как мне ка-
жется, должно быть предусмотрено в критериях 
эффективности. Образовательная организация 
выполняет комплексную задачу обучения и вос-
питания ребенка, значит, и результат должен 
оцениваться комплексно. Да по-другому, пожа-
луй, невозможно, ведь один в поле не воин», – 
такова точка зрения М.А. Волковой, директора 
ГБОУ №574.

ВОПРОС: На XV Апрельской международной 
научной конференции «Модернизация эко-
номики и общества» прозвучала мысль, что 
«контракт – это не про «призвание на всю 
жизнь», а договор на время и на взаимовыгод-
ных условиях. Сделал – ушел». То есть на сме-
ну институциональным отношениям прихо-
дит фактор зарплаты, и под это настроены 
все рычаги управления. Согласны ли вы с эти 
мнением?

«Не думаю, что это верное суждение. Ведь 
люди, работающие в школе, в большинстве 
своем подвижники, осознающие, что в их руках 
судьба человека, и стремящиеся к эффективно-
сти деятельности не за деньги, а за совесть. Но, 

думаю, стабильность социальных гарантий и 
оплата по конкретизированному результату по-
высит внутреннюю уверенность педагогов в сво-
ем статусе, а значит, работать станет полегче», 
- считает М.А. Волкова.

Этого же мнения придерживается и С.В. Ка-
ганец, заведующий ГБДОУ №142: «Если вос-
питатель нацелен на профессиональный рост 
и самореализацию, то он работает с полной 
самоотдачей, а эффективный контракт дает 
возможность стимулировать, поощрять работу 
сотрудника. Для начинающих воспитателей и 
сотрудников, ранее пассивных, эффективный 
контракт выступает дополнительной мотива-
цией по повышению качества работы, но ни в 
коем случае эффективный контракт не должен 
выступать как « показатель производства».

ВОПРОС: А что, на Ваш взгляд, изменится 
в деятельности педагога с введением эффек-
тивного контракта?

«Думаю, что с введением эффективного кон-
тракта, каждый педагог, «работая на себя», 
участвуя в конкурсах, борясь за свои стимулиру-
ющие выплаты, повышает не только свой про-
фессиональный имидж, но имидж учреждения 
в целом», – считает Л.Н.Грызлова, заведующий 
ГБДОУ №5.

Понять эти изменения, по мнению И.В. Ко-
ролевой, поможет «Индивидуальный паспорт 
эффективности педагога», целью которого яв-
ляется целенаправленное планирование лич-
ностного профессионального роста учителя 
на основе критериального анализа его компе-
тентности, рассматриваемой по нескольким 
направлениям:

Личностная компетентность – умение са-
моопределяться в профессиональной деятель-
ности, следовать морально-этическим нормам 
общения, ориентироваться на ценности и смыс-
лы образования.
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Познавательная компетентность – умение 
демонстрировать знание по предмету с учетом 
современных научных достижений в данной об-
ласти, умение осмысленно использовать совре-
менные педагогические технологии и методики 
преподавания и воспитания. 

Коммуникативная компетентность – уме-
ние публично выступать, работать с печатными 
изданиями, делать сообщения разного масшта-
ба на мероприятиях различного уровня.

Организационная компетентность – уме-
ние выстраивать стратегию своей профессио-
нальной деятельности, планировать, корректи-
ровать свой профессиональный рост на основе 
анализа своей деятельности. 

В критериях оценки качества интегрируются 
параметры, отражающие требования государ-
ственного стандарта образования и те, которые 
предъявляются сегодня социальным заказом. 

А вот М.А. Волкова и М.Н. Шелюховская вы-
сказали уверенность, что «кардинальных изме-
нений в деятельности учителей не произойдет. 
Учителя, работающие на результат, получат до-
полнительную стимуляцию и мотивацию. И это 
хорошо! Положительные эмоции будут способ-
ствовать поддержанию комфортного климата 
в коллективе. Пассивные учителя получат им-
пульс к повышению активности». 

ВОПРОС: Какие, на Ваш взгляд, важные по-
зиции должны быть учтены при составлении 
эффективного контракта?

«Считаю, – поделилась своими мыслями  
И.Б. Трушкова, заведующий ГБДОУ №109, – что 
материальное стимулирование – важный рычаг 
деятельности педагога. Особенно, если оно осу-
ществляется с учетом следующих принципов:

• объективность – размер вознаграждения 
работника должен определяться на основе объ-
ективной оценки результатов его труда (и или 
самооценки, как это делают педагоги нашего 

учреждения);
• предсказуемость – работник должен 

знать, какое вознаграждение он получит в зави-
симости от результатов своего труда;

• адекватности – вознаграждение должно 
быть адекватно трудовому вкладу каждого ра-
ботника в результат деятельности всего учреж-
дения, а это прописано в критериях;

• своевременность – вознаграждение 
должно следовать за достижением результата, 
вот почему в нашем учреждении комиссия засе-
дает каждый месяц;

• прозрачность – правила определения воз-
награждения должны быть понятны каждому 
работнику, а для этого у педагогов есть возмож-
ность присутствовать на заседании комиссии 
или участвовать в обсуждении.

ВОПРОС: Как вы считаете, с введением эф-
фективного контракта главная его цель – 
привести количество (денег) в соответствие 
с качеством (работы) будет достигнута?

«Да, – уверенно заявляет Н.Л. Бринзей, – так 
как в эффективном контракте предполагается, 
что в отношении каждого работника должны 
быть уточнены и конкретизированы следующие 
критерии: трудовая функция, показатели оценки 
эффективности деятельности; размер и условия 
стимулирующих выплат, определенные с учетом 
рекомендуемых показателей. При этом условия 
получения вознаграждения должны быть понят-
ны работодателю и работнику и не должны опу-
скать двойного толкования».

ВОПРОС: И напоследок. Наш сборник назы-
вается «От эффективного контракта - к эф-
фективной школе». 

А в чем, по-вашему, заключается эффектив-
ность образовательного учреждения? 

«Эффективность школы – очень широкое и 
комплексное понятие. В первую очередь, это 
школа, в которой создана психологически ком-
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фортная атмосфера, способствующая не только 
высокому качеству обучения, но и позволяю-
щая чувствовать себя защищенным. Во-вторых, 
эффективная школа должна всегда идти в ногу 
со временем, развиваться, обеспечивая воз-
можность для развития и ученикам, и учи-
телям», - считает директор гимназии №528  
Е.Н. Ненахова. А ее коллега М.А. Волкова до-
бавляет: «Главный критерий эффективности 
школы – это, конечно же, ее востребованность. 
Когда дети хотят в этой школе учиться, а учителя 
– работать, когда родители хотят отдать своего 
ребенка именно в эту школу, директор может 
считать, что действительно ведет школу в пра-
вильном направлении». 

«Эффективный сад, – подводит итог  
Л.Н. Грызлова, – это сенсорный детский сад, от-
вечающий на запрос каждого участника обра-
зовательного процесса, учреждение «для всех 
и для каждого». Оценка эффективности для нас 
важна и с позиции семьи ребенка как заказчика, 
и с позиции администрации района. Для семьи 
эффективность – это параметры имиджа орга-
низации из многих составляющих: на первый 
взгляд - уровень готовности к обучению школе 
ребенка. Современные родители демонстриру-
ют заинтересованность в организации образо-
вательного процесса, совместной (проектной) 
деятельности с собственным ребенком. Для 
педагогического коллектива – готовность пер-
сонала работать с любым ребенком, имеющим 
разные стартовые возможности: как одаренным 
(и включить в его программу дополнительный 
английский), так и с ОВЗ (разработать индиви-
дуальную программу психолого-педагогической 
реабилитации)».

Вот такой разговор состоялся между руко-
водителями образовательных учреждений в 
преддверии нового учебного года. «Эффектив-
ная школа, – философски подводит итог бесе-

ды М.Н. Шелюховская, – это школа, оправды-
вающая ожидания социума, обеспечивающая 
качество усвоения образовательных программ, 
результативная школа. Для меня эффективная 
школа – это школа единомышленников. Только 
в согласии возможно достижение высоких ре-
зультатов коллективного труда». 

Да, ключевое слово здесь – «единомышлен-
ники». И пусть взгляды руководителей образо-
вательных учреждений на проблему модели-
рования образовательных процессов зачастую 
разнятся, тем не менее в главном – ПОВЫШЕ-
НИИ ЭФФЕКТИВНОСТИ ОБРАЗОВАНИЯ – все еди-
ны. Тема повышения эффективности образова-
ния была актуальна во все времена и не теряет 
своей актуальности в наши дни. «В школе – все 
будущее России», - в этих словах русского фило-
софа, ректора Московского университета С.Н. 
Трубецкого, сказанных еще в начале прошлого 
века, сформулирована программа на все време-
на, на все исторические и политические эпохи.

Основные задачи  Программы поэтапного 
совершенствования системы оплаты 
труда - ориентация системы оплаты труда 
на достижение конкретных показателей 
качества и количества услуг (работ), 
создание прозрачного механизма оплаты 
труда руководителей, развитие кадрового 
потенциала. Также необходимо обеспечить 
организационные и правовые условия для 
достижения целевых показателей уровня 
средней зарплаты отдельных категорий 
работников.
Системы оплаты труда должны обеспечивать 
дифференциацию для лиц, выполняющих 
работы различной сложности, и 
установление оплаты труда в зависимости 
от качества услуг (работ) и эффективности 
деятельности по заданным критериям и 
показателям.
«ГАРАНТ»: http://www.garant.ru/
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Пусть расцветают сто цветов,
пусть соперничают сто школ.
Китайская народная мудрость

Эффективная школа… Сегодня понятия эффек-
тивности труда, качества предоставляемых услуг 
у всех на слуху. Мы хотим быть конкурентоспо-
собными и выпускать во взрослую жизнь конку-
рентоспособных учеников. На государственном 
уровне мы серьезно говорим о соответствии 
международным исследованиям в области 
оценки качества образования:

PISA – оценка читательской компетентности, 
математической и естественнонаучной грамот-
ности, нацелено на умение понимать тексты 
различного типа и решать проблемы.

ICCS – оценка качества граждановедческого 
образования.

PIRLS – исследование качества чтения и пони-
мания текста.

TIMSS – исследование качества математиче-
ского и естественнонаучного образования.

Бытует мнение, что российские учащиеся не 
показывают высоких результатов в рамках дан-
ных исследований, но это не совсем так. Данный 
факт – не показатель низкого качества россий-
ского образования и не обвинение российским 
учителям. Есть и другие исследования, которые 
оценивают именно уровень усвоения школьной 
программы. И здесь у нас достаточно высокие 
показатели. Значит, чтобы говорить о качестве 
образования сегодня, об эффективности тру-
да учителя, воспитателя, руководителя, нужны 
четко определенные ориентиры. Учительство 
должно понимать, каков сегодня социальный 
заказ, какой выпускник требуется российскому 
обществу. «Как показывает исследование вос-
требованности на рынке труда разных способ-

ностей человека, 
проведенное Мас-
сачусетским тех-
нологическим ин-
ститутом; начиная 
с 60-х годов, ста-
новятся все менее 
востребованными, 
а сегодня вообще 
невостребованны-
ми, рутинные ког-
нитивные опера-
ции (простое запоминание и воспроизведение 
правил и фактов, вычисление по заданным фор-
мулам). И примерно с того же времени нарас-
тает востребованность нерутинных когнитивных 
операций, то есть умение решать проблемы, не 
имея готовых шаблонов», - читаем в статье док-
тора педагогических наук, профессора кафедры 
педагогики РГПУ им. А. И. Герцена Е. В. Писку-
новой. И с этим трудно не согласиться. Вот он, 
сегодняшний заказ общества школе. Нужен вы-
пускник, умеющий думать и действовать не по 
заученным шаблонам. Данные исследования не 
противоречат и самому понятию «эффективная 
школа», которое мы понимаем как учреждение, 
обеспечивающее общее среднее образование, 
максимально удовлетворяющее образователь-
ные запросы заказчиков: учащихся, родителей, 
социума и государства. На первый взгляд, все 
понятно: новое время – новые представления о 
качестве. Но если вчитаться в нормативные до-
кументы, регламентирующие деятельность об-
разовательного учреждения, мы видим некое 
противоречие. С одной стороны, мы говорим 
о самостоятельной, инициативной творчески 
мыслящей личности, а с другой - речь идет о 
стандартизации содержания образования (спи-

Ольга Нестеренкова,
директор ИМЦ

Невского района СПБ

Традиции и современность: как совместить?
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сок книг для чтения, фильмов для просмотра и 
т.д.). «Как ни парадоксально это звучит, - чита-
ем мы в статье А. Адамского «Подростковая мо-
дернизация», - но чем системнее задача в мас-
штабах всей системы образования, тем выше 
должен быть уровень самостоятельности и авто-
номности школ». С этим трудно не согласиться: 
какие бы инновации мы не вводили, претворять 
их в жизнь будут люди на местах. Лозунг «кадры 
решают все» актуален во все времена. А пока 
школа зависима от контролирующих органов, 
от законов системы, пока отвечает перед ними, 
а не конкретно перед родителями, которые при-
вели своих детей в класс, никакое стимулирова-
ние труда в полной мере работать не будет. Пе-
дагогам нужна мотивация: зачем, ради чего? И с 
этим надо работать, объяснять. У каждой школы 
должна быть СВОЯ миссия, своя задача, кото-
рые объединяли бы педагогический коллектив 
и вели вперед. Должна…. И здесь у нас опять 
возникает смешение понятий (противоречие?): 
с одной стороны - школа как образовательная 
организация оказывает образовательные услу-
ги, а с другой - мы говорим о её высокой миссии 
формирования системы ценностей. Многие пе-
дагоги и СМИ прямо ополчились против новой 
терминологии (дорожных карт, профессиональ-
ных стандартов и эффективных контрактов). Вот 
некоторые реплики из диалога в районной со-
циальной сети «2 Берега» http://2berega.spb.ru/ 
по поводу новшеств в образовании (блог «Но-
вое в образовании: дорожные карты, эффектив-
ный контракт, профессиональный стандарт»):

Алла Петровна Казакова: «`Хотеть и мочь` 
- дистанция огромного размера. Закон об об-
разовании в СССР был написан на нескольких 
страницах, но! `места мало - мыслям тесно`- 
огромнейший простор для живого творчества 
учителя. Сегодня живое творчество Учителя под-
менило речетворчество, в процессе постижения 

которого забываешь, зачем оно написано».
Нина Васильевна Панова: «…меняет моти-

вацию не дорожная карта и эффективный кон-
тракт, а система ценностей и смыслов в про-
фессиональной жизни педагога. Пока вместо 
миссии педагога будет исповедоваться идея 
`педагогической услуги` и эффективного менед-
жмента мы так и будем вязнуть в отсутствии мо-
тивов созидания личности нашего ученика, сту-
дента, молодого педагога - все едино».

Начинаешь разговаривать - понимаешь, что 
правы обе стороны, что не стоит сгущать краски, 
истина всегда посередине. И объединить всех 
спорящих может только личность руководителя.  
«Новая задача лидерства – это видение, иногда 
угадывание внутренних взаимосвязей, позволя-
ющих структурировать события, а также через 
понимание внутренних взаимосвязей внести в 
них смысл и ясность », - читаем мы в аноции к 
программе обучения эффективному лидерству 
Advanced Management Institute бизнес-школы 
AMI. 

Руководитель-лидер сможет грамотно рас-
ставить приоритеты и организовать кадровую 
политику так, что программа развития школы 
(образовательной организации) будет напи-
сана современным языком, где будут учтены 
все направления современной образователь-
ной политики, будь она централизованной или 

децентрализованной, сможет организовать 
предоставление образовательных услуг, но в 
то же время хотя бы в своем, отдельно взятом 
коллективе, создаст «систему ценностей и смыс-
лов», определяющих профессиональную жизнь 

Одним из современных подходов в ми-
ровой практике управления школой является 
изменение позиции руководства школы от 
управления к лидерству
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педагога, систему ценностей, в основу которой 
будут положены нравственные категории, а не 
система баллов.

Да, и сегодня, и во все времена, школа имеет 
лицо руководителя! Впрочем, как и класс – лицо 
классного руководителя, группа – воспитателя. 
Вот он - выход, который сглаживает все проти-
воречия и примиряет всех спорящих по поводу 
модернизации образования. Нужна серьезная 
кадровая политика на всех уровнях управления 
образовательной организацией (да-да, мы гово-
рим не только о школе, но и о детском садике, 
об учреждениях дополнительного образова-
ния детей!). Любую идею в жизнь претворяют 
люди…И опять мы возвращаемся к вопросу 
управленческих кадров. Только лидер приведет 
и свою образовательную организацию к лидер-
ству! Если надо, он добьется максимальной ав-
тономии, но он же может построить успешную 
школу в рамках существующей системы. Таких 
людей мало, это естественно, но они есть. По-
этому необходимо вокруг них объединять «не-
эффективные» или просто стабильные школы. 
Сегодня необходимо говорить о центрах разви-
тия, где вокруг сильной инновационной школы, 
работающей в режиме развития, выполняющей 
социальный заказ общества в полном объеме, 
объединяются другие образовательные учреж-
дения на основе единства интересов, постав-
ленных целей и задач. На базе большого про-
мышленного района это может быть система 
управления, подобная федеральным округам 
в Российской Федерации, можно учесть совре-
менное разделение больших районов города на 
муниципальные округа. И вот здесь эффектив-
ный контракт как нельзя кстати, здесь огромное 
поле для различных критериальных изысков. 
Однозначно: директор-лидер должен иметь до-
стойную зарплату. Все это реально прописать в 
нормативных документах, регламентирующих 

деятельность подобных центров. Руководство 
центрами образования может быть выборным. 
Это дает возможность директорам школ, входя-
щих в определенный муниципальный округ, по 
прошествии определенного срока и при дости-
жении определенных результатов занять лиди-
рующие позиции в управлении центром.

Здесь можно использовать и опыт настав-
ничества, и опыт стажировки, и опыт школ-
комплексов с одним кардинальным отличием 
– руководители, желающие работать в режиме 
развития, сохранят свою должность и будут обя-
заны работать на определенный результат, кото-
рый показывает школа-лидер, работать перени-
мая и умножая положительный опыт. Пока это 
одна из идей организации работы в условиях 
внедрения эффективного контракта. В районе 
при поддержке администрации запускается пи-
лотный проект по организации деятельности 
образовательных центров на фоне активной ра-
боты конкурсных процедур по формированию 
кадрового резерва руководителей, будущих 
лидеров. Эффективный руководитель построит 
эффективную школу и воспитает успешного уче-
ника – это аксиома. Ну, а сама формула эффек-
тивности, успеха в образовании лаконична, как 
и все формулы: «Знание, мышление и лидер-
ство, умноженные на этику». Авторство принад-
лежит Майклу Барберу, члену Международного 
консультативного комитета ВШЭ, руководителю 
всемирной программы исследований образо-
вательной политики и ее влияния на академи-
ческие успехи учащихся. Но если формула будет 
реализована не в полном объеме, если к зна-
нию будут пристроены мышление и лидерство, 
но все это не будет умножено на этику, «мы ни-
куда не придем». Это знание необходимо проч-
но усвоить всем, кто хочет построить эффектив-
ную школу.
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Одно из самых серьезных обращений к по-
нятию «качество образования» было сделано в 
Париже, в 1998 г., на Всемирной конференции 
по высшему образованию. И именно тогда про-
изошла констатация факта: повышение качества 
образования является одной из самых важных 
задач образовательных учреждений на длитель-
ную перспективу. Тогда же было определено, 
что невозможно дать единственное и однознач-
ное определение качества образования, невоз-
можно   использовать то, что мы знаем о фено-
мене качества сегодня, через несколько лет. Это 
связано с трансформацией понятия на основе 
меняющихся ценностей, требований общества к 
человеку и развития образования.

В философском определении термин «ка-
чество» означает: «…тождественная с бытием 
определенность, так что нечто перестает быть 
тем, что оно есть, когда оно теряет качество», 
филос. категория, отображающая существенную 
определенность вещей и явлений реального 
мира. В определении Международной органи-
зации стандартизации термин «качество» — это 
«совокупность характеристик объекта, относя-
щихся к его способности удовлетворять установ-
ленные и предполагаемые потребности».

Качество образования включается в беско-
нечный круговорот: качество человека-качество 
труда – качество продукции – качество произ-
водства – качество технологии –качество куль-
туры – качество науки – качество образования 
– качество общественного интеллекта – каче-
ство экономики – качество окружающей среды 
– качество общества –качество жизни – качество 
человека [5]. Качество образования (как один из 
компонентов) включено в комплексную харак-
теристику уровня развития стран – ИРЧП (ин-
декс развития человеческого потенциала) [2].

М.М. Поташ-
ником качество 
образования рас-
с м а т р и в а е т с я 
как соответствие 
требованиям об-
р а з о в а т е л ь н ы х 
стандартов: как 
« с о о т н о ш е н и е 
цели и результата, 
меры достижения 
целей, заданных 
операционно и 
спрогнозированных в зоне потенциального раз-
вития обучающихся». Качество образования 
может быть рассмотрено как соответствие за-
просам потребителей, как соответствие образо-
вательных услуг ожиданиям общества и т.д.  

«Как направление прикладной науки управ-
ление качеством образования стало формиро-
ваться с начала XX в., а сегодня задача обеспече-
ния (гарантии) качества образования занимает 
одно из центральных мест в образовательных 
реформах всех стран, выступая одновременно 
целью их проведения и важнейшим критерием 
успеха принимаемых мер. Эволюция представ-
лений в области управления качеством может 
быть обозначена как инспекция и испытания, 
контроль и оценивание, мониторинг и управле-
ние качеством. В современных условиях слож-
ное и многообразное понятие оценки качества 
образования претерпевает ряд концептуальных 
изменений – от проверки или оценки знаний и 
умений, через контроль усвоения знаний к от-
слеживанию учебных достижений учащихся и, 
наконец, более новым понятиям, таким, как ди-
агностика, измерение знаний, педагогические 
измерения учебных достижений, мониторинг, 

Ольга Жебровская, 
 к.п.н., доцент кафедры 

психологии и педагогики 
личностного и профессио-
нального развития СПбГУ

Образование. Высшего качества!



32 				                                         №16   Июнь 2014

квалиметрический мониторинг, экспертиза, кон-
трольно–оценочная система, единый государ-
ственный экзамен, образовательная статистика, 
педагогический анализ, оценка качества под-
готовленности, педагогическая интерпретация 
результатов».

Проблемы качества образования, посколь-
ку они связаны с качеством нашей жизни, от-
ражены в огромном количестве исследований, 
публикаций, документов. Вот только некоторые 
из них:

• Указ Президента РФ от 7 мая 2012 г. № 
597 «О мероприятиях по реализации государ-
ственной социальной политики» (подпункт «к» 
пункта 1 «…обеспечить формирование неза-
висимой оценки качества работы организаций, 
оказывающих социальные услуги…»).

• Постановление Правительства РФ от 30 
марта 2013 г. №286 «О формировании незави-
симой оценки качества работы организаций, 
оказывающих социальные услуги».

• Приказ Минобрнауки России от 14 октя-
бря 2013 г. №АП-1994/02 «О методических реко-
мендациях по внедрению независимой системы 
оценки качества работы государственных (муни-
ципальных) образовательных организаций».

• Распоряжение Комитета по образованию 
Правительства Санкт-Петербурга от 20 января 
2014 г. N 37-р «Об утверждении модели  Санкт-
Петербургской региональной системы оценки 
качества образования». 

Но сегодня наша система образования снова 
оказалась на распутье: уже в будущем году са-
мый важный инструмент независимой оценки 
качества – ЕГЭ будет радикально реформиро-
ван, так как в действующем формате не оправ-
дал возложенных на него надежд. 

В Санкт-Петербурге действует огромное коли-
чество образовательных организаций, серьез-
но изучающих качество образования, выпол-

няющих функции опытно-экспериментальных 
площадок, лабораторий, ресурсных центров. 
Системы и центры оценки качества есть как на 
городском, районном уровнях, так и на уровне 
образовательной организации. Тем не менее, 
в перечне тем в «Задании на выполнение об-
разовательными учреждениями опытно-экспе-
риментальной работы по решению актуальных 
проблем развития системы образования Санкт-
Петербурга» в 2014 г. из 20 тем 3 самым непо-
средственным образом связаны с качеством 
образования.

Одним из самых серьезных испытаний для 
любой образовательной организации является 
проверка качества, которая проходит в соответ-
ствии с нормативными документами и планами 
(более подробную информацию можно полу-
чить на сайте Комитета по образованию Санкт-
Петербурга: http://k-obr.spb.ru/page/455/.

В Санкт-Петербурге создана региональная 
система оценки качества образования (http://k-
obr.spb.ru/page/619/ ).

Качество образования является областью 
большого количества международных исследо-
ваний. Вот только некоторые из них:

• Международный проект «Исследование 
качества чтения и понимания текста» (Progress 
in Internat ional Reading Literacy Study, PIRLS)

• Международное исследование качества 
математического и естественнонаучного обра-
зования TIMSS (Third International Mathematics 
and Science Study)

• Международная программа оценки зна-
ний и умений учащихся (PISA – Programme for 

Одним из самых серьезных испытаний для 
любой образовательной организации явля-
ется проверка качества, которая проходит в 
соответствии с нормативными документа-
ми и планами 
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International Student Assessment). 
Результаты этих исследований, участия в них 

России, национальных исследований (напри-
мер, Мониторинг качества общего среднего 
образования, Изучение математической под-
готовки выпускников начальных школ России, 
Единый государственный экзамен) представле-
ны на сайте Центра ОКО (оценки качества обра-
зования): http://centeroko.ru/projects.htm.

Какие же показатели включают в оценку ка-
чества образования? Одно из наиболее полных 
исследований качества школьного образования 
было проведено в конце ХХ столетия Детским 
фондом ООН (ЮНИСЕФ). Международной ра-
бочей группой по образованию на заседании 
во Флоренции в июле 2000 был представлен 
Доклад «Defining quality of education» («Опреде-
ление качества образования»), в котором опре-
делялось, какое образование можно считать ка-
чественным. По версии авторов исследования, 
качественное образование включает следую-
щие компоненты:

- учащиеся здоровы и готовы учиться, их под-
держивают их семьи и местное сообщество; 

- имеется здоровая, безопасная, учитываю-
щая гендерные особенности, обеспечивающая 
необходимыми ресурсами и средствами обуче-
ния образовательная среда; 

- содержание, представленное в учебных 
планах и материалах, ориентировано на приоб-
ретение ключевых компетентностей в таких об-
ластях как чтение, письмо, вычисления, навыков 
жизнеобеспечения; 

- образовательный процесс обеспечивается 
в хорошо управляемых классах и школах про-
фессионально подготовленными учителями, ко-
торые используют стратегии обучения, ориенти-
рованные на ребёнка, и отработанные системы 
оценки для содействия учащимся в обучении и 
уменьшения неравенства; 

- результаты включают знания, умения и лич-
ную позицию и связаны с национальными зада-
чами в области образования и позитивным уча-
стием в общественной жизни.

К основным принципам отбора показателей 
для оценки качества образования Н.Ф. Ефремо-
ва относит следующие:

• ориентация на требования внешних 
пользователей;

• учет потребностей системы образования;
• минимизация системы показателей с уче-

том потребностей разных уровней управления 
системой образования;

• инструментальность и технологичность 
используемых показателей (с учетом суще-
ствующих возможностей сбора данных, ме-
тодик измерений, анализа и интерпретации 
данных, подготовленности потребителей к их 
восприятию);

• оптимальность использования источников 
первичных данных для определения показате-
лей качества и эффективности образования (с 
учетом возможности их многократного исполь-
зования и экономической обоснованности);

• иерархичность системы показателей;
• сопоставимость системы показателей с 

международными аналогами;
• соблюдение морально–этических норм в 

отборе показателей.
Интегрированной мерой качества в образо-

вании и инструментом контроля качества явля-
ется эффективность образовательного процес-
са. Для оценки эффективности все показатели, 
относящиеся к области качества образования, 
могут быть разделены на три группы.

I. Показатели, отражающие информацию 
о финансировании и особенностях образова-
тельной среды (быстро изменяющиеся и наи-
более сильно различающиеся в разных обра-
зовательных организациях:
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• о кадровом, информационном, матери-
ально–техническом (учебные помещения, лабо-
ратории, оборудование, расходные материалы), 

• методическом (учебная литература, на-
глядные пособия, макеты, тренажеры и т.д.) и 
другом обеспечении, 

• структуре и содержании образовательных 
программ, 

• формах организации учебного процесса, 
• методах реализации целей обучения и 

воспитания, 
• стабильности и адаптации при взаимодей-

ствии с внешней средой, 
• педагогических (образовательных) 

технологиях, 
• подготовке и переподготовке педагогиче-

ских кадров. 
II. Показатели, отражающие особенности 

образовательного процесса:
• доступность и дифференциацию 

обучения, 
• организацию образовательного про-

цесса (назначение, принципы, методы, 
планирование), 

• гуманистическую и культурно–познава-
тельную направленность, 

• стандартизированность и вариативность 
программ,

• использование традиционных и информа-
ционных технологий обучения и контроля,

• соответствие структуры и содержания 
актуальным тенденциям теории и практики 
образования, 

• деятельность образовательного учрежде-
ния в основное (урочное) и неосновное (внеу-
рочное) время, 

• внедрение инновационных методов 
обучения, 

• использование современных средств и 
методов контроля за процессом и результатами 

обучения, 
• способность к модификации форм и мето-

дов контроля.
III. Показатели, характеризующие резуль-

таты контрольно–оценочной деятельности и 
ожидаемые позитивные изменения в процессе 
управления качеством обучения:

• определяющие качественный состав обу-
чаемых, условия и атмосферу преподавания, 

• качество получаемых знаний, умений, на-
выков и компетенций, 

• результаты учебных достижений, 
• информацию о дальнейшей обществен-

ной судьбе обучавшихся, 
• увеличение динамики прироста качества 

знаний учащихся, личностных достижений уча-
щихся и учителей, 

• рациональность организационной струк-
туры учебного процесса и гибкость использова-
ния контрольно–оценочной системы, 

• сбалансированность пропорций контроля 
и самоконтроля, 

• адаптивность образовательной системы 
применительно к запросам пользователей и ка-
честву подготовки обучающихся.

