ПРОТОКОЛ № 3
Заседания педагогического совета 

Таллиннского Линнамяэского Русского Лицея от 19.02.10

Таллинн

Начало: 14.00

Окончание: 16.00

Председатель: С Гаранжа.

Секретарь: С. Янчис
Присутствовали:  63 человека
Отсутствовали: 7 учителей (О.Биткина, М. Римша, Т.Михкельсон и А. Беленкова на курсах повышения квалификации; Л. Лепна и С. Ермоленко работали в группе продленного дня; Ф. Гарипов).

Тема педсовета: 

«Связь внутреннего и внешнего оценивания в развитии лицея»
Повестка дня:

1. О работе администрации и педагогического коллектива по изучению документов, связанных с внутренним оцениванием образовательных учреждений

С. Янчис

35 мин

2. Обсуждение и принятие материалов, взятых за основу при написании рапорта по внутреннему оцениванию лицея.

С. Янчис

40 мин
3. Подведение итогов обсуждаемых вопросов. План дальнейших действий по написанию отчета, представлению его результатов.

С. Гаранжа

25 мин
Обсуждали:
Констатирующая часть
С. Янчис. 
Ее выступление состояло из 5 частей:

1. напоминание сути проведенных в прошлом учебном году 4-х семинаров  по внешнему и внутреннему оцениванию;

2. знакомство с оценкой качества работы в мире (EFQM European Foundation for Quality Management), взятой с 2002 года за основу общей системы внешнего оценивания в республике;  

3. взаимосязь внешней оценки деятельности школы от их внутренней оценки своей работы, главные составляющие рапорта;

4. подведение итогов проделанной учителями работы – высказывания своего личного мнения после знакомства с документами;
5. конкретные предложения администрации в ответ на запросы учителей в анкете.
1. Суть семинаров  по внешнему и внутреннему оцениванию (см. приложение 1).
Она заключалась в объяснении технологической цепочки теории мотивации Врума:

[image: image1.emf]Технологическая цепочка (1)

Обычно мы прикладываем усилия, ожидая чего-то взамен

Усилие                                 вознаграждение

(Наша работа)                                      (наша зарплата, премия, оценка)

Но, как правило, вознаграждение мы даем/получаем не за само усилие, а за 

конкретный результат этого усилия

Усилие                 качество               результат

И результат может быть как положительным, так и отрицательным -у 

ученика задание выполнено, но неправильно

Результат        внутренний 

(наше мнение)

+/-

внешний 

(оценка заказчика)

+/-

Тогда осталось выяснить:

За какой результат получают вознаграждение в виде 

оценки, зарплаты и/или премии? 

 
[image: image2.emf]Технологическая цепочка (2)

Если ответить, что вознаграждение платится за положительный 

качественный результат, то возникает второй вопрос: а всегда ли 

он зависит только от усилий работающего или есть еще другие 

влияющие факторы?

Усилие                                                качественный                                 

результат

информация, 

ясность цели

(зачем?

Что в первую очередь?

Как и когда делать?)

инструменты

материалы

способности

навыки

И если от этих факторов так много зависит, то следующий вопрос:

Откуда целесообразно получить информацию о цели? Может лучше 

сначала все тщательно узнать, а только потом действовать?


На различных примерах было доказано, что можно прилагать большие усилия для выполнения работы, а конечный результат будет от минимального до отрицательного, сделан вывод: 

для получения качественного результата необходимо иметь четкое представление о конкретной конечной цели и том инструментарии, с помощью которого он будет достигнут. 
2. Знакомство с EFQM - European Foundation for Quality Management (см. приложение 2). 

С. Янчис напомнила, что участие лицея в 2002 году в проекте Департамента образования «Kvaliteediauhind» позволило коллективу раньше других познакомиться с этой четкой системной оценкой деятельности. 

[image: image3.emf]Логика этой модели

 Целостный подход

 Взвешенная четкая система критериев

 Хорошее начало для самооценки и 

сравнительного анализа

 Ориентация на развитие

Деятельность

500 баллов

Результат

500 баллов



 EMBED PowerPoint.Slide.12  [image: image4.emf]Основные моменты в работе

1. В центре всей деятельности – клиент.

2. Руководство строится на основе целей.

3. Опора на процессы и факты.

