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Аннотация: Актуальность выбранной темы связана с реформированием системы образования и реорганизаци-

ей муниципальной системы управления в России. Статья посвящена вопросу эффективности аттестационных про-

цессов работников муниципальных учреждений. Выявлены нормативно-правовые особенности аттестации работ-

ников муниципальных учреждений. Дано определение понятия «бюджетное образовательное учреждение» и сде-

лана попытка определения источников финансирования бюджетных образовательных учреждений. Выделен ряд 

научных трудов, посвященных вопросам административного права, аспектам оценки и аттестации работников 

предприятий и организаций. В статье описаны результаты проведенного теоретического анализа практики прове-

дения аттестации работников муниципальных учреждений, проанализированы положения нормативно-правовых 

актов, регламентирующих оценку деятельности работников в свете перехода на профессиональные стандарты. 

Изучено содержание типового положения об аттестации педагогических и руководящих работников государст-

венных, муниципальных учреждений и организаций образования РФ. Установлено, что в качестве основной цели 

аттестации провозглашается стимулирование интереса к росту квалификации, результативности педагогического 

и управленческого труда, а также развитие творческой инициативы, обеспечение социально-правовой защищен-

ности работников. Говорится о необходимости изменения процедуры проведения аттестации путем формирования 

критериев, соответствующих новым нормативно-правовым актам, применения более широкого спектра оценоч-

ных методов. Обсуждаются требования профессионального стандарта «Педагог», характеризующие трудовые 

функции педагогов, в частности педагогов дошкольного и начального общего образования. Рассмотрена структура 

эффективного контракта как одного из инструментов совершенствования аттестации работников муниципальных 

образовательных учреждений. Предложены возможные направления по повышению эффективности систем атте-

стации работников муниципальных учреждений, в частности образовательных, в свете перехода их на профессио-

нальные стандарты. 

 

В условиях реформирования системы образования,  

а также реорганизации системы государственного и му-

ниципального управления становится очевидной необ-

ходимость более полного использования потенциала 

всех участников происходящих процессов. Возрастает 

потребность в работниках, способных успешно и вместе 

с тем креативно решать поставленные задачи. В этом 

смысле особенно важным является понимание государ-

ственными и муниципальными служащими, руководите-

лями учреждений своих профессиональных задач, на-

правлений саморазвития, а также необходимости моби-

лизации своего интеллекта на генерирование новейших 

идей [1–3]. В значительной степени этому способствует 

процедура аттестации, в частности, работников муници-

пальных учреждений [4; 5]. 

Практический опыт в организации и проведении дан-

ной оценочной процедуры свидетельствует о том, что 

аттестация является продуктивным методом работы  

с персоналом. Но, несмотря на комплиментарность в ис-

следуемом вопросе, аттестация не всегда способствует 

достижению целей, ради которых проводится. Субъекти-

визм и формальный подход при подготовке аттестации, 

во время ее проведения и при подведении итогов доволь-

но часто являются приемлемыми для многих руководите-

лей [6]. В настоящее время разработано и действует мно-

жество нормативно-правовых актов, регламентирующих 

реформы как в сфере государственного и муниципально-

го управления, так и в сфере образования. Для эффектив-

ного выполнения поставленных перед муниципальными 

учреждениями задач необходима скрупулезная процеду-

ра аттестации работников, позволяющая выявить их по-

тенциал, в случае недостаточного развития трудового 

потенциала работника – направить его на дополнитель-

ное профессиональное обучение. 

Изучение возможных направлений совершенствова-

ния системы аттестации работников бюджетных учреж-

дений в сфере образования побудило обратиться к поня-

тию «бюджетное образовательное учреждение». Было 

выявлено, что бюджетным образовательным учреждени-

ем может называться некоммерческая организация, соз-

данная для выполнения работ или оказания услуг в целях 

реализации полномочий органов местного самоуправле-

ния в сфере образования [7]. В целях дальнейшего опре-

деления эффективности деятельности бюджетных учре-

ждений следует отметить, что бюджетное учреждение по 

своим обязательствам отвечает всем находящимся у него 

на праве оперативного управления имуществом. Источ-

ником бюджетного финансирования в основном являют-

ся субсидии из бюджета соответствующего уровня. Это 

указывается в основном финансовом документе – Плане 

финансово-хозяйственной деятельности. Доходы, полу-

ченные от приносящей доход деятельности, поступают  

в самостоятельное распоряжение учреждения, а денеж-

ные счета находятся в органах федерального казначейст-

ва [8]. В рамках оптимизации статей бюджетов различ-

ного уровня руководители муниципальных служб по-

ставлены в условия необходимости изыскивать наиболее 

эффективные способы удовлетворения потребностей при 

неснижаемом уровне качества выполняемых учрежде-

ниями функций. 
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Отметим, что проблемам государственной и муници-

пальной службы, государственной кадровой политики, 

государственного и муниципального управления уделе-

но значительное внимание в управленческой и юридиче-

ской специальной литературе. Так, вопросы администра-

тивного права рассмотрены в трудах А.П. Алехиной, 

Г.В. Атаманчука, Д.Н. Бахраха, К.С. Вельского, А.Г. Гу-

риновича, А.А. Демина, А.В. Оболонского, Ю.А. Тихо-

мирова и других авторов. Процедурные аспекты оценки 

и аттестации работников предприятий и организаций 

отражены в трудах А.А. Вучкович-Стадник, А.П. Егор-

шина, А.Я. Кибанова, Дж. Лайкера, Е.В. Маслова,  

Ю.В. Ростовцевой, В.Р. Шмидта и др. [9]. Вместе с тем 

особого внимания процедуре аттестации работников 

бюджетных учреждений в литературе, к сожалению, не 

уделялось. Кроме того, абсолютное большинство спе-

циальных работ по проблемам аттестации персонала 

было написано до внедрения профессиональных стан-

дартов, и, таким образом, в них не были учтены требо-

вания к компетенциям работников. 

Принятые в последнее время законы и другие нор-

мативно-правовые акты, касающиеся вопросов госу-

дарственной гражданской службы, функционирования 

муниципальных учреждений, предъявляют к научной 

среде новые требования. Целесообразно скорейшее 

теоретическое их осмысление, проведение необходи-

мых исследований и внедрение на их основе практиче-

ских мероприятий [10]. 

Процедура аттестации, по мнению Н.В. Федоровой, 

является более формализованной, поскольку регулиру-

ется федеральными нормативными актами и Трудовым 

кодексом Российской Федерации. В этой связи она 

имеет юридическую силу, так как по ее результатам 

работодатель может работника уволить или подверг-

нуть ротации [11]. И действительно, в статье 81 ТК РФ 

указывается, что трудовой договор может быть рас-

торгнут работодателем, например, в случае «несоответ-

ствия работника занимаемой должности или выполняе-

мой работе вследствие недостаточной квалификации, 

подтвержденной результатами аттестации» [12]. 

Согласно Положению об аттестации государствен-

ных служащих, оценочное мероприятие осуществляет-

ся для того, чтобы определить уровень соответствия 

гражданского служащего должности, которую он зани-

мает. Оценка этого соответствия происходит на основе 

многоаспектного изучения его профессиональной слу-

жебной деятельности. Аттестация, таким образом, спо-

собствует формированию кадрового состава государст-

венной гражданской службы в нашей стране, повыше-

нию профессионального уровня гражданских служа-

щих, а также решению вопросов, связанных с измене-

нием условий оплаты труда [13]. 

Более полно трактует вопросы о необходимости ат-

тестации работников Федеральный закон «О муници-

пальной службе в РФ». Аттестация муниципального 

служащего, как следует из статьи 18, проводится в це-

лях определения его соответствия замещаемой должно-

сти. В названном законе отмечается, что аттестации не 

могут подлежать служащие, не проработавшие более 

года в учреждении. Также не подлежат аттестации ра-

ботники, достигшие 60 лет, и беременные женщины. 

Аттестация не должна проводиться реже одного раза за 

три года [14]. Возможные результаты аттестации муни-

ципального служащего показаны на рисунке 1. 

Как известно, с 1 июля 2016 года организации и уч-

реждения обязаны переходить на использование про-

фессиональных стандартов в своей деятельности. Ми-

нистерством труда и социальной защиты РФ в этой свя-

зи подготовлены ответы на типовые вопросы по приме-

нению профессиональных стандартов [15]. Применение 

требований профессиональных стандартов распростра-

няется не только на коммерческие организации, но  

и обязательно для государственных и муниципальных 

организаций [16; 17]. Руководству государственных  

и муниципальных учреждений с целью повышения 

производительности труда и обеспечения более высо-

кого качества выполняемых работ и услуг рекоменду-

ется провести анализ соответствия названным стандар-

там профессиональных компетенций работников. При 

обнаружении каких-либо несоответствий предлагается

 

 

 
 

Рис. 1. Варианты результатов аттестации муниципальных работников 

РЕЗУЛЬТАТЫ 
АТТЕСТАЦИИ 

Понижение в должности 
аттестуемых  работников, 

увольнение в случае 
несоотвествия 

Принятие решения  

о направлении аттестуемого  

на получение дополнительного 
профессионального  образования 

Работник соответствует 
занимаемой должности; 

поощрение; 

повышение в должности 

18 Вектор науки ТГУ. Серия: Экономика и управление. 2016. № 2 (25)



Л.Л. Кифа, В.В. Мелькина   «Предпосылки совершенствования аттестации работников…» 

 

составлять план направления работников на дополни-

тельное профессиональное образование [18]. 

