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ÌÅ

● аттестация ● профили компетенций ● стратегия учреждения
● профессиональные качества ● результаты деятельности ● педагоги
● руководители 

Конечно, без мотивированного, неравно-
душного руководителя и учителя (воспита-
теля) невозможно достичь целей, сформули-
рованных в президентской инициативе. По-
этому одна из ключевых проблем модерни-
зации образования — создать в учреждени-
ях механизм управления эффективностью
работы и постоянного профессионального
развития коллектива, который нельзя сво-
дить к периодическому «освежению» запаса
знаний, например, на курсах повышения
квалификации.

Ýêñïåðèìåíòàëüíàÿ ðàáîòà â Ìîñêâå 
ïî ñîçäàíèþ ïðîôåññèîíàëüíûõ

ñòàíäàðòîâ ïåäàãîãîâ è ðóêîâîäèòåëåé

Сотрудники Московского городского пе-
дагогического университета осуществляют
руководство городской экспериментальной

Âнациональной образовательной
инициативе «Наша новая школа»
сформированы стратегические це-

ли развития общего и дошкольно-
го образования. В документе,
в частности, отмечается, что новая
школа — это новые учителя, чут-
кие, внимательные и восприимчи-
вые к интересам школьников, от-
крытые всему новому, хорошо
знающие свой предмет и понима-
ющие детскую психологию.
Между качеством образования
и качеством деятельности педаго-
га, руководителя учреждения су-
ществует объективная прямая
связь. Поэтому система оценки
качества деятельности педагога
и руководителя должна быть про-
зрачной, а информация об этом
достоверной. 
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площадкой по проблеме «Разработка и апро-
бация новых подходов к оценке педагогичес-
кой деятельности».

Основная идея эксперимента — применение
в образовании метода оценки персонала, осно-
ванного на компетенциях. В частности, актуален
переход (в процессе аттестации и в межаттеста-
ционный период) от оценки деятельности педа-
гога исключительно по большому числу разно-
плановых критериев, основанных прежде всего
на измерениях степени обученности учащихся,
к комплексной оценке поведения и результатов
деятельности педагога с учётом мнения всех за-
интересованных участников образовательного
процесса (коллег, администрации ОУ, родите-
лей, методистов, экспертов и др. субъектов).

Преимущества метода, основанного на компе-
тенциях, заключаются следующем. Метод ком-
петенций позволяет организовать работу по
развитию и обучению педагога. Описание ре-
зультатов оценки специалиста в терминах по-
ведения (исполнения) помогает руководителю
учреждения, экспертам анализировать эффек-
тивность работы специалиста-педагога по исте-
чении некоторого времени после завершения
аттестационного процесса. 

Сравнение с высшим стандартом (профилем)
должности педагога позволяет выявлять области,
в которых специалист-педагог превышает уста-
новленные квалификационные требования, и опре-
делять другие компетенции (или их измерения),
квалификационным требованиям которых специа-
лист не удовлетворяет. Такой анализ позволяет
планировать программу помощи педагогу в форме
обучения, наставничества, консультирования. 

Метод позволяет оценивать эффективность
специалиста по небольшому числу измеримых
показателей, но и одновременно исключить не-
оправданно высокие затраты времени и других
ресурсов. Руководители учреждений должны
иметь относительно простые инструменты по-
стоянного аудита эффективности педагогов для
определения размера стимулирующих доплат
(один — два раза в год).

И, наконец, метод, основанный на компетен-
циях, помогает достичь понимания относитель-
но того, как (какой «ценой») добился резуль-
татов специалист.

В качестве главных целей эксперимен-
тальной деятельности в Москве выделе-
ны следующие ориентиры.

Первая цель — разработать показа-
тели и процедуры для внедрения
в практику учреждений процессов уп-
равления эффективностью работы,
которые, в частности, упростили бы
процедуры аттестации с участием
социальных партнёров, заинтересован-
ных в качестве образования. 

В ходе исследований предложены про-
екты профессиональных стандартов пе-
дагогической и управленческой деятель-
ности, ориентированные на оценку вкла-
да в деятельность, т.е. на основе одно-
временно профессиональных компетен-
ций и результатов деятельности (компе-
тентностей). 

Все показатели и критерии создаются
путём обсуждения их в педагогических
коллективах учреждений, участвующих
в эксперименте. Доработка предложен-
ных оценочных средств ведётся по ре-
зультатам пробных аттестаций специали-
стов (после получения обратной связи
от администрации, аттестуемых специа-
листов и респондентов). Созданные оце-
ночные средства и методики позволяют
существенно упростить подтверждение
имеющейся квалификационной категории
с участием всех субъектов, заинтересо-
ванных в профессионализме и результа-
тах педагога.

Вторая цель — создать и апробиро-
вать методы выбора программ обучения
и развития руководителей (педагогов)
на основе диагностики их профессио-
нальных качеств и результатов дея-
тельности, повысить на этой основе эф-
фективность специалистов и учреждения.

Актуальность проведения исследований
по этому направлению обусловлена при-
знанием профессионализма педагогов
ключевым фактором конкурентоспособ-
ности учреждений. 



профессиональной деятельности и учреж-
дения в целом.

Программа профессионального развития
педагогических работников, осуществляе-
мая руководителем учреждения на посто-
янной основе, должна включать такие ос-
новные этапы: 
● оценку педагогов по разделам профес-
сионального стандарта (по группам пока-
зателей профессиональных качеств и ре-
зультатов деятельности);
● анализ результатов оценки;
● планирование и реализацию программ
обучения и развития специалистов по ре-
зультатам оценки;
● оценку эффективности обучения 
(по итогам диагностирования компетенций
и результатов после обучения);
● аттестацию, определение квалификаци-
онной категории работника;
● определение размера базовой оплаты
труда и размера стимулирующих выплат. 

Îïûò èñïîëüçîâàíèÿ ñèñòåìû
óïðàâëåíèÿ ýôôåêòèâíîñòüþ ðàáîòû

â ó÷ðåæäåíèÿõ

В ходе эксперимента предложены следую-
щие группы показателей:

1. Ïðîôåññèî�àëü�ûå êà÷åñòâà (на при-
мере педагогов школ, дошкольных образо-
вательных учреждений):

1.1. Квалификация: 
● практический опыт (общий педагогичес-
кий стаж); 
● уровень профессионального образования
(квалификации); 
● уровень дополнительного профессио-
нального образования; 
● наличие учёной степени, звания;
● федеральные, отраслевые и региональ-
ные награды;
● сертификация профессиональным со-
обществом, например, ассоциацией педа-
гогов-предметников или методическим
объединением на уровне школы
(округа).

Планирование деятельности по профессио-
нальному развитию педагогов — основная
стратегическая задача менеджеров образова-
ния в рамках методологии УЭР1. Важно со-
здать условия для обучения и развития педа-
гогов по индивидуальным образовательным
траекториям, обеспечить педагогам поддерж-
ку; мотивировать их на освоение высоких
стандартов исполнения деятельности; опреде-
лить механизмы бесконфликтного распреде-
ления фонда оплаты труда и достойного воз-
награждения; разработать локальные и пра-
вовые акты. Менеджеры должны также ут-
вердить ценности открытой организационной
культуры учреждения, основанной на дове-
рии и обмене опытом, знаниями; спланиро-
вать развитие и продвижение тех специалис-
тов (в том числе молодых), которые будут
способны занять должности координаторов
и (или) руководителей учреждения или её
структурных подразделений. 

В соответствии с принятой в настоящее вре-
мя практикой обучение педагогического ра-
ботника предшествует процедуре аттестации.
Аттестационная комиссия принимает во вни-
мание документ о повышении квалификации
и (или) профессиональной переподготовке.
По нашему мнению, обучению должно пред-
шествовать оценивание профессиональных
качеств и результатов деятельности педагоги-
ческого работника. 

Разработанные в ходе экспериментального
исследования показатели и критерии позволя-
ют оценивать эффективность обучения педа-
гогов (руководителей) в системе дополни-
тельного профессионального образования.
Эти методики помогают оценивать изменение
поведения и результатов деятельности уже
после обучения. Здесь важен поиск ответа
на вопрос: произошли ли по итогам обучения
изменения в поведении и результатах специ-
алиста по направлениям, важным для его
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1.2. Компетенции специальные (знания).
Требования к знаниям работников образования
(педагогов и руководителей) определены в со-
ответствии с Приказом Минздравсоцразвития
России от 26 августа 2010 г. № 762 «Об
утверждении Единого квалификационного спра-
вочника должностей руководителей, специалис-
тов и служащих», раздел «Квалификационные
характеристики должностей работников образо-
вания», зарегистрированный в Министерстве
юстиции Российской Федерации 6 октября
2010 г., регистрационный № 18638».

1.3. Профессиональные компетенции — про-
цессная характеристика, т.е. личностные каче-
ства, социально-коммуникативные навыки,
должностные обязанности, значимые для педа-
гогической (управленческой) деятельности
и составляющие основу поведения специалиста.
Уровни развитости компетенций оцениваются
экспертно по методу 360 градусов в автомати-
зированной системе. 

2. Ïîêàçàòåëè ðåçóëüòàòîâ (�à ïðè�åðå ïå-
�àãîãà ñðå��åé øêîëû):
● группа 1: Качество образовательного процесса; 
● группа 2: Методическая работа;
● группа 3: Внеклассная (внеурочная) дея-
тельность;
● группа 4: Воспитательная работа (классное
руководство).

В таблице 1 представлены выдержки из моде-
ли компетенций педагога, а в таблице 2 — из
модели компетенций директора школы.

Входящие в кластеры измерения разработаны
в ходе экспериментального исследования. Каж-
дый кластер включает по 3–7 ключевых изме-
рений, описанных на трёх уровнях проявления
квалификации — высшем (мастерства), сред-
нем (опыта) и базовом (пороговом) уровнях. 

Протокол аттестации педагогического работни-
ка по итогам оценки в автоматизированной сис-
теме http://comp-mgpu.ru состоит из двух ос-
новных частей: профессиональные качества
и результаты деятельности.

В разделе «Профессиональные качества» при-
ведены сведения, иллюстрирующие степень
развитости компетенций по измерениям, раз-
брос между минимальным и максимальным

значением баллов по каждому измере-
нию, а также численные значения бал-
лов, набранных по группе показателей
«Профессиональные качества».

В разделе «Результаты деятельности»
представлена информация о показателях,
характеризующих эффективность дея-
тельности педагогического работника. 

В ходе эксперимента разработаны также
модели и оценочные средства для замес-
тителя директора средней школы, руко-
водителя и педагогических работников
дошкольного образовательного учрежде-
ния, а также методиста окружного мето-
дического центра.

В процессе экспериментального исследо-
вания подтверждено, что результаты
круговой оценки специалиста по группе
показателей «профессиональные качест-
ва» включают как ожидаемые, так и не-
ожиданные для него итоги. Для полноты
анализа в протоколах приводятся также
графики оценки по отдельным группам
респондентов. 

По итогам аттестации в профиле ком-
петенций педагога (руководителя) мож-
но выделить: 1) зоны развития (дей-
ствия, поведение, результаты, которые
участнику необходимо улучшить);
2) сильные стороны (коллеги, другие
респонденты наблюдают хорошую рабо-
ту педагога и его взаимодействие
с другими людьми); 3) разногласия
(педагог считает своё поведение и ре-
зультаты удовлетворительными, респон-
денты с ним не согласны); 4) скрытые
силы (респонденты оценивают участни-
ка выше, чем он себя). 

«Зоны развития», в которых зафикси-
ровано снижение профессиональных ка-
честв и мнение педагога и респонден-
тов совпадают, а также «зоны разно-
гласия», в которых педагог не достига-
ет по мнению коллег, администрации,
родителей, экспертов поставленного се-
бе уровня, становятся основанием для
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Таблица 1

Âûäåðæêè èç ñòàíäàðòà (ìîäåëè) êîìïåòåíöèé ïåäàãîãà 

Êëàñòåð (ãðóïïà)
êîìïåòåíöèé 

Ïîêàçàòåëè ïî àòòåñòàöèîííûì óðîâíÿì (óðîâíÿì ðàçâèòèÿ êîìïåòåíöèé)

Âûñøèé óðîâåíü 
(óðîâåíü ìàñòåðñòâà)

Ñðåäíèé óðîâåíü 
(óðîâåíü îïûòà)

Áàçîâûé (ïîðîãîâûé)
óðîâåíü

1. Ïðîôåññèîíàëüíî
âàæíûå ëè÷íîñòíûå
êà÷åñòâà ïåäàãîãà

Ïîëüçóåòñÿ óâàæåíèåì è ïîë-
íûì äîâåðèåì êîëëåã, ðîäèòå-
ëåé, ó÷àùèõñÿ, àäìèíèñòðàöèè,
êîëëåã èç äðóãèõ ó÷ðåæäåíèé,
ñïåöèàëèñòîâ èç ÎÌÖ è äðóãèõ
ñïåöèàëèñòîâ. Êîëëåãè ÷àñòî
îáðàùàþòñÿ ê ïåäàãîãó çà êîí-
ñóëüòàöèÿìè è ïîìîùüþ â ðå-
øåíèè ïðîáëåì

Ïîëüçóåòñÿ äîâåðèåì êîë-
ëåã è ó÷àùèõñÿ. Ïðîÿâëÿåò
ãîòîâíîñòü äåëèòüñÿ îïûòîì,
çíàíèÿìè ñî ñïåöèàëèñòà-
ìè-êîëëåãàìè

Âûñêàçûâàåò èäåè, ìíåíèÿ,
èìåþùèå öåííîñòü äëÿ êîëëåã
èëè ó÷ðåæäåíèÿ. Îñîçíà¸ò
öåííîñòü îïûòà, çíàíèÿ, êîòî-
ðûìè âëàäåþò äðóãèå ñïåöèà-
ëèñòû, òîëüêî êîãäà åìó ëè÷íî
íåîáõîäèìû ýòè çíàíèÿ

2. Èíôîðìàöèîííàÿ
îñíîâà äåÿòåëüíîñòè
ïåäàãîãà

Îáëàäàåò øèðîêèì êðóãîçî-
ðîì, âûõîäÿùèì çà ïðåäåëû
ñâîåé ïðåäìåòíîé îáëàñòè.
Óäåëÿåò áîëüøîå âíèìàíèå
íàäïðåäìåòíîìó ñîäåðæàíèþ
îáó÷åíèÿ, ðàçâèòèþ ó÷àùèõñÿ

Ñâîáîäíî îðèåíòèðóåòñÿ
â ñîäåðæàíèè ïðåäìåòà.
Èíòåðåñóåòñÿ íîâåéøèìè
äîñòèæåíèÿìè â ïðåäìåò-
íîé îáëàñòè. Ðåàëèçóåò
ìåæïðåäìåòíûå ñâÿçè ñâîå-
ãî ïðåäìåòà ñ äðóãèìè
ïðåäìåòàìè

Çíàåò òåîðåòè÷åñêèå îñíîâû
ñâîåãî ïðåäìåòà. Ïðåäñòàâëÿ-
åò ðîëü è ìåñòî ïðåäìåòà â ñè-
ñòåìå øêîëüíîãî îáðàçîâàíèÿ.
Ðåàëèçóåò ñîäåðæàíèå îáó÷å-
íèÿ ïî ñîîòâåòñòâóþùèì ïðî-
ãðàììàì è ó÷åáíèêàì

3. Ðàçðàáîòêà ïðî-
ãðàìì äåÿòåëüíîñòè
è ïðèíÿòèå ïåäàãîãè-
÷åñêèõ ðåøåíèé

Ñàìîñòîÿòåëüíî ðàçðàáàòûâàåò
ïðîãðàììíûå, ìåòîäè÷åñêèå
è äèäàêòè÷åñêèå ìàòåðèàëû
è (èëè) àâòîðñêèå óðîêè ïî
ñâîåìó ïðåäìåòó

Îáîñíîâàííî âûáèðàåò
ïðîãðàììû è ó÷åáíî-ìåòî-
äè÷åñêîå îáåñïå÷åíèå

Ñîñòàâëÿåò ïåðñïåêòèâíîå òå-
ìàòè÷åñêîå ïëàíèðîâàíèå íà
÷åòâåðòü, ó÷åáíûé ãîä. Ãîòîâèò
ïëàíû, êîíñïåêòû óðîêîâ ïî
ñâîåìó ïðåäìåòó