4. Персонал – главный ресурс. 

Управление его развитием и 

привлечение к управлению.

5. Постоянная учеба, инноватика и 

улучшение.

6. Развитие партнерства.

7. Ответственность перед обществом.


Именно после участия в проекте была заложена система внутреннего оценивания работы, уделено внимание вопросам  удовлетворенности учащихся и родителей, разработано положение об оценивании и поощрении работников лицея.

[image: image5.emf]Шкала оценивания системы 

работы

1.Здесь оценивается сам выбор подхода:

•

Его обоснованность 

(почему именно так?)

•

Систематичность 

(как часто?)

•

Обзор 

(каким образом?)

•

Интеграция в каждодневную 

деятельность

2. И отдельно оценивается применение 

подхода во всех областях деятельности


[image: image6.emf]Шкала оценивания результатов 

1. Здесь оценивается «динамика 

продвижения к совершенству»:

•

Тренды

•

Сравнение со своими целями

•

Сравнение с другими организациями

•

Обоснованность системой работ

2. И оценивается их объем/охват 

соответствующих областей


За последующие 8 лет что-то, по мнению учителей, было, к сожалению, утеряно, но фундаментальная основа осталась и была усовершенствована.
3. Знакомство с материалами Министерства образования и науки (см. приложение 3). 
Зная, что все учителя уже познакомились с первичной документацией – постановлением министра, основными областями, показателями и критериями, которые должен отражать отчет, завуч только обратила внимание на приоритеты: 
· быть конкурентноспособным, давая  качественное образование учащимся  без повторных лет обучения, 
· обеспечить в рамках школы  возможность для всестороннего развития ребенка. 
Открытая система EHIS, которую еще раз показала С. Янчис, подтверждает вышесказанное, так как там обозначены цели государства и даны сравнительные показатели их достижения по республике.
4. Итоги анкетирования учителей по вопросам внутреннего оценивания.
Практически все учителя были неравнодушны в своей оценке деятельности школы. По общему мнению, серьезное знакомство со всеми документами было объемной по времени работой. Большинство согласилось, что эта индивидуальная работа позволила им в своем темпе вдумчиво прочитать все материалы, осознать зависимость структуры рапорта от критериев министерства, дать свою, независимую от коллег, оценку общей работе в каждой из обозначенных областей, хотя писать о недостатках многим было сложнее всего. 
В таблице ексель, которая составлена, анонимно и вразбивку, от общего к частному, на 24 страницах собраны мнения 60 учителей. Это оказалось интересным, так как порой высказывания диаметрально противоположны по одному и тому же вопросу. Почему? Во-первых, потому, что это действительно открытый индивидуальный взгляд члена коллектива, а большом творческом коллективе расхождение мнений возможно. Во-вторых, это может сигнализировать о том, что несмотря на хороший информационный обмен, не у всех есть представление, чем «живут» в лицее их коллеги за «стенкой в соседней лаборантской», в соседнем корпусе.  
Высказывания учителей открыты для знакомства еще и  потому, что есть совпадение мнений по многим областям, с которыми, значит, и предстоит работать коллективу (см. приложение 4). 
5. Предложения администрации в ответ на запросы учителей в анкете.
Если попробовать уже сейчас изменить ситуацию к лучшему, то стоит начать с коррекции мероприятий конца года, убрав перегрузки и обеспечив командную работу коллектива. Поэтому администрация познакомила педсовет с новыми конкретными сроками важных мероприятий конца года (см. приложение 5).
С. Н. Гаранжа 
Отметил важность изучения членами адмигистрации, пед. коллективом нормативных правовых документов, регламентирующих деятельность основной школы и гимназии. Обратил внимание присутствующих на выполнении выработанных в лицее правил и положений, определяющих работу каждого члена коллектива. Далее подробно осветил ряд вопросов, поставленных учителями при анкетировании:

· Наполняемость классов в 30 человек. Сергей Николаевич показал средние данные по городу, где ведущие школы имеют такую же статистику. Это связано еще и с бюджетной политикой государства.

· Вопросы мотивации персонала. Созданы комфортные условия по обеспечению работы учителя, система мотивации достаточно прозрачна и обеспечена финансово. Затем он дал цифры по средней премиальной выплате за 2009 год, объяснил свой взгляд и конкретные действия по подбадриванию работников.
· Работа администрации по выполнению своей задачи как центра развития. Здесь директор показал, как помещения лицея используются после уроков, какой дополнительный доход идет на развитие.
Директор поблагодарил всех за проделанную хорошую аналитическую работу – теперь мы имеем большой конкретный материал для последующей деятельности как по написанию рапорта, так и по улучшению нашего сотрудничества. 
РЕШЕНИЕ ПЕДСОВЕТА

Постановляющая часть
1. Отметить важность и полезность индивидуального изучения документов, необходимых для внутреннего оценивания лицея. Составить рапорт о внутреннем оценивании лицея. Рекомендовать принять за основу при описании системы внутреннего оценивания отчет результатов, составленный в 2009 году, учитывая дополнения, высказанные учителями при знакомстве с документом.

ответственный: С. Гаранжа
сроки: март 2010 года
2. Учесть мнение учителей в дальнейшей работе по улучшению деятельности, уделив внимание совместному обсуждению вопросов:
a) Единства требований в вопросах школьной культуры;

b) Разделения ответственности на основе должностных инструкций лицея;
c) Вопросы кадровой политики и пути решения.

ответственный: С. Гаранжа

d) Целей и задач командной работы;

e) Формирования единого образа деятельности лицея через улучшение информационного обмена

f) Системы работы с одаренными детьми;

g) Системной работы с родителями

ответственный: С. Янчис
h) Общих мероприятий, поддерживающих дух и традиции лицея;

i) Уровня организации традиционных мероприятий лицея и внеклассных мероприятий по параллелям.

ответственный: Л. Юрасова
j) Преемственности в широком смысле этого слова: программа, требования, мероприятия, подходы.

k) Партнерских отношений в эстонской языковой среде, 
ответственный: Л. Людикайнен 
сроки: апрель- июнь 2010 года

3. Изменить планирование мероприятий конца года, приняв к сведению предложение  учителей: 

a) самоанализы учителя будут заполнять организованно в начале июня после всех учебных занятий;

b) будут определены два рабочих дня для совместного обсуждения итогов работы в предметной секции; дни коллективного обсуждения всех + и – работы;

c) педсовет по подведению итогов года пройдет в два этапа: в целях формирования единства коллектива 17.06 все предметные секции в свободно-творческой форме расскажут о главных достижениях года, а 18.06 уже администрация подведет итоги; 

d) к планированию мероприятий 2 и 3 июня коллективу стоит еще раз вернуться, чтобы сделать их действительно интересными и запоминающимися для всего большого коллектива лицея – учащихся, учителей и родителей. 

ответственный: администрация

сроки: июнь 2010 года
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Технологическая цепочка (2)

Если ответить, что вознаграждение платится за положительный качественный результат, то возникает второй вопрос: а всегда ли он зависит только от усилий работающего или есть еще другие влияющие факторы?



Усилие                                                качественный                                 

                                                             результат



информация, 

ясность цели

(зачем? 

Что в первую очередь?

Как и когда делать?)

                                            инструменты

                                          материалы

способности

навыки

И если от этих факторов так много зависит, то следующий вопрос:

Откуда целесообразно получить информацию о цели? Может лучше сначала все тщательно узнать, а только потом действовать?
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Логика этой модели

Целостный подход





Взвешенная четкая система критериев

Хорошее начало для самооценки и сравнительного анализа

Ориентация на развитие

Деятельность

500 баллов

Результат

500 баллов
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Шкала оценивания системы работы

1.Здесь оценивается сам выбор подхода:

Его обоснованность (почему именно так?)

Систематичность (как часто?)

Обзор (каким образом?)

Интеграция в каждодневную деятельность

2. И отдельно оценивается применение подхода во всех областях деятельности
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Шкала оценивания результатов 

1. Здесь оценивается «динамика продвижения к совершенству»:

Тренды

Сравнение со своими целями

Сравнение с другими организациями

Обоснованность системой работ

2. И оценивается их объем/охват соответствующих областей
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Основные моменты в работе

В центре всей деятельности – клиент.

Руководство строится на основе целей.

Опора на процессы и факты.

Персонал – главный ресурс. Управление его развитием и привлечение к управлению.

Постоянная учеба, инноