Круглый стол на тему:

«Современным детям – современные учителя! Или?»

Тема выступления:

«Переход на эффективный контракт. (Проблемы и риски, по материалам общероссийских дискуссий»

Добрый день, уважаемые коллеги!

Тема моего выступления «Переход на эффективный контракт. Проблемы и риски» не случайна. Так как я представляю более 25 тысяч членов профсоюза образования, то любые изменения происходящие в законодательстве, мы стараемся проанализировать и минимизировать риски, которые могут ожидать наших членов Профсоюза.

Время не стоит на месте. Еще в 2005 году мы добивались увеличения заработной платы педагогическим работников и правильного распределения надтарифного фонда, в 2012, благодаря указам Президента РФ В.В.Путина на педагогическое сообщество обратили внимание, на всей территории Российской федерации действует новая система оплаты труда, появились стимулирующие выплаты, заработная плата педагогических работников стала зависить от средней заработной платы в регионе. Но в гонке за выполнением Указа и увеличения средней заработной платы на местах стали уходить от главной задачи, которую перед нами ставит государство – «качество образования». Стимулирующие выплаты предусматривают показатели, имеющие  низкую эффективность, например, добросовестное выполнение обязанностей или за интенсивность труда.

Один из принципов, который был сформирован в президентском Указе, зависимость заработной платы учителя от качества его работы, а не от количества проведенных им уроков. 

Сегодня программные документы Президента и Правительства РФ подводят нас к введению эффективного контракта, который увязывает повышение оплаты труда педагога с достижением конкретных показателей качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг.

Под эффективным договором понимается трудовой договор с работником, в котором конкретизированы его трудовые обязанности, условия оплаты труда, показатели и критерии оценки эффективности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры социальной поддержки.

Исходя из этого, эффективный договор не является новой правовой формой трудового договора. «Новым» является включение в него условий осуществления выплат стимулирующего характера (наименование выплат, условия их получения, показатели и критерии оценки эффективной деятельности, периодичность и размер выплаты).

В перечне поручений Президента Российской Федерации - проведение аттестации специалистов с последующим их переводом на эффективный контракт.

Если в 2013 году вызывали обеспокоенность применение без необходимых объяснений формулировки указанного мероприятия, так как непонятно, каким образом введение эффективного контракта связано с «совершенствованием действующих моделей аттестации педагогических работников», то сегодня при обсуждении критериев и показателей аттестации педагогических работников мы можем говорить о том, что они подготавливают организации для перехода на эффективный контракт. Так как показатели аттестации зачастую дублируют показатели необходимые в контракте.

Несмотря на то, что многие субъекты Российской Федерации начали внедрение эффективных контрактов еще имеются проблемы и риски его введения. Попробуем перечислить эти причины и обсудить их, а возможно найти выход из сложившихся ситуаций.
1. Непоследовательность действий, приводящих к нарушению трудовых прав работников. Это проявляется в том, что руководители, не проведя ряд организационных мероприятий, таках как: внесение изменений в положение об оплате труда, определения показателей эффективности, порядка определения периодичности, условий получения и размера выплаты, уведомления работников об изменении трудового договора  форме эффективного контракта – чисто механически изменяют название трудового договора без внесения необходимых изменений, предусмотренных эффективным контрактом.
2. Недостаточность (отсутствие) средств в фондах стимулирования. В гонке за оптимизацией – средств на стимулирование к концу года не остается.
3. Проблема измерения. В образовании замерить итоговый результат нельзя. Можно лишь ввести некие единицы проделанной работы для его оценки, в которых и пытаться определить эту самую пресловутую «эффективность». Проблема результата одна из самых сложных. Потому что не всегда понятно, что нужно измерять – непосредственный результат или конечный эффект?
4. Высокая трудоемкость оценки показателей. Необходимо регулярно оценивать достижения показателей качества, результативности и эффективности работы каждого работника. Сейчас в образовательных организациях стимулирующие выплаты, согласно действующих в организации положениях, распределяются 1 раз в квартал или полугодие, а при новом подходе это необходимо будет делать чаще.
5. Подгон показателей эффективности под уже достигнутые результаты деятельности или имитация достижений (нет направленности на решение проблем образования и его развития). До настоящего времени не разработаны базовые и дополнительные показатели эффективности деятельности для образовательных организаций всех видов и типов, а также определения в государственном задании этих целевых показателей. Это приведет к опасности скатывания организаций к деятельности «по производству показателей».
6. Абстрактность показателей. Необходимо их конкретизировать, но и не увлекаться количественными характеристиками. Необходимо, чтобы показатель был сформулирован так, чтобы по факту выполнения учителем какой-либо работы она однозначно определялась как эффективная. Например, это может быть работа по обеспечению полного выполнения домашних заданий по литературе. Критерий эффективности – как вариант, отсутствие двоек за несделанную домашнюю работу в дневниках.
7. Проверяемость показателей качества, чтобы руководство могло однозначно идентифицировать их достоверность.
8. Увеличение нагрузки работников без изменения содержания труда (в целях увеличения средней заработной платы) при снижении качества и эффективности. Горько об этом говорить, но, уже сейчас не переходя на эффективный контракт, мы наблюдаем это при действующей системе оплаты труда.
9. Отсутствие стандартизации в подходах к оценке работы учителей. Критерии эффективного контракта в образовании в целом достаточно рамочный. Нормы оплаты труда устанавливаются подчас не вполне объективно. Есть прецеденты, когда учителя при несопоставимом уровне профессиональной подготовки имеют одинаковую зарплату. Или очень разную при соизмеримой квалификации.
10. Чрезмерный бюрократизм. Мониторинг эффективности освоения бюджетных средств и введения эффективных контрактов сопровождается составлением многочисленной отчетности, которую вероятно будут составлять сами учителя. Скорее всего, в рабочее время. И учитель будет замотивирован составить красивый отчет, чем качественно подготовиться к уроку.

11.  Отсутствие рынка «рабочей силы».  Шестая часть педагогических работников – пенсионеры. Многие из них работаю, так как на их место нет желающих. Переход на односменное обучение так же потребует приток к организацию  дополнительных кадров. Существует проблема с подготовкой педагогических кадров, которую необходимо ставить во главу угла.
12. И самая главная проблема – это неготовность к принятию эффективных управленческих решений на всех уровнях. Необходимо, чтобы в ближайшее время были приняты ряд нормативных документов, рекомендаций, которые нужно будет реализовать на местах.

Из всего сказанного можно сделать вывод, что образование идет в ногу со временем и введение эффективного контракта необходимо в ближайшее время, но для этого необходимо проработать все проблемы и риски, разработать ряд документов  и самое главное при этом не нарушать права работников.

В резолюцию предлагаю… 