Безусловно, эти показатели должны найти са-
мое непосредственное отражение и в професси-
ональном стандарте педагога, и в эффективном 
контракте.

В последние годы в оценке качества образо-
вания все сильнее представлены социальный 
аспект и компетентностный подход. Еще одна 
тенденция – разделение понятий качества полу-
чаемого и качества предоставляемого образо-
вания. Значительную помощь в оценке качества 
образовательной организации могут оказать не 
только материалы исследований и научные пу-
бликации, но и такие журналы как «Качество об-
разования» (http://edu-quality.ru/).

Тем не менее, сегодня образовательные ор-
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ганизации (особенно школы) сталкиваются с 
серьезной проблемой: как оценить качество 
образования, которое они предоставляют. Если 
учитывать проблемы ЕГЭ как инструмента неза-
висимой  оценки качества, отсутствие внятной 
системы общественной (независимой) экспер-
тизы качества образования в школе, проблемы 
применения формализованных и неформаль-
ных процедур оценки качества (можно ли оце-
нивать воспитанность в баллах?), то становится 
очевидно, что самый главный вопрос образо-
вания будет крайне острым еще очень долго, а 
скорее всего, всегда.

Единые рекомендации по  
установлению систем оплаты  

труда работников Обязательными  
для применения являются  

следующие нормы:

•  минимальный размер оплаты труда;
•  в ТД - условия оплаты труда, в том числе 

фиксированный размер должностного оклада, 
ставки заработной платы; 

•  размеры районных коэффициентов;
•  повышенная оплата труда работников, 
занятых на работах с вредными условиями 

труда;
•  выплаты за выполнение сверхурочных 
работ, работ в ночное время, выходные и 

нерабочие праздничные дни;
•  единый тарифно-квалификационный 

справочник работ и профессий рабочих и Единый 
квалификационный справочник должностей 
руководителей, специалистов и служащих;
•  фиксированные размеры должностных 

окладов, ставок заработной платы работников 
на основе профессиональных квалификационных 

групп профессий рабочих и должностей 
служащих; 

•  мнение соответствующих профсоюзов; 
•  порядок аттестации работников;

•  системы нормирования труда на основе 
типовых норм труда

Роль руководителя в 
современной школе

Профессиональ-
ный стандарт и 
эффективный кон-
тракт отражают 
требования обще-
ства к современ-
ному руководите-
лю, устанавливают 
ориентиры его 
профессионально-
го саморазвития. 
Так кто же он - со-
временный руко-
водитель? Какими 
качествами должен обладать? Какими знания-
ми? Он - юрист, экономист, строитель или все-
таки педагог?

Безусловно, эффективный руководитель се-
годня – это опытный управленец, владеющий 
обобщенными трудовыми функциями, пере-
численными в профессиональном стандарте. Но 
за годы работы в должности директора школы, 
общаясь с опытными коллегами-руководителя-
ми, я убедилась, что «сильный» руководитель, 
прежде всего, -  сильная личность – креативная, 
уверенная, целеустремленная, общительная. 

Каждый руководитель знает, что делать и как 
делать свою работу наилучшим образом. Руко-
водитель не может себе позволить учиться на 
собственных ошибках. Поэтому так важно полу-
чать знания по управлению в результате специ-
ального обучения, тщательно анализировать 
собственный опыт и опыт коллег. Так, Комитет 
по образованию предоставил возможность 
многим руководителям образовательных уч-
реждений, в том числе и мне, пройти обучение 
по Президентской программе «Менеджмент в 

Инесса Петренко, 
директор  

ГБОУ гимназии №261  
Кировского района СПБ
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социальной сфере». Я убеждена, что современ-
ные курсы повышения квалификации должны 
быть направлены не только на овладение зна-
ниями в области финансово-хозяйственной де-
ятельности, но и на развитие и совершенство-
вание управленческих способностей. Нужно 
учиться «эффективному лидерству», использо-
ванию технологий эффективной коммуникации, 
стресс-менеджменту, тайм-менеджменту и дру-
гим современным техникам.

Одно из важнейших качеств руководите-
ля - это ответственность. Директор находится в 
постоянном круге ответственности. Порой, об-
стоятельства вынуждают «раздвоиться», а то 
и «растроиться», чтобы все успеть. Конечно, у 
руководителя есть заместители - руководители 
2 и 3 уровня. От профессионализма команды 
заместителей, несомненно, зависит успешность 
деятельности учреждения. На плечах заместите-
лей сегодня лежит много повседневной работы, 
подготовительной работы, отчетности, работы 
по повышению мотивации педагогов и множе-
ство  других дел. Но важно, чтобы руководите-
ли понимали, что не все полномочия можно 
делегировать. Например, нельзя делегировать 
постановку целей, задач, выработку стратегиче-
ской политики. В образовательном учреждении 
многие цели формулируются именно руководи-
телем. И многое зависит от его мировоззрения, 
опыта, управленческой позиции. Эффективный 
директор, руководствуясь государственными 
интересами и собственными профессиональ-
ными предпочтениями, задает вектор развития, 
определяет фокус (акцент) внимания и динами-
ку (скорость) необходимых преобразований.

Руководитель должен обладать чувством 
нового. Педагогический коллектив нашей гим-
назии отличает сформированность иннова-
ционного образа жизни, т.е. обреченность на 
постоянный поиск, постоянное развитие. Разра-

ботав инновационные проекты, коллектив гим-
назии дважды становился победителем ПНПО. 
В настоящее время мы работаем над проектом  
создания качественно иного пространства для 
детей начальной школы «Развитие современ-
ной образовательной среды в соответствии с 
ФГОС второго поколения». О создании особен-
ных условий для детей младшего школьного 
возраста мы много размышляли, спорили, фан-
тазировали и мечтали. «Материализация идей» 
началась с осознания простой истины: если по-
настоящему чего-то хочешь, обязательно сбу-
дется. В 2010 году нашим учредителем было 
принято решение об объединении двух близ-
лежащих образовательных учреждений – гим-
назии и малокомплектной общеобразователь-
ной школы. Изменение масштаба деятельности 
гимназии в результате реорганизации привело 
к  расширению границ образовательного про-

странства и определило новые возможности, 
связанные с увеличением площадей, кадрового 
состава, привлечением в гимназию большего 
числа учеников. В присоединенном здании раз-
местилась начальная школа. Теперь у нас есть 
возможность открывать ежегодно по 5-6 пер-
вых классов, а главное, что 580 наших малень-
ких гимназистов обучаются в качественно ином 
пространстве.

Современный руководитель должен чув-
ствовать происходящее, основные тенденции в 
развитии дела и подчиненных,  своевременно 
улавливать настроение людей, их нужды, по-
требности, уважать мнение других. В гимназии 

Безусловно, эффективный руководитель 
сегодня – это опытный управленец, владе-
ющий обобщенными трудовыми функция-
ми, перечисленными в профессиональном 
стандарте
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№261 Кировского района Санкт-Петербурга есть 
незыблемое правило: «Руководитель, береги 
учителя! Будь сам внимателен к человеку, заня-
тому напряженным трудом!».

Современный эффективный руководитель, в 
моем представлении, всегда готов к изменени-
ям, ведь у него (как и в игре «Что? Где? Когда?») 
подчас бывает только одна минута для принятия 
решения.

Нагрузка на руководителя заметно возросла в 
последние годы. Умение организовать свое ра-
бочее время становится навыком, которым хо-
чешь не хочешь, а овладевать приходится. 

Часто мы находимся в ситуации, когда нужно 
делать несколько дел одновременно. Ежеднев-
но нам приходится расставлять приоритеты и 
комбинировать два критерия «важно» и «сроч-
но». Чтобы достичь наилучших результатов, 
можно придерживаться известного правила: по-
тратить  большую часть своего времени на дей-
ствительно важные дела и задачи. Помня о том, 
что «20% усилий дают 80% результата, а осталь-
ные 80% усилий – лишь 20% результата», совре-
менный руководитель правильно выбирает ми-
нимум самых важных действий, чтобы быстро 
получить  значительную часть от планируемого 
полного результата. Ведь, как правило, дальней-
шие улучшения не всегда оправданы.

Чтобы школа всегда была конкурентоспособ-
ной и результативной, руководитель, конечно 
же, должен быть лидером. Ведь личность руко-
водителя, его общая эрудиция, профессиональ-
ная подготовка, такт, энергия, организаторские 

способности, фактически определяют лицо об-
разовательного учреждения, деятельность пе-
дагогического и детского коллективов. 

Важно, чтобы руководитель сумел создать ко-
манду единомышленников. В гимназии работа-
ет профессиональная команда администрации 
и педагогического коллектива. Мы все разные, 
но объединены вокруг единой цели.

Каждый директор образовательного учреж-
дения, безусловно, находит свой стиль управ-
ления, собственное сочетание личностных ка-
честв, управленческих способностей и умений.  
Главное, чтобы у руководителя было желание 
постоянно профессионально расти самому и 
развивать свое любимое учреждение!

Эффективный директор, руководствуясь 
государственными интересами и собствен-
ными профессиональными предпочтениями, 
задает вектор развития, определяет фокус 
(акцент) внимания и динамику (скорость) не-
обходимых преобразований.

Заключение трудового договора 
является основанием возникновения 
трудового отношения между 
работником и работодателем. 
В соответствии со статьей 56 
ТК РФ на основании заключенного 
трудового договора работодатель 
обязуется предоставить работнику 
работу по обусловленной трудовой 
функции, обеспечить условия 
труда, предусмотренные трудовым 
законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового 
права, коллективным договором, 
соглашениями,  локальными 
нормативными актами, трудовым 
договором, своевременно и в полном 
размере выплачивать работнику 
заработную плату, а работник 
обязуется лично выполнять 
определенную трудовым договором 
трудовую функцию, соблюдать правила 
внутреннего трудового распорядка, 
действующие у данного работодателя.
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Эффективное введение новых образователь-
ных стандартов невозможно без адекватной 
обратной связи-системы оценки качества обра-
зования. Поэтому необходимо внедрять систему 
материальных стимулов для сохранения в шко-
лах лучших педагогов,  постоянного повышения 
их квалификации, а также для привлечения но-
вого поколения учителей.

Гимназия, как и многие школы Санкт-
Петербурга постоянно решает проблему оценки 
качества труда учителя. Три последних года в 
гимназии работает комиссия по оценке качества 
труда учителя. Как только появились первые ре-
комендации Комитета по образованию СПб по 
оценке качества труда учителя, мы и для себя 
сформировали критерии: что-то взяли из реко-
мендованного, а особо значимые конкретизи-
ровали и обсудили с коллективом. Сегодня до-
кумент готов к публикации.

Критерии оценки качества труда учителей
Второй Санкт-Петербургской гимназии
Успешность учебной деятельности учителя 

(max 6 баллов).
1. Уровень усвоения учащимися учебного 

материала по результатам административного 
контроля и  независимой внешней оценки зна-
ний и умений учащихся (диагностические рабо-
ты ИМЦ, АППО, система «ЗНАК»).

2. Качество работы с классным и электрон-
ным журналами.

При систематическом нарушении Указаний 
и норм работы с журналами баллы по этому 
критерию аннулируются.

Результативность внеурочной деятельности 
учителя (max 6 баллов).

- Успешность участия учащихся в олимпиадах 
(гимназический тур), конференциях, соревно-
ваниях, конкурсах (победители и призеры) на 

различных уров-
нях: районном, 
р е г и о н а л ь н о м , 
всероссийском, 
международном.

- Внеклассная 
работа по предме-
ту (что проведено, 
сколько человек 
участвовало).

Р е з ул ь т а т и в -
ность научно-ме-
тодической дея-
тельности учителя (max 6 баллов).

1. Степень участия в работе творческих групп.
Результативность презентации собственной 

педагогической деятельности (уровень и статус 
профессиональных конкурсов, конференций, 
публикаций).

Если имеет место нарушение периодично-
сти повышения квалификации учителя, баллы 
по этому критерию аннулируются.

Результативность коммуникативной дея-
тельности учителя (max 3 балла).

1. Работа по охране здоровья учащихся: де-
журство учителя по гимназии, травмы на уроках 
и на переменах.

Если имели место несколько травм на уро-
ках или во время дежурства учителя, баллы по 
этому критерию аннулируются.

2. Готовность к замещению уроков.
3. Инициатива, участие в жизни Гимназии, 

исполнительская дисциплина.
Если имеются обоснованные жалобы на 

работу учителя, баллы по этому критерию 
аннулируются.

За каждый из четырех критериев отвечает 
конкретная служба. За первый критерий - за-

О критериях оценки качества в гимназии

Наталья Тетерятникова,
заместитель директора по 

УВР, учитель математики 
Второй Санкт-

Петербургской Гимназии
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местители по учебной работе. За второй и третий - методическая служба. За четвертый критерий 
- учебная часть. Данные по работе учителя собираются в течение полугодия. Показатели могут в сле-
дующем полугодии меняться в зависимости от важности некоторых моментов. 

Оценка успешности учебной деятельности учителя проходит в гимназии по определенной систе-
ме. В конце августа появляется график мониторинга  качества знаний учащихся.

График мониторинга

Фами-
лии 

учите-
лей се

нт
яб

рь

ок
тя

бр
ь

но
яб

рь

де
ка

бр
ь

ян
ва

рь

фе
вр

ал
ь

м
ар

т

ап
ре

ль

м
ай

ию
нь

1 8А 8А 8А

2 4А

3 5Р, 11Д 5М, 6А 6 А , 
11Р

11Р, 6А 11М

4 9А 9Р, 11Р 9М, 11М

5 8А 8А 8А

6 4К 4А 4А 4А

7 6А

8 9А 8А 9Р, 11Р 8А 9М, 11М

9 5М 7А 7К

10 5Д 9А 9Р 9М

11 5Д

12 9А 9Р 9М

13 9Д 9Р 9М

14 8А 8А 8А

15 8Р 7Д 7А 8А 8А

16 9А 9Р, 11Р 9М, 11М

17 2Д 2К 2А 2Д 2К 2А

18 1Д 1А 1Д 1К 1А

19 9А 8А 9Р, 11Р 8А 9М, 11М

20 9А 9Р 9М

21 11Д 9Р, 11Р 9М, 11М

22 3Д 3К 3А 3Д 3К 3А

23 3Д 3К 3А 3Д 3К 3А

24 4А 3А 4А



40 				                                         №16   Июнь 2014

25

В этом графике каждый учитель видит на весь учебный год работы, которые запланированы (ка-
федральные, административные, районные, городские, министерские…), количество этих работ и 
время проведения.

В конце полугодия в комиссию стекаются все данные по каждому учителю по заявленным крите-
риям. Появляется такая сводная ведомость.

Качество работы учителей за сентябрь-декабрь 2013 г.

Ф а м и л и и 
учителей

классы 1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 О б -
щ а я 
а к -
т и в -
ность

итого

1 8а,б,в,г 1 3 1 2 1 1 0 0 1 1 10

2 2д,4а,б,в,г,е, 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 3

3 5в,6а,в,11-1,11-4 1 3 0 0 0 0 0 0 1 0 5

4 9-3,9-4,10-3,10-4, 

1 0 - 5 , 1 1 -
1,11-3

1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 2

5 8а,б,в,г 2 3 0 0 0 0 0 0 0 0 5

6 4а 2 2 0 0 0 0 1 1 1 0 10

7 4а,б,в,г 2 2 0 0 0 0 0 0 0 0 4

8 6в,г,д,10-1,10-4 2 2 1 2 1 1 0 0 1 0 10

9 7а,б,в,г,д,8а,б,в,г,

9-2,10-4 3 2 0 0 1 3 0 0 0 0 9

10 5а,г,7в 1 3 0 0 3 0 0 0 0 0 7

11 8а,б,в,г 1 2 1 2 2 0 1 1 1 0 11

12 5а,б,в,г,д 2 0 1 0 1 0 1 0 0 0 5

13 9-1,9-2,9-3,9-4,

10-2,10-3 1 2 2 0 0 0 0 0 1 0 6

14 9-1,9-2,9-3,10-2,

10-3,10-5 1 2 2 0 3 1 0 1 0 0 10

15 5а,б,в,9-4 1 2 1 0 1 0 1 1 1 0 9

16 7а,б,в,г,д,8б,в,г 2 3 0 0 3 2 1 1 1 1 14

17 6а,б,в,г,д,7г,8а,9-2,

9 - 3 , 1 0 -
1,10-2,11-
1,
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1 1 - 2 , 1 1 -
3,11-4

3 2 0 3 2 2 0 0 1 0 13

18 2б 2 2 0 0 2 3 1 1 1 0 12

19 1а 0 1 0 0 1 0 0 1 1 0 4

20 8а,б,г,9-1,9-2,10-2,

1 0 - 4 , 1 1 -
2,11-3,11-4

1 3 0 0 3 3 0 0 1 1 12

21 11-1,11-2,11-3,11-4 0 2 2 2 0 -3 0 0 1 0 4

22 9-1,9-2,9-3,10-2,

10-3,10-5 1 2 2 1 1 1 1 0 1 2 12

23 3в 2 3 0 0 1 3 0 1 1 0 11

24 3б 2 1 0 0 1 0 0 1 0 0 5

25 2а,б,в,г,д,3а,б,4г,д, 1 2 0 0 0 0 0 0 -1 0 2
В этой таблице прописаны все баллы по каждому учителю и подведен итог по количеству баллов. 
Затем делается ведомость на каждого учителя.

Индивидуальная карта оценки качества труда учителя за сентябрь-декабрь 2013 г.

Nп/п Критерий Баллы

1.1 Уровень усвоения учащимися учебного материала по результатам админи-
стративного контроля и  независимой внешней оценки знаний и умений уча-
щихся (диагностические работы ИМЦ, АППО, система «ЗНАК»). 

1

1.2 Качество работы с классным и электронным журналами. 2

2.1 Успешность участия учащихся в олимпиадах (гимназический тур), конферен-
циях, соревнованиях, конкурсах. 

2

2.2 Внеклассная работа по предмету. 

3.1 Степень участия в работе творческих групп. 3

3.2 Результативность презентации собственной педагогической деятельности 
(уровень и статус профессиональных конкурсов, конференций, публикаций). 

1

4.1 Работа по охране здоровья учащихся: дежурство учителя по Гимназии, травмы 
на уроках и на переменах. 

4.2 Готовность  к  замещению  уроков. 1

4.3 Инициатива, участие в жизни Гимназии, исполнительская дисциплина. 10

Учитель ____________________ФИО

Учитель обязательно знакомится с индивидуальной картой. В случае несогласия с выставленны-
ми баллами имеет право обратиться в комиссию за объяснениями. Пересматривая установленные 
баллы, комиссия может принять во внимание доводы учителя или же доказать справедливость на-
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численных баллов.
Только после этого приказом директора ут-

верждается коэффициенты качества труда учи-

телей в денежном эквиваленте на предстоящие 
полгода.

