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Íîâàÿ ñèñòå�à îïëàòû òðó�à ó÷èòåëåé, ñâÿçà��àÿ ñ è�ååé îïëàòû çà êà÷åñòâî,
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Ïðå�ïîëàãàåòñÿ òàêæå, ÷òî ñòè�óëèðîâà�èå êà÷åñòâå��îé ðàáîòû ïóò¸� ïîâûøå�èÿ
îïëàòû è �åêà÷åñòâå��îé ïóò¸� å¸ ïî�èæå�èÿ �îëæ�î ïðèâåñòè ê ïîâûøå�èþ êà÷åñòâà
è, ñëå�îâàòåëü�î, ê óëó÷øå�èþ ðåçóëüòàòîâ îáó÷å�èÿ. Î��àêî ïîïûòêè ñîç�àòü ñèñòå�ó
îïëàòû çà êà÷åñòâî èëè ïî ðåçóëüòàòó è ïîâûñèòü òàêè� ïóò¸� óðîâå�ü ó÷åá�ûõ
�îñòèæå�èé �àòàëêèâàþòñÿ �à ïðîáëå�û, ó�îâëåòâîðèòåëü�îå ðåøå�èå êîòîðûõ �å
�àé�å�î �î ñèõ ïîð. 

● система оплаты труда ● оценка качества работы учителя ● оценка 
учителя учениками ● традиционные методы и инструменты оценки учителя
● современные подходы и методы оценки учителя

по схеме оплаты за качество, понимае-
мое как уровень академических 

учебных достижений, постоянно возоб-
новляются и поражают своим охватом.
Так, в Штате Техас с 2006 по 2009
годы состоялись два крупных проекта по-
ощрения лучших учителей. Только одна
программа TEEG «Гранты Техаса выда-
ющимся преподавателям»» охватила
50 000 учителей в 1148 школах. В общей
сложности на надбавки учителям в Теха-
се по этой программе было потрачено
300 млн $. Техас ждал от этих про-
грамм значительного повышения академи-
ческой успеваемости. Статья, опублико-
ванная по результатам эксперимента, бы-
ла озаглавлена «Исследование: программа
надбавок учителям, принятая в Техасе,

Ñистема оплаты за качество пред-
полагает разработанную систему
оценки качества работы учителя.
Попытки создать такую систему,
многочисленные публикации на
эту тему и предложения о содер-
жании и форме такого оценивания
крайне противоречивы. 

В США, где система оплаты за
качество реализуется во многих
штатах, до сих пор не получено
никаких данных о том, что эта
система как-то повлияла на учеб-
ные результаты школьников.
При этом попытки повысить эф-
фективность работы школ 
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не привела к повышению успеваемости»1.
Одна из гипотез, высказанная в аналитичес-
ких отчётах, такова: дали мало денег. На сле-
дующий цикл была заявлена более солидная
сумма.

Критики идеи оплаты за качество подчёркива-
ют, что мотивация настоящего учителя являет-
ся «внутренней»: учитель мотивирован, преж-
де всего, интересом к своему труду и допол-
нительные выплаты не могут стимулировать
учителя, у которого внутренняя мотивация от-
сутствует. Поэтому идея оплаты за качество
неверна как таковая. 

Между тем во многих европейских странах су-
ществует доплаты за особые достижения, при-
чём решения по таким доплатам принимает ди-
ректор. Такая система, однако, считается не-
удовлетворительной. Высказывается мысль, что
надбавки за качество в широком смысле могут
быть эффективными только в том случае, если
в школе существует налаженная система ме-
неджмента качества, то есть если система над-
бавок вписана в концепцию развития школы. 

Почти непреодолимую сложность вызывает
система оценки труда учителя, так называемая
экспертиза учителя. 

