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Â 2012 ãî�ó áûëà ïðè�ÿòà Ïðîãðà��à ïîýòàï�îãî ñîâåðøå�ñòâîâà�èÿ ñèñòå�û îïëàòû
òðó�à â ãîñó�àðñòâå��ûõ (�ó�èöèïàëü�ûõ) ó÷ðåæ�å�èÿõ �à 2012–2018 ãî�û
(óòâåðæ�å�à Ðàñïîðÿæå�èå� Ïðàâèòåëüñòâà ÐÔ ¹ 2190-ð îò 26 �îÿáðÿ 2012 ã.).
Î��î èç �àïðàâëå�èé ïðîãðà��û — ïåðåñ�îòð êðèòåðèåâ ñòè�óëèðîâà�èÿ
ïðîôåññèî�àëü�ûõ �îñòèæå�èé â ñèñòå�å îïëàòû òðó�à, â òî� ÷èñëå �ëÿ ðàáîò�èêîâ
îáðàçîâà�èÿ.

� критерии стимулирования � показатели эффективности � оплата труда
� стимулирующие выплаты � методические рекомендации 

мости связывать повышение оплаты труда
с достижением конкретных показателей
качества и количества оказываемых госу-
дарственных (муниципальных) услуг
(выполнения работ) на основе:
� введения взаимоувязанной системы от-
раслевых показателей эффективности

Îòðàñëåâûå ïîêàçàòåëè
ýôôåêòèâíîñòè 

Совершенствование системы сти-
мулирующих выплат, согласно фе-
деральному документу, будет осу-
ществляться исходя из необходи-
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от федерального уровня до конкретных учреж-
дения и работника;
� установления соответствующих таким пока-
зателям стимулирующих выплат, критериев
и условий их назначения с отражением
в примерных положениях об оплате труда
работников учреждений, локальных норма-
тивных актах и трудовых договорах (кон-
трактах) с руководителями и работниками
учреждений;
� отмены неэффективных стимулирующих
выплат;
� использования при оценке достижения кон-
кретных показателей качества и количества
оказываемых государственных (муниципаль-
ных) услуг (выполнения работ) независимой
системы оценки качества работы учреждений,
включающей определение критериев эффектив-
ности их работы, и введения публичных рей-
тингов их деятельности.

Введение нового содержания условий оплаты
труда обуславливается тем, что, с точки зре-
ния государства во многих случаях показатели
и критерии эффективности деятельности ра-
ботников учреждений недостаточно проработа-
ны, а их применение имеет формальный ха-
рактер… В ряде учреждений стимулирующие
выплаты применяются в качестве гарантиро-
ванной части заработка, которая не увязана
с результатами труда. Основная причина —
низкий размер тарифной части заработной
платы. В результате учреждение вынуждено
премировать персонал вне зависимости от ре-
зультатов труда в связи с необходимостью
удерживать имеющихся работников.

Государство также предусмотрело введение
«дорожной карты», с помощью которой ис-
полнительные органы власти и органы мест-
ного самоуправления в 2013 году должны
были разработать методические рекоменда-
ции по показателям эффективности деятель-
ности подведомственных им учреждений,
«привязанные» к качеству их работы.

Ïîêàçàòåëè ýôôåêòèâíîñòè: 
ïðîòèâîðå÷èÿ è íåäîðàáîòêè

Если разбираться в показателях стимулиро-
вания педагогического труда, то для начала
необходимо ответить на вопрос: «Что являет-

ся профессиональным достижением пе-
дагогического работника?».

Вероятно, профессиональные достиже-
ния в большей мере связаны с качест-
вом реализации ФГОС. И если речь
идёт о школе, то во ФГОСах второго
поколения чётко прописано, что
у школьника должны быть сформиро-
ваны предметные, метапредметные
и личностные навыки, и эти навыки
должны быть сформированы педагоги-
ческими работниками на уровне, не ни-
же…

А вот здесь мы встречаемся с трудно-
стью оценки достижения результатов
учащихся. Возможно, кто-то скажет,
что это вопрос чисто педагогического
характера. Допустим, но при этом не-
обходимо помнить, что любой труд
в экономике предполагает наличие ре-
зультата трудовой деятельности, в дан-
ном случае — степень обученности
учащихся (если строго следовать букве
закона — «Закону об образовании
в РФ» — качество образовательной
услуги).

В целом пока не ясно, что является
конечным результатом труда учителя,
полностью от него зависящим: ГИА,
ЕГЭ — однозначно нет, потому что
огромный вклад вносят репетиторы-
предметники. Текущая успеваемость?
Тоже нет, потому что есть второй уча-
стник процесса — воспитанник, ученик
и его желание/нежелание учиться, что
сильно влияет на процесс образования.
Тогда что будет результатом труда пе-
дагогического работника? Это вопрос
для обсуждения.

Кроме того, деятельность некоторых
педагогических работников в школах
напрямую не связана с реализацией
ФГОС: учителя-логопеды, старшие
вожатые, социальные педагоги, педаго-
ги-организаторы, педагоги-психологи.
Их функционал скорее вспомогатель-
ный, а база показателей — единая для



� за достижение учащимися высоких по-
казателей в образовании в сравнении
с прошлогодним периодом;
� за качественную подготовку учащихся
к итоговой аттестации;
� за внеклассную работу по предмету;
� за подготовку и участие в районных
мероприятиях, соревнованиях, конкурсах,
выставках.

Нижегородская область

Категория работников: учитель, препода-
ватель.

Критерии (основания): выдержка
из Положения об оплате труда:
� применение в образовательном процес-
се здоровьесберегающих технологий;
� положительная динамика уровня успе-
ваемости (достижений) учащихся
по итогам полугодия, переводных экза-
менов;
� наличие методической работы учителя;
� наличие аналитической работы учителя;
� эстетическое оформление предметной
среды закреплённых учебных помещений
с учётом санитарных норм;
� наличие работы с родителями.

Обратим внимание на формулировки
критериев: «уровень», «достижения»,
«участие», «подготовка», «применение».
Если ученик достиг определённого уров-
ня в чём-то, можно предположить, что
этот уровень необходимо замерить, ина-
че о каком уровне идёт речь? Если речь
идёт о достижениях учащихся, то почему
нет шкалы измерения результатов этих
достижений, не определён минимальный
порог, средний, высокий? Если для учи-
теля прописывается такое основание для
стимулирования, как «активное участие»,
то в чём оно должно выражаться:
в объёме проделанной работы или…?

Вот к примеру: «эстетическое оформление
предметной среды». Ведь каждый пони-
мает эстетику по-своему, и в этом отно-
шении учитель становится заложником
ситуации: у комиссии, распределяющей

всей группы педагогических работников:
мало отражается вклад этих педагогических
работников в процесс воспитания и образо-
вания.

Тем не менее, вопрос о показателях эф-
фективности деятельности педагогических
работников требует решения. И как пока-
зывает практика функционирования обра-
зовательных учреждений, в Положениях
об оплате труда (или Положениях о рас-
пределении стимулирующей части) можно
встретить такие критерии (показатели),
применение которых никак не связано
с профессиональными достижениями педа-
гогических работников или уровнем обу-
ченности учащихся. Возьмём для примера
несколько регионов РФ с показателями
на 2014 год.

Республика Башкортостан

Категория работников: педагогический пер-
сонал.

Критерии (основания): выдержка из Поло-
жения об оплате труда:
� качество образования, динамика учебных
достижений учащихся;
� достижения учащихся по данным аттес-
таций различного типа;
� достижения учащихся в исследователь-
ской работе, олимпиадах, конкурсах с учё-
том их ранга;
� результативность коррекционно-развива-
ющей работы с учащимися;
� индивидуальная работа с детьми, отстаю-
щими в усвоении учебного материала;
� уровень воспитанности учащихся, органи-
зация внеурочной работы.

Рязанская область

Категория работников: учитель.

Критерии (основания): выдержка из Поло-
жения об оплате труда:
� за активное участие в методической ра-
боте в школе;
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стимулирующую часть, без установления
в школе положения или приказа о правилах
оформления кабинета и заложенных в них
требований может сложиться мнение, опираю-
щееся на личностное суждение, а не на фор-
мат и содержание проделанной работы.