Профессиональный стандарт «Педагог», утвержден-

ный приказом Министерства труда и социальной защиты 

Российской Федерации 18 октября 2013 года, содержит 

требования к компетенциям работников в сфере дошко-

льного, начального общего, основного общего, среднего 

общего образования. Положения данного стандарта 

должны теперь применяться при формировании кадро-

вой политики и в управлении персоналом, а также при 

организации обучения и аттестации работников, при 

заключении трудовых договоров, разработке должност-

ных инструкций и установлении систем оплаты труда  

с 1 января 2015 года [19]. 

Для настоящего исследования названный профессио-

нальный стандарт предоставляет интерес с точки зрения 

оказания образовательных услуг по основным общеобра-

зовательным программам как основной цели профессио-

нальной деятельности. В стандарте закреплены требова-

ния в области дошкольного и начального общего образо-

вания как вида экономической деятельности, которые 

касаются, например, персонала дошкольного воспитания 

и образования. Это требования к образованию и обуче-

нию, к опыту практической работы педагогов. Там же 

перечислены особые условия допуска к работе. Зная 

критерии, возможно укомплектовать штат компетент-

ными работниками, наиболее соответствующими долж-

ности и способными демонстрировать максимальную 

производительность труда при оказании образователь-

ной услуги в муниципальном бюджетном учреждении. 

Оценка потенциала работника муниципального учреж-

дения сквозь призму профессионального стандарта 

обеспечивает последовательный переход на эффектив-

ную систему оплаты труда работников [20]. 

С применением новых методов управления, функций, 

видов деятельности, организация неизбежно сталкивает-

ся с противостоянием изменениям, ростом неудовлетво-

ренности работников. Подобные настроения могут воз-

никать, например, по причине отсутствия готовности 

работников выполнять трудовую функцию, подлежащую 

оценке и неоцениваемую, но необходимую для исполне-

ния. Другой причиной несогласия с переходом на новую 

систему оплаты является тот факт, что работники ожи-

дают неизбежный рост трудовых вложений при прежнем 

уровне оплаты труда за выполняемую работу [21]. По 

этой причине работа в муниципальных бюджетных обра-

зовательных учреждениях становится малопривлека-

тельной для молодых, энергичных специалистов, спо-

собных к более эффективным способам реализации сво-

их талантов. Неудовлетворенность педагогов объясняет-

ся и неотработанностью механизма учета опыта препо-

давателя. Именно в этой связи в практику вводится эф-

фективный контракт в системе образования, основная 

идея применения которого заключается в привязке эко-

номических показателей работника к критериям качества 

выполняемой работы. Содержательная схема контракта 

отражена на рисунке 2. 

Таким образом, вводимые эффективные контракты, 

в свою очередь, потребуют постоянного воспроизвод-

ства методик, отражающих эффективную систему атте-

стации работников сферы образования на муниципаль-

ном уровне.  

 
 

 

Итак, реформы системы образования и муниципаль-

ной службы сопровождаются появлением новых норма-

тивно-правовых актов, регламентирующих многие ас-

пекты функционирования муниципальных образова-

тельных учреждений. Повсеместное внедрение профес-

сиональных стандартов требует от руководства учреж-

дений пересмотра критериев оценки сотрудников, каче-

ства выполнения ими трудовых функций. Переход к по-

строению трудовых отношений на основе эффективного 

контракта предполагает разработку методик, позволяю-

щих совершенствовать систему аттестации работников 

муниципальных образовательных учреждений. 
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Abstract: The importance of the research is closely connected with reforms in the system of education and reorganiza-

tion of the municipal management system in Russia. The paper considers the issue of effective certification processes ap-

plied to municipal officers. It reveals regulatory features of certification of municipal officers, defines the concept of “state 

funded educational institution” and the sources for financing of state funded educational institution. The authors analyze  

a number of scientific works relative to the issues of administrative law, some aspects of assessment and certification of 

employees of various enterprises and organizations. The paper describes the results of theoretical analysis of the practice 

of holding certification of municipal officers, analyzes provisions of laws and regulations that govern the assessment of 

employees’ activity while switching to professional standards. The authors scrutinize the content of the sample regulation 

for certification of pedagogical staff and executives of the government and municipal educational institutions and organi-

zations of the Russian Federation. It was found out that the main purpose of certification is to stimulate interest in im-

provement of skills, performance of teaching and administrative work, as well as development of creative initiatives to 

ensure social and legal protection of employees. It states the need to change the certification procedure by forming  

the criteria corresponding to acting laws and regulations, and application of a wider range of assessment techniques.  

The authors discuss the requirements of the professional standard of a “Teacher”, which characterize the job functions of 

teachers, especially teachers of preschool and primary education. The paper studies the structure of an effective contract as 

a tool for improving the qualification of employees of municipal educational institutions, and shows possible directions to 

improve the effectiveness of certification systems for employees of municipal institutions, in particular, in the field of edu-

cation, in modern situation of their switch to professional standards. 
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