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Авторами поднимается проблема зависимости качества дошкольного образования от качества профес-
сионального труда педагогов. В статье приводится анализ имеющихся в практике введения эффективного 
контракта проблем: формальность и недиагностичность критериев и показателей оценки труда, отсутствие 
управления процессом введения контракта. Авторы обосновывают цель исследования, связанную с разра-
боткой модели введения эффективного контракта. При этом введение эффективного контракта рассматрива-
ется как особый вид управленческой деятельности, как процесс воздействия на трудовые отношения между 
администрацией и педагогом. В рамках исследования предлагается авторская модель структурно-функцио-
нального типа, построенная с учетом принципов системного, процессного и квалиметрического подходов. 
Материал статьи и представленная модель будут интересны как для исследователей, занимающихся про-
блемами управления образованием, так и для руководителей и педагогов дошкольных образовательных ор-
ганизаций.

Ключевые слова: эффективный контракт, педагог дошкольного образования, оценка деятельности педагога

EFFECTIVE CONTRACT AS A MEANS OF EVALUATION
OF PRE-SCHOOL TEACHER ACTIVITES

Bagautdinova S.F., Levshina N.I., Sannikova L.N., Yurevich S.N.
Magnitogorsk State Technological University, Magnitogorsk, e-mail: sannikov_kb@mail.ru
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На сегодняшний день существует осно-
вательная нормативная база по введению 
эффективного контракта в образовании. 
Однако проблема объективного оценива-
ния деятельности педагога по показателям 
эффективности остается крайне актуаль-
ной и недостаточно разработанной в на-
учной литературе. Имеющиеся проекты 
эффективного контракта, осуществляемые 
на эмпирическом уровне, – недостаточно 
продуктивны. Слабо разработанными яв-
ляются технологические аспекты эффек-
тивного контракта, а именно критерии 
и показатели оценки труда. Их применение 
часто носит формальный характер. Анализ 
практики показывает, что в системах опла-
ты труда работников образовательных ор-
ганизаций используются недиагностируе-
мые критерии (например, добросовестное 
выполнение обязанностей, интенсивность 
труда, качество труда и другое), в отноше-
нии которых не указываются конкретные 
измеримые параметры. 

Анализ нормативных документов по-
казал, что «эффективный контракт – это 
трудовой договор с работником, в котором 
конкретизированы его должностные обя-
занности, условия оплаты труда, показате-
ли и критерии оценки эффективности дея-
тельности для назначения стимулирующих 
выплат в зависимости от результатов труда 
и качества оказываемых государственных 
(муниципальных) услуг, а также меры соци-
альной поддержки» [8]. 

Значение эффективного контракта как 
экономической категории состоит в уста-
новлении трудовым договором взаимовы-
годных условий, как для работодателя, так 
и для конкретного работника. Главное эко-
номическое содержание эффективного кон-
тракта в системе образования – обеспечить 
конкурентоспособный с другими секторами 
экономики уровень заработной платы пе-
дагогических работников, «систематизи-
ровать кадровые процессы, привести про-
цедуры оценки результатов труда к нормам 
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эффективно развивающихся компаний» [8]. 
Следует отметить, что попытки внедрения 
неких аналогов эффективного контракта 
в российской системе образования предпри-
нимались ещё в советский период (социали-
стическое соревнование, расчет коэффици-
ента трудового участия). Однако трудовые 
отношения в Советской России выстраи-
вались на иных нормативных основаниях. 
Контракта как документа не существовало 
вообще, а при стимулировании труда доми-
нировали нематериальные методы.

С юридической точки зрения эффек-
тивный контракт можно определить как 
детальное регулирование и нормирование 
труда, обеспечивающие повышение и каче-
ства работы, и повышение благ работника, 
как материальных (заработная плата), так 
и нематериальных (престиж, удобный гра-
фик работы и т.п.) [8].