4. Ìîòèâàöèÿ ó÷åá-
íîé äåÿòåëüíîñòè

Ïîîùðÿåò òâîð÷åñòâî, èíèöèà-
òèâó, ñàìîñòîÿòåëüíîñòü ó÷à-
ùèõñÿ, âåðèò â ïîòåíöèàë ó÷å-
íèêîâ, îðèåíòèðîâàí íà ãóìà-
íèñòè÷åñêîå îáó÷åíèå

Ïðèìåíÿåò ñîâðåìåííûå
ïåäàãîãè÷åñêèå òåõíîëîãèè
(àêòèâíîãî îáó÷åíèÿ, ÈÊÒ,
ïðîåêòíî-èññëåäîâàòåëü-
ñêèå è äð.) â ïðîöåññå ïðå-
ïîäàâàíèÿ ñâîåãî ïðåäìåòà

Ðàáîòàåò íàä ñîâåðøåíñòâîâà-
íèåì ñâîèõ óìåíèé è íàâûêîâ
ïî ìåòîäèêå ïðåïîäàâàíèÿ
ïðåäìåòà, îñâàèâàåò ñîâðå-
ìåííûå ïåäàãîãè÷åñêèå òåõ-
íîëîãèè

5. Îðãàíèçàöèÿ ó÷åá-
íîé äåÿòåëüíîñòè

Îðãàíèçóåò îáðàçîâàòåëüíûé
ïðîöåññ, îñíîâûâàÿñü íà óâà-
æåíèè ÷åëîâå÷åñêîãî äîñòîèí-
ñòâà, ÷åñòè è ðåïóòàöèè ó÷à-
ùèõñÿ

Ñîáëþäàåò ïðàâà è ñâîáîäû
ó÷àùèõñÿ, ñîçäà¸ò ðàáî÷óþ
àòìîñôåðó â êëàññå, ïîä-
äåðæèâàåò ó÷åáíóþ
äèñöèïëèíó

Ñîáëþäàåò ðàñïèñàíèå è ðå-
æèì ïîñåùåíèÿ çàíÿòèé ó÷à-
ùèìèñÿ. Ó ïåäàãîãà èíîãäà âîç-
íèêàþò ïðîáëåìû ñ ïîääåðæà-
íèåì äèñöèïëèíû â êëàññå

6. Ïîñòàíîâêà öåëåé
è çàäà÷ ïåäàãîãè÷åñ-
êîé äåÿòåëüíîñòè

Âîâëåêàåò ó÷àùèõñÿ â ïðîöåññ
ôîðìóëèðîâêè (îñîçíàíèÿ)
ó÷åáíûõ öåëåé è çàäà÷ îáó÷å-
íèÿ (ïî êîíêðåòíûì òåìàì)

Äîáèâàåòñÿ ïîíèìàíèÿ
ó÷àùèìèñÿ öåëåé è çàäà÷
óðîêà, íàïðèìåð, ïîäâîäÿ
èòîãè íà óðîêå

Ïåäàãîã ÷àñòî îãðàíè÷èâàåòñÿ
òåì, ÷òî ïåðèîäè÷åñêè ñïðà-
øèâàåò ó÷àùèõñÿ, êàê îíè ïî-
íèìàþò öåëè è çàäà÷è óðîêà

фессионального развития специалиста вы-
полняется, как правило, на двух уровнях:

1) важность компетенции (измере-
ния) — расхождение в баллах между фак-
тическим (по итогам оценки) и максималь-
ным (на уровне мастерства) поведением

разработки программ профессионального
развития педагога (руководителя). 

В предложенной методике УЭР анализ ре-
зультатов аттестации для эффективного про-
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2) эффективность педагогического ра-
ботника на уровне отдельных дейст-
вий — среднее расхождение в оценках
респондентов для отдельных индикато-
ров. Чем больше расхождение в оценках

и результатами специалиста. Чем больше рас-
хождение, тем выше важность этой компетен-
ции (результата) для специалиста и для коллек-
тива, который ожидает улучшения в действиях
и результатах педагога;

Таблица 2 

Âûäåðæêè èç ñòàíäàðòà (ìîäåëè) êîìïåòåíöèé ðóêîâîäèòåëÿ îáðàçîâàòåëüíîãî ó÷ðåæäåíèÿ

Êëàñòåð (ãðóïïà)
êîìïåòåíöèé

Ïîêàçàòåëè ïî àòòåñòàöèîííûì óðîâíÿì (óðîâíÿì ðàçâèòèÿ êîìïåòåíöèé) 

Âûñøèé êâàëèôèêàöèîííûé óðîâåíü
(óðîâåíü ìàñòåðñòâà)

Ñðåäíèé êâàëèôèêàöèîííûé óðîâåíü
(óðîâåíü îïûòà)

1. Âëèÿíèå Â óïðàâëåí÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè îïèðàåòñÿ íà
ëè÷íóþ êîìïåòåíöèþ (äåëîâûå, ëè÷íîñòíûå
êà÷åñòâà, çíàíèÿ è îïûò). Ïðîÿâëÿåò â ñâî¸ì
ïîâåäåíèè äîáðîæåëàòåëüíîñòü, ñïîñîáíîñòü
âäîõíîâëÿòü êîëëåã, ïîääåðæèâàòü èõ èíèöèà-
òèâû. Ñëåäñòâèåì òàêîãî ïîâåäåíèÿ ÿâëÿåòñÿ
ïðèâåðæåííîñòü êîëëåã / ïîä÷èí¸ííûõ, ò.å.
ýíòóçèàçì ïðè âûïîëíåíèè ðàñïîðÿæåíèé
ðóêîâîäèòåëÿ

Â óïðàâëåí÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè â áîëüøåé ñòå-
ïåíè îïèðàåòñÿ íà ñâîè äîëæíîñòíûå ïîëíîìî-
÷èÿ ïî ïîîùðåíèþ è ïðèíóæäåíèþ êîëëåã/ïîä-
÷èí¸ííûõ. Âðåìÿ îò âðåìåíè ðàçúÿñíÿåò êîëëå-
ãàì ìîòèâû ñâîèõ ðåøåíèé. Ñëåäñòâèåì òàêîãî
ïîâåäåíèÿ ÿâëÿåòñÿ ïîä÷èíåíèå, ò.å. âûïîëíåíèå
ïåäàãîãàìè ïðèêàçîâ ïðè òîì, ÷òî îíè íå âñåãäà
ìîãóò ñ íèìè ñîãëàøàòüñÿ. Â êîëëåêòèâå ó÷ðåæ-
äåíèÿ âîçìîæíî ñîïðîòèâëåíèå èçìåíåíèÿì

2. Îðèåíòàöèÿ
íà äîñòèæåíèÿ 

Îðèåíòèðóåòñÿ íà âûñîêèå ëè÷íûå ñòàíäàðòû,
çàñòàâëÿþùèå ðóêîâîäèòåëÿ ïîñòîÿííî ñòðå-
ìèòüñÿ ê ïîâûøåíèþ êà÷åñòâà ñîáñòâåííîé ðà-
áîòû è ýôôåêòèâíîñòè äåÿòåëüíîñòè ïîä÷èí¸í-
íûõ. Èñïîëüçóåò èëè ñîçäà¸ò ñàì áëàãîïðèÿò-
íûå âîçìîæíîñòè äëÿ ó÷ðåæäåíèÿ

Îáëàäàåò âîëåé, ÷òîáû äîáèâàòüñÿ ïîñòàâëåííûõ
öåëåé ó÷ðåæäåíèÿ. Äîáèâàÿñü öåëåé, ðóêîâîäñò-
âóåòñÿ îáùåïðèíÿòûìè ïðàâèëàìè è ìåòîäàìè
óïðàâëåíèÿ, êîíñóëüòèðóåòñÿ ñî ñïåöèàëèñòàìè
îêðóæíîãî óïðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèÿ

3. Ïðåäàííîñòü
ó÷ðåæäåíèþ 

Â ñâîåé äåÿòåëüíîñòè îòäà¸ò ïðèîðèòåò èíòå-
ðåñàì êîëëåêòèâà è ó÷ðåæäåíèÿ: ñïîñîáåí
ôîðìèðîâàòü èçìåðèìûå öåëè è îáó÷àòü ïå-
äàãîãîâ âûñîêèì ñòàíäàðòàì äåÿòåëüíîñòè;
áîðåòñÿ çà èíòåðåñû êîëëåêòèâà; ðàáîòàåò íàä
ïîëó÷åíèåì íåîáõîäèìûõ äëÿ ó÷ðåæäåíèÿ
ðåñóðñîâ. Â ñèòóàöèè êðèòèêè ðåçóëüòàòîâ äåÿ-
òåëüíîñòè ó÷ðåæäåíèÿ çàùèùàåò ïðåæäå âñå-
ãî ó÷ðåæäåíèå è åãî ðåïóòàöèþ

Â ñâîåé äåÿòåëüíîñòè îòäà¸ò ïðèîðèòåò ñòàòóñó
(ðåïóòàöèè) ó÷ðåæäåíèÿ. Â ñèòóàöèÿõ êðèòèêè
ðåçóëüòàòîâ äåÿòåëüíîñòè ó÷ðåæäåíèÿ ïðèíèìà-
åò âî âíèìàíèå ïðåæäå âñåãî ñâîé ëè÷íûé àâòî-
ðèòåò êàê ðóêîâîäèòåëÿ. Ñòðåìèòñÿ ê âûñîêîé
îöåíêå ñâîåé óïðàâëåí÷åñêîé äåÿòåëüíîñòè ñî
ñòîðîíû âûøåñòîÿùåãî ðóêîâîäñòâà, ðóêîâîäè-
òåëåé äðóãèõ ó÷ðåæäåíèé

4. Êîíöåïòóàëüíîå
ìûøëåíèå 

Ðóêîâîäèò ïîä÷èí¸ííûìè òàê, ÷òîáû ó íèõ
ñôîðìèðîâàëîñü ÷óâñòâî ïðèíàäëåæíîñòè
ê ÷åìó-òî áîëüøîìó, çíà÷èìîìó. Ñïîñîáåí îò-
÷¸òëèâî èçëîæèòü ðóêîâîäÿùèå èäåè ó÷ðåæ-
äåíèÿ (ìèññèþ, âèäåíèå, öåííîñòè) òàê, ÷òîáû
âîîäóøåâèòü ñîòðóäíèêîâ è âäîõíîâèòü èõ íà
îñóùåñòâëåíèå ïåðåìåí 

Ðóêîâîäñòâóåòñÿ ðåêîìåíäàöèÿìè îðãàíîâ óï-
ðàâëåíèÿ îáðàçîâàíèåì, îáðàçöàìè ïëàíîâ äðó-
ãèõ ó÷ðåæäåíèé ïðè ñîñòàâëåíèè ïëàíà ðàçâèòèÿ
ó÷ðåæäåíèÿ. Âûäåëÿåò ïðèîðèòåòû â ðàçâèòèè
ó÷ðåæäåíèÿ. Äîâîäèò äî êîëëåêòèâà öåëè ðàçâè-
òèÿ îáðàçîâàíèÿ â îêðóãå è ãîðîäå

5. Ïðîôåññèîíà-
ëèçì 

Óñïåøíî ñïðàâëÿåòñÿ ñ ìíîãîîáðàçíûìè òðå-
áîâàíèÿìè è ñëîæíûìè ñèòóàöèÿìè, íå òåðÿÿ
ñîñðåäîòî÷åííîñòè è ýíåðãèè. Áûñòðî ïðè-
ñïîñàáëèâàåòñÿ ê íîâûì èäåÿì è ïîäõîäàì,
íàïðèìåð, ê ðàñøèðåíèþ èñïîëüçîâàíèÿ ÈÊÒ
â îáðàçîâàòåëüíîì ïðîöåññå, ê ââåäåíèþ íî-
âûõ ôîðì àòòåñòàöèè è îïëàòû òðóäà â ó÷ðåæ-
äåíèè, ôèíàíñîâî-õîçÿéñòâåííîé ñàìîñòîÿ-
òåëüíîñòè ó÷ðåæäåíèÿ

