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В Положении об аттестации педагогических и руководящих работников руководители
образовательных учреждений не выделены. Но совершенно очевидно, что аттестация
учителя и директора при определённом сходстве имеет и существенные различия, хотя
бы потому, что это различные сферы деятельности и многое в деятельности директора
нужно оценивать по иным критериям, чем в работе учителя. В Свердловской области
в течение нескольких лет шёл весьма напряжённый поиск оптимальной модели.
Мы считаем, что такой вариант аттестации учителей найден, о чём рассказано в статье
«Аттестация без нервотрёпки» (НО. 2005. № 4). Подобный поиск шёл и применитель-
но к аттестации руководящих кадров. Сегодня можно говорить о том, что есть уже на-
работки в этой области, отражающие особенности процедуры аттестации директоров
школ. Конечно, эта модель — некая открытая система. Она совершенствуется, каждое
муниципальное образование вправе привносить свои коррективы в зависимости от ус-
ловий, от своего ви′дения проблемы. Но тем не менее общий алгоритм за эти годы най-
ден и, думаю, удовлетворяет многим требованиям. А прежде всего — требованиям
и ожиданиям руководителей, ибо очень существенно, чтобы аттестация и для них была
не формальной процедурой, а стимулирующей, профессионально обогащающей.

Модель аттестации руководящих кадров в Свердловской области включает не-
сколько этапов. Нулевой — это самооценка деятельности на основании самоанализа
результатов; первый — внешняя экспертная оценка результатов деятельности дирек-
тора; второй — внешняя экспертиза его профессиональной компетентности и третий
этап — решение аттестационной комиссии о результатах аттестации. Сегодня по про-
шествии десяти лет можно говорить о такой региональной модели аттестации руково-
дящих работников, при которой реализуется принцип преемственности первичной

и последующей аттестаций и межаттестационного периода. Каково же содержание
деятельности на этих этапах?

Нулевой этап: 

● Проработка нормативных документов по аттестации.
● Самоэкспертиза (самооценка) результативности практической деятельности.
● Составление индивидуального плана-графика аттестации.
● Оформление аттестационных паспортов.

АТТЕСТАЦИЯ РУКОВОДИТЕЛЕЙ ШКОЛ: 

СОВРЕМЕННЫЙ ПОДХОД И ПРОЦЕДУРА

«Êîëëåãè! Ñðî÷íî íóæíà èíôîðìàöèÿ î òîì, êàê ïðîâîäèòñÿ àòòåñòàöèÿ äèðåêòîðà øêîëû.

Íóæíû è êðèòåðèè, ïî êîòîðûì îöåíèâàåòñÿ ïðîäóêòèâíîñòü äåÿòåëüíîñòè äèðåêòîðà èëè

çàìåñòèòåëÿ ïî ìåòîäè÷åñêîé ðàáîòå. Æäó. Íàäåþñü». Òàêîå âîò ïèñüìî ïðèøëî â ðåäàêöèþ

ïî ýëåêòðîííîé ïî÷òå îò Êîíñòàíòèíà Íèêîëàåâè÷à Ãîâîðîâà èç Àìóðñêîé îáëàñòè.

Àêòóàëüíîñòü ïðîáëåìû î÷åâèäíà. Íà ñåêöèè ðóêîâîäèòåëåé øêîë àâãóñòîâñêèõ êîíôåðåíöèé å¸

ñòîèò âñåñòîðîííå îáñóäèòü. Ïðåäëàãàåì îäèí èç âàðèàíòîâ àòòåñòàöèè ðóêîâîäèòåëåé øêîë —

ìîäåëü, ðàçðàáîòàííóþ è àïðîáèðîâàííóþ â Ñâåðäëîâñêîé îáëàñòè. À åñëè â êàêîì-òî ðåãèîíå

åñòü ñâîÿ ìîäåëü, îòëè÷íàÿ îò ïðåäñòàâëåííîé, ìû ñ ãîòîâíîñòüþ å¸ îïóáëèêóåì.

ÑÑââååòòëëààííàà  ÔÔîîììååííêêîî,,

äîöåíò êàôåäðû

òåîðèè è ïðàêòèêè

óïðàâëåíèÿ

â îáðàçîâàíèè

ôàêóëüòåòà

ìåíåäæìåíòà

è ïîâûøåíèÿ

êâàëèôèêàöèè

Óðàëüñêîãî

ãîñóäàðñòâåííîãî

ïåäàãîãè÷åñêîãî

óíèâåðñèòåòà, 

êàíäèäàò

ïåäàãîãè÷åñêèõ 

íàóê
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1-й этап: 

● Подготовка представления на аттестующегося работника.
● Формирование пакета документов, в которых зафикси-

рованы результаты практической деятельности руководителя,
а если это не первая аттестация, то деятельности в межаттес-
тационный период и рекомендации предыдущей аттестации.

● Аттестационные мероприятия в школе (в городе, райо-
не), выбор аттестующимся формы публичного предъявления
результатов своей практической деятельности.

● Предъявление пакета материалов, в которых зафикси-
рованы результаты практической деятельности директора в ме-
жаттестационный период и исполнение рекомендации предыду-
щей аттестации, если директор её уже проходил.

2-й этап: квалификационные испытания (для аттестую-
щихся впервые).

Публичное предъявление результатов практической дея-
тельности.

(При повторной и последующей аттестации 1-й и 2-й эта-
пы могут проводиться одновременно.)

3-й этап: экспертиза аттестационных материалов эксперта-
ми аттестационной комиссии соответствующего уровня, установ-
ление заявленной квалификационной категории по результатам
аттестации. При этом оформляется протокол заседания муници-
пальной аттестационной комиссии; издаётся приказ по решению
аттестационной комиссии; оформляются аттестационные листы
и делается запись в трудовой книжке по результатам аттестации. 

При повторной аттестации учитывается деятельность
в межаттестационный период. Оформляются такие документы:

● План работы в межаттестационный период по реализа-
ции рекомендаций.

● Мониторинг результатов практической деятельности
(исполнение рекомендаций, реализация проектной части анали-
тического отчёта, анализ приращения, изменения, улучшения
в практической деятельности директора).

В этот период муниципальная аттестационная  комиссия ве-
дёт контроль за исполнением рекомендаций по результатам аттес-
тации, определяет уровень квалификации, профессиональной
компетенции, продуктивности деятельности директора.

В соответствии с принятой моделью аттестации педагоги-
ческих и руководящих работников школ вводятся понятия пер-
вичной и последующей аттестации:

● первичная аттестация — процедура требований к тем,
кто выходит на аттестацию впервые;

● последующая аттестация — процедура и требования
к тем, кто подтверждает либо хочет повысить квалификацион-
ную категорию. 

Каждый аттестующийся руководитель имеет паспорт, который
заполняется в органе управления образованием (см. табл. 1).

1. Ознакомление с пакетом доку-
ментов о комплексной системе аттеста-
ции, её механизмом, требованиями и со-
держанием, а также сбор и оформление
соответствующих документов.

2. Профессионально-личностный по-
тенциал, отражающий уровень развития
профессионально значимых качеств руко-
водителя.

3. Продуктивность — оценка вклада
руководителя в развитие школы, в улуч-
шение  качества образования учащихся.

4. Определение результативности
и эффективности профессиональной уп-
равленческой деятельности. Такой подход
предусматривает выполнение проектиро-
вочной деятельности, апробацию проекта,
внедрение (степень его использования
в педагогическом процессе). При первич-
ной аттестации предполагается разработ-
ка педагогического проекта различной
степени сложности и его рецензирование,
оценка. 

5. Социально-профессиональная
компетентность — уровень общекуль-
турной, правовой, экономической, психо-
лого-педагогической компетентности
руководителя.

6. Предметно-профессиональная
компетентность. 

7. Математическая обработка полу-
ченных данных по всем контрольным точкам
и этапам аттестации, их анализ, установле-
ние соответствия средних рейтинговых бал-
лов и суммарного рейтингового балла заяв-
ленной категории, сбор и оформление соот-
ветствующих документов, подведение
итогов. На основании этого выносится ре-
шение аттестационных комиссий, оформля-
ются соответствующие документы и прика-
зы, выдаётся удостоверение.

Это  способствует непрерывному
процессу отслеживания личностно-про-
фессионального развития руководите-
ля — от первичной аттестации, которая
определяет исходный, стартовый уровень
его развития. Далее процесс аттестации
может быть представлен как цикл, состо-
ящий из межаттестационного периода
и последующих аттестаций.

Независимо от вида аттестации и формы её проведения в па-
спорт руководителя вносят такие контрольные точки (КТ):
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Ìåòîäèêà àòòåñòàöèè
ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ

Итак, определить стартовый личностно-
профессиональный уровень директо-
ра — цель первичной аттестации.
Процедура её  проходит в соответствии
с региональным Положением о порядке
аттестации педагогических и руководя-

щих работников образовательных уч-
реждений.

Последующая аттестация проходит
в соответствии с действующим Положе-
нием «Об аттестации педагогических
и руководящих работников образователь-
ных учреждений Свердловской области».
Проводится она также в 4 этапа. В целом
наиболее характерной особенностью

Ñ â å ò ë à í à  Ô î ì å í ê î А Т Т Е С Т А Ц И Я  Р У К О В О Д И Т Е Л Е Й  Ш К О Л :  

С О В Р Е М Е Н Н Ы Й  П О Д Х О Д  

И  П Р О Ц Е Д У Р А

ÏÏîîêêààççààòòååëëüü ¹¹  êê..òò.. ÑÑîîääååððææààííèèåå  êê..òò.. ÍÍóóëëååââîîéé  ýýòòààïï 11--éé  èè  22--éé  ýýòòààïïûû 33--éé  ýýòòààïï  ÐÐååççóóëëüüòòààòò

1 Îçíàêîìëåíèå Àêòèâíûå ôîðìû — — Ïðèíÿòèå ðåøåíèÿ 

ñ Ïîëîæåíèåì   èçó÷åíèÿ îá ó÷àñòèè â àòòåñòàöèè

îá àòòåñòàöèè  (ðåãèñòðàöèÿ çàÿâëåíèÿ)

ñ ïàêåòîì äîêóìåíòîâ

Ïðîôåññèîíàëü- 2 Ïñèõîôèçèîëîãè÷åñêèå Ñàìîîöåíêà Îöåíêà ýêñïåðòíîé Çàñåäàíèå ÀÊ ñîîòâåòñòâóþùåãî

íî-ëè÷íîñòíûé òðåáîâàíèÿ ê ïðîôåññèè, àòòåñòàöèîííîé êî- óðîâíÿ, ïðèíÿòèå ðåøåíèÿ  

ïîòåíöèàë ïðîôåññèîíàëüíî ìèññèè ñîîòâåòñò- î ñîîòâåòñòâèè óðîâíþ

çíà÷èìûå êà÷åñòâà âóþùåãî óðîâíÿ òðåáîâàíèé çàÿâëåííîé

êâàëèôèêàöèîííîé êàòåãîðèè

Ïðîäóêòèâíîñòü 3 Ðåçóëüòàòèâíîñòü ïåäà- Ñàìîîöåíêà Ýêñïåðòíàÿ îöåíêà 

ãîãè÷åñêîãî ïðîöåññà àòòåñòàöèîííîé 

(ëè÷íûé âêëàä àòòåñòóåìîãî êîìèññèè

â ðåçóëüòàò îáðàçîâàíèÿ)

Ïðîôåññèîíà- 4 Óðîâåíü âëàäåíèÿ Ñàìîîöåíêà Ýêñïåðòíàÿ îöåíêà 

ëèçì òåõíîëîãèÿìè: àòòåñòàöèîííîé 

• îáùåíèÿ; êîìèññèè ñîîòâåòñò- 

• îáðàçîâàòåëüíûìè; âóþùåãî óðîâíÿ

• ïðîåêòèðîâî÷íûìè;

• óïðàâëåí÷åñêèìè

Êâàëèôèêàöèÿ 5 Ñîöèàëüíî-ïðîôåññèî- Ñàìîàíàëèç 

íàëüíàÿ êîìïåòåíòíîñòü äåÿòåëüíîñòè 

çà ìåæàòòåñòàöè-

îííûé ïåðèîä 

(ïîâòîðíàÿ Ýêñïåðòíàÿ îöåíêà

àòòåñòàöèÿ). ÀÊ ñîîòâåòñòâóþùå-

6 Îòðàñëåâàÿ è ïðåäìåòíî- Àêòèâíûå ôîðìû ãî óðîâíÿ

ôóíêöèîíàëüíàÿ ïîäãîòîâêè ê 

êîìïåòåíòíîñòü êâàëèôèêàöèîííûì 

èñïûòàíèÿì 

â ÖÊÈ (ïåðâè÷íàÿ 

àòòåñòàöèÿ)

Èòîãîâàÿ 7 Ïðèíÿòèå ðåøåíèÿ Çàïîëíÿåòñÿ Çàïîëíÿåòñÿ ïðåäñå- Çàïîëíÿåòñÿ ñåêðåòàð¸ì ÀÊ

íà îñíîâàíèè àíàëèçà àòòåñòóåìûì äàòåëåì ýêñïåðòíîé ñîîòâåòñòâóþùåãî óðîâíÿ  

ðåçóëüòàòîâ ýòàïà íà îñíîâàíèè ãðóïïû (ÀÊ ñîîòâåò- íà îñíîâàíèè ðåøåíèÿ 

àíàëèçà ðåçóëüòà- ñòâóþùåãî óðîâíÿ). àòòåñòàöèîííîé êîìèññèè

òîâ ñàìîîöåíêè Ðåøåíèå ïðîïèñûâà- (ïðîòîêîëà) è óòâåðæäàåòñÿ

åòñÿ â ðàçäåëå ïðåäñåäàòåëåì êîìèññèè ãðàôà 2

«Ðåøåíèÿ ÝÊ» 

ãðàôà 1 è 

óòâåðæäàåòñÿ ïðåä-

ñåäàòåëåì ÝÊ 

Ò à á ë è ö à  1
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последующей аттестации является максимально возможное до-
верие к директору, усиление роли педагогического коллектива
в оценке его труда. В процедуре последующей аттестации со-
хранены все контрольные точки первичной аттестации, рейтин-
говые оценки. При этом акцентируются такие параметры, как
продуктивность труда руководителя (образованность учащихся,
вклад руководителя в педагогическую теорию и практику рабо-
ты школы).

Анализ результатов аттестации руководящих работников,
самой процедуры аттестации на I и II этапах, наблюдения за пси-
хофизиологическим состоянием директоров школ позволили сде-
лать вывод о том, что неуспешность некоторых из них в прохож-
дении аттестации во многом связана с формальным прохождени-
ем именно нулевого этапа,  с несовершенством  его содержания
и организации. В психологическом плане руководителю значи-
тельно сложнее проходить последующие этапы аттестации (2-й,
3-й), поскольку на него обращены взоры педагогического кол-
лектива, которым он руководит. В этой ситуации приукрасить
собственные результаты, равно как и умолчать о проблемах,
о недостатках, не удастся. Поэтому уже на этапе самооценки уп-

равленцу нужно грамотно и взвешенно подойти к собственной

оценке профессионализма и самому определить категорию,

на какую можно претендовать: первая или всё же высшая? 
Остановлюсь более подробно на этапах аттестации руко-

водителей школ Свердловской области.

Íóëåâîé ýòàï 

1-я контрольная точка — ознакомление с пакетом документов. 
Обязательное условие деятельности в этот период — ак-

тивные формы изучения документов и, в первую очередь, ква-
лификационных требований. Изучение этой информации спо-
собно сформировать адекватную самооценку руководителя.
В соответствующей графе аттестационного паспорта руководи-
тель (своей подписью) подтверждает, что документы об аттеста-
ции изучены. Основной метод, реализующий нулевой этап, —
самоанализ, самооценка, рефлексия.

2-я контрольная точка — профессионально-личностный

потенциал (контрольные точки 2, 4 должны быть оценены ди-
ректором в баллах по 12-балльной шкале и занесены в соответ-
ствующую графу паспорта).

Основные его показатели складываются из профессио-
нально значимых качеств руководителя.  Всем своим качествам
руководитель даёт самооценку на диаграмме профессионально-
личностного потенциала. В ходе самооценки он может использо-
вать различные методики психолого-педагогического исследова-
ния, наблюдение, тестирование и т.д. Для объективности оцени-
вания надо соотнести квалификационные требования с уровнем
развития этих качеств у себя. Математическая обработка ре-
зультатов сводится к подсчёту среднего балла самооценки. Этот

балл заносится в паспорт по контрольной
точке 2 (графа «самооценка»). Критери-
альными показателями при оценке тех
или иных качеств служат требования ква-
лификационных категорий.

Цели, содержание и структура нуле-
вого этапа  во многом совпадают с нуле-
вым этапом первичной аттестации.

Коллектив авторов (Е.В. Плотнико-
ва, М.Б. Неганова, Н.С. Грудина) аттес-
тационно-методического центра Институ-
та развития регионального образования
Свердловской области разработал науч-
но-методические рекомендации по прове-
дению нулевого этапа аттестации «Само-
оценка педагогических и руководящих ра-
ботников в процессе аттестации». Эти
материалы для самодиагностики адресу-
ются тем, кто стоит на пороге аттеста-
ции, и призваны помочь самому руково-
дителю школы принять обоснованное ре-
шение о том, на какую категорию можно
реально претендовать. Рекомендации
разработаны на основе анализа состоя-
ния аттестационных процессов в системе
образования Свердловской области.
Предлагаемые методики обеспечивают
самоопределение соответствия руководи-
теля второй, первой и высшей категорий
при первичной, повторной и последующих
аттестациях. Задания подобраны на осно-
ве классических методик, адаптированных
к ситуациям профессиональной диагнос-
тики и самодиагностики. Преимущество
методик — в их доступности широкому
кругу пользователей, в простоте обработ-
ки результатов. Надёжность, валидность

методик проверены обширной практи-

кой применения. Предлагаемые задания
направлены на выявление трёх составля-
ющих самооценки профессиональной
компетентности руководителя:
● профессионально-личностный 
потенциал;
● компетентность;
● продуктивность.

Приведу эти методики, которые мо-
гут быть использованы для прохождения
этапа самоэкспертизы руководящими ра-
ботниками в сфере образования.
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Ñàìîîöåíêà 
ïðîôåññèîíàëüíî– ëè÷íîñòíîãî
ïîòåíöèàëà ðóêîâîäèòåëÿ

Изучение самооценки (на основе:
Калининский А.В. Проверьте свои спо-
собности. Екатеринбург:  Уральский
госуниверситет,  1999).

Инструкция: Внимательно прочтите
понятия, характеризующие отдельные каче-
ства личности: аккуратность, беспечность,
вдумчивость, восприимчивость, гордость,
грубость, жизнерадостность, заботливость,
завистливость, застенчивость, злопамят-
ность, искренность, изысканность, каприз-
ность, легковерие, медлительность, мечта-
тельность, мнительность, мстительность,
настойчивость, нежность, непринуждён-
ность, нервозность, нерешительность, не-
сдержанность, обаяние, обидчивость, осто-
рожность, отзывчивость, педантичность,
подвижность, подозрительность, принципи-
альность, поэтичность, презрительность,
развязность, радушие, рассудочность, ре-
шительность, самозабвение, сдержанность,
сострадание, стыдливость, терпеливость,
трусость, увлекаемость, упорство, уступчи-
вость, холодность, энтузиазм.

Составьте из них два ряда,
по 10–20 слов в каждом. В первый ряд —
назовём его «Мой идеал» — поместите
понятия, характеризующие ваш идеал.
Во второй — назовём его «Антиидеал» —
слова, обозначающие черты, которыми хо-
роший руководитель обладать не должен.
Из первого (положительного) и второго
(отрицательного) рядов выберите те чер-
ты, которыми вы, как вам кажется, обла-
даете. При этом выбор проведите по сис-
теме «да — нет» (независимо от того, на-
сколько выражена эта черта в Вашем
характере и действиях).

Вопросы для самоанализа руко-
водителя, аттестующегося на пер-
вую и высшую категории:

1. Какие Вы знаете способы поддер-
жать, подбодрить учащегося, учителя, по-

высить их самооценку? Ранжируйте приведённые Вами способы.
2. Какие формы организации обратной связи1 среди кол-

лег Вы можете предложить? Как влияет обратная связь на Ва-
шу и Ваших коллег самооценку?