Кроме того, есть показатели, по которым неяс-
но, какого результата должен добиться учитель
в рамках выполнения своих профессиональных
обязанностей. Например, возьмём такие пока-
затели, как «за внеклассную работу по предме-
ту», «наличие аналитической работы учителя»,
«наличие методической работы учителя».
По смыслу, стимулирование должно произво-
диться на основе оценки результативности про-
фессиональной деятельности работника. Может
ли «наличие» считаться достижением? Вряд ли,
потому что сами по себе такие виды работы,
как внеклассная, аналитическая и методическая,
подразумевают, как минимум, разработку опре-
делённого пакета документов, организацию,
проведение и получение результата вида дея-
тельности. И только после этого — уже оцен-
ку результата проделанной работы.

К тому же какая «внеклассная работа» имеется
в виду, какие именно направления важны
в данный момент для школы в рамках реализа-
ции ФГОС по внеурочной деятельности? Во-
прос остаётся для учителя без ответа, как и
в случае с показателем «применение в образо-
вательном процессе здоровьесберегающих тех-
нологий». Какие технологии должен внедрять
учитель, какие должны быть показатели их
применения в среде учащихся, остаётся, к со-
жалению, неизвестным. Можно сделать вывод:
действующие показатели формальны, неглубоки
и не выявляют профессиональные результаты
учителя.

Ìåòîäè÷åñêèå ðåêîìåíäàöèè 

В связи с принятой Программой по совер-
шенствованию системы оплаты труда госу-
дарство предусмотрело введение «дорожной
карты», с помощью которой исполнительные
органы власти и органы местного самоуправ-
ления в регионах в 2013 году могли разрабо-
тать методические рекомендации по показате-
лям эффективности деятельности подведомст-
венных им учреждений, «привязанные» к ка-
честву их работы.

Каждый из регионов подошёл к реше-
нию этого вопроса индивидуально.
(К сожалению, во многих регионах та-
кие методические рекомендации
не разработали.) Кроме того, некото-
рые муниципалитеты, не вводя внут-
ренние локальные акты о новых пока-
зателях профессиональной деятельности
работника, заключают дополнительные
соглашения с педагогическими работни-
ками, не объясняя, для каких целей,
или, подходя формально, принимают
новые «Положения о распределении
стимулирующей части фонда оплаты
труда», применяя старые критерии сти-
мулирования.

Âàðèàíòû è ïîäõîäû 

Вопрос о том, как лучше поступить,
неоднозначный, потому что внутренняя
оценка персонала, прежде всего, пред-
полагает хорошо проработанный доку-
мент и систему мониторинга выполняе-
мости самих показателей, а это — до-
полнительный объём работы для уп-
равленческого персонала, и возможны
различные варианты и подходы к раз-
работке системы показателей. Вот
один из примеров показателей эффек-
тивности деятельности педагогического
персонала школы.

Для начала были определены основные
направления деятельности педагогичес-
ких работников: урочная деятельность;
воспитательная, внеурочная, методичес-
кая, научно-исследовательская деятель-
ность.

Следующий шаг — группировка долж-
ностей педагогического персонала
по выполняемым видам работ: это необ-
ходимо для того, чтобы каждый педаго-
гический работник имел возможность
оценить свои профессиональные резуль-
таты. Так, например, у преподавателя
музыки или ИЗО не бывает подготовки
к ЕГЭ, значит, для таких предметников
необходимо этот показатель убрать



� созданных самостоятельно (качество
электронных платформ по предмету, со-
зданных с использованием типовых про-
граммных приложений типа Excel; каче-
ство программного обеспечения для ин-
терактивных досок);
� наличие действующего собственного
сайта, страницы на сайте школы, блога
и т.д.;
� своевременное ведение электронных
журналов успеваемости.

➤ Качество реализации дистанционных
образовательных технологий, электрон-
ного обучения:
� веб-занятия: дистанционные уроки,
конференции, семинары, деловые игры
и другие формы учебных занятий (обу-
чение на дому в режиме онлайн);
� телеконференция (проводится на осно-
ве списков рассылки с использованием
электронной почты);
� телеприсутствие (присутствие на уро-
ке, например, при помощи робота, уп-
равляемого с компьютера из дома ребён-
ком-инвалидом).

Также в урочную деятельность можно
включить такие показатели, как качество
проведённого открытого урока, роль учи-
теля в подготовке к олимпиадам.

➤ Качество публичного представления
собственного педагогического опыта
в форме открытого урока/занятия:
� результат усвоения материала за от-
чётный период;
� качество использованных материалов
(наглядные пособия, диски по теме
урока).

➤ Роль учителя в подготовке призёров
олимпиад, конкурсов:
� выявление наиболее способных учени-
ков в ходе уроков;
� формирование команд школьников, го-
товящихся к олимпиадам;
� консультация и задания для индивиду-
альной работы;
� создание собственной «Книги задач»
(несколько скреплённых общих тетрадей,

и включить другой, соответствующий их ре-
альной практике.

В предлагаемой нами разработке в должно-
сти «учитель» были выделены категории
для включения равного количества показа-
телей оценки эффективности деятельности.
Приведём пример должности «учитель»
(по предметам первой категории сложно-
сти — русский язык, математика, ино-
странный язык, физика, химия).

Исходя из должностных инструкций педа-
гогического персонала школы (приказ Мин-
здравсоцразвития России от 26 августа
2010 г. № 761н с приложением квалифика-
ционных характеристик должностей работ-
ников образования), мы предложили ис-
пользовать для стимулирования те показа-
тели эффективности, которые не входят не-
посредственно в должностную инструкцию,
а выполняются сверх неё. Для этого про-
анализировали должностные инструкции пе-
дагогического персонала, законодательные
акты РФ и региональное законодательство,
а также опыт регионов.

В должностной инструкции учителя значит-
ся: «Использует современные образователь-
ные технологии, включая информационные,
а также цифровые образовательные ресур-
сы». Значит, просто использование элек-
тронных образовательных ресурсов (ЭОР)
не показатель для стимулирования, так как
это обязанность учителя. Но если учитель
использует какие-то нестандартные подхо-
ды, то мы можем оценить качество элек-
тронных образовательных ресурсов (ЭОР)
в образовательном процессе.

Óðî÷íàÿ äåÿòåëüíîñòü

Показатели эффективности деятельнос-
ти работника:

➤ Качество электронных образовательных
ресурсов (ЭОР) в образовательном про-
цессе:

Ì.Â. Ôåäîòîâà, Å.À. Ãîëûíèíà.  Ïîâûøåíèå ýôôåêòèâíîñòè òðóäà: îïûò ôîðìèðîâàíèÿ
ïîêàçàòåëåé ïðîôåññèîíàëüíûõ äîñòèæåíèé ïåäàãîãà 

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  10’2014
162



ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÎÁÐÀÇÎÂÀÍÈÅÌ 

на страницах которых выписаны или наклее-
ны условия задач).

Все показатели эффективности урочной дея-
тельности нужно проконтролировать.

Мониторинг выполнения 
показателей эффективности деятельности

работника

Например, электронные образовательные ре-
сурсы проверяют на соответствие ФГОС,
а также отслеживают динамику проверки
знаний учащихся за отчётный период. Если
учитель создал собственный сайт, можно
проконтролировать частоту посещений сайта,
количество скопированных материалов. Если
учитель подготовил призёров олимпиад,
то оценивается его роль в этой подготов-
ке — соответствие программы подготовки
ФГОС и требованиям олимпиад. На все
показатели эффективности урочной деятель-
ности нужно предоставить документы, под-
тверждающие выполнение показателей.

Документы, подтверждающие 
выполнение показателей

Например, возьмём пункт «Качество публич-
ного представления собственного педагогичес-
кого опыта в форме открытого урока/заня-
тия». Чтобы подтвердить результат усвоения
материала за отчётный период, необходимо
предоставить Положение о формате проведе-

ния открытого урока, конспекты урока,
отзывы (по установленной форме)
председателя районного или городского
методического объединения, бланк оце-
нок жюри профессионального конкурса
(на момент проведения конкурса).
Чтобы оценить качество использован-
ных материалов, необходимо предоста-
вить жюри конкурса наглядные посо-
бия, диски по теме урока, карточки
с заданиями и т.д.

Таким образом, по каждой должности
педагогических работников мы предла-
гаем систему показателей, основанную
на более детальной проработке желае-
мого результата профессиональной дея-
тельности, учитывающую возможность
его подтверждения и обоснования для
применения.

* * *
Разработка показателей оценки эффек-
тивности профессиональной деятельно-
сти работника — задача не одного
дня, кроме того, само принятие новых
показателей должно быть тесно связа-
но с выполнением условий выплаты
стимулирующей части в составе зара-
ботной платы работника, иначе любая
система стимулирования теряет для ра-
ботника всякий смысл, а для руководя-
щего состава школ становится просто
дополнительной бумажной работой. ÍÎ