Вполне возможно, что данные критерии 
оценки качества труда учи-
телей нашей гимназии не 
являются исчерпывающими. 
Они, конечно, могут быть рас-
ширены в зависимости от 
специфики образовательного 
учреждения.

При изменении системы 
оплаты  труда на сегодняшний 
день, при введении дополни-
тельных соглашений к трудо-
вым договорам, отработанные 
на протяжении 3-х последних 
лет критерии используются 
для установления надбавок 
стимулирующего характера, 
расширив их перечень за счет 
тех критериев, которые ха-
рактеризуют степень эффек-
тивности образовательного 
учреждения.

Одно несомненно: имен-
но такая системная работа по 
оценке качества труда учителя 
позволит сделать процедуру 
поощрения учителей за твор-
ческий, добросовестный, про-
фессиональный труд более 
прозрачной и справедливой.

Нормативное регулирование  
оплаты труда в учреждениях образования:

•  Трудовой кодекс РФ от 30.12.2001 № 197-ФЗ
•  Федеральный закон от 29.12.2012  

№ 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»
•  Государственная программа  

РФ «Развитие образования» на 2013–20 г.
•  Указ Президента Российской Федерации от 07.05. 2012 
№ 597 «О мероприятиях по реализации государственной 

социальной политики»
•  Распоряжение Правительства  РФ от 26.11.2012 №2190-
р «О программе поэтапного совершенствования системы 

оплаты труда в государственных (муниципальных) 
учреждениях на 2012-2018 годы»

•  Распоряжение Правительства РФ от 30 декабря 2012 г. 
N 2620-р «Об утверждении плана мероприятий («дорожной 

карты») «Изменения в отраслях социальной сферы, 
направленные на повышение  

эффективности образования и науки» 
•  Приказ Минтруда России от 26.04.2013 № 167н «Об 

утверждении рекомендаций по оформлению трудовых 
отношений с работником ГУ (МУ) при введении 

эффективного контракта»
•  Методические рекомендации для образовательных 

учреждений профессионального образования по 
совершенствованию порядка и условий оплаты труда, 

разработанные Минобрнауки России, 2013 г.
•  Распоряжение Комитета по образованию 

Правительства Санкт-Петербурга от 09.09.2013 № 2071-р 
«Об утверждении примерных показателей и критериев 

эффективности деятельности педагогических работников 
образовательных организаций, реализующих программы 

начального общего, основного общего и среднего (полного) 
общего образования, находящихся в ведении Комитета по 

образованию …»
•  Распоряжение Комитета по образованию 

Правительства Санкт-Петербурга от 20.08.2013 № 
1862-р  «Об утверждении рекомендаций по применению 

показателей и критериев эффективности деятельности 
руководителей образовательных организаций, находящихся 

в ведении Комитета по образованию, администраций 
Санкт-Петербурга»
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Важным направлением в деятельности 
учителя в современной школе является педа-
гогическая диагностика, которая позволяет 
контролировать ход и темп обучения каждого 
школьника, выявлять его индивидуальные осо-
бенности и потенциальные возможности и тем 
самым управлять учебным процессом.

В педагогическую диагностику вкладывается 
более широкий и более глубокий смысл, чем в 
традиционную проверку знаний и  умений уча-
щихся. Проверка лишь констатирует результаты, 
не объясняя их происхождения. Диагностирова-
ние рассматривает результаты в связи с путями, 
способами их достижения, выявляет тенденции, 
динамику формирования продуктов обучения. 

Диагностирование включает в себя:
- контроль, проверку, оценивание, 
- накопление статистических данных, их 

анализ, 
- выявление динамики, тенденций, прогно-

зирование дальнейшего развития событий.
Таким образом, педагогическая диагностика 

призвана, во-первых, оптимизировать процесс 
индивидуального обучения, во-вторых, в инте-
ресах общества обеспечить правильное опреде-
ление результатов обучения и, в-третьих, руко-
водствуясь выработанными критериями, свести 
к минимуму ошибки при переводе учащихся из 
одной учебной группы в другую, при направле-
нии их на различные курсы и выборе специали-
зации обучения. 

Диагностика, служащая улучшению учебного 
процесса, должна ориентироваться на следую-
щие цели:

- внутренняя и внешняя коррекция в случае 
неверной оценки результатов обучения;

- определение пробелов в обучении, 

п о д т в е р ж д е -
ние успешных  
р е з у л ь т а т о в 
обучения;

- планирование  
п о с л е д у ю щ и х 
этапов учебного 
процесса;

- мотивация с 
помощью поощре-
ния за успехи в учебе и регулирования сложно-
сти последующих шагов;

- улучшение условий учебы.
Коллектив учителей начальной школы Второй 

Санкт-Петербургской Гимназии на протяжении 
последних трёх лет работает над созданием раз-
ноуровневых диагностических работ по опре-
делению уровня сформированности учебных 
умений по основным предметам. За эти годы 
удалось выстроить систему организации педа-
гогической диагностики учебных достижений 
младших школьников. Данная система опреде-
ляет чёткий алгоритм действий учителя при соз-
дании диагностических работ, подготовки уча-
щихся к их выполнению, а также к организации 
проведения  педагогической диагностики.

Этапы организации педагогической 
диагностики:

• Работа с программой.
Цель работы - определить, каких результатов 

должен достичь учащийся при изучении данной 
темы:

- какие результаты должны быть достигнуты 
обязательно — они составляют «базовый» уро-
вень учебного материала;

- каких результатов желательно достигнуть 
при изучении данной темы - они лягут в основу 

Александр  Лосев, 
методист Второй Санкт-

Петербургской Гимназии                                                            

Методическое сопровождение учителя 
в условиях разработки разноуровневых 

диагностических работ
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«повышенного» уровня учебного материала.
Таким образом, составляется перечень (коди-

фикатор) формируемых умений при изучении 
данной темы (таблица № 1).

• Работа с учебником и дополнительными 
учебными пособиями.

Цель работы - подобрать в учебнике упраж-
нения, направленные на формирование у 
учащихся каждого из умений, указанных в  
кодификаторе. Подбор упражнений из дополни-
тельных учебных пособий, соотнесение их с раз-
делами кодификатора.

• Составление планирования («матрицы», 
«конструктора»). 

Цель работы - определение места и времени 
формирования каждого из умений в ходе изуче-
ния темы, определение приёмов, используемых 
при формировании каждого из умений в усло-
виях разноуровневого обучения.

• Подбор разноуровневых диагностических 
заданий.

Цель работы - создание «банка» разноу-
ровневых заданий по каждому из формиру-
емых умений для организации проведения  
диагностических работ:

- в начале изучения темы - для определения 
уровня «стартовых» знаний учащихся по данной 
теме;

- в ходе изучения темы (промежуточная 
диагностика)

- по итогам изучения темы — для определе-
ния уровня освоения темы учащимися, плани-
рования коррекционной работы с учащимися, 
не овладевшими обязательными умениями.

• Презентация новой темы учащимся  
(стадия вызова).

Цель работы - познакомить учащихся с новой 
темой:

- поставить задачи, которые должны быть до-
стигнуты каждым учащимся при изучении дан-

ной темы;
- определить задачи, которые могут быть 

достигнуты учащимися при изучении данной 
темы;

- познакомить с графиком проведения и те-
матическим содержанием диагностических 
работ; 

- провести «стартовую» диагностическую ра-
боту с целью определить уровень компетентно-
сти по данной теме каждого из учащихся. 

• Работа по изучению новой темы.
Изучение нового материала, согласно состав-

ленному планированию. Проведение проме-
жуточных диагностических работ с целью опре-
деления уровня формирования необходимых 
умений каждой из разноуровневых групп уча-
щихся, организации педагогической поддержки 
отдельным учащимся.

• Организация итоговой диагностической 
работы.

Цель работы — определить уровень освоения 
темы каждым учащимся

• Рефлексия.
Цель работы - соотнесение поставленных за-

дач перед изучением темы с результатом их 
выполнения, оценка учащимися собственных 
достигнутых результатов. Работа с листами са-
мооценки (таблица № 2):

- определение рейтинга учащихся по уровню 
изучения данной темы;

- определение дальнейших действий для 
учащихся, не овладевших необходимыми уме-
ниями в ходе изучения данной темы.

Данная система уже третий год применяется в 
Гимназии и нашла положительный отклик у всех 
участников образовательного процесса. Она соз-
дала условия для дифференциации обучения,  
учёта индивидуальных возможностей каждого 
учащегося и дифференциации оценки учебных 
достижений учащихся начальной школы.
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Таблица 1. Кодификатор умений по русскому языку учащего(ей)ся____класса 
_____________________________________________________(первое полугодие)

Блок № 
п/п

Умение Разноуровневые за-
дания для учащихся

Слово. 
Словосочетание. 

Предложение. 
Текст. 

1 Определять тип текста: повествование,  
описание, рассуждение

2 Распознавать синонимы
3 Распознавать антонимы
4 Определять вид предложения  

по цели высказывания

5 Выделять главные члены предложения

Таблица 2.1. Лист самооценки умений по русскому языку учащего(ей)ся____класса 
_______________________________________________________(первое полугодие)

Блок № 
п/п

Умение Прогностиче-
ская самооцен-
ка (до выпол-

нения работы)

Самооценка 
после вы-
полнения 

работы

Самооценка 
после про-

верки рабо-
ты учителем

Слово. 
Словосочетание. 

Предложение. 
Текст. 

1 Определять тип текста: по-
вествование,  

описание, рассуждение
2 Распознавать синонимы
3 Распознавать антонимы
4 Определять вид  

предложения  
по цели высказывания

5 Выделять главные 
члены предложения

Таблица 2.2. Лист самооценки по русскому языку

Я планирую _____________________________
Добиться результата я постараюсь за _______
В этом мне поможет …- помощь родителей, - работа с учебником, тренировка, - помощь 

учителя

Я теперь умею:
- делить текст на предложения
- определять вид предложения
- озаглавливать текст
- различать гласные и согласные звуки
- различать звонкие согласные звуки
- слова с ЖИ-ШИ, ЧА-ЩА, ЧУ-ЩУ

Пока мне трудно …
- делить текст на предложения
- определять вид предложения
- озаглавливать текст
- различать гласные и согласные звуки
- различать звонкие согласные звуки
- различать мягкие согласные звуки
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В настоящее время государственное устрой-
ство и социально-экономическая жизнь страны 
претерпевают существенные изменения. Изме-
нения в системе общего образования касаются 
внедрения новых федеральных государствен-
ных образовательных стандартов, актуализации 
процедуры итоговой государственной аттеста-
ции обучающихся, внедрения новой системы 
оплаты труда работников общеобразовательных 
организаций, разработки и внедрения систем 
оценки качества и эффективности деятельности 
педагогического персонала, в основе которых 
лежит механизм эффективного контракта.

В настоящей статье представлена система 
оценки качества деятельности педагогов обще-
образовательных организаций в контексте пере-
хода на эффективный контракт с педагогически-
ми работниками.

Необходимость совершенствования суще-
ствующих систем оценки педагогов образова-
тельных организаций (далее - ОО) общего об-
разования заключается в формировании систем 
оценки качества деятельности педагогов (на 
основе федеральных государственных образо-
вательных стандартов), применимых для уста-
новления их соответствия квалификационным 
категориям, при оплате их труда и управлении 
качеством образования в ОО в контексте пере-
хода на эффективный контракт.

В основе формирования системы оценки ка-
чества деятельности педагогов лежит разработ-
ка системы показателей оценки.

На рис. 1 представлена система показателей 
оценки качества деятельности педагогов обще-
образовательных организаций, где:

ООП* - основная образовательная 

программа.
Эта система 

включает в себя 
подсистемы по-
казателей, группы 
показателей и по-
казатели оценки 
качества деятель-
ности педагогов.

Под показате-
лем понимается 
основная оце-
ночная характе-
ристика качества 
деятельности пе-
дагога общеобра-
зовательной организации. Каждому показателю 
соответствует совокупность критериев оценки.

Критерий - это признак, на основании которо-
го производится оценка качества деятельности 
педагога общеобразовательной организации. 

Система показателей оценки включает две 
подсистемы показателей:

• обязательные показатели;
• ранжирующие показатели.
Обязательные показатели определяются с 

учетом соответствующих федеральных государ-
ственных образовательных стандартов. Струк-
тура стандартов общего образования включает 
в себя: требования к результатам освоения об-
учающимися ООП, требования к структуре ООП, 
требования к условиям реализации ООП.

Ранжирующие показатели учитывают назна-
чение ОО общего образования и их основные 
функции. Эти показатели отражают ориентацию 
администрации общеобразовательной органи-

Система оценки качества деятельности 
педагогов общеобразовательных организаций в 

контексте перехода на эффективный контракт

Марина Ткачева, 
специалист по учебно-ме-

тодической работе 1 кате-
гории отдела координации 

системы  
менеджмента качества 

Санкт-Петербургского 
государственного эконо-

мического университета, 
методист лицея №410  

Пушкинского района СПб
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зации на совершенствование конкретного вида деятельности педагогов (воспитательной, методиче-
ской и др.) в рамках образовательного процесса.

Комплексный показатель качества деятельности педагога (КПКДпед) формируется на основе 
оценки его деятельности по обязательным и ранжирующим показателям.

Для общеобразовательных организаций основная функция состоит в социализации обучающихся, 
в том, чтобы они стали полезными членами общества. 

Это определяет необходимость усвоения учащимися правил поведения, социальных норм и цен-
ностей, знаний и умений, необходимых для их дальнейшего обучения в ОО среднего профессио-
нального и высшего образования и успешного функционирования в обществе.

Согласно Государственной программе РФ «Развитие образования» [1], в настоящее время око-
ло 1/3 молодежи (в возрасте от 14 до 30 лет) не способна успешно адаптироваться к современной 
экономической ситуации и в полной мере реализовать свой человеческий капитал. В обществе на-
блюдается деформация духовно-нравственных и моральных ценностей, а также слабое развитие 
культуры гражданского поведения. Наличие негативных тенденций развития молодежи (курение, 
употребление алкоголя, наркотиков, ксенофобия и др.) предопределило необходимость усиления 
участия ОО (особенно, общеобразовательных организаций) в воспитании обучающихся и формиро-

Показатели 
соответствия 
достигнутых 

образовательных 
результатов 

обучающимися 
требованиям 

ООП*

Достижение 
личностных 
результатов 

освоения ООП

Достижение
 метапредметных 

результатов 
освоения ООП

Достижение 
целевых 

показателей 
по предметной

обученности

Показатели 
соответствия 

документации, 
разрабатываемой 
педагогическим 

работником, 
требованиям 

ООП

Показатели соответствия 
уровня квалификации 

педагогического 
работника требованиям к 
кадровому обеспечению 

реализации 
образовательного 

процесса

Квалификационные 
характеристики 
педагогического 

работника 
(требования 

к квалификации)

Квалификационные 
характеристики 
педагогического 

работника 
(требования 

к квалификации)

Показатели оценки качества деятельности педагога общеобразовательной организации

Обязательные показатели Ранжирующие показатели

Показатели, характеризующие 
социализацию обучающихся

Общественно 
полезная 

деятельность 
обучающихся

Квалификационные 
характеристики 
педагогического 

работника 
(должностные 
обязанности)

Квалификационные 
характеристики 
педагогического 

работника 
(требования к 
квалификации)

Степень участия 
во внеурочных 
мероприятиях

Профориентаци-
онная работа, 
проводимая 

с обучающимися
 и их родителями 

(законными 
представителями 

обучающихся)

Комплексный показатель качества деятельности педагога общеобразовательной организации (КПКДпед)

Рис. 1. Система показателей оценки качества деятельности педагогов общеобразовательных организаций
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вании у них социальных компетенций. Модер-
низация системы общего образования должна 
быть направлена на повышение качества ре-
зультатов образовательного процесса, в частно-
сти, на социализацию учащихся.

Проведение оценки качества деятельности 
педагогов общеобразовательных организа-
ций предполагает работу экспертов, имеющих 
опыт в проведении оценки учителей. В каче-
стве экспертов могут выступать педагогические 
работники ОО. Количество экспертов может 
варьироваться. 

Каждая группа показателей, применяемых 
в ходе оценки, раскладывается на показате-
ли более низкого порядка, каждый из которых 
включает в себя набор критериев. Экспертная 
оценка качества деятельности педагогов прово-
дится по каждому из критериев в соответствии 
с нормативами оценки (требуемыми критери-
альными значениями), установленными в со-
ответствующих федеральных государственных 
образовательных стандартах. При этом учитыва-
ется значимость (весовой коэффициент) каждо-
го критерия оценки.

Формируемая система направлена на оценку 
качества деятельности педагогов, поэтому для 
их оценки мы применяем квалиметрические 
методы, которые позволяют дать количествен-
ную оценку качества объекта исследования.

В ходе оценки качества деятельности педаго-
гов выявляется уровень соответствия критериев 
установленным нормативам оценки (уровень 
выполнения нормативов). Определение уров-
ня соответствия критериев нормативам оценки  
осуществляется на основе 4-х балльной шкалы 
наименований:

3 балла – данный критерий полностью соот-
ветствует нормативу оценки;

2 балла – данный критерий в основном соот-
ветствует нормативу оценки;

1 балл – данный критерий незначительно со-
ответствует нормативу оценки;  

0 баллов – данный критерий полностью не со-
ответствует нормативу оценки.

Весовой коэффициент показателя оценки 
устанавливается, исходя из степени значимости 
соответствующей группы показателей. Исходя 
из того, что при оценке качества деятельности 
педагогов мы используем 4 группы показателей, 
весовые коэффициенты распределились от 1 до 
4. В табл. 1 представлена значимость показате-
лей оценки качества деятельности педагогов 
общеобразовательных организаций.

 Значимость ранжирующих показателей оцен-
ки, по сравнению с обязательными показателя-
ми, наиболее высока, поскольку в основе фор-
мирования ранжирующих показателей лежит 
ориентация деятельности ОО общего образова-
ния и их основные функции. Следовательно, при 
оценке педагогов показатели, характеризующие 
социализацию обучающихся, являются наибо-
лее значимыми (весовой коэффициент равен 4).

Показатели соответствия достигнутых обра-
зовательных результатов обучающимися требо-
ваниям ООП являются менее значимыми, чем 
показатели, характеризующие социализацию 
обучающихся.

Вместе с тем, значимость этой группы пока-
зателей высока (весовой коэффициент равен 3), 
поскольку система оценки качества деятельно-
сти педагогов общеобразовательных организа-
ций должна быть ориентирована на конечный 
результат образовательного процесса, т.е. на то, 
чтобы обучающиеся стали полезными членами 
общества. Далее по степени значимости следу-
ют показатели соответствия уровня квалифика-
ции педагогического работника требованиям к 
кадровому обеспечению реализации образова-
тельного процесса (весовой коэффициент равен 
2) и показатели соответствия документации, 
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разрабатываемой педагогическим работником, требованиям ООП (весовой коэффициент равен 1). 
Таблица 1 Значимость показателей оценки качества деятельности педагогов общеобразова-

тельных организаций

Группы показателей оценки Показатели оценки Весовой ко-
э ф ф и ц и е н т 
показателей 
оценки

Показатели соответствия 
достигнутых образователь-
ных результатов обучающи-
мися требованиям ООП

Достижение личностных результатов освоения обу-
чающимися ООП

3

Достижение метапредметных результатов освоения 
обучающимися ООП

3

Достижение целевых показателей по предметной 
обученности

3

Показатели соответствия 
документации, разраба-
тываемой педагогическим 
работником, требованиям 
ООП

Соответствие структурной полноты рабочих про-
грамм установленным требованиям

1

Соответствие содержания рабочих программ требо-
ваниям к результатам освоения ООП

1

Показатели соответствия 
уровня квалификации пе-
дагогического работника 
требованиям к кадровому 
обеспечению реализации 
образовательного процесса

Квалификационные характеристики педагогического 
работника (должностные обязанности)

2

Квалификационные характеристики педагогического 
работника (требования к квалификации)

2

Показатели, характери-
зующие социализацию 
обучающихся

Общественно полезная деятельность обучающихся 4

Степень участия во внеурочных мероприятиях 4

Профориентационная работа, проводимая с обучаю-
щимися и их родителями (законными представителя-
ми обучающихся)

4

 Такое распределение весовых коэффициентов связано с тем, что международный опыт свидетель-
ствует о концентрации внимания современных 
систем образования различных стран на разви-
тие профессиональных компетенций педагога, а 
не на его способность разрабатывать докумен-
тацию, регламентирующую его профессиональ-
ную деятельность.

