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Íåñ�îòðÿ �à ðàç�îñòîðî��èå èññëå�îâà�èÿ îáðàçîâàòåëü�ûõ ïðîöåññîâ, ïðîáëå�à
îöå�êè òðó�à ïå�àãîãà ïðè�å�èòåëü�î ê óñëîâèÿ� �î�åð�èçàöèè ñèñòå�û îáùåãî
îáðàçîâà�èÿ ðàçðàáîòà�à �å�îñòàòî÷�î1. Íà îñ�îâå èçó÷å�èÿ ñóùåñòâóþùèõ
òåîðåòè÷åñêèõ è ïðèêëà��ûõ ïî�õî�îâ ê îöå�êå ïåðñî�àëà �û âûðàáîòàëè
ðåêî�å��àöèè ïî îöå�êå òðó�à ïå�àãîãà â îáùåîáðàçîâàòåëü�ûõ ó÷ðåæ�å�èÿõ
Êå�åðîâñêîé îáëàñòè.

� общеобразовательные учреждения � оценка труда � показатели оценки
� оценочный лист педагога

сотрудниками организации своих должност-
ных обязанностей и реализации организа-
ционных целей, процесс определения соот-
ветствия качественных характеристик пер-
сонала (способностей, умений, то есть
компетенций, а также мотивов) требовани-
ям должности или рабочего места»2. 

Что касается понятия «оценка труда педа-
гога», то в исследованиях последнего вре-
мени акцент сразу делается на проблемы,
критерии оценки с точки зрения их учёта
именно в стимулирующей части заработной
платы. Следует определить подход к содер-
жательной составляющей понятия и на этой
основе рассуждать о возможных показате-
лях и методах оценки. 

Ï режде всего мы уточнили понятие
«оценка труда педагога» общеоб-
разовательного учреждения. Оцен-
ка персонала в общем плане рас-
сматривается как элемент управле-
ния и необходимое средство изуче-
ния качественного состава кадрово-
го потенциала организации, его
сильных и слабых сторон, а также
как основа для совершенствования
индивидуальных трудовых способ-
ностей работника и повышения его
квалификации. На наш взгляд,
при выработке определения следует
учитывать подходы, базирующиеся
на ключевых компетенциях. Вполне
актуально для сегодняшнего дня
звучит следующее определение
оценки персонала: «процесс опреде-
ления эффективности выполнения 

2 Гинтерхубер Г.Г., Гандлбауэр Г., Мацлер К.
Удовлетворение потребности потребителя с помощью
ключевых компетенций: осознавать — развивать —
использовать собственный потенциал. — Мюнхен;
Вена: Hanser, 1997. — С. 198. 

1 Руднев Е.А. Качество труда учителя и его
оценка // Народное образование. — 2011. —
№ 4. — С. 131–137. 
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Оценка труда педагога, по нашему мнению, —
это процесс, позволяющий определить результа-
ты работы и уровень профессиональной компе-
тентности, учесть личностные, деловые качества
учителя с целью раскрытия его потенциала
и принятия дальнейших управленческих решений
относительно его мотивации и развития. 

Сегодня в общеобразовательных учреждениях
Кемеровской области применяется система
оценки труда педагога с помощью показателей,
являющихся одновременно и показателями сти-
мулирования, которые оценивают качество об-
разовательных услуг, оказываемых учителем,
его профессиональный рост и компетенции,
а также работу с одарёнными детьми. Уровень
заработной платы учителя во многом стал зави-
сеть от результатов этой оценки. Система оце-
нивания введена в рамках реализации новой
системы оплаты труда (НСОТ) в школах,
внедрению которой предшествовала работа
по оптимизации образовательной сети и модер-
низации системы общего образования. В облас-
ти была принята целевая программа по рест-
руктуризации сети общеобразовательных уч-
реждений. С учётом различных местных усло-
вий каждый район и город определили свой
вариант реструктуризации сети общеобразова-
тельных учреждений. В рамках оптимизации
образовательной сети за 2006–2013 годы
в области ликвидировано и реорганизовано
688 общеобразовательных учреждений.

В 2011 году все общеобразовательные учрежде-
ния области в штатном режиме перешли на но-
вую систему оплаты труда работников3.

Структура заработной платы педагога на сего-
дняшний день складывается из следующих эле-
ментов:
� базовая часть (оклад по нагрузке — 18 часов);
� компенсационные выплаты (классное руковод-
ство, проверка тетрадей и т.д.);
� стимулирующая часть (в пределах 30% фонда
оплаты труда), которая направлена в основном
на поощрение выполнения установленных пока-
зателей результативности, качества труда. 