Ниже представлены основные формы такой
оценки, которые разрабатывались в индустри-
ально развитых странах и в процессе практики
оказались неэффективными, а также то направ-
ление оценки учителей, которое сейчас рассмат-
ривается как перспективное. «Оценка учите-
ля — проблема, которая до сих пор нигде не
решена удовлетворительно», отмечали крупные
специалисты по экспертизе учителя из США.
Пфайфер и Маглауглин2. Они имеют в виду
следующее: проблема оценки учителя не мо-
жет быть решена лишь путём разработки
и внедрения подходящих для этого инстру-
ментов и методов. В школах должна быть со-

здана и утвердиться в качестве посто-
янной и естественной практики особая
культура отношений. Суть этой культу-
ры в создании атмосферы, благодаря
которой оценка работы учителя будет
способствовать реальному профессио-
нальному развитию и улучшению прак-
тики преподавания. 

Для этого нужно согласовать разные
противоречия и интересы, представлен-
ные в процедуре оценки. Противоречие
возникает, прежде всего, между орга-
нами школьного надзора и учительским
сообществом. Пфайфер и Маклауглин
указывают, что цели и мотивы введе-
ния оценки учителей школьным управ-
лением кардинально расходятся с тем,
чего ждут от оценки своей работы
учителя. Оценка учителя вводится ор-
ганами управления в контексте отчёта
о достижениях и контроля качества,
т.е. учитель должен показать и дока-
зать эффективность своей работы.
Учителя же противятся такому подхо-
ду. Они стремятся сохранить автоно-
мию и хотят такой оценки своего тру-
да, которая будет служить, прежде
всего, их профессиональному росту,
совершенствованию педагогической ра-
боты и развитию школы. 

Кратко перечислим, какие вообще суще-
ствуют подходы и инструменты оценки
учителя и что говорит теория об их эф-
фективности. 

Òðàäèöèîííûå ôîðìû îöåíêè òðóäà
ó÷èòåëÿ è èõ ýôôåêòèâíîñòü

Начнём с внешнего формального оцени-
вания в рамках регулярной аттестации
и переаттестации. Многие авторитетные
эксперты отмечают, что традиционные
способы оценки учителя оказались не-
эффективными, так как они имели тен-
денцию делать акцент на отчётности
и упускали аспект профессионального
развития. Они применялись в основном
суммативно, т.е. по итогам работы, что

1 http://www.performanceincentives.org/ncpi-publications/
policy-briefs/index.aspx См. также аналитический отчёт
http://www.performanceincentives.org/news__events/detail.asp?page
action=ViewSinglePublic&LinkID=305&ModuleID=24&NEWS
PID=1
2 McLauglin, M.W., Pfeifer, R.S. Teacher evaluation:
Improvement, accountability and effekti learning. Nem York:
Teachers College Press. 1988. Р. 250.



мерны, проводить работу с учителем.
Практика, однако, показывает, что боль-
шинство директоров школ избегают не-
приятной функции давать учителю нега-
тивную обратную связь. Поэтому при по-
сещении занятий директора «плотно за-
крывают глаза и говорят о недостатках,
которые явно видны, лишь обще и нео-
предёленно»4. Они избегают проводить
собеседования с учителями по поводу их
профессионального развития и возможно-
сти улучшения практики. Зачастую при-
чиной этого является неподготовленность
директора, отсутствие соответствующих
умений и инструментов. Поэтому в курсы
повышения квалификации директоров бы-
ли включены специальные модули, обуча-
ющие директоров ведению таких «разви-
вающих» бесед о профессиональном рос-
те. Директор школы обязан регулярно
проводить беседы с учителями о планах
их профессионального развития и повы-
шения квалификации. 

Процедура оценки учителя не приводит
к улучшению в том случае, если эта
оценка не принимается учителями. К со-
жалению, в большинстве случаев дело об-
стоит именно так, и изменить ситуацию
не так просто. В литературе отмечается,
что одна из причин низкой эффективнос-
ти — недостаточная подготовка экспер-
тов. Поэтому необходимо, чтобы экспер-
ты, проводящие оценку, обладали специ-
альной квалификацией.

Пфайфер и Маглауглин считают, что
протесты со стороны учительского сооб-
щества против традиционных способов
оценки их труда существуют с тех пор,
как эта оценка появилась. В США это
уже около 100 лет. Учительское сообще-
ство выдвигает ряд возражений против
традиционных способов оценки их труда.
В основе большинства инструментов
и методов оценки, которые предлагаются
органами управления, лежит упрощённая

не даёт учителям импульса к профессиональ-
ному росту и поэтому не эффективно3.
При такой практике оценивания учителя не
воспринимают, что оценивание действительно
служит их развитию, хотя во многих штатах
США такая цель органами управления заяв-
ляется. В настоящее время признано, что
экспертиза учителя только тогда приводит
к реальным улучшениям, когда она признаёт-
ся школами и принимается учительским со-
обществом. 

Из этого делается вывод: ответственные ли-
ца должны позаботиться о том, чтобы под-
держка учителей и их профессиональный
рост не только декларировались в качестве
целей оценивания, но и действительно слу-
жили этим целям. Этому принципу должны
соответствовать и инструменты оценивания.
Соответственно данной идее создаются об-
щие рамки и современные инструменты фор-
мальной оценки «затачивают» на поддержку
и профессиональное развитие учителей. 

Вторая форма оценивания — неформальное
оценивание. Учителя постоянно подвергаются
оцениванию со стороны учащихся и родите-
лей. Ясно, что при неформальном оценива-
нии играют роль все психологические осо-
бенности межчеловеческого оценивания
и взаимодействия. Тем не менее, такое оце-
нивание имеет и формальное значение. Осо-
бое значение в этой связи играют жалобы
со стороны родителей, на которые обязаны
реагировать как администрация школы, так
и структуры управления. Жалобы родителей
могут приводить к санкциям вплоть до
увольнения учителя. 

Органы школьного надзора обязывают ди-
ректоров школ или представителей админис-
трации школ в случае жалоб принимать ме-
ры, например, проверять жалобы с точки
зрения их оправданности и, если они право-

Â.Ê. Çàãâîçäêèí.  Îïëàòà çà êà÷åñòâî â ýêîíîìè÷åñêè ðàçâèòûõ ñòðàíàõ

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  9’2011
30

3 Для современной теории оценки базовым является деление 
на суммативную и формативную оценку. При формативном
оценивании оценка включена в процесс деятельности и служит
её коррекции (улучшению). 4 Kunz-Heim, D. Qualita
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картина учительского труда, который сводится
к весьма узкому спектру задач. Эти задачи
в свою очередь фиксируются в предлагаемых
инструментах оценивания, и становятся тем
самым ещё более плоскими, поверхностными
и жёсткими. При систематическом контроле
труда учителя с помощью такого рода инстру-
ментов эта жёсткая форма, не адекватная ре-
альному существу задач, которые решает учи-
тель, искусственно навязывается деятельности
учителя и тем самым не улучшает, а ухудшает
её. Инструменты, на основе которых добыва-
ются данные, не учитывают тот факт, что
учитель в процессе своей профессиональной
деятельности сталкивается с широким спект-
ром разнородных сложных проблем, которые
в зависимости от ситуации должны решаться
по-разному.

Учителя протестуют против того, что боль-
шинство инструментов оценки разрабатывается
без их участия и «спускается сверху», вслед-
ствие чего взаимодействие между органами
управления и школами становится напряжён-
ным, атмосфера в школе ухудшается. Сотруд-
ники школьного надзора тоже жалуются на
то, что обязанность проводить процедуры
оценки становится тяжёлым грузом и ухудша-
ет общий климат в подведомственных им ок-
ругах.

Òðàäèöèîííûå èíñòðóìåíòû 
è ñïîñîáû ñáîðà äàííûõ

Большинство исследователей сходится в том,
что разработать объективный, надёжный
и валидный инструмент для измерения в кон-
тексте оценки учителя, определить нормы,
критерии и индикаторы для такого инстру-
мента крайне сложно. Чтобы целостно охва-
тить профессиональную деятельность учителя,
необходимо огромное число измеряемых по-
зиций — единиц измерения. Если учесть все
условия, при которых обеспечивается объек-
тивность, надёжность и валидность измере-
ний, то возникает вопрос о реализуемости
инструмента экспертизы учителя на практике.
Инструмент должен ещё соответствовать
критерию применимости или эффективности:
затраты на его разработку и использование
должны быть адекватны реальной пользе от
его применения.