Педагогический контекст понятия 
«эффективный контракт» отражает такой 
приоритет государственной образователь-
ной политики, как качество образования. 
При этом эффективный контракт рассма-
тривается не только как механизм оцен-
ки качества труда, но и как побуждение 
к успешному труду, как основание для 
управления/самоуправления профессио-
нальной карьерой педагогов. 

Задачами введения эффективного 
контракта в практику работы дошколь-
ных организаций являются: привлечение 
и удержание эффективных специалистов; 
стимулирование качества образователь-
ного процесса; стимулирование развития 
профессиональной карьеры педагогов как 
показателя профессионализма, обеспе-
чение распространение передового педа-
гогического опыта; повышение качества 
всей системы дошкольного образования 
в целом [3, 6, 8, 9]. 

Введение эффективного контракта 
в практику работы дошкольных органи-
заций мы рассматриваем как особый вид 
управленческой деятельности, как процесс 
воздействия на трудовые отношения между 
администрацией и педагогом. 

При разработке модели введения эффек-
тивного контракта мы учитывали, что в на-
учно-педагогической литературе понятие 
«модель» рассматривается как: 

– аналог определенного фрагмента при-
родной или социальной реальности;

– теоретический метод исследования 
процессов и состояний при помощи их ре-
альных (физических) или идеальных (пре-
жде всего математических) моделей;

– мысленно представленная или мате-
риально реализованная система, которая, 
отображая или воспроизводя объект ис-

следования, дает новую информацию об 
объекте.

Процесс моделирования трактуется как 
изучение сложных явлений путем разработ-
ки и исследования их моделей; особый вид 
эксперимента в научном познании, в резуль-
тате которого создается или исследуется не-
которая модель; система преобразований, 
производимых над некоторой… концепту-
альной схемой и приводящих к построе-
нию новой концептуальной схемы, стоящей 
в определенных (модельных) отношениях 
к исходной [2, 4].

В педагогической науке моделиро-
вание используется для решения самых 
разных задач, в том числе и задач управ-
ления. Цели нашего исследования наи-
более отвечает модель структурно-функ-
ционального типа. Данный тип модели 
позволяет отразить системный состав 
элементов процесса введения эффектив-
ного контракта; характер связей между 
элементами системы; функции элемен-
тов и модели в целом [10].

Нами определены этапы проектирова-
ния процесса введения эффективного кон-
тракта в практику работы дошкольной ор-
ганизации. 

Первый этап – анализ системы (выч-
ленение системы из среды; формулировка 
цели и задач, которые зададут новый ракурс 
ее функционирования; представление систе-
мы в виде совокупности компонентов; об-
следование каждого и связей между ними).

Второй этап – компоновка (синтез) мо-
дели на основе выбранных методологиче-
ских положений.

Третий этап – проверка адекватности 
модели системе. В исследовании данный 
этап связан с экспериментальной проверкой 
построенной модели системы.

Введение эффективного контракта – это 
определенная последовательность работ, 
объединенных в этапы. Каждый этап имеет 
четко определенную цель. Этапы могут вы-
деляться по функциям управления (основ-
ным или конкретным), либо по специфике 
содержания работ (целеполагание, оценка 
ситуации, выявление проблемы, решение, 
его реализация).

Основные обязанности ответственно-
го за процесс введения эффективного кон-
тракта педагога дошкольного образования 
связаны с определением задач и измеримых 
показателей; с доведением целей, показа-
телей и нормативов до исполнителей про-
цессов; с мотивированием и поощрением 
персонала.

По нашему мнению, управление введе-
нием эффективного контракта невозможно 
без опоры на следующие принципы:
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– научности – дает возможность руко-
водителю применять достижения смежных 
научных дисциплин (психологии, педаго-
гики, экономики и др.), знание закономер-
ностей и объективных тенденций развития 
общества и на их основе выстроить управ-
ленческий процесс;

– системности – означает, что все 
элементы управленческого процесса по 
введению эффективного контракта взаи-
мосвязаны и направлены на достижение 
конкретного результата;

– открытости – предполагает, что обсуж-
дение всех вопросов, связанных с распреде-
лением стимулирующих выплат на основе 
показателей эффективности деятельности 
педагогов, осуществляется открыто на за-
седаниях профсоюзного комитета организа-
ции и решение доводится до каждого члена 
коллектива;

– объективности – исходит из того, 
что эффективность управления введени-
ем эффективного контракта в значитель-
ной мере определяется наличием досто-
верной и необходимой информации для 
оценивания профессиональной деятель-
ности педагогов по показателям эффек-
тивности; 

– коллегиальности – принцип управ-
ления, при котором руководство процес-
сом введения эффективного контракта 
осуществляется группой лиц, обладаю-
щих равными обязанностями и правами 
в решении вопросов, отнесенных к ком-
петенции данного органа;

– гибкости – требует построения управ-
ленческого процесса на основе учёта специ-
фических особенностей функционирования 
и развития объектов управления, наличия 
множества вариантов решения управлен-
ческих задач в зависимости от конкретных 
условий [10].

Для каждой функции управления опре-
делили алгоритм действий по введению эф-
фективного контракта педагога дошкольно-
го образования. 

Предварительный анализ как функция 
включает в себя следующие управленче-
ские действия: анализ действующих тру-
довых договоров работников на предмет 
их соответствия нормативно-правовой базе 
введения эффективного контракта; анализ 
и уточнение трудовой функции и условий 
оплаты труда педагога.

В ходе анализа изучаются требования 
к показателям и содержание показателей 
эффективности деятельности педагогов до-
школьного образования.

Решением утверждены принципы 
определения показателей и критериев эф-
фективности:

– объективность – размер вознагражде-
ния работника должен определяться на ос-
нове объективной оценки результатов его 
труда, а также за достижение коллективных 
результатов труда; 

– предсказуемость – работник должен 
знать, какое вознаграждение он получит 
в зависимости от результатов своего труда, 
а также за достижение коллективных ре-
зультатов труда; 

– адекватность – вознаграждение 
должно быть адекватно трудовому вкла-
ду каждого работника в результат коллек-
тивного труда; 

– своевременность – вознаграждение 
должно следовать за достижением ре-
зультатов; 

– прозрачность – правила определения 
вознаграждения должны быть понятны 
каждому работнику [9].

Кроме того, решение уточняет требова-
ния к целевым показателям эффективности: 

– целевой показатель должен быть 
достижим при приложении определен-
ных усилий со стороны работника, а уч-
реждение должно способствовать и со-
действовать данному процессу с целью 
достижения установленных показателей 
работниками; 

– достижение целевого показателя 
должно быть ограничено во времени; 

– достижение целевых показателей 
должно быть измеряемым и оцениваться 
в динамике применительно к периодам вре-
мени, за которые начисляются выплаты сти-
мулирующего характера; 

– должны быть определены источники 
получения объективных фактических дан-
ных о степени выполнения планового зна-
чения показателя; 

– должно быть определено количество 
баллов, по которым оценивается полное вы-
полнение целевого показателя [9].

В Федеральных методических реко-
мендациях представлены Примерные на-
правления для разработки названных по-
казателей [6]: 

– Реализация дополнительных про-
ектов (экскурсионные программы, груп-
повые и индивидуальные проекты воспи-
танников и др. 

– Организация (участие) системных ис-
следований, мониторинга индивидуальных 
достижений обучающихся.

– Реализация мероприятий по взаимо-
действию с родителями обучающихся.

– Участие педагога в разработке и ре-
ализации основной образовательной про-
граммы.

– Организация физкультурно-оздорови-
тельной и спортивной работы.
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– Работа с детьми из социально неблаго-
получных семей.

– Создание элементов образовательной 
инфраструктуры (оформление кабинета, 
музея и пр.). 

Реализация педагогом показателей 
эффективного контракта, отражающих 
мотивы удовлетворения материальных 
потребностей, потребностей в безопас-
ности и уверенности в будущем, носит 
обязательный характер, так как связана 
с должностными инструкциями педаго-
гов. К таким показателям можно отнести: 
отсутствие жалоб от родителей, отсут-
ствие случаев травматизма, среднее ко-
личество дней, пропущенных ребёнком 
по болезни, качественное выполнение 
основных должностных обязанностей. 
Большего внимания руководителей тре-
буют мотивы, связанные с социальными 
потребностями и потребностями в раз-
витии профессиональной карьеры, само-
актуализации. Данные группы мотивов 
могут выражаться в показателях, каса-
ющихся научно-методической и творче-
ской деятельности педагогов. 

Следующая функция содержательного 
компонента нашей модели – планирова-
ние. Данная функция предполагает такие 
действия, как составление перечня необ-
ходимых изменений в локальных актов 
организации, в частности в трудовых до-
говоров работников; разработка плана де-
ятельности рабочей группы по разработке 
показателей и критериев эффективности 
деятельности педагогических работни-
ков; планирование работы комиссии по 
оцениванию показателей эффективности 
деятельности педагогов.

В функции организации реализуются 
следующие действия: 

– проведение разъяснительной работы 
в педагогическом коллективе по вопросам 
введения эффективного контракта и уве-
домление педагогов об изменении опреде-
ленных условий трудового договора в пись-
менной форме; 

– организация деятельности рабочей 
группы по разработке показателей эффек-
тивности труда педагогов; 

– внесение изменений в локальные акты 
образовательной организации (коллектив-
ный договор, положение об оплате труда) 
с учетом мнения первичной профсоюзной 
организации; 

– оформление трудовых отношений 
с педагогическими кадрами (дополнитель-
ных соглашений к трудовому договору или 
трудовых договоров);

– применение методов управления раз-
витием профессиональной карьеры педа-
гогов; организация работы комиссии по 
оценке эффективности деятельности труда 
работников; 

– обеспечение работы комиссии по оце-
ниванию показателей эффективности дея-
тельности работников соответствующими 
документами: мониторинговое сопрово-
ждение выполнения показателей эффектив-
ности деятельности работников [5]. 

В ходе функции контроля осуществля-
ются такие управленческие действия, как 
контроль всех организационных вопро-
сов; мониторинг выполнения показателей 
эффективности деятельности работников; 
отчет работы комиссии по оцениванию 
показателей эффективности деятельности 
работников.

По нашим данным, эффективный 
контракт:

– позволяет увеличить средний уро-
вень заработной платы педагогов, что 
приводит к повышению профессиональ-
ной активности, удовлетворённости тру-
дом и стимулированию профессионально-
го развития педагогов;

– актуализирует нематериальные сред-
ства мотивации педагогов (моральное сти-
мулирование; мотивирующую организацию 
труда; эффективный кадровый менеджмент; 
культуру организации;

– способен удовлетворять не только 
мотивы, связанные с удовлетворением 
материальных потребностей, но и моти-
вы признания, карьерного роста и само-
актуализации, связанные с творческой 
и научно-методической деятельностью 
педагогов. 

Наш эксперимент показал, что потреб-
ность в самоуважении, самореализации, 
внимании и заботе со стороны администра-
ции, достижении успеха, желание видеть 
вклад в общем результате присущи педаго-
гам в значительной степени [1].

В сочетании с аттестацией педагоги-
ческих кадров, конкурсами педагогиче-
ских достижений эффективный контракт 
выступает важным условием развития 
горизонтальной профессиональной ка-
рьеры педагога дошкольного образова-
нии. Эффективный контракт является 
стимулом повышения качества профес-
сиональной деятельности, качества до-
школьного образования, повышения эф-
фективности деятельности дошкольной 
организации, достижения ею высокого 
уровня конкурентоспособности на рынке 
образовательных услуг. 
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