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Выступление Ирины Ильиничны  Полбенниковой, директора лицея  № 3, г. Чебоксары

Я хочу, как директор лицея, выразить глубокое удовлетворение тем, что Чувашская Республика, выиграв конкурс на участие в проекте комплексной модернизации системы общего образования, объявила одним из направлений этого проекта введение новой системы оплаты труда работников общего образования. Безусловно, существенное повышение заработной платы педагогов, поднимет престиж нашей профессии. Уже этим летом как никогда много выпускников вузов обращалось в лицей в поисках работы, в том числе и юноши. Собеседование с ними показало, что идут ни какие-нибудь генетические неудачники, а ребята, которые осознанно хотят работать именно в школе. И кстати, все они уже в курсе новой системы оплаты труда. Так что проблема омолаживания педагогического корпуса, и не абы как, а на конкурсной основе приема молодых специалистов в школы, безусловно, начнет в республике разрешаться. Но я хочу акцентировать Ваше внимание на других проблемах, которые принципиально тормозят инновационные изменения в школе.
В 2005 году коллектив лицея, разрабатывая программу своего развития, пересмотрел понятие качества образования. Понимая, что для успешной деятельности в современном обществе нашим выпускникам не достаточно только хороших знаний, умений и навыков, были выделены три группы образовательных целей для учащихся: академические результаты, компетентности (надпредметные образовательные результаты) и общепсихологические результаты. Изменение стратегических целей потребовало системных преобразований в практике и инфраструктуре лицея. Например, учителя встали перед задачей освоения технологии тьютерства творческих проектных работ учащихся, перед задачей разработки учебно-методических материалов, позволяющих выстраивать учащимся индивидуальные образовательные траектории по уровню и срокам освоения учебных программ, встали перед задачей грамотной поддержки деятельности учащихся в системе ученического самоуправления и т.д.
Но одно дело, когда учитель голосует, и даже искренне, за новые цели и задачи, и совсем другое дело, когда идет речь о личностном присвоении учителями этих задач. На этом этапе мы наталкиваемся, и каждый директор это хорошо знает, на серьезнейшее препятствие в виде психологии учителя. Психологии, которая сформировалась на фоне учебной перегрузки учителя в силу почасовой оплаты труда, на фоне сложившегося убеждения учителя, что внеурочная работа является бесплатной работой, на фойе финансовой непривлекательности инновационно-проектной деятельности, наконец, на фоне того, что содержательный уровень аттестации педагогов на квалификационную категорию недостаточно адекватен современному определению качества образования.

Но двигаться вперед надо и в тех условиях, в которых мы живем. Поэтому мы начали с решения проблемы мотивации педагогов на выполнение поставленных перед ними задач. Для этого были запущены три мотивирующих механизма.

Первый механизм заключался в том, что была введена в практику лицея программа мониторинга, позволяющая, в частности, оценивать результативность работы как лицея в целом, так и каждого педагога в отдельности. Например, в числе многих показателей оценивания был введен такой показатель как степень удовлетворенности учащихся моделью взаимодействия «учитель-ученик». Это важный показатель, отражающий уровень владения педагогом тьютерской технологии. Вроде бы введение такого показателя должно было вызвать протест со стороны учителей: «Как это, ученики будут оценивать какие-то качества учителя!». Но такого протеста не наблюдалось, и даже в скрытом виде, потому что был запущен второй мотивирующий механизм - механизм согласований всех нововведений в лицее. Согласований со всеми общественными группами, заинтересованными в образовательных результатах: учителями, родителями, старшеклассниками. В частности, был обсужден и принят каждый показатель для оценки результативности деятельности учителя и как предметника и как классного руководителя. При отборе показателей, мы основывались на том, что показатели могут и должны выполнять две функции: с одной стороны, они являются основой для оценивания результатов, а с другой, что очень важно, становятся теми маяками, на которые ориентируются  педагоги  в  своей  деятельности.  Да,  процедуры согласований сильно затягивают во времени принятие управленческих решений, но при этом важно понимать, что процесс согласований фактически является одновременно и процессом присвоения участниками  самого предмета согласований, а это залог эффективности дальнейшей работы. 

И, наконец, третий мотивирующий механизм заключался в том, что был создан стимулирующий фонд из внебюджетных средств. Из этого фонда начали производить поощрительные выплаты педагогам, работающим в инновационно-проектном режиме, и доплаты тем педагогам, которые добились высоких результатов труда. Запуск в практику этих трех мотивирующих механизмов начал давать явные результаты, и я не буду на них останавливаться. Но самый главный результат для меня, для моих заместителей, и, в конечном счете, для всего лицея - это наблюдаемый процесс трансформации психологии учителя, процесс личностного присвоения ими инновационных задач лицея, Всеми этими нашими новшествами я ни за что не стала бы делиться в другой ситуации, опасаясь услышать в ответ: «Ну конечно, вы можете себе это позволить, у вас умные родители, у вас есть внебюджетные средства» и т.п. Но сегодня, уважаемые коллеги, благодаря новой системе оплаты труда, мы все получаем в свое распоряжение стимулирующий фонд, а значит серьезный ресурс для мотивации наших сотрудников на результаты труда. Пусть пока этот фонд небольшой, возможно это и к лучшему. Поскольку на первом этапе нам необходимо научиться максимально эффективно его использовать. И я желаю нам всем успехов в этом направлении деятельности. Спасибо за внимание.