Размер премиальной выплаты по итогам
работы педагогов определяется, исходя
из количества набранных оценок и стои-
мости единицы оценки. Размер премии
устанавливается по итогам полугодия или
года на следующее полугодие и макси-
мальными размерами не ограничивается.

Школы самостоятельно, по согласованию
с профсоюзным комитетом и управляю-
щим советом, на основании локального
нормативного акта учреждения, устанав-
ливают показатели стимулирования для
конкретной категории работников. Каждо-
му показателю соответствует свой индика-
тор измерения и определённое количество
баллов. Индикаторы могут иметь не-
сколько достигаемых значений от низшего
к высшему. Наивысший уровень — это
максимальная оценка по индикатору.
Сумма баллов по всем индикаторам со-
ставляет общую оценку. Максимальное
суммарное количество баллов — 100.

Школы самостоятельно разрабатывают
форму и порядок заполнения оценочных
листов, выбирают показатели стимулиро-
вания, индикаторы измерения, определение
стоимости единицы оценки, порядок опре-
деления размера причитающихся выплат.
Оценочный лист заполняется на каждого
учителя учреждения. 

Мы проанализировали системы оценки
труда педагогов в четырёх образователь-
ных учреждениях Кемеровской облас-
ти — МАОУ «Тисульская средняя об-
щеобразовательная школа № 1», МБОУ
«Промышленновская средняя общеобразо-
вательная школа № 56», МБОУ «Тя-
жинская средняя общеобразовательная
школа № 3», ГБНОУ «Губернаторский
многопрофильный лицей-интернат» г. Ке-
мерово. Наш анализ показал взаимозави-
симость заработной платы и оценки труда,
а также то, что на сегодняшний день ещё
не сложилась единая методика в разработ-
ке оценочного листа. Каждое учреждение
самостоятельно разрабатывает оценочный
лист. Критерии оценки труда учителя раз-
нообразны. 

3 Постановление коллегии администрации Кемеровской области
от 25.03.2011 № 120 «О введении новой системы оплаты труда
для работников государственных образовательных учреждений
Кемеровской области». [Электронный ресурс]. Режим доступа:
http://www.regionz.ru/index.php?ds=1158060



� труд учителя оценивается различными
субъектами государственно-общественного
управления учреждением;
� создаются условия для обновления кадро-
вого ресурса в системе образования.

Между тем выявились следующие недо-
статки: 
� ограниченная часть доли стимулирующей
части оплаты труда (цена балла колеблется
от общего количества баллов, набранных
коллективом: чем больше сумма баллов на-
брана в коллективе, тем цена одного балла
ниже);
� появление понятия «зарабатывание бал-
лов», когда учитель выполняет качественно
ту работу, за которую может заработать
больше всего баллов;
� разработанные критерии не учитывают
специфику преподавания, уровень нагрузки
на учителя (например, результаты ЕГЭ,
ГИА для учителя русского языка, матема-
тики и для учителей биологии, химии, фи-
зики, истории неравнозначны по трудозат-
ратности); 
� недостаточная вовлечённость органов об-
щественного самоуправления, учителей
в распределение стимулирующей части оп-
латы труда4;
� закрытость работы премиальной комиссии;
� отсутствие знаний по менеджменту у ру-
ководителей образовательных учреждений
(не все руководители учреждений грамотно
используют результаты оценки учителей для
коррекции работы учреждения, учителя);
� ограниченность времени (для подтверж-
дения каждого критерия учителю необходи-
мо собрать и предоставить в комиссию раз-
ного рода сводки и справки, письменные
отчёты об деятельности);
� несовершенство системы показателей, ис-
пользуемых для оценки качества труда учи-
теля: с одной стороны, её избыточность,
излишняя дробность, что затрудняет её
практическое использование, и с другой

Процедура оценивания в анализируемых уч-
реждениях проводится в основном в три этапа: 
1. Самооценка: в соответствии с обозначенны-
ми критериями педагог сам выставляет баллы
в оценочном листе. 
2. Оценка руководителя: руководитель учреж-
дения, заместитель руководителя учреждения,
курирующий определённое направление дея-
тельности оценивает деятельность педагога.
3. Оценка комиссии: рассмотрение премиаль-
ной комиссией, согласование с управляющим
советом.

«Стоимость» одного балла премии рассчитыва-
ется как частное от размера стимулирующего
фонда на период установления премий работни-
кам и общей суммы набранных баллов всеми
работниками учреждения. Размер премии опре-
деляется, исходя из стоимости одного балла.

