
  СЛ 1  От эффективного контракта к эффективному управлению

  В рамках развития кадрового потенциала педагогических работников мы с вами вступаем в новую фазу развития отношений работодателя и работника образовательной организации, которая сопровождается введением профессионального стандарта педагога и  эффективного контракта с работниками образовательных организаций. 
               На сайте Министерства образования и науки России и на сайтах образовательных учреждений уже размещена модель профессионального стандарта педагога, который полностью определяет характеристики современного педагога, его компетенции и требования к квалификации, а также предполагает каким образом должна проводится оценка профессиональных качеств педагога, соответствия его деятельности требованиям (причем отдельное внимание уделено  профессиональным компетенциям педагога дошкольного образования (воспитателя), учителя начальных классов, ну и в свете проблем – учителей русского языка и математики).
Разработка таких стандартов наряду с совершенствованием системы оплаты труда и разработкой систем оценки эффективности деятельности работников создает основу для использования принципов эффективного контракта.
Тема эффективного контракта в настоящее время особенно актуальна, она активно обсуждается и находит свое отражение в нормативных правовых документах. 
Я думаю, что вы все поддерживаете мнение, что оплата труда должна быть увязана с качеством работы конкретных специалистов и качеством предоставляемых услуг. 
Это можно сравнить с оцениванием обучающихся – отмутку «5» мы ставим ребёнку за отлично выполненную работу….
Так вот, для того, чтобы увязать оплату труда с его качеством необходим переход на механизм так называемого эффективного контракта - зарплата специалиста должна зависеть не только от пребывания на рабочем месте, даже не столько от этого, а именно от эффективности его работы.
[bookmark: _GoBack]Само понятие «эффективный контракт» имеет двойственное значение – это и как нормативный документ, определяющий схему совершенствования оплаты труда и как понятие, определяющее механизм повышения качества услуг, поэтому имеет смысл нам с вами рассмотреть оба значения.
СЛ 2  Итак эффективный контракт - как он представлен в нормативных документах имеет следующее определение – это трудовой договор с работником, в котором конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты труда, показатели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры социальной поддержки.
СЛ 3         Предусматривают переход на эффективный контракт с руководителями и педагогами всех уровней образования ряд документов, также различных уровней. 
  СЛ 4        В целях внедрения эффективного контракта прежде всего необходимо в отношении каждого работника уточнить и конкретизировать:
- его трудовую функцию;
- показатели и критерии оценки эффективности деятельности работника;
- установленные в отношении него размер вознаграждения, а также размер поощрения за достижение коллективных результатов труда.
 Очень актуален на сегодняшний день вопрос именно трудовой функции педагог. Статьи 47 и 48 закона «Об образовании в РФ» определяют права, гарантии и обязанности педагогических работников, т.е. его трудовые функции. 
СЛ 5 Особое внимание хотелось бы остановить на п.п. 6 и 7 статьи 47, которые очень актуальны при определении трудовых отношений работника и работодателя и несомненно оказывают влияние на качественное исполнение функций педагогов, в частности:
пункт 6. Определяет, какя деятельность педагога непосредственно входит в рабочее время в зависимости от занимаемой должности. Понятно, что конкретные трудовые (должностные) обязанности педагогических работников определяются трудовыми договорами и должностными инструкциями. 
Далее - пункт 7. Он показывает нам, что же входит в рабочее время (помимо непосредственно учебных часов по тарификации или педагогической деятельности воспитателя-дошкольника) и каков режим рабочего времени у педагогического работника, для того чтобы стимулировать по итогам данной деятельности или не входящей в данный перечень, но выполняемой педагогом сверх обязанностей.
Т.е. именно указанная 47 статья закона является руководством к дальнейшему действию по переходу на эффективный контракт для уточнения и конкретизирования трудовой функции педагога.
 Основным документом, который стал «толчком» для перехода на эффективный контракт  - это Указ Президента Российской Федерации «О мероприятиях по реализации государственной социальной политики» от 7 мая 2012 года N 597
  СЛ 6     Программа поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012 - 2018 годы – утверждена распоряжением Правительства Российской Федерации от 26 ноября 2012 г. N 2190-р – это следующий нормативный документ, регламентирующий переход на эффективный контракт

 Данная программа также указывает, что в отношении каждого работника должны быть уточнены и конкретизированы его трудовая функция, показатели и критерии оценки эффективности деятельности, установлен размер вознаграждения, а также размер поощрения за достижение коллективных результатов труда. 
 Поэтому в план мероприятий данной программы включены такие мероприятия, как  разработка показателей эффективности деятельности учреждений и их руководителей и разработка и утверждение профессиональных стандартов. На сегодняшний день оба этих мероприятия уже исполнены на всех уровнях, в том числе и рамках разработки и реализации таких стратегических документов, определяющих этап перехода на эффективный контракт – как называемые дорожные карты: 
 и именно этот документ определяет разработку и внедрение механизмов эффективного контракта с руководителями ОУ в 2014 году, т.е. в этом документе определены сроки и мероприятия перехода на эффективный контракт с руководителями всех образовательных организаций области. 
Одним из мероприятий дорожной карты является разработка нормативной базы для внедрения эффективного контракта, и первым нормативным документом, утверждённым для реализации данного направления стал Перечень показателей эффективности деятельности руководителей .
СЛ 7   Следующее, что необходимо изучить для организации работы – это способы перехода на эффективный контракт. 
Внедрение эффективного контракта может происходить двумя способами: путем заключения либо трудового договора (с поступающими на работу новыми сотрудниками), либо дополнительного соглашения к нему (с уже работающими специалистами). Данные способы нам рекомендует министерство труда РФ. 
Итак первый способ - заключение трудового договора
Особенностью данной формы является то, что она позволяет конкретизировать поручаемую сотруднику работу, что, в свою очередь, дает учреждению возможность максимально точно оценить результаты трудовой деятельности конкретного специалиста за определенный период времени. Другая особенность утвержденной формы трудового договора - установление понятных условий оплаты труда. Должны быть указаны размер должностного оклада, ставки заработной платы, а также виды компенсационных и стимулирующих выплат, условия их осуществления и размер. То есть в трудовом договоре должны прописываться конкретные суммы вознаграждения или способы расчета тех переменных сумм, которые зависят от достигаемых результатов.
Второй способ перехода на эффективный контракт (заключение допсоглашений к действующим трудовым договорам) на практике окажется более распространенным, ведь нашим учреждениям, как правило, не свойственна высокая текучесть кадров, их штаты в большей или меньшей степени укомплектованы и достаточно стабильны. Изменениями же, которые необходимо прописать в дополнительных соглашениях, в первую очередь будут затронуты стимулирующие и компенсационные выплаты.
СЛ 8 Получения этих выплат следует конкретизировать, указав в дополнительном соглашении с работником наименование причитающейся ему выплаты, ее размер, факторы, обусловливающие получение (а для стимулирующих выплат - еще и периодичность, показатели и критерии оценки эффективности деятельности). Например, в соглашениях нужно использовать следующие виды выплат:
Механизм и процедура распределения стимулирующего фонда для руководителя и педагогических работников на основании утвержденного перечня показателей эффективности определяется локальными актами учредителя и образовательной организации соответственно. При этом выработка и принятие решений по распределению стимулирующего фонда оплаты труда с учетом утвержденных показателей эффективности деятельности руководителей и педагогических работников также должна осуществляться с обязательным привлечением представителей организаций, осуществляющих государственно-общественное управление в сфере образования, трудовых коллективов и профсоюзных организаций, как это муниципальный совет по развитию образования, который принимает решение по распределению стимулирующего фонда оплаты труда руководителей, так и управляющие советы ОУ, которые принимают решение по распределению стимулирующего фонда оплаты труда педагогов.
Рассмотрев понятие «эффективного контракта», как механизма совершенствования оплаты труда, необходимо обратить внимание на второе значение данного понятия – механизм повышения качества услуг.
 Итак, еще раз подчёркиваю, что основная цель введения эффективного контракта – это повышение качества услуг, оказываемых образовательными учреждениями, а также внедрение современных форм и технологий работы, что неразрывно связано с оплатой труда работников учреждений. Не секрет, что система оплаты труда в сфере образования реформируется уже на протяжении пяти лет. И мысль о взаимосвязи качества работы и зарплаты здравая, однако ЧТО считать результатом труда, как измерять результат, по каким параметрам – вопрос очень сложный. Например, что является результатом работы средней школы - процент выпускников, поступивших в вузы, или итоги ЕГЭ? Что является результатом работы дошкольного учреждения? Для этого на различных уровнях и разработаны показатели эффективности деятельности, максимально отражающие все направления деятельности как учреждения, так и отдельных работников.
С введением эффективного контракта возможны и определённые сложности - есть вероятность, что многие будут работать на то, чтобы "нарисовать" хороший показатель, а не выполнять работу качественно. Опыт учреждений, применивших непродуманные показатели для поощрения педагогов, такие как «отсутствие неуспевающих в классе», показал, что, учителя вынуждены были «рисовать» (по их выражению) неуспевающим учащимся завышенные оценки, чтобы иметь право на получение стимулирующей выплаты. Т.е. результаты введения подобных показателей контрпродуктивны. Таким образом, введение показателей и критериев качества работы педагога требует тщательной апробации с участием всего коллектива заинтересованных работников. 
Сложно будет и измерить результаты, достигнутые конкретным работником, потому что в учреждениях указанных сфер результат, как правило, является коллективным. Ведь академические достижения детей связаны не только с конкретным педагогом, но и с усилиями многих педагогов, родителей, да и нельзя забывать про личные установки самих учеников. 
Поэтому не сами показатели должны стать определяющими для вывода об эффективности, а динамика их изменения, которая характеризует степень достижения определённых целей совершенствования образовательного процесса, ну проще говоря: например, показатель «Наличие мероприятий, проводимых совместно с родителями» у двух педагогов будет разный, т.е. не наличие этого показателя в работе воспитателя будет определят эффективность его работы, а количество мероприятий про данному показателю.
 Таким образом, перед образовательной организацией ставятся многоплановые задачи:
· отказа от контрпродуктивных стимулирующих выплат за показатели, которые носят общий и формальный характер таких, например, как «добросовестное выполнение трудовых обязанностей», «дружелюбное отношение с родителями воспитанников», «дисциплинированность и аккуратность» и замена их на показатели, имеющие конкретные измеримые параметры;
· исключения из числа стимулирующих таких выплат, которые фактически применялись в качестве гарантированной части заработной платы работника, например «за качественную подготовку мероприятия» или «за качественную разработку рабочей программы».
· СЛ 9 На первом этапе введение «эффективного контракта», конечно, влечет за собой определенные издержки, ведь необходимо будет регулярно оценивать достижения показателей качества, результативности и эффективности работы каждого работника. Но опыт такой деятельности у нас уже имеется 
СЛ 10 Каждое учреждение должно выдержать определенный порядок при введении эффективного контракта.
Еще раз подчеркну, что с финансовой стороны эффективный контракт – это новый взгляд на оплату труда в зависимости от качества работы, а со стороны развития кадрового потенциала эффективный контракт надо понимать как переход на новую систему трудовых отношений, способствующую качественному профессиональному росту, как отдельного педагога, так и педагогического коллектива в целом, что естественно направлено на достижение главного результата ……– качественного образования обучающихся. 