В ходе оценки качества деятельности педаго-
гов общеобразовательных организаций приме-
няются контрольные карты.

В табл. 2 представлена контрольная карта 
оценки качества деятельности педагога общеоб-
разовательной организации.

Выводы об уровне качества деятельности 
педагога общеобразовательной организации 

приводятся в итоговой таблице результатов, в 
которой отражаются экспертные оценки пока-
зателей, групп показателей и педагога, а также 
комплексный показатель качества его деятель-
ности (КПКДпед).

Значение экспертной оценки показателя 
(ЭОп) определяется по формуле:

 
iz  q ЭО

j
ijп  i
×=∑ ,(i=1÷l), (j=1÷m) 

	 (1)
      - значение экспертной оценки i-ого показателя;

     - степень проявления j-ого критерия i-ого показателя;

     - весовой коэффициент (значимость) i-ого показателя.

ijq

iz

ЭОп i
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за

м
ен

яю
щ

им
и)

, 
ко

лл
ег

ам
и 

по
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зо

ва
ни

е 
и 

пе
да

го
ги

ка
» 

ил
и 

в 
об

ла
ст

и,
 с

оо
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ан
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о-
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Значение экспертной оценки группы показа-
телей (ЭОгрп) определяется по формуле:

 ∑=
i

k грп  ЭО пiЭО ,(k=1÷p)
	 (2)

где ЭОгрпk – значение экспертной оценки 
k-ой группы показателей.

Значение экспертной оценки педагога  
(ЭОпед) определяется по формуле:

 
∑=

k
 пед  ЭО

kгрпЭО
	 (3)

Комплексный показатель качества деятель-
ности педагога (КПКДпед) определяется как 
отношение значения его экспертной оценки к 
максимально возможному количеству баллов, 
полученных в ходе экспертной оценки:

max

пед
 пед ЭО

ЭО
 К =ПКД

	 (4)
где ЭОmax - максимально возможное коли-

чество баллов, полученных в ходе экспертной 
оценки качества деятельности педагога по всем 
критериям.

Комплексный показатель качества деятельно-
сти педагога (КПКДпед) определяется в соответ-
ствии со шкалой интервалов, которая позволяет 
определить уровень качества его деятельности:

КПКДпед<0,5 – критический уровень качества 
деятельности педагога;

0,5≤КПКДпед<0,6 – низкий уровень качества 
деятельности педагога;

0,6≤КПКДпед<0,75 – средний (достаточный) 
уровень качества деятельности педагога;

0,75≤КПКДпед<0,85 – уровень качества дея-
тельности педагога выше среднего;

КПКДпед≥0,85 – высокий уровень качества 
деятельности педагога.

В табл. 3 представлена итоговая таблица ре-
зультатов оценки качества деятельности педаго-
га общеобразовательной организации. 

Данная таблица может использоваться при 

аттестации педагога. Например, для подтверж-
дения / установления первой квалификацион-
ной категории качество деятельности педагога 
должно быть на среднем уровне, для высшей 
квалификационной категории – на высоком 
уровне.

В трудовом договоре в 
соответствии со статьей 57 ТК РФ 
должны быть указаны: 
- фамилия, имя, отчество работника; 
- наименование работодателя – 
полное наименование образовательного 
учреждения, содержащее указание 
на организационно-правовую форму в 
соответствии с его уставом; 
- сведения о документах, удостоверяющих 
личность работника 
- (паспортные данные); 
- идентификационный номер 
налогоплательщика (ИНН образовательного 
учреждения); 
-сведения о представителе работодателя, 
подписавшем трудовой договор, и основание, в 
силу которого он наделен соответствующими 
полномочиями (фамилия, имя, отчество; 
должность уполномоченного лица; 
- документ, предоставляющий 
соответствующие полномочия – устав, 
доверенность); 
- место и дата заключения трудового 
договора. 
Как правило, на практике в содержание 
трудового договора в целях получения наиболее 
полной информации о сторонах трудового 
договора дополнительно включаются также 
сведения об адресе проживания работника 
(место регистрации и фактический 
адрес); местонахождение работодателя, 
определяемое в соответствии с местом его 
государственной регистрации, с указанием 
адреса территориального расположения и 
другие сведения.
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Разработанная система оценки качества де-
ятельности педагогов общеобразовательных 
организаций, в первую очередь, направлена на 
выявление сильных и слабых сторон («точек ро-
ста») в профессиональной деятельности педаго-
гов и деятельности ОО в целом. 

Наглядность представленной системы оцен-
ки (наличие контрольных карт, итоговых таблиц 
результатов, шкал оценки) позволяет увидеть, 
за счет подробного описания показателей через 
критерии оценки, проблемные зоны в разрезе  

не только эксперту/администрации общеобра-
зовательной организации, но и самому педаго-
гу. Разработка мероприятий с последующим до-
стижением «точек роста» в профессиональной 
деятельности педагога способствует повыше-
нию качества его деятельности и качества обра-
зовательного процесса в общеобразовательной 
организации.

Помимо этого, применение представленной 
системы оценки качества деятельности педа-
гогов общеобразовательных организаций даст 

Таблица 3
Итоговая таблица результатов оценки качества деятельности педагога 
общеобразовательной организации

№ п/п Показатели оценки Весовой ко-
эффициент
(zi)

ЭОп ЭОгрп КПКДпед У р о в е н ь 
ка ч е с т в а 
де я т ел ь -
н о с т и 
педагога

З н а ч е н и е 
ЭОп (балл)

ЭОпmax З н а ч е н и е 
ЭОгрп (балл)

ЭОгрпmax

1 Показатели соответствия достигнутых образовательных результатов обучающимися тре-
бованиям ООП

1.1 Достижение личностных результатов освоения обучающимися ООП 3

1.2 Достижение метапредметных результатов освоения обучающимися ООП 3

1.3 Достижение целевых показателей по предметной обученности 3

2 Показатели соответствия документации, разрабатываемой педагогическим работником, 
требованиям ООП

2.1 Соответствие структурной полноты рабочих программ установленным требованиям 1

2.2 Соответствие содержания рабочих программ требованиям к результатам освоения ООП 1

3 Показатели соответствия уровня квалификации педагогического работника требованиям 
к кадровому обеспечению реализации образовательного процесса

3.1 Квалификационные характеристики педагогического работника (должностные 
обязанности)

2

3.2 Квалификационные характеристики педагогического работника (требования к 
квалификации)

2

4 Показатели, характеризующие социализацию обучающихся

4.1 Общественно полезная деятельность обучающегося 4

4.2 Степень участия во внеурочных мероприятиях 4

4.3 Профориентационная работа, проводимая с обучающимися и их родителями (законны-
ми представителями обучающихся)

4

Значение ЭОпед (балл):  ЭОmax = КПКДпед =
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Таблица 3
Итоговая таблица результатов оценки качества деятельности педагога 
общеобразовательной организации

№ п/п Показатели оценки Весовой ко-
эффициент
(zi)

ЭОп ЭОгрп КПКДпед У р о в е н ь 
ка ч е с т в а 
де я т ел ь -
н о с т и 
педагога

З н а ч е н и е 
ЭОп (балл)

ЭОпmax З н а ч е н и е 
ЭОгрп (балл)

ЭОгрпmax

1 Показатели соответствия достигнутых образовательных результатов обучающимися тре-
бованиям ООП

1.1 Достижение личностных результатов освоения обучающимися ООП 3

1.2 Достижение метапредметных результатов освоения обучающимися ООП 3

1.3 Достижение целевых показателей по предметной обученности 3

2 Показатели соответствия документации, разрабатываемой педагогическим работником, 
требованиям ООП

2.1 Соответствие структурной полноты рабочих программ установленным требованиям 1

2.2 Соответствие содержания рабочих программ требованиям к результатам освоения ООП 1

3 Показатели соответствия уровня квалификации педагогического работника требованиям 
к кадровому обеспечению реализации образовательного процесса

3.1 Квалификационные характеристики педагогического работника (должностные 
обязанности)

2

3.2 Квалификационные характеристики педагогического работника (требования к 
квалификации)

2

4 Показатели, характеризующие социализацию обучающихся

4.1 Общественно полезная деятельность обучающегося 4

4.2 Степень участия во внеурочных мероприятиях 4

4.3 Профориентационная работа, проводимая с обучающимися и их родителями (законны-
ми представителями обучающихся)

4

Значение ЭОпед (балл):  ЭОmax = КПКДпед =

возможность реализовать их дополнительное 
материальное стимулирование: установление 
педагогам с высоким уровнем качества деятель-
ности премии за образцовое выполнение госу-
дарственного задания.

Таким образом, в контексте перехода на эф-
фективный контракт с педагогическими работ-
никами ОО применение представленных систем 
оценки будет способствовать повышению каче-
ства деятельности педагогов, а также позволит 
повысить эффективность образовательного про-

цесса и деятельности общеобразовательных ор-
ганизаций в целом.
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