Ïðèìåðû òðàäèöèîííûõ ìåòîäîâ
è èíñòðóìåíòîâ îöåíêè ó÷èòåëÿ

1. Наблюдение за ходом урока относит-
ся к наиболее распространённым мето-
дам анализа качества протекающих
в школе процессов. Наблюдение может
быть открытым или проводиться на ос-
нове структурированных матриц. Его
могут осуществлять различные лица:
директор школы, инспектор, коллеги —
другие учителя. О критериях наблюде-
ния и оценки можно либо заранее дого-
вариваться с учителем, либо нет, о ре-
зультатах наблюдения можно сообщать
учителю либо нет. При наблюдении
урока трудно достичь валидности и со-
гласованности оценки различными на-
блюдателями. Поэтому этот метод мало
подходит для выведения суммативной
(итоговой) оценки.

Вместе с тем без него невозможно
обойтись при оценке учителя. Методика
требует, чтобы наблюдение за ходом
урока проводили как минимум два че-
ловека, и результаты наблюдений долж-
ны быть подтверждены на материале
других данных, например, опроса уча-
щихся.

Современные матрицы наблюдений за
уроком основаны на данных о характе-
ристиках качественного учебного про-
цесса, добытых в ходе длительных эм-
пирических исследований эффективного
обучения, проводившихся в разных
странах. Таким образом, характеристи-
ки, положенные в основу этих матриц,
не являются произвольно сконструиро-
ванными и поэтому принимаются учи-
телями. На основе этих характеристик
проводятся также курсы повышения
квалификации. Сами матрицы наблюде-
ний задают учителю вектор его профес-
сионального роста. Но для этого ис-
пользуемые на практике матрицы
должны быть сделаны профессиональ-
но. К сожалению, зачастую такие таб-
лицы для наблюдений не отвечают со-
временным требованиям. Применение



деятельности учителя, его профессиона-
лизма. Однако существует ряд аргумен-
тов, ограничивающих прямое увязывание
внешних результатов с качествами учите-
ля. Эти аргументы особенно важно учи-
тывать в нашей стране, где опыт профес-
сиональной экспертизы учителя практиче-
ски отсутствует и есть склонность к пря-
мой и негибкой увязке учебного результа-
та с работой учителя.

При измерении учебных достижений не
учитывается багаж, который приносят са-
ми ученики, и целый ряд других факто-
ров, от которых зависят эти достижения.
Во всяком случае, при низких результа-
тах, когда поднимается вопрос о возмож-
ных санкциях по отношению к учителю,
нужно исследовать факторы, вызвавшие
эти низкие показатели, чтобы обеспечить
справедливое суждение6. Поэтому
в США доля учебных достижений уче-
ников в совокупной оценке учителя ко-
леблется, составляет 25–30% и приме-
няется не во всех штатах7.

По мнению многих экспертов, учебные
достижения как источник данных можно
применять только для общей оценки
школы в целом, но не для оценки клас-
сов и учителя. На сегодняшний день не
существует такого измерительного мате-
риала, который бы мог объективно отра-
зить весь учебный план, всю программу
обучения. Поэтому в случае, если тесты,
определяющие учебные достижения, бу-
дут положены в основу оценки труда
учителя, это приведёт (и уже приводит)

некачественных инструментов может только
ухудшить ситуацию.

2. Оценочные шкалы — самый старый ин-
струмент оценки учителя. Они применялись
в США ещё в XIX в. Здесь речь идёт об
описании и перечислении качеств, которыми
должен обладать учитель, и о методе экс-
пертных оценок. Несколько независимых
наблюдателей должны оценить степень вы-
раженности этого качества у данного лица. 

Применение оценочных шкал на практике
связано с большим числом неразрешимых
проблем: если измерение должно быть валид-
ным, т.е. действительно измерять все значи-
мые параметры профессиональной деятельнос-
ти учителя, то число единиц измерения долж-
но быть огромным. Кроме того, оценочные
шкалы способствуют закреплению ошибочного
мнения, что работу учителя можно целиком
и полностью технологизировать, описав схему
действия на все типичные случаи практики:
измеряемые единицы описывают и жёстко
фиксируют определённые способы поведения. 