3. Какие способы поддержания репутации, положительного
имиджа образовательного учреждения Вы можете предложить?

Рекомендации по обработке результатов самооценки

профессиональной компетентности. Самооценка относится
к центральным свойствам личности, этот регулятор её поведе-
ния и деятельности в значительной степени определяет соци-
альную и профессиональную компетентность руководителя
(как, впрочем, и любого человека). Самооценка отражает сте-
пень развития у человека самоуважения, ощущения собствен-
ной ценности, позитивного отношения к себе. Она может быть
адекватной и неадекватной. Различают завышенную самооцен-
ку — переоценку себя и заниженную — недооценку себя.

Самооценка связана с уверенностью или неуверенностью
человека в себе. Заниженная самооценка свидетельствует о не-
уверенности, о низком уровне притязаний, невысоких жизнен-
ных перспективах. Завышенная самооценка, напротив, говорит
о самоуверенности, завышенном уровне притязаний, нереалис-
тичных жизненных перспективах. Самооценка оказывает ощу-
тимое влияние на качество повседневных контактов, особенно
руководителя, с другими людьми. Самооценка руководителя во
многом определяет восприятие им своих коллег, оценку их до-
стижений, планирование условий развития коллектива и школы
в целом. Определите характер вашей самооценки.

Обработка результатов. Число положительных черт, кото-
рые Вы у себя нашли, поделите на число слов, помещённых в ря-
ду «Мой идеал». Если результат близок к единице, то Вы, скорее
всего, себя переоцениваете. Результат, близкий к нулю, свиде-
тельствует о заниженной самооценке и большой самокритичнос-
ти. Результат, близкий к 0,5, свидетельствует об адекватной са-
мооценке. Это означает и то, что Вы достаточно дружелюбно
и одновременно критично воспринимаете себя.

Число отрицательных черт, которое Вы в себе определили,
поделите на число слов, помещённых в ряду «Антиидеал». Резуль-
тат, близкий к 0, свидетельствует о завышенной самооценке, близ-
кий к 1 — о заниженной, близкий к 0,5 — означает, что у Вас
нормальная, адекватная самооценка. А она позволяет избегать ти-
пичных ошибок при оценивании не только своих, но и достижений
других людей, свести к минимуму субъективизм в оценке коллег.
Для руководителя эта способность — одна из ключевых.

Завышенная или заниженная самооценка усиливает вероятность
проявления субъективизма, так как многие ошибки при оценива-
нии совершаются на уровне подсознания и не осознаются как
ошибки теми, кто их допускает.

Ñ â å ò ë à í à  Ô î ì å í ê î А Т Т Е С Т А Ц И Я  Р У К О В О Д И Т Е Л Е Й  Ш К О Л :  

С О В Р Е М Е Н Н Ы Й  П О Д Х О Д  

И  П Р О Ц Е Д У Р А

1 Обратной связью называют информацию о нас самих, которую мы получаем от других людей, а также информацию о других людях,
которую мы им сообщаем.
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Вот типичные ошибки оценивания:
1. Неоправданная строгость в оценке — тенденция оцени-

вать другого ниже его способностей, возможностей, успехов.
2. Необоснованная мягкость — тенденция оценивать бо-

лее позитивно, чем того заслуживает коллега. 
3. Центристская тенденция — выставлять средние оцен-

ки, независимо от достижений человека.
4. «Эффект ореола» — влияние одной выдающейся ха-

рактеристики человека (положительной или отрицательной, на-
пример, внешнего вида) на оценивание остальных его качеств.

5. Эффект недавности — влияние недавних событий на
оценивание деятельности.

ÑÑîîîîòòââååòòññòòââèèåå  ððååççóóëëüüòòààòòîîââ  ññààììîîààííààëëèèççàà  êêââààëëèèôôèèêêààööèèîîííííûûìì  òòððååááîîââààííèèÿÿìì

ÂÂòòîîððààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÏÏååððââààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÂÂûûññøøààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ

Ðóêîâîäèòåëü âûïîëíèë òåñò Àòòåñòóþùèéñÿ äèðåêòîð âûïîëíèë òåñò Àòòåñòóþùèéñÿ âûïîëíèë òåñò «Èçó÷åíèå

«Èçó÷åíèå ñàìîîöåíêè» (1 áàëë); «Èçó÷åíèå ñàìîîöåíêè» (1 áàëë); ñàìîîöåíêè» (1 áàëë), ïîëó÷èë ðåçóëüòàò, 

ïîëó÷èë ðåçóëüòàò, áëèçêèé ïîëó÷èë ðåçóëüòàò, áëèçêèé ê 0,5 (1 áàëë); áëèçêèé ê 0,5 (1 áàëë);

ê 0,5 (1 áàëë);  ìîæåò ïîìî÷ü ó÷èòåëÿì ÷óâñòâîâàòü ìîæåò ïîìî÷ü ó÷èòåëÿì ÷óâñòâîâàòü è âåñòè

îïðåäåëèë ïðèîðèòåòíûå çàäà÷è è âåñòè ñåáÿ óâåðåííî (1 áàëë); ñåáÿ óâåðåííî (1 áàëë);

ñàìîèññëåäîâàíèÿ (1 áàëë). ìîæåò ïîìî÷ü ó÷èòåëÿì äàâàòü ìîæåò íàó÷èòü ó÷èòåëåé äàâàòü ñàìîîöåíêó

ñàìîîöåíêó ñâîèõ äîñòèæåíèé (1 áàëë). ñâîèõ äîñòèæåíèé (1 áàëë); 

ìîæåò ïîìî÷ü êîëëåãàì è ó÷àùèìñÿ îâëàäåòü

ðàçëè÷íûìè ñïîñîáàìè èçìåíåíèÿ, êîððåêöèè

ñàìîîöåíêè (1 áàëë).

22––33  ááààëëëëàà 33––44  ááààëëëëàà 44––55  ááààëëëëîîââ

Èçó÷åíèå ìîòèâàöèè 
äîñòèæåíèÿ óñïåõà

Опросник для измерения потребности
в достижениях Ю.М. Орлова

Инструкция. В анкете 22 утвержде-
ния, которые позволяют уточнить Ваше
мнение, интересы и то, как Вы оценивае-
те себя. Если согласны с утверждением,
напишите «да» рядом с его номером, если
не согласны — «нет». Заполняя ответ-
ный лист, имейте в виду, что утверждения
очень коротки и не могут содержать все
необходимые подробности. Представляй-
те себе типичные результаты и не задумы-
вайтесь над деталями. Не тратьте время
на обдумывание, отвечайте быстро, по-
старайтесь дать первый естественный от-
вет, который приходит Вам в голову.
Не опускайте ничего, отвечайте по поряд-
ку и на каждый вопрос. Возможно, неко-
торые высказывания будет трудно отнести
к себе. Не стремитесь произвести благо-
приятное впечатление (Вам ведь важно

6. Эффект контраста — влияние
на оценку тех, кто прошёл перед оцени-
ваемым.

Попробуйте выявить свои типичные
ошибки оценивания, определите приори-
тетные направления самоисследования
и способы развития адекватной самооцен-
ки, её постоянной коррекции в сторону до-
стоверности. Это не только поможет даль-
нейшему успешному прохождению аттес-
тации, но и значительно повысит ваш
управленческий профессионализм.

1. Äóìàþ, ÷òî óñïåõ â æèçíè çàâèñèò ñêîðåå îò ñëó÷àÿ, ÷åì îò ðàñ÷¸òà.

2. Åñëè ÿ ëèøóñü ëþáèìîãî çàíÿòèÿ, æèçíü äëÿ ìåíÿ ïîòåðÿåò ñìûñë.

3. Äëÿ ìåíÿ â ëþáîì äåëå âàæíåå åãî èñïîëíåíèå, à íå êîíå÷íûé ðåçóëüòàò.

4. Ñ÷èòàþ, ÷òî ëþäè áîëüøå ñòðàäàþò îò íåóäà÷ íà ðàáîòå, ÷åì îò ïëîõèõ âçàè-

ìîîòíîøåíèé ñ áëèçêèìè.

5. Ïî ìîåìó ìíåíèþ, áîëüøèíñòâî ëþäåé æèâ¸ò îòäàë¸ííûìè öåëÿìè, à íå áëèæíèìè.

6. Â æèçíè ó ìåíÿ áûëî áîëüøå óñïåõîâ, ÷åì íåóäà÷.

7. Ýìîöèîíàëüíûå ëþäè ìíå íðàâÿòñÿ áîëüøå, ÷åì äåëîâûå.

8. Äàæå â îáû÷íîé ðàáîòå ÿ ñòàðàþñü óñîâåðøåíñòâîâàòü íåêîòîðûå å¸ ýëåìåíòû.

9. Ïîãëîù¸ííûé ìûñëÿìè îá óñïåõå, ÿ ìîãó çàáûòü î ìåðàõ ïðåäîñòîðîæíîñòè.

10. Ìîè ðîäèòåëè ñ÷èòàëè ìåíÿ ëåíèâûì ðåá¸íêîì.

11. Äóìàþ, ÷òî â ìîèõ íåóäà÷àõ ïîâèííû ñêîðåå îáñòîÿòåëüñòâà, ÷åì ÿ ñàì.

12. Ìîè ðîäèòåëè ñëèøêîì ñòðîãî êîíòðîëèðîâàëè ìåíÿ.

13. Òåðïåíèÿ âî ìíå áîëüøå, ÷åì ñïîñîáíîñòåé.

14. Ëåíü, à íå ñîìíåíèÿ â óñïåõå âûíóæäàåò ìåíÿ ÷àñòî îòêàçûâàòüñÿ îò ñâîèõ

íàìåðåíèé.

15. Äóìàþ, ÷òî ÿ óâåðåííûé â ñåáå ÷åëîâåê.

16. Ðàäè óñïåõà ÿ ìîãó ðèñêíóòü, åñëè äàæå øàíñû íå â ìîþ ïîëüçó.

17. ß íå óñåðäíûé ÷åëîâåê.

18. Êîãäà âñ¸ èä¸ò ãëàäêî, ìîÿ ýíåðãèÿ óñèëèâàåòñÿ.

19. Åñëè áû ÿ áûë æóðíàëèñòîì, òî ïèñàë áû ñêîðåå îá îðèãèíàëüíûõ èçîáðåòå-

íèÿõ ëþäåé, íåæåëè î ïðîèñøåñòâèÿõ.

20. Ìîè áëèçêèå íå ðàçäåëÿþò îáû÷íî ìîèõ ïëàíîâ.

21. Óðîâåíü ìîèõ òðåáîâàíèé íèæå, ÷åì ó ìîèõ òîâàðèùåé.

22. Ìíå êàæåòñÿ, ÷òî íàñòîé÷èâîñòè âî ìíå áîëüøå, ÷åì ñïîñîáíîñòåé.

оценить себя адекватно). Свободно выражайте своё мнение.
Плохих или хороших ответов не существует.
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Подведение итогов. Под мотивом
в психологии понимают, как известно,
внутреннее побуждение человека к той
или иной деятельности, связанной с удов-
летворением определённой потребности.
В основе мотивов лежат многообразные
потребности — от витальных (жизнен-
ных), биологических, до высших, связан-
ных с идеалом, духовными и другими ин-
тересами личности, её убеждениями, со-
циальными установками, ценностями.
У каждого человека множество мотивов,
которые могут быть согласованы между
собой или противоречить друг другу. Мо-
тивы могут быть осознаны или управлять
поведением без осознания его причин.
Экспериментально доказано: чем выше
сила мотивации, тем выше результатив-
ность деятельности. Это утверждение
справедливо и по отношению к мотива-
ции достижения успеха.

Обработка результатов выполне-
ния теста проводится в соответствии
с ключом. За ответы, совпадающие
с ключом, начисляется 1 балл.

ÊÊ ëë þþ ÷÷

¹¹  11 22 33 44 55 66 77 88 99 1100 1111 1122 1133 1144 1155 1166 1177 1188 1199 2200 2211 2222
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После оценки каждого пункта оп-
росника баллы суммируются. Уровень
потребности в достижениях определяется
с помощью таблицы.

ÓÓððîîââååííüü  ïïîîòòððååááííîîññòòèè  ââ  ääîîññòòèèææååííèèÿÿõõ ÍÍèèççêêèèéé ÍÍèèææåå  ññððååääííååããîî ÑÑððååääííèèéé ÂÂûûøøåå  ññððååääííååããîî ÂÂûûññîîêêèèéé

Áàëëû 2–10 11–12 13–14 15–16 17–21

в достижении цели, целеустремлён-
ность.

При низкой (ниже среднего)  потреб-
ности в достижении успеха активность чело-
века больше связана со стремлением избе-
гать срыва, порицания, наказания, неудачи.
В основе этой мотивации лежат  негативные
ожидания. Начиная дело, человек уже зара-
нее боится возможной неудачи, думает о том,
как её избежать, а не о том, как достичь ус-
пеха. Люди, настроенные на неудачу, обычно
отличаются повышенной тревожностью,
низкой уверенностью в своих силах, избега-
ют ответственных заданий, а при необходи-
мости решать ответственные задачи могут
впадать в состояние, близкое к паническому.
Ситуативная тревожность у них в этих случа-
ях становится чрезвычайно высокой. Всё это
вместе с тем может сочетаться с весьма от-
ветственным отношением к делу.

Средние значения потребности в ус-
пехе свидетельствуют об отсутствии вы-
раженной тенденции: иногда человек
стремится к успеху, а иногда просто избе-
гает неудачи. Осознание этой ситуации

позволит управлять своей мотивацией,
корректировать её: можно усилить в себе
мотивацию успеха, если осознать, в чём
он заключается.

Стремление к успеху относится
к позитивной мотивации. При высоких
(выше среднего) значениях потребнос-
ти в успехе человек, начиная дело,
имеет в виду конструктивные, положи-
тельные результаты. В основе его ак-
тивности лежит надежда на успех. Та-
кие люди обычно уверены в себе, в сво-
их силах, ответственны, инициативны
и активны. Их отличают настойчивость

Определите приоритетные задачи

управления профессиональными дости-

жениями.

Эта методика не даёт ответа на во-
прос:  в чём состоит успех? Каждый чело-
век сам его решает. Предлагаем руководи-
телям школ определить для себя сущность
и явные признаки профессионального
успеха. Для одних это — социальный ста-
тус, личный престиж, материальное



благополучие; для других — достижения
учителей и образовательного учреждения
в целом; для третьих — изменение состоя-
ния социума в направлении большей демо-
кратичности, человечности; для кого-то —
всё вместе взятое. Ясность представлений
о профессиональном успехе — необходи-
мое условие его достижения.

Вопросы для руководителей, ат-
тестующихся на первую и высшую
категории:

1. Определите для себя: какие про-
фессиональные успехи достигнуты Вами
в межаттестационный период? Какие
стратегии достижения результатов ис-
пользованы Вами: индивидуальные, сов-
местные с учащимися и с коллегами, сов-
местные с различными представителями
образовательного сообщества?

2. Можете ли Вы помочь учителям
усилить мотивацию достижений и на-

учиться управлять достижением успеха?
Помогаете ли Вы учителям определить их
цели, а учащимся — цели образования,
способы учебной деятельности? Готовы
ли учащиеся школы обращаться за помо-
щью к различным субъектам (учителям,
родителям, сверстникам), сотрудничать?
Боятся ли учащиеся задавать вопросы,
ошибаться, высказывать инициативу?

3. Можете ли Вы помочь коллегам
научиться управлять достижением успе-
ха? Обсуждаете ли Вы совместно с учите-
лями планируемые результаты и способы
достижения успеха? Оказываете ли под-
держку коллегам? Случается ли так, что
Вы или Ваши коллеги решают трудную
педагогическую задачу в одиночку,
на свой страх и риск? Участвуете ли Вы
в распределении ответственности за ре-
зультаты деятельности образовательного
учреждения?
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ÑÑîîîîòòââååòòññòòââèèåå  ððååççóóëëüüòòààòòîîââ  ññààììîîààííààëëèèççàà  êêââààëëèèôôèèêêààööèèîîííííûûìì  òòððååááîîââààííèèÿÿìì

ÂÂòòîîððààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÏÏååððââààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÂÂûûññøøààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ

Àòòåñòóþùèéñÿ èññëåäîâàë  Àòòåñòóþùèéñÿ èññëåäîâàë ïîòðåáíîñòü Àòòåñòóþùèéñÿ èññëåäîâàë ïîòðåáíîñòü 

ïîòðåáíîñòü â äîñòèæåíèÿõ (1 áàëë); â äîñòèæåíèÿõ (1 áàëë); â äîñòèæåíèÿõ (1 áàëë);

ïîëó÷èë ïðè ïîäñ÷¸òå  ïîëó÷èë ïðè ïîäñ÷¸òå îò 15 äî 21 áàëëà ïîëó÷èë ïðè ïîäñ÷¸òå îò 15 äî 21 áàëëà

îò 15 äî 21 áàëëà (1 áàëë); (1 áàëë); (1 áàëë);

îïðåäåëèë ïðèîðèòåòíûå çàäà÷è  îïðåäåëèë ïðèîðèòåòíûå çàäà÷è èìååò îïûò èñïîëüçîâàíèÿ ðàçëè÷íûõ

óïðàâëåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûìè óïðàâëåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûìè ñòðàòåãèé äîñòèæåíèÿ óñïåõà (1 áàëë);

äîñòèæåíèÿìè (1 áàëë) äîñòèæåíèÿìè (1 áàëë); ìîæåò ïîìî÷ü ó÷àùèìñÿ ðàçâèâàòü

èìååò îïûò èñïîëüçîâàíèÿ ðàçëè÷íûõ ìîòèâàöèþ äîñòèæåíèé è íàó÷èòüñÿ

ñòðàòåãèé äîñòèæåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíîãî óïðàâëÿòü äîñòèæåíèåì óñïåõà (1 áàëë);

óñïåõà (1 áàëë) ìîæåò ïîìî÷ü êîëëåãàì íàó÷èòüñÿ óïðàâëÿòü 

äîñòèæåíèåì óñïåõà (1 áàëë)

22––33  ááààëëëëàà 33––44  ááààëëëëàà 44––55  ááààëëëëàà

Ñàìîîöåíêà ïðîôåññèîíàëèçìà

Эффективность управления (на основе: Психологические аспекты подбора
и проверки персонала / Сост. Н.А. Литвинцев. М., 1997)

Инструкция: Ответьте «да» или «нет» на следующие вопросы.

1. Ñòðåìèòåñü ëè Âû ê èñïîëüçîâàíèþ â ðàáîòå íîâåéøèõ äîñòèæåíèé â ñâîåé ïðîôåññèîíàëüíîé îáëàñòè?

2. Ñòðåìèòåñü ëè ñîòðóäíè÷àòü ñ äðóãèìè ëþäüìè?

3. Ãîâîðèòå ëè Âû ñ ñîòðóäíèêàìè êðàòêî, ÿñíî è âåæëèâî?

4. Ïîÿñíÿåòå ëè Âû ïðè÷èíû, çàñòàâèâøèå Âàñ ïðèíÿòü òî èëè èíîå ðåøåíèå?

5. Äîâåðÿþò ëè Âàì ïîä÷èí¸ííûå?

6. Âîâëåêàåòå ëè Âû âñåõ èñïîëíèòåëåé çàäàíèÿ â ïðîöåññ îáñóæäåíèÿ öåëåé, ñðîêîâ, ìåòîäîâ, îòâåòñòâåííî-

ñòè è ò.ä.?

7. Ïîîùðÿåòå ëè Âû ñîòðóäíèêîâ ïðîÿâëÿòü èíèöèàòèâó, âíîñèòü ïðåäëîæåíèÿ è çàìå÷àíèÿ?



11 33 99Í À Ð Î Ä Í Î Å Î Á Ð À Ç Î Â À Í È Å 4/06

Ñ â å ò ë à í à  Ô î ì å í ê î А Т Т Е С Т А Ц И Я  Р У К О В О Д И Т Е Л Е Й  Ш К О Л :  

С О В Р Е М Е Н Н Ы Й  П О Д Х О Д  

И  П Р О Ц Е Д У Р А

8. Ïîìíèòå ëè Âû èìåíà âñåõ ëþäåé, ñ êîòîðûìè îáùàåòåñü?

9. Ïðåäîñòàâëÿåòå ëè Âû ñâîáîäó äåéñòâèé èñïîëíèòåëÿì â äîñòèæåíèè ïîñòàâëåííîé

öåëè?

10. Êîíòðîëèðóåòå ëè Âû õîä âûïîëíåíèÿ çàäàíèÿ?

11. Ïîìîãàåòå ëè Âû ïîä÷èí¸ííûì òîëüêî òîãäà, êîãäà îíè îá ýòîì ïðîñÿò?

12. Âûðàæàåòå ëè Âû ñâîþ áëàãîäàðíîñòü ïîä÷èí¸ííîìó çà êàæäóþ õîðîøî âûïîë-

íåííóþ ðàáîòó?

13. Ñòðåìèòåñü ëè Âû íàéòè â ëþäÿõ ëó÷øèå êà÷åñòâà?

14. Çíàåòå ëè Âû, êàê ýôôåêòèâíî ìîæíî èñïîëüçîâàòü âîçìîæíîñòè êàæäîãî ïîä÷è-

í¸ííîãî?

15. Çíàåòå ëè Âû èíòåðåñû è óñòðåìëåíèÿ âàøèõ ïîä÷èí¸ííûõ?

16. Óìååòå ëè Âû áûòü âíèìàòåëüíûì ñëóøàòåëåì?

17. Áëàãîäàðèòå ëè Âû ñîòðóäíèêà â ïðèñóòñòâèè êîëëåã?

18. Äåëàåòå ëè Âû êðèòè÷åñêèå çàìå÷àíèÿ ñâîèì ïîä÷èí¸ííûì íàåäèíå?

19. Îòìå÷àåòå ëè Âû õîðîøóþ ðàáîòó êîëëåêòèâà â äîêëàäå âûøåñòîÿùåìó ðóêîâî-

äèòåëþ?

20. Äîâåðÿåòå ëè Âû ñâîèì ïîä÷èí¸ííûì?

21. Ñòðåìèòåñü ëè Âû äàòü ñîòðóäíèêàì âñþ èíôîðìàöèþ, êîòîðóþ ïîëó÷àåòå ñàìè

ïî àäìèíèñòðàòèâíûì è óïðàâëåí÷åñêèì êàíàëàì?

22. Ïîÿñíÿåòå ëè Âû ñîòðóäíèêó çíà÷åíèå ðåçóëüòàòîâ åãî òðóäà â ñîîòâåòñòâèè

ñ öåëÿìè ó÷ðåæäåíèÿ, îòðàñëè?

23. Îñòàâëÿåòå ëè Âû âðåìÿ ñåáå è ïîä÷èí¸ííûì äëÿ ïëàíèðîâàíèÿ ðàáîòû?

24. Åñòü ëè ó Âàñ ïëàí ñàìîñîâåðøåíñòâîâàíèÿ, ïî êðàéíåé ìåðå, íà ãîä âïåð¸ä?

25. Ñóùåñòâóåò ëè ïëàí ïîâûøåíèÿ êâàëèôèêàöèè ïåðñîíàëà â ñîîòâåòñòâèè ñ òðå-

áîâàíèåì âðåìåíè?

26. ×èòàåòå ëè Âû ðåãóëÿðíî ñïåöèàëüíóþ ëèòåðàòóðó?

27. Èìååòå ëè Âû äîñòàòî÷íî áîëüøóþ áèáëèîòåêó ïî ñïåöèàëüíîñòè?

28. Çàáîòèòåñü ëè Âû î ñîñòîÿíèè ñâîåãî çäîðîâüÿ è ðàáîòîñïîñîáíîñòè?

29. Ëþáèòå ëè Âû âûïîëíÿòü ñëîæíóþ, íî èíòåðåñíóþ ðàáîòó?

30. Ýôôåêòèâíî ëè Âû ïðîâîäèòå áåñåäû ñî ñâîèìè ïîä÷èí¸ííûìè ïî âîïðîñàì

óëó÷øåíèÿ èõ ðàáîòû?

31. Çíàåòå ëè Âû, êàêèå êà÷åñòâà ðàáîòíèêà äîëæíû áûòü â öåíòðå âíèìàíèÿ ïðè

ïðè¸ìå íà ðàáîòó?

32. Çàíèìàåòåñü ëè Âû ñ ãîòîâíîñòüþ ïðîáëåìàìè, âîïðîñàìè è æàëîáàìè ñâîèõ

ïîä÷èí¸ííûõ?

33. Äåðæèòå ëè Âû îïðåäåë¸ííóþ äèñòàíöèþ ñ ïîä÷èí¸ííûìè?

34. Îòíîñèòåñü ëè Âû ê ñîòðóäíèêàì ñ ïîíèìàíèåì è óâàæåíèåì?

35. Âû óâåðåíû â ñåáå?

36. Õîðîøî ëè Âû çíàåòå ñâîè ñèëüíûå è ñëàáûå ñòîðîíû?

37. ×àñòî ëè Âû ïðèìåíÿåòå îðèãèíàëüíûé òâîð÷åñêèé ïîäõîä â ïðèíÿòèè óïðàâ-

ëåí÷åñêèõ ðåøåíèé?

38. Ðåãóëÿðíî ëè Âû ïîâûøàåòå ñâîþ êâàëèôèêàöèþ íà ñïåöèàëüíûõ êóðñàõ, ñåìè-

íàðàõ?

39. Äîñòàòî÷íî ëè Âû ãèáêè â ñâî¸ì ïîâåäåíèè, â îòíîøåíèÿõ ñ ëþäüìè?

40. Ãîòîâû ëè Âû èçìåíèòü ñâîé óïðàâëåí÷åñêèé ñòèëü  äëÿ ïîâûøåíèÿ åãî

ýôôåêòèâíîñòè?

Обработка результатов 

и критерии оценки

Эффективность управления в сис-
теме образования зависит от ком-
плекса конкретных компетенций ру-
ководителя. Эта методика предус-
матривает самооценку большинства
компетенций, являющихся критери-
ями эффективного управления.
Подсчитайте, пожалуйста, количе-
ство ответов «да» и «нет» на во-
просы теста. Поскольку вопросы —
это критерии успешного управле-
ния, все 40 вопросов предполагают
ответ «да», за каждый из которых
присваивается 1 балл. 40 баллов —
результат идеального, наивысшего
управленческого потенциала. Как
всякий идеал, он практически недо-
стижим, если Вы были искренни
и не пытались представить себя
в более выгодном свете. Важно от-
метить, сколько Вы дали ответов
«нет» и на какие именно вопросы.
Здесь Ваши слабые места. Какое
соотношение «да» и «нет» считает-
ся оптимальным? Это зависит от
уровня Ваших требований к себе.
Хороший управленческий потенци-
ал характеризуют более 33 ответов
«да» (больше 33 баллов).

Вопросы для аттестующих-
ся на высшую категорию:

1. Привлекаете ли Вы подчи-
нённых к процессам соуправления?

2. Охотно ли Вы делегируете
коллегам полномочия?

3. Обеспечиваете ли Вы
подготовку резерва руководите-
лей?

ÑÑîîîîòòââååòòññòòââèèåå  ððååççóóëëüüòòààòòîîââ  ññààììîîààííààëëèèççàà  êêââààëëèèôôèèêêààööèèîîííííûûìì  òòððååááîîââààííèèÿÿìì

ÏÏååððââààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÂÂûûññøøààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ

Àòòåñòóþùèéñÿ âûïîëíèë òåñòîâîå çàäàíèå Àòòåñòóþùèéñÿ âûïîëíèë òåñòîâîå çàäàíèå «Ýôôåêòèâíîñòü óïðàâëåíèÿ» (2 áàëëà);

«Ýôôåêòèâíîñòü óïðàâëåíèÿ» (2 áàëëà); àòòåñòóþùèéñÿ ïîëó÷èë ïðè ïîäñ÷¸òå áîëåå 30 áàëëîâ (2 áàëëà);

àòòåñòóþùèéñÿ ïîëó÷èë ïðè ïîäñ÷¸òå àòòåñòóþùèéñÿ ìîæåò ïîìî÷ü êîëëåãàì îâëàäåòü óìåíèÿìè 

áîëåå 30 áàëëîâ (2 áàëëà) ýôôåêòèâíîãî óïðàâëåíèÿ (2 áàëëà)

44  ááààëëëëàà 66  ááààëëëëîîââ
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Неэффективность управления

Для дополнительной самопроверки предлагается ещё 20 ут-
верждений — критериев неэффективного управления. Дайте,
пожалуйста, ответ «да» или «нет» на следующие утверждения:

1. Âû ïîñòîÿííî ñòàëêèâàåòåñü ñ íåïðåäâèäåííûìè òðóäíîñòÿìè.

2. Âû êîìïåòåíòíåå äðóãèõ è ïîýòîìó ñòàðàåòåñü âñ¸ äåëàòü ñàìè.

3. Îñíîâíàÿ ÷àñòü ðàáî÷åãî âðåìåíè óõîäèò íà äåòàëè, âòîðîñòåïåííûå âîïðîñû.

4. Âàì ïðèõîäèòñÿ äåëàòü ìíîãî äåë îäíîâðåìåííî.

5. Âàø ñòîë ïîñòîÿííî çàâàëåí áóìàãàìè áåç ïðèîðèòåòà âàæíîñòè.

6. Âàì ïðèõîäèòñÿ ðàáîòàòü ïî 10–14 ÷àñîâ â ñóòêè.

7. ×àñòî ïðèõîäèòñÿ äîìà çàíèìàòüñÿ ïðîèçâîäñòâåííûìè ïðîáëåìàìè.

8. Ïðåäïî÷èòàåòå îòëîæèòü ðåøåíèå âîïðîñà, ÷òîáû ñî âðåìåíåì ðåøèòü åãî îêîí-

÷àòåëüíî.

9. Ñòàðàåòåñü ïðèíÿòü íàèëó÷øåå ðåøåíèå, à íå ðåàëüíîå.

10. Ñòàðàåòåñü, ÷òîáû Âàø àâòîðèòåò íå ïîñòðàäàë íè ïðè êàêèõ îáñòîÿòåëüñòâàõ.

11. Âàì ïîñòîÿííî ïðèõîäèòñÿ èäòè íà êîìïðîìèññû, óñòóïêè.

12. Â ñëó÷àå íåóñïåõà äåëà èùèòå, êòî èç ïîä÷èí¸ííûõ âèíîâàò.

13. ×óâñòâóåòå ñåáÿ îðóäèåì â ðóêàõ äðóãèõ ëþäåé.

14. Äåéñòâóåòå ïî ïðèâû÷íîé ñõåìå â ðàçíûõ ïðîèçâîäñòâåííûõ è æèòåéñêèõ ñèòó-

àöèÿõ.

15. Ñ÷èòàåòå, ÷òî ïîëíàÿ èíôîðìèðîâàííîñòü ïîä÷èí¸ííûõ î õîäå äåë íà ïðåäïðè-

ÿòèè ñíèæàåò ýôôåêòèâíîñòü èõ òðóäà.

16. Â ýêñòðåìàëüíûõ ñèòóàöèÿõ ïðåäïî÷èòàåòå íå áðàòü íà ñåáÿ îòâåòñòâåííîñòü çà

ñóäüáó êîëëåêòèâà, à ñîîáùà ðåøàåòå, ÷òî äåëàòü.

17. Ñ÷èòàåòå, ÷òî ïîä÷èí¸ííûå íå äîëæíû îáñóæäàòü ðàñïîðÿæåíèé ðóêîâîäèòåëÿ.

18. Ñ÷èòàåòå, ÷òî ñòàæ ïðàêòè÷åñêîé ðàáîòû âñåãäà äà¸ò ïðåèìóùåñòâî ïåðåä ñïå-

öèàëüíûì îáðàçîâàíèåì, ïðîôåññèîíàëüíûìè ñïîñîáíîñòÿìè.

19. Ñòàðàåòåñü íå ðèñêîâàòü, «íå âûñîâûâàòüñÿ».

20. Ðàáîòàåòå â óçêîé ïðîôåññèîíàëüíîé îáëàñòè, îñòàëüíîå Âàñ ìàëî êàñàåòñÿ.

Ò à á ë è ö à  2
ÑÑîîññòòààââëëÿÿþþùùèèåå  îîááððààççîîââààòòååëëüüííîîéé  ññèèññòòååììûû

ÝÝëëååììååííòò  îîááððààççîîââààòòååëëüüííîîéé  ññèèññòòååììûû ÐÐååññóóððññûû  ((èèññõõîîääííîîåå  ÏÏððîîööååññññûû  ââ  îîááððààççîî-- ÐÐååççóóëëüüòòààòòûû  ÊÊîîììììååííòòààððèèéé

ññîîññòòîîÿÿííèèåå,,  îîááååññïïåå-- ââààòòååëëüüííîîéé  ññèèññòòååììåå  îîááððààççîîââààòòååëëüüííîîéé  

÷÷ååííèèåå  ððååççóóëëüüòòààòòîîââ)) ((óóññëëîîââèèÿÿ  ääîîññòòèèææååííèèÿÿ ññèèññòòååììûû  ((ïïååääààããîîããàà,,  

ððååççóóëëüüòòààòòîîââ)) ÎÎÓÓ,,  ññîîîîááùùååññòòââàà))

11 22 33 44 55

1. Àâòîðèòåò, îáùåñòâåííîå ïðèçíàíèå ïåäàãîãè-
÷åñêîãî ðàáîòíèêà, îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

2. Àóäèòîðèè äëÿ çàíÿòèé (êëàññû, èãðîâûå êîìíàòû)

3. Âíåêëàññíàÿ ðàáîòà, ñèñòåìà îòíîøåíèé 
âî âíåóðî÷íîé äåÿòåëüíîñòè

4. Âíóòðåííèé êîíòðîëü

5. Äåíåæíûå ñðåäñòâà

Обработка результатов и критерии оценки

Методика является дополнительной к выявлению эффективности
управления. С её помощью руководитель может более точно оп-
ределить типичные для себя слабости в управлении. Подсчитай-
те, пожалуйста, количество ответов «да» и «нет» на утверждения
теста. Высокий управленческий потенциал предполагает ответы
«нет» на все утверждения. Ваши слабые места в ответах «да».

Вы можете считать своё управление до-
статочно эффективным, если дали не ме-
нее 15 ответов «нет». Результаты обра-
ботки методики не включаются
в подсчёт суммарных баллов.

Самооценка продуктивности

(на основе методических материа-
лов к семинару А.М. Моисеева «Стра-
тегическое планирование в системе
образования». М.: Институт
Открытое Общество, 2001)

Предлагаем выполнить несложное
упражнение. В первом столбце таблицы
«Составляющие образовательной систе-
мы» перечислены в алфавитном порядке
некоторые элементы и характеристики об-
разовательной системы как открытой. Не-
обходимо отнести эти элементы к одной из
основных категорий («ресурсы», «процес-
сы» или «результаты»). В каждой строке
матрицы нужно поставить знак «+» в од-
ном из трёх столбцов (2, 3 или 4), к кото-
рому относится содержимое строки. Если
Вы затрудняетесь отнести ответ к одному
из этих столбцов, сделайте комментарий
в последнем пятом столбце.

Предлагаем отметить те ресурсы,
процессы и результаты образовательной
системы, в обеспечении которых участвуе-
те лично Вы. Это поможет Вам более точно
определить свою профессиональную про-
дуктивность (см. табл. 2). Составьте пере-
чень результатов Вашей профессиональной
деятельности за межаттестационный пери-
од (или предшествующий аттестации). 
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6. Äèàãíîñòè÷åñêèé èíñòðóìåíòàðèé èçó÷åíèÿ ëè÷íîñòè ó÷àùèõñÿ, âîñïèòàííèêîâ

7. Çàñåäàíèå ïåäñîâåòà

8. Çäîðîâüå äåòåé

9. Çíàíèÿ ó÷àùèõñÿ

10. Èçó÷åíèå è îáîáùåíèå îïûòà, ñèñòåìà îòíîøåíèé â ïåäàãîãè÷åñêîì ñîîáùåñòâå

11. Èìèäæ, ðåïóòàöèÿ ïåäàãîãà, ó÷ðåæäåíèÿ

12. Èííîâàöèîííàÿ äåÿòåëüíîñòü

13. Èíôîðìèðîâàíèå ïåäàãîãîâ

14. Èññëåäîâàòåëüñêàÿ ðàáîòà ïåäàãîãîâ

15. Êîëëåêòèâ ïåäàãîãîâ, èõ ãîòîâíîñòü ê ýôôåêòèâíîé îáðàçîâàòåëüíîé äåÿòåëüíîñòè

16. Êîíòèíãåíò ó÷àùèõñÿ, åãî îñîáåííîñòè

17. Ìàòåðèàëüíàÿ áàçà

18. Ìåäèöèíñêîå îáñëóæèâàíèå ó÷àùèõñÿ è ïåäàãîãîâ

19. Ìåòîäè÷åñêîå ñîïðîâîæäåíèå ó÷åáíîé ïðîãðàììû (ýëåìåíòû, êîìïëåêñ)

20. Ìåòîäû îáó÷åíèÿ 

21. Ìåõàíèçì óïðàâëåíèÿ

22. Ìîíèòîðèíã îáðàçîâàííîñòè

23. Ìîäåëü îáðàçîâàòåëüíîãî ïðîöåññà

24. Íîðìàòèâíûå àêòû, äîêóìåíòû

25. Îáðàçîâàòåëüíûå ñòàíäàðòû

26. Îáó÷åíèå øêîëüíèêîâ

27. Îáðàçîâàííîñòü øêîëüíèêîâ

28. Îáùåñòâåííîå ìíåíèå ãðàæäàí òåððèòîðèè (ïî âîïðîñàì êóëüòóðû, ïîëèòèêè, ýêîëîãèè è äð.)

29. Îáùåó÷åáíûå óìåíèÿ è íàâûêè

30. Îáðàçîâàòåëüíîå ñîîáùåñòâî, ñèñòåìà îòíîøåíèé

31. Ïåäàãîãè÷åñêèå êàäðû, ãîòîâûå îñóùåñòâëÿòü îáðàçîâàòåëüíóþ ïðîãðàììó 

32. Ïåäàãîãè÷åñêèé êîíñèëèóì

33. Ïëàí ðàáîòû

34. Ïëàíèðîâàíèå

35. Ïîñòóïëåíèå â âóçû

36. Ïðîãðàììà ðàçâèòèÿ îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

37. Ïñèõè÷åñêîå ðàçâèòèå äåòåé

38. Ðàçâèòèå êîëëåêòèâà ó÷àùèõñÿ

39. Ðóêîâîäèòåëü îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

40. Ðóêîâîäñòâî êîëëåêòèâîì ïåäàãîãîâ

41. Ñâåäåíèÿ î ñîáûòèÿõ â ðåãèîíå

42. Ñîöèàëüíàÿ êîìïåòåíòíîñòü ó÷àùèõñÿ

43. Ñèñòåìà îòíîøåíèé ñ ñóáúåêòàìè îáðàçîâàíèÿ

44. Ñïîíñîðñêèå ïîæåðòâîâàíèÿ

45. Òâîð÷åñêèå ñïîñîáíîñòè äåòåé

46. Òðóäîóñòðîéñòâî âûïóñêíèêîâ

47. Óðîê

48. Ó÷åáíèêè

49. Ó÷åáíûå ïëàíû

50. Ôåñòèâàëü òâîð÷åñòâà ó÷àùèõñÿ

Äðóãîå (âïèøèòå)
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Ò à á ë è ö à  3

ÏÏððîîôôååññññèèîîííààëëüüííààÿÿ  ïïððîîääóóêêòòèèââííîîññòòüü  ïïååääààããîîããèè÷÷ååññêêèèõõ  ððóóêêîîââîîääÿÿùùèèõõ  ððààááîîòòííèèêêîîââ

ÏÏîîððÿÿääîîêê  ÏÏîîêêààççààòòååëëèè  èè  îîööååííêêàà  ïïððîîôôååññññèèîîííààëëüüííîîéé  ïïððîîääóóêêòòèèââííîîññòòèè  ïïååääààããîîããèè÷÷ååññêêèèõõ  èè  ððóóêêîîââîîääÿÿùùèèõõ  ððààááîîòòííèèêêîîââ

ààòòòòååññòòààööèèèè::
ÂÂòòîîððààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÏÏååððââààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÂÂûûññøøààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ

Ïåðâè÷íàÿ Íàëè÷èå ðàáî÷åãî âàðèàíòà Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü ðåçóëüòàòû Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü ðåçóëüòàòû

ó÷åáíîé ïðîãðàììû,   ðåàëèçàöèè ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè ðåàëèçàöèè ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè

ÿñíî îôîðìëåííûõ   íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ: íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ:

ïðåäñòàâëåíèé î ïëàíèðóå- • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷àùèõñÿ, • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷àùèõñÿ, 

ìûõ ðåçóëüòàòàõ ñ ó÷¸òîì èíäèâèäóàëüíûõ ðàçëè÷èé; ñ ó÷¸òîì èíäèâèäóàëüíûõ ðàçëè÷èé;

• íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷èòåëåé • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷èòåëåé 

è îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ, è îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ, 

ñ ó÷¸òîì åãî ñïåöèôèêè è êîíêðåòíîé ñ ó÷¸òîì åãî ñïåöèôèêè è êîíêðåòíîé

ñèòóàöèè ñèòóàöèè;

• íà óðîâíå äîñòèæåíèé 

ïåäàãîãè÷åñêîãî ñîîáùåñòâà

ÁÁààëëëëûû:: 44––66 77––99 1100––1122

Ïîâòîðíàÿ Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü ðåçóëüòàòû Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü ðåçóëüòàòû

àòòåñòàöèÿ ðåçóëüòàòû ðåàëèçàöèè ðåàëèçàöèè ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè ðåàëèçàöèè ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè

ó÷åáíîé ïðîãðàììû íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ: íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ: 

• íà óðîâíå ó÷àùèõñÿ, ñ ó÷¸òîì • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷àùèõñÿ,

èíäèâèäóàëüíûõ ðàçëè÷èé; ñ ó÷¸òîì èíäèâèäóàëüíûõ ðàçëè÷èé;

• íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷èòåëåé • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷èòåëåé

è îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ, ñ ó÷¸òîì è îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

åãî ñïåöèôèêè è êîíêðåòíîé ñèòóàöèè. ñ ó÷¸òîì åãî ñïåöèôèêè è êîíêðåòíîé

Ãîòîâíîñòü ïðåäñòàâèòü ñôîðìèðîâàííîñòü: ñèòóàöèè;

• êîìïëåêòà ó÷åáíî-ìåòîäè÷åñêîãî • íà óðîâíå äîñòèæåíèé ñîöèóìà

ñîïðîâîæäåíèÿ ó÷åáíîé ïðîãðàììû; â òåððèòîðèè

• ñèñòåìû îòíîøåíèé ñ ñóáúåêòàìè 

îáðàçîâàíèÿ

ÁÁààëëëëûû:: 44––66 77––99 1100––1122

Ïîñëåäóþùàÿ Îáùåñòâåííîå ïðèçíàíèå Íàëè÷èå îáùåñòâåííîãî ïðèçíàíèÿ: Íàëè÷èå îáùåñòâåííîãî ïðèçíàíèÿ:

àòòåñòàöèÿ ðåçóëüòàòîâ ðåàëèçàöèè • ðåçóëüòàòîâ ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè • ðåçóëüòàòîâ ñîáñòâåííîé äåÿòåëüíîñòè

ó÷åáíîé ïðîãðàììû íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ, íà îñíîâå ãóìàíèñòè÷åñêèõ ïðèíöèïîâ,

íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷àùèõñÿ, íà óðîâíå äîñòèæåíèé ó÷àùèõñÿ,

äîñòèæåíèé øêîëû; äîñòèæåíèé îáðàçîâàòåëüíîãî 

• ñèñòåìû îòíîøåíèé ñ ñóáúåêòàìè ó÷ðåæäåíèÿ, äîñòèæåíèé ñîöèóìà;

îáðàçîâàíèÿ • ó÷åáíî-ìåòîäè÷åñêîãî ñîïðîâîæäåíèÿ

îáðàçîâàòåëüíîãî ïðîöåññà;

• ìîäåëè (ñèñòåìû îðãàíèçàöèè)

îáðàçîâàòåëüíîãî ïðîöåññà;

• ìîäåëè (ñèñòåìû) îòíîøåíèé â îáðà-

çîâàòåëüíîì ñîîáùåñòâå òåððèòîðèè

ÁÁààëëëëûû:: 44––66 77––99 1100––1122

Îáðàáîòêà ðåçóëüòàòîâ è êðèòåðèè îöåíêè

Сравните перечень результатов Вашей профессиональной деятельности с показате-
лями продуктивности педагогических и руководящих работников, представленными
в таблице. Найдите по следующей таблице 3, какому баллу соответствуют Ваши
результаты.
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Ïîäâåäåíèå èòîãîâ ñàìîîöåíêè
àòòåñòóþùåãîñÿ ðóêîâîäèòåëÿ

В таблице 4 «Рейтинговые оценки ре-
зультатов аттестующихся» представлены
сводные показатели оценки профессио-
нально-личностного потенциала, профес-
сионализма и продуктивности в соответ-
ствии с контрольными точками в паспорте
аттестующегося (в статье представлены
основные методики самооценки).

Ò à á ë è ö à  4

ÐÐååééòòèèííããîîââûûåå  îîööååííêêèè  ððååççóóëëüüòòààòòîîââ  ààòòòòååññòòóóþþùùèèõõññÿÿ  ððóóêêîîââîîääèèòòååëëååéé

ÂÂèèääûû  ççààääààííèèéé ÁÁààëëëëûû  ïïîî  îîòòääååëëüüííûûìì  ââèèääààìì  ççààääààííèèéé,,  

ññîîîîòòââååòòññòòââóóþþùùèèåå  êêââààëëèèôôèèêêààööèèîîííííûûìì  êêààòòååããîîððèèÿÿìì

ÂÂòòîîððààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÏÏååððââààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ ÂÂûûññøøààÿÿ  êêààòòååããîîððèèÿÿ

ÏÏððîîôôååññññèèîîííààëëüüííîî--ëëèè÷÷ííîîññòòííûûéé  ïïîîòòååííööèèààëë  ((êê..òò..  ¹¹  22))

Òåñò «Ñàìîîöåíêà», êîìïåòåíòíîñòü â îöåíî÷íûõ ñèòóàöèÿõ 2–3 3–4 4–5

Òåñò «Ìîòèâàöèÿ äîñòèæåíèÿ óñïåõà», êîìïåòåíòíîñòü 2–3 3–4 4–5

â ïëàíèðîâàíèè è äîñòèæåíèè ðåçóëüòàòîâ

Êðàòêàÿ øêàëà ñàìîàêòóàëèçàöèè Íå ïðåäëàãàåòñÿ 1 2

Ðåéòèíãîâûé áàëë, ñîîòâåòñòâóþùèé êîíòðîëüíîé òî÷êå 2 4–6 7–9 10–12

ÏÏððîîôôååññññèèîîííààëëèèççìì  ((êê..òò..  ¹¹  44  ««ÏÏààññïïîîððòòàà  ààòòòòååññòòóóååììîîããîî  ððóóêêîîââîîääññòòââàà»»))

Âîïðîñû ñåáå êàê ïåäàãîãó (ðóêîâîäèòåëþ) 1 1–2 2–3

Òåñò «Óìåíèå ñëóøàòü» 1–2 2 3

Òåñò «Óìåíèå èçëàãàòü ñâîè ìûñëè» 1–2 2 3

Òåñò «Ýôôåêòèâíîñòü óïðàâëåíèÿ» Íå ïðåäëàãàåòñÿ 4 (äëÿ ðóêîâîäÿùèõ 6 (äëÿ ðóêîâîäÿùèõ

(ó÷èòûâàåòñÿ äëÿ ðóêîâîäÿùèõ ðàáîòíèêîâ âìåñòî òåñòîâ) ðàáîòíèêîâ) ðàáîòíèêîâ)

Òåñò Ê. Òîìàñà «Ñòðàòåãèÿ ïîâåäåíèÿ â êîíôëèêòíîé ñèòóàöèè» 1 2–3 2–3

Ðåéòèíãîâûé áàëë, ñîîòâåòñòâóþùèé êîíòðîëüíîé òî÷êå 4 4–6 7–9 10–12

ÏÏððîîääóóêêòòèèââííîîññòòüü  ((êê..òò..  ¹¹  33))

Ðåéòèíãîâûé áàëë, ñîîòâåòñòâóþùèé êîíòðîëüíîé òî÷êå 3 4–6 7–9 10–12

Таблица предназначена для установ-
ления соответствия рейтингового балла ат-
тестующегося требованиям квалификаци-
онной категории. Подсчёт рейтингового
балла осуществляется суммированием бал-
лов, полученных при выполнении каждого
вида заданий в рамках отдельной контроль-
ной точки. Таким образом, устанавливается
рейтинговый балл для профессионально-
личностного потенциала, профессионализ-
ма и продуктивности. Рейтинговые баллы
аттестующегося сравниваются с баллами,

соответствующими второй, первой и высшей категориям. В рамках
каждой категории предусмотрен диапазон баллов (4–6, 7–9,
10–12). Это позволяет руководящим работникам определить сте-
пень своего соответствия заявленной категории. 

3-я контрольная точка — продуктивность. Объектом
экспертизы являются результаты аттестации образовательного
учреждения и реальный вклад руководителя в развитие и совер-
шенствование его деятельности.

Показатели продуктивной деятельности руководителя:
— сохранение контингента обучающихся;
— освоение обучающимися образовательных программ;
— результаты инновационной деятельности;
— состояние нормативно-правовой базы, необходимой для
функционирования и развития образовательного учреждения;
— программа развития образовательного учреждения;
— состояние материально-технической базы;
— количественные и качественные характеристики движения ка-
дрового состава;
— социально-психологический климат в коллективе;
— качество и уровень санитарно-гигиенических условий;
— состояние делопроизводства.

Руководитель имеет право представить экспертной комис-
сии дополнительные данные о результативности управленческой
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деятельности в виде мониторинга,
при этом он сам выбирает факторы и по-
казатели, являющиеся для него приори-
тетными, от которых зависит эффектив-
ность управленческого труда. Кроме того,
он может предоставить аналитические дан-
ные, позволяющие оценить динамику раз-
вития некоторых значимых показателей
(на начало и конец года, за несколько лет).

4-я контрольная точка — профес-

сионализм. Оценивается аттестуемым на
нулевом этапе в соответствии с содержа-
нием квалификационных требований.
Для самооценки руководителю предлага-
ется проанализировать особенности про-
фессиональной деятельности, заполнить
формы («Мониторинг профессиональной
деятельности», блок 3) и затем, соотнеся
их с требованиями квалификационных
категорий, выставить себе балл по
12-балльной шкале (по аналогии с КТ-2)
в графу паспорта «Самооценка». Запол-
няя эту форму, в том числе графу «Учеб-
но-программная документация», руково-
дитель может внести наименование раз-
работанных им документов
с конкретными данными:
— анализ учебной и воспитательной де-
ятельности учащихся школы;
— диагностическая постановка целей
(программы развития школы, управлен-
ческих проектов и подпрограмм);
— учебный план школы;
— учебные и образовательные программы;
— программно-методическое обеспече-
ние;
— мониторинг качества образования;
— организационно-педагогические
средства контроля (конкретные);
— программа коррекции и контроля де-
ятельности школы;
— учебно-методические пособия для
учащихся;
— публикации;
— выступления;
— участие в выставках, конкурсах, кон-
ференциях, совещаниях и т.д.;
— дополнительные услуги (руководство
дипломным и курсовым проектированием
и т.д.).

Математическая обработка резуль-
татов сводится к подсчёту среднего балла
самооценки, которая заносится в графу
паспорта «Самооценка».

5-я, 6-я — контрольные точки —
подлежат самоанализу с точки зрения со-
ответствия квалификации данной катего-
рии и выявления проблем. Проанализи-
руйте уровень своей социально-профес-
сиональной и отраслевой,
функциональной компетентности в соот-
ветствии с требованиями квалификаци-
онных категорий и программы. Изучив
и проанализировав все данные нулевого
этапа, определите категорию, на которую
вы можете реально претендовать на этом
этапе развития вашей квалификации.

*  *  *

Итак, пройдён самый трудный и ответст-
венный этап аттестации — нулевой,
на котором директор школы выявил свои
трудности, недостатки, проблемы, поло-
жительные профессиональные и лично-
стные качества и сделал для себя вывод:
на какую категорию он может претендо-
вать. Если не сомневается в своём про-
фессионализме, то на высшую или пер-
вую, а сомневается — может либо риск-
нуть, либо отложить аттестацию
и скорректировать свои управленческие
действия, заняться самообразованием.

Нас могут спросить: а надо ли это
делать? Мы привыкли к тому, что прихо-
дят проверяющие и, не спрашивая ни
учителя, ни директора о его проблемах,
намерениях, сомнениях, выносят свой
«вердикт». Но справедливо ли это? Де-
мократично ли? Вспомним: врач, приходя
даже к неграмотной старушке (каких сей-
час уже, наверное, нет) спрашивает:
«Как вы себя чувствуете? Что беспоко-
ит?» И только после этого приступает
к обследованию и устанавливает диагноз.
В нашей сфере это, к сожалению, не все-
гда принято. Хотя многие руководители
школ (и директора, и завучи), посетив
урок учителя, спрашивают его: как сам
он оценивает урок, что думает о нём.



11 44 55Í À Ð Î Ä Í Î Å Î Á Ð À Ç Î Â À Í È Å 4/06

И это — конструктивная позиция.
Так и в аттестации: дайте самому руко-

водителю осмыслить свою деятель-

ность, её плюсы и минусы и на основе

этой рефлексии определить уровень

своих профессиональных притязаний.

А дальше — дело экспертной комиссии,
которая на основе метода групповых экс-
пертных оценок выносит коллективное
суждение об управленческой деятельнос-
ти руководителя.

Ïåðâûé ýòàï àòòåñòàöèè

Ему придаётся особое значение, так как
он проходит в реальных условиях учебно-
го заведения, в условиях психологическо-
го комфорта: «родные стены помогают»
в сложных ситуациях. На первом этапе
оцениваются контрольные точки 2–4-я.

КТ-2: профессионально-личност-
ный потенциал. Экспертная аттестацион-
ная комиссия проводит оценку по всем
тем показателям, по которым директор
оценивал себя сам. Математическая об-
работка результатов проводится по фор-
муле среднего арифметического эксперт-
ных оценок по каждому показателю. 

КТ-3: продуктивность. К этой про-
цедуре привлекаются руководители орга-
нов управления образованием, распола-
гающие данными о результатах деятель-
ности школы за год-два,
предшествующих аттестации. 

КТ-4: профессионализм. Оценку
выставляет аттестационная комиссия
с учётом мониторинга деятельности.
При этом о результативности можно су-
дить в том случае, если результат при-
ближает школу, коллектив к намеченной
в программе развития цели.

Характеризует результат практичес-
кой деятельности статистическая и текс-
товая информация, подтверждающая по-
казатели качества, то есть результат
практической деятельности руководите-
ля. При оценке профессионализма ана-
лизируется также управленческая доку-
ментация, учитываются её системный ха-
рактер, степень и качество разработки,

культура оформления, а также эффектив-
ность использования в педагогическом
процессе.

Руководитель школы представляет
в качестве зачётного конкретное меро-
приятие в различной форме (это может
быть собрание, педсовет, совещание при
директоре, семинар и т.д.). Аттестуемый
может пригласить членов аттестационной
комиссии по собственному усмотрению на
любое открытое мероприятие. Эксперты
составляют отчёт, предусматривающий
и графу «самооценка», которую заполня-
ет директор, и графу для оценки другими
участниками педагогического процесса. 

Затем директор направляется
в Центр квалификационных испытаний,
где может выбрать одну из нескольких
форм испытаний:
● квалификационный экзамен по биле-
там;
● защиту управленческого проекта;
● собеседование.

Как показывает практика, чаще всего
руководители выбирают именно управлен-
ческий проект, который характеризуется: 
● научностью и практическим характером;
● логичностью изложения;
● актуальностью темы;
● технологичностью;
● управленческой составляющей. 

Если директор аттестуется повторно,
то I этап аттестации завершается аналити-
ческим отчётом о деятельности в межатте-
стационный период. Если в первые годы
апробации модели аттестации отчёт пред-
ставлял собой весьма объёмный научный
(чаще всего теоретический) труд, то сего-
дня мы с радостью констатируем, что отчё-
ты отражают практические результаты де-
ятельности руководителя. Их объём сокра-
тился до 7–10 страниц. Иногда отчёт
руководителя представляется в портфолио,
в котором отражены конкретные результа-
ты профессиональной деятельности: каче-
ство образовательного процесса (обучен-
ность, воспитанность учащихся), состоя-
ние материально-технической базы, статус
школы в районе, городе, области, резуль-
таты лицензирования и аттестации школы,
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научно-методическая деятельность дирек-
тора — статьи, разработки учебных посо-
бий, программ, участие в конференциях
и семинарах различного уровня и т.д.
По итогам I этапа  аттестационная комис-
сия может вынести решение направить ат-
тестуемого на II этап либо ходатайствует
о его освобождении от II этапа.

В практике Свердловской области
давно существует положение о том, что
вновь назначенные руководители могут

получить сразу, без прохождения аттес-

тационных процедур первую квалифика-

ционную категорию сроком на один год

по представлению образовательного уч-

реждения и после собеседования в муни-

ципальной аттестационной комиссии.

Это положение имеет для молодого, нео-
пытного руководителя очень позитивное
значение — вселяет уверенность в своих
силах, позволяет работать на доверии ор-
ганов управления образованием, прояв-
лять свои способности. Оно стимулирует
профессиональную активность. И что сего-
дня немаловажно — даёт возможность
иметь финансовую поддержку при освое-
нии новой для него управленческой дея-
тельности, поскольку, не имея категории,
директор не получал бы областной надбав-
ки к зарплате в виде коэффициента к ос-
новной ставке.

Большое значение в процессе аттес-
тации руководящих кадров придаётся ме-
ж-аттестационному периоду, который
продолжается 5 лет. В эти годы директор
ведёт самоанализ личностно-профессио-
нального развития. Аттестационная ко-
миссия может ежегодно проверять веде-
ние этого мониторинга, а по окончании
межаттестационного периода работать
с ним. В начале 5-го года руководитель на
основе полученных в результате монито-
ринга данных, подтверждённых либо
уточнённых комиссией, начинает подго-
товку к последующей аттестации. Основ-
ные достоинства этого механизма —
максимальное приближение процедуры

аттестации к повседневной деятельнос-

ти руководителя, помощь в развитии

профессионально значимых качеств,

систематическое самообразование, рост
профессионализма, а значит, реальность
и доказательность заявленной претензии
на категорию.

Для оказания помощи аттестую-
щимся коллектив авторов (Л.Р. Мамае-
ва, Е.И. Маклакова, Н.И. Казанская,
И.Ю. Петрушина) разработал рекомен-
дации организаторам аттестации и атте-
стационным комиссиям всех уровней
для проведения межаттестационного
и нулевого этапов аттестации педагоги-
ческих и руководящих работников; кон-
троля условий, созданных муниципаль-
ными органами управления образовани-
ем и образовательными учреждениями
для успешного прохождения аттестации.
В качестве экспертов Министерства об-
щего и профессионального образования
Свердловской области выступили
Е.В. Караман — заместитель министра,
Л.А. Пузакова — начальник отдела го-
сударственной аттестационно-лицензи-
онной экспертизы.

Таким образом, в области сложи-

лась региональная модель аттестации

педагогических и руководящих  кадров,

базирующаяся на принципах доверия

и уважения к ним. В состав аттестацион-
ных комиссий входят руководители обра-
зовательных учреждений, добившихся ве-
сомых результатов в деятельности, педа-
гоги высшей категории. Всем им понятны
проблемы аттестуемых. Это позволяет со-
хранять психологически комфортную ат-
мосферу в прохождении аттестационных
процедур. Доброжелательность, уваже-

ние и доверие — вот главные принципы

деятельности аттестационных комиссий

разного уровня. 

Модель аттестации руководителей
образовательных учреждений неоднократ-
но совершенствовалась с учётом замеча-
ний директоров, прошла многолетнюю
апробацию, прежде чем была предложена
массовой практике. За эти годы в области
нет случаев недовольства со стороны ди-
ректоров процедурой аттестации.

ã. Åêàòåðèíáóðã