Îáëàäàåò çíàíèÿìè, íåîáõîäèìûìè äëÿ ðåøåíèÿ
óïðàâëåí÷åñêèõ çàäà÷ â ó÷ðåæäåíèè. Äîâîäèò äî
ñâåäåíèÿ ñîòðóäíèêîâ èíôîðìàöèþ, ïîëó÷åí-
íóþ íà èíñòðóêòèâíûõ ñîâåùàíèÿõ â îêðóãå.
Äåëåãèðóåò ïîëíîìî÷èÿ ïî ïîäãîòîâêå äîêóìåí-
òîâ è ïîèñêó èíôîðìàöèè ñîòðóäíèêàì. Êîîðäè-
íèðóåò äåÿòåëüíîñòü ó÷ðåæäåíèÿ â ñîîòâåòñòâèè
ñ ïðèêàçàìè è èíñòðóêöèÿìè îðãàíîâ óïðàâëåíèÿ
îáðàçîâàíèåì



татов специалиста в ходе выполнения им
программы развития. Иными словами,
новая методика позволяет специалистам
узнавать о темпах индивидуальных улуч-
шений по конкретной компетенции. 

Кроме того, администрация учреждения или
вышестоящие руководители получают ин-
формацию о том, какие качества кандидата
на должность руководителя важны для его
новой должностной ступени и на основе ка-
ких профессиональных качеств следует де-
лать отбор кандидатов. Как известно, сей-
час кандидаты чаще всего получают повы-
шение за те качества и результаты, на осно-
ве которых они высоко оценивались на пре-
дыдущей должности, а не на базе закреп-
лённого в стандарте набора компетенций. 

Образовательным учреждениям ещё пред-
стоит осознать, насколько полезными для
их эффективности могут стать предложен-
ные в ходе эксперимента оценочные сред-
ства и методики их измерения. Получен-
ные данные обратной связи важны для
изучения эффективности педагогов (руко-
водителей), планирования программ их
обучения и развития, определения уровня
квалификационной категории, размера ба-
зовой оплаты труда и стимулирующих вы-
плат, формирования резерва на должность
руководителей, для отбора специалистов
на конкурсы профессионального мастерст-
ва и для улучшения деятельности школ
и учителей по другим направлениям.

Исследовательский процесс в сотрудниче-
стве с образовательными учреждениями
и окружными методическими центрами
в Москве продолжается. ÍÎ

респондентов, тем ниже эффективность спе-
циалиста по рассматриваемой компетенции
(меньше степень повторяемости нужного пове-
дения и результатов). 

Важность компетенции для педагога (руково-
дителя) существенно возрастает, если раз-
брос в оценках респондентов по конкретной
компетенции минимален, т.е. показатель эф-
фективности высокий.

В соответствии с методологией УЭР основой
профессионального развития педагога по ито-
гам аттестации по новой методике становится
план действий и план развития. 

В плане саморазвития педагога (руководите-
ля) в соответствии с полученным по итогам
аттестации его профилем компетенций и ре-
зультатов, как правило, отражаются: 
● сильные стороны, которые участник может
использовать далее;
● области, в которых участник должен раз-
виваться (зона развития);
● области, в которых участник должен (или
хочет) добиться улучшения в первую оче-
редь. 

Одно из преимуществ разработанной мето-
дики в том, что она позволяет оценивать
эффективность развития и обучения педаго-
га (анализ результатов вторичной оценки
по истечении некоторого времени после вы-
полнения плана действий и плана разви-
тия). Так, выравнивание профиля компе-
тенций и уменьшение разрывов в оценках
респондентов по прошествии времени —
показатель улучшения поведения и резуль-

Â.Â. Ðÿáîâ, Þ.Â. Ôðîëîâ, Ò.Â. Ëåâàíîâà, Ì.À. Ìàñóìîâ.  Ìåõàíèçì óïðàâëåíèÿ ýôôåêòèâíîñòüþ
ðàáîòû â îáðàçîâàòåëüíûõ ó÷ðåæäåíèÿõ