Однако технологизация работы учителя воз-
можна лишь в очень незначительной степе-
ни; нет достоверных научных данных о том,
какая связь существует между определённы-
ми действиями учителя, поведением учеников
и их успехов в учёбе. Это приводит к тому,
что зафиксированные в оценочных шкалах
способы поведения формулируются произ-
вольно на основе случайно выбранной тео-
рии, в то время как данные других исследо-
ваний не учитываются и игнорируются5. 

3. Учебные достижения учащихся выглядят
совершенно естественным критерием оценки
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5 Существует масса вариантов таких оценочных шкал с
перечислением длинного списка характеристик учителя. Сами
по себе они интересны, поскольку дают представление о том,
как понимаются в настоящее время качества хорошего учителя.
Однако в качестве средства анализа и оценки их применять
весьма трудно. См.: Good, T.L., Mulryan, C. (1990) Teacher
Rating: A call for teacher conrol and self-evaluation // Millman, J.,
Darling-Hammond, L. (Eds.) The new handbook of teacher eval-
uation. London: S. 201. 

6 К сожалению, у нас нет данных о том, насколько
широко распространена практика, когда в школах на
отобранный сильный класс ставят лучшего опытного
учителя, а слабый класс отдают слабому учителю.
Система оценки учителя должна быть направлена на
то, что сильным (компетентным) учителем будут
считать именно того, кто работает с трудными
классами. Но тогда оценка учителя не может
ориентироваться на учебные достижения его
учеников. 
7 Пинская М.А. Портфолио учителя как инструмент
оценки профессиональных достижений// Оценка
качества образования ОКО. 2008. № 4. С. 53.
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к тому, что тестовый материал будет играть
в обучении более существенную роль, чем са-
ми учебные планы (программы обучения)8,
которыми, по идее, и должны руководство-
ваться учителя в своей работе. Учителя пере-
стают реализовывать многие важные образо-
вательные и воспитательные цели, если их
оценивают на основе учебных достижений,
полученных в результате тестов достижений. 

В целом такая форма оценки сопряжена с не-
желательными эффектами. Наблюдается мас-
совая фальсификация результатов. Например,
учителя помогают учащимся во время тестиро-
вания, стараются не допускать к тестированию
слабых учащихся, а также стараются освобо-
диться от неуспешных учеников, настоятельно
родителям рекомендуя поменять школу. Этот
аргумент знаком и нам: программа нашей
школы слишком сложна для вашего ребёнка.
Ему будет лучше в другой школе, где не та-
кая сложная программа. 

В целом честные школы оказываются в невы-
годном положении и, как показали исследова-
ния в США, число честных школ и учителей
вследствие такой практики резко сократилось9.
Кроме того, в результате такого подхода
к оценке учителя на основе учебных успехов
учащихся стало очень сложно вообще полу-
чить объективные данные о состоянии школь-
ной системы, крайне необходимые как для уп-
равленцев, так и для самих школ. 

Из всего сказанного вытекает, что в нашей
стране особенно важно отказаться жёстко увя-
зывать оценку учителя с результатами учени-
ка, всё равно высоких или низких. 

4. Оценка учителя учениками, с помощью ан-
кет и структурированных интервью является,
по мнению многих авторитетных экспертов,
хорошим и валидным средством как для сум-
мативного, так и для формативного оценива-

ния10. Не случайно культура обратной
связи — один из краеугольных камней
современных систем обеспечения и раз-
вития качества образования в школах.
Оценка, которую дают ученики учите-
лю, показывает сильные и слабые сто-
роны его работы достаточно надёжно,
так как ученики отзываются не об «от-
крытых уроках», а об обычном каждо-
дневном преподавании. Авторитетные
авторы считают, что оценка учителя
учениками — это хороший инструмент
формативной оценки11. Кроме того, су-
ществует очевидная связь между учеб-
ными достижениями какого-либо класса
в конкретном предмете и суждениями
учеников об учителе, ведущем его: чем
выше класс оценивает учителя, тем бо-
лее вероятны учебные успехи. Иными
словами, чем лучше ученики относятся
к учителю, тем больше вероятность, что
их достижения в предмете были резуль-
татом именно его работы. 

Условие оценки учителя учениками —
строгая анонимность: ученики боятся,
что в случае негативной оценки это мо-
жет отразиться на отметках и отношении
к ним учителя. Кроме того, введение об-
ратной связи в виде оценки учителя уче-
никами — деликатный процесс. Поэто-
му в современных системах обеспечения
и развития качества в школах в разделе
«индивидуальная обратная связь» под-
чёркивается момент добровольности при
введении системы индивидуальной об-
ратной связи, а оценка учителей учени-
ками в случае внешней оценки также
строго конфиденциальной. Эта информа-
ция не разглашается (соответствующее
моральное обязательство фиксируется
в договоре с экспертом, на основании
которого он допускается к работе).

5. Тест на способности проводится
в специальных центрах качества или

8 В учебных планах и программах обучения фиксируются
также и такие цели обучения, которые не поддаются
измерению с помощью тестов на учебные достижения. 
Для отслеживания результатов по достижению этих целей
нужен другой материал.
9 Загвоздкин В.К. Теория и практика применения
стандартов в образовании. М: Народное образование. 
2011. С. 163–168.

10 Bessoth, R. (1994) Lehrerberatung, Lehrerbeurteilung
Neuwied: Luchterhand.
11 Dubs, R. (1994). Die Fu
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ние человеком самого себя весьма эффек-
тивным средством личностного и профес-
сионального развития. Люди, которые ре-
шаются на эту процедуру, мотивированы
также и улучшать свои профессиональные
и личностные качества.

Сегодня нет таких способов исследования
и оценки труда учителя, которые могут
сколько-нибудь полноценно отразить весь
спектр его профессиональной деятельности.
Поэтому для выстраивания качественной
экспертизы учителя необходимо понимание
возможностей, границ и условий примене-
ния того или иного подхода или инстру-
мента. Кроме того, традиционные сумма-
тивные подходы к оценке учителя, в кото-
рых делается акцент на отчёте о достиже-
ниях и контроле качества, с современной
точки зрения не эффективны, так как не
приводят к улучшению практической дея-
тельности. В настоящее время все автори-
тетные исследователи и реформаторы об-
разования согласны с тем, что экспертиза
учителя должна проводиться в контексте
школы и ради её развития. Поэтому, хотя
возможности суммативной оценки не отри-
цаются, основной акцент в настоящее вре-
мя переносится на формативную оценку,
имеющую цель прежде всего профессио-
нального роста и личностного развития
учителя. В этом контексте оценка понима-
ется как помощь и поддержка и, соответ-
ственно, подбираются и разрабатываются
соответствующие этому пониманию инст-
рументы оценивания. 

Ñîâðåìåííûå ïîäõîäû 
è ìåòîäû îöåíêè ó÷èòåëÿ

Итак, современные подходы к экспертизе
учителя рассматривают оценку учителя
в контексте теории развития школы.
Оценка учителя — не единственный спо-
соб повлиять на фактор качества образо-
вания «учитель». Правительства ведущих
стран прикладывают много сил для при-
влечения в школы талантливых, активных
и творческих людей. Увеличилось число
исследований профессии учителя. 

контроля («Assessment-Center»). Учитель
приходит сюда для оценивания, и ему пред-
лагается выполнить ряд заданий. Эти зада-
ния подобраны так, чтобы на основе их вы-
полнения можно было вынести суждение
о том, насколько учитель действительно го-
тов проводить качественное обучение и име-
ет для этого соответствующую квалифика-
цию. Например, учителю предлагается со-
ставить план курса по какой-либо заданной
теме, проверить и оценить работу ученика.

Этот подход пока не разработан в достаточ-
ной степени. Нет оценочного материала,
а следовательно, пока отсутствуют реальные
данные о его практической полезности для
целей оценки.

6. Портфолио учителя — это метод оценки
и рефлексии собственной деятельности
и достижений. В последние годы появилось
много публикаций о портфолио, в том числе
и о портфолио учителя12. В портфолио соби-
раются различные документы и материалы
разного рода, свидетельствующие о профес-
сиональных качествах и профессиональной
биографии учителя. Портфолио может при-
меняться как суммативно, так и форматив-
но. Оно может дополняться, на его основе
можно проводить беседы с коллегами и ад-
министрацией.

7. Самооценка — это процесс, составлен-
ный из различных элементов и методов для
получения информации о собственном уровне
преподавания с целью совершенствования.
Для этого могут быть использованы видео-
или аудиозаписи уроков, анкеты учащихся,
предназначенные для получения обратной
связи от теперешних или бывших учеников,
или оценивание учителем самого себя по-
средством сравнения со стандартами профес-
сиональной деятельности и описанием ком-
петентностей из соответствующей литерату-
ры. М. Барбер, к примеру, считает оценива-
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12 Пинская М.А. Портфолио учителя как инструмент оценки
профессиональных достижений// Оценка качества
образования ОКО. 2008. № 4. С. 2.
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Основная проблема — не недостаток хороших
учителей, а избыток плохих13. Вопрос: как до-
стичь того, чтобы в школы не попадали пло-
хие учителя? Если такой учитель уже работает
в школе, избавиться от него крайне сложно. 

В этой связи предпринимаются усилия в двух
основных направлениях: 1) улучшение качест-
ва образования учителей и систем повышения
квалификации и переподготовки; 2) отбор
подходящих для школ кадров, т.е. тех, кто
идёт в школу по призванию, а не потому, что
некуда больше пойти. Проводились исследова-
ния, которые показали, что профессию учите-
ля часто выбирают люди с такими качествами,
которые не соответствуют их будущей про-
фессиональной деятельности14.

На основе анализа рабочего места и личност-
ных свойств учителя разработаны специальные
анкеты самооценки студентов — будущих
учителей, помогающие им понять специфику
учительского труда. Эти анкеты дают возмож-
ность студентам более осознанно выбрать
профессию и готовят их к специфическим вы-
зовам профессии учителя. На основе получен-
ных данных разрабатываются стандарты обра-
зования учителей, формы экзаменов и система
допуска к профессии, направленные к тому,
чтобы в школу попадало как можно меньше
людей, не подходящих для обучения детей.

Систему и инструменты оценки уже работа-
ющих учителей следует понимать как эле-
мент поддержки профессионального развития.
Оценивается не учитель, а его профессио-
нальная деятельность и профессиональный
рост. Считается, что получив «допуск» в ви-
де диплома, учитель уже прошёл соответст-
вующую проверку. Поэтому говорят, что
оценке подлежат условия, процессы и ре-

зультаты, но не люди. Фактически это
действительно помощь в профессио-
нальном развитии. На основе экспер-
тизы (внешней оценки и самооценки)
учитель составляет план своего про-
фессионального развития (методика
«Личный план профессионального раз-
вития»). 

К способу внедрения новых систем
оценки качества на уровне округов или
субъектов РФ следует подойти особен-
но тщательно. Ведь эффективность вне-
дрения тех или иных форм оценки зави-
сит от принятия этих форм учителями,
от того, удастся ли привлечь учителей
к сотрудничеству в рамках проектов
развития, в которых руководствуютсяся
теорией менеджмента изменений.
На управленческом уровне подразумева-
ются две стадии: на первой стадии но-
вая система оценки — «оценка-по-
мощь», «оценка-сервис» или «оценка
ради поддержки профессионального раз-
вития» — проводится в добровольном
порядке, чтобы был преодолён страх
школ и учителей перед традиционными
проверками и контролем. После продол-
жительной фазы работы со школами
в добровольном режиме оценка (эвалю-
ация) становится обязательной. Со вре-
менем разработка планов своего профес-
сионального развития станет составной
частью профессии учителя и этому надо
учить ещё в университете (есть соответ-
ствующий стандарт). Оценке в этом
случае подлежит то, насколько учитель
успешно развивается профессионально.
Этот подход хорошо себя зарекомендо-
вал с точки зрения эффективности. Тог-
да оплата за качество работы может
стать реальной поддержкой профессио-
нального роста и развития учителя
и тем самым стать действенным инстру-
ментом повышения качества школьного
образования. ÍÎ

13 Terhart, E. (2007).Was wissen wir u
..
ber gute Lehre //

Fridriech Jahresheft XXV s. 24.
14 Schaarschmidt, U. Halbtagsjobber? Psychische Gesundheit in
Lehrerberuf. Belz 2004.