Результаты оценочных листов позволяют ру-
ководителю вести мониторинг достижений уча-
щихся каждого педагога и его профессиональ-
ного развития в динамике. На основе этих
данных руководитель имеет возможность свое-
временно принимать управленческие решения
относительно профессионального роста учите-
ля, развития образовательного учреждения
в целом.

За три года, в течение которых внедряется
система оценки труда учителя, были выявлены
плюсы и минусы этой системы. НСОТ —
это инструмент распределения финансовых
средств на оплату труда, который действует
внутри каждой школы. 

К положительным аспектам системы оценки
следует отнести следующее:
� повышается мотивация педагогов к профес-
сиональному развитию для обеспечения ре-
зультативности своей деятельности;
� изменяется отношение учеников, родителей
к школе, повышается престиж профессии
учителя;
� формируется внутришкольная система оценки
качества образования;
� учителя вовлекаются в работу с одарёнными
детьми во внеурочное время;

Â.Â. Õàëèóëèíà, Å.Â. Ïîáåäàø.  Îöåíêà òðóäà ïåäàãîãîâ 
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4 Сирота Е.П. Реализация новой системы оплаты
труда (НСОТ) учителей // Экономика. Государство.
Общество. — 2011. — № 1(5). [Электронный
ресурс]. Режим доступа: http://ego.uapa.ru/ru-ru/issue/
2011/01/09/
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стороны — недостаточная дифференцирован-
ность, что не позволяет учитывать специфику
труда педагогов.

Следует отметить, что новая система оплаты
труда выступает в качестве инструмента распре-
деления финансовых средств на оплату труда,
действующего внутри каждого образовательного
учреждения. Умение распорядиться этими сред-
ствами зависит от его руководителя и трудового
коллектива, от их «желания досконально разо-
браться в хитросплетениях НСОТ и от умения
наладить работу этой системы так, чтобы она
действовала в интересах своей школы, способст-
вовала достижению целей и решению задач, сто-
ящих перед ней»5.

Сформированная система оценки труда учителя
направлена прежде всего на реализацию матери-
альных и моральных стимулов, на повышение
уровня квалификации учителей и престижа про-
фессии. За время реализации проекта новой сис-
темы оплаты труда в общеобразовательных шко-
лах области заработная плата у учителей повы-
силась в среднем на 30%. Уровень удовлетво-
рённости учащихся качеством обучения достиг
77%. Внедрённая система оценки труда учителя
позволила руководителям учреждений использо-
вать результаты оценки для разработки про-
грамм развития персонала и организации в це-
лом. Система материального стимулирования
способствовала привлечению в учреждения моло-
дых и творческих учителей.

Между тем анализ существующей системы оцен-
ки труда учителя отразил существенные недо-
статки в разработке критериев оценивания труда
учителя. Общеобразовательные учреждения само-
стоятельно определяли критерии оценки, что при-
вело, во-первых, к чрезмерному количеству или
к ограниченному набору критериев, и, во-вторых,
не позволило эффективно проводить оценку тру-
да учителя в зависимости от качества работы. 

Специалисты департамента образования и науки
Кемеровской области проводили работу по выра-
ботке для школ единой методики оценки труда
педагогов Кемеровской области, в которой авто-
ры статьи принимали непосредственное участие.

Методика предполагает учёт показателей
по следующим направлениям деятельности
педагога:
� оценка качества знаний учащихся
(результаты независимой оценки);
� качество освоения образовательных
программ;
� результативная внеурочная деятельность
учителя по предмету;
� профессиональный рост учителя;
� организация воспитательной работы
с учащимися.

Эти направления работы и соответствую-
щие показатели служат индикаторами ка-
чества образовательных услуг в учрежде-
нии и формируют его имидж. В рамках
практических рекомендаций по оценке
труда педагога предлагается универсальная
модель оценочного листа учителя, в кото-
ром пять показателей, оценивающих вы-
шеперечисленные направления.

Общее количество баллов в оценочном
листе, которые может набрать педагог, —
100. По группе показателей, отражающих
«результат образовательной деятельнос-
ти» — 55 баллов, из них за «результаты
независимой оценки качества знаний уча-
щихся» учитель может получить 20 бал-
лов, «качество освоения образовательных
программ» оценивается в 10 баллов, «ре-
зультативность внеурочной деятельнос-
ти» — в 25 баллов. По группе показате-
лей «профессиональный рост учителя»
оценка составляет 30 баллов, «организа-
ция воспитательной работы с учащими-
ся» — 15 баллов. Максимальное количе-
ство баллов по данным группам было оп-
ределено методом экспертной оценки. 

По каждой группе показателей продумана
методика расчёта. Например, «качество
освоения образовательных программ» от-
ражает показатель качественной успевае-
мости учащихся по предмету, достижение
которого от 30% до 100% оценивается
от 4 до 10 баллов соответственно. Пока-
затель определяется отношением количе-
ства учащихся, освоивших общеобразова-
тельную программу по предмету на «4»

5 Кац А.М. Показатели эффективности деятельности
работников школ при новой системе оплаты труда // 
Народное образование. — 2011. — № 10. — С. 95.



Таким образом, основные принципы пред-
лагаемой системы оценки следующие:
� учёт разной ответственности и специфики
деятельности учителя;
� соответствие показателей целевым уста-
новкам развития учреждения и педагога;
� учёт интересов «заказчиков» (родителей,
государства);
� умеренность в количественном составе
показателей;
� простота измерения показателей, расчётов.

При формировании рассматриваемой систе-
мы учитывалась результативность тех пока-
зателей, которые в первую очередь направ-
лены на улучшение учебной, научно-мето-
дической, коммуникативной, профессиональ-
ной деятельности. 

Разработанный и предлагаемый «универ-
сальный» оценочный лист может быть ре-
комендован для использования в общеобра-
зовательных учреждениях области.

Учитывая, что оценка труда учителя связа-
на с его профессиональным развитием, об-
разовательным учреждениям необходимо,
на наш взгляд, составлять индивидуальный
план профессионального роста педагога,
в том числе основываясь на результатах
оценочного листа.

Рост профессиональных компетенций педа-
гогов, качество предоставляемых услуг поз-
волит школе стать более конкурентоспособ-
ной в своём муниципальном округе или
районе и будет способствовать дополни-
тельному привлечению учеников. Учитывая,
что финансирование учреждений осуществ-
ляется по количеству учащихся, увеличение
их повлечёт за собой увеличение финанси-
рования учреждения, в том числе фонда
оплаты труда педагогов.

Эффективная реализация системы оценки
труда учителя во многом зависит от приня-
тия самими учителями этой методики, по-
этому одна из приоритетных задач сего-
дня — привлечь к сотрудничеству учите-
лей, создать условия для творческой реали-
зации педагогов и мотивации к профессио-
нальному росту. ÍÎ 

и «5», к количеству учащихся, осваивавших
общеобразовательную программу по предмету.

Критерий «результаты независимой оценки ка-
чества знаний учащихся» содержит в своём
блоке 13 показателей, это даёт возможность
педагогу учитывать наиболее результативные
показатели своей деятельности, и при этом
не задаются строгие рамки при оценивании.
Здесь работа учителя оценивается посредством
независимой оценки достижений учащихся:
ЕГЭ, ГИА-9, мониторинг учебных достиже-
ний учащихся 4-х, 5-х, 8-х, 10-х классов, ад-
министративные контрольные работы за полу-
годие для 2-х, 3-х, 5-х, 6-х, 7-х классов.
По данной группе показателей комиссия выби-
рает два наилучших показателя, по которым
оценка деятельности максимальна. Методика
расчёта также предполагает вариацию баллов
в зависимости от результата. Например, по по-
казателю «доля выпускников, показавших
на ЕГЭ результаты выше среднерегиональных»
можно получить от 5 до 10 баллов, если до-
стижение этого показателя от 30% до 100%
(30–49% — 5 баллов; 50–69% — 8 бал-
лов; 70–100% — 10 баллов).

Внеурочная деятельность педагога направлена
на достижения результатов в региональных,
всероссийских, международных олимпиадах
школьников, участие во всероссийских, област-
ных, муниципальных творческих конкурсах, вы-
ставках, конференциях и др. Показатель «про-
фессиональный рост» направлен к тому, чтобы
мотивировать учителя к повышению собствен-
ных профессиональных компетенций, в том чис-
ле к участию в конкурсах профессионального
мастерства и прохождению сертификации. 

Критерий «организация воспитательной рабо-
ты» с учащимися реализуется посредством учё-
та количества пропусков занятий учащимися
без уважительной причины (изменения в дина-
мике), обоснованных жалоб со стороны роди-
телей, реализации мероприятий, обеспечиваю-
щих взаимодействие с родителями.

В оценочный лист учителя не включены показа-
тели, по которым выплачиваются стимулирую-
щие и компенсационные надбавки: заведование
кабинетом, классное руководство, работа по ор-
ганизации образовательного процесса и т.д.
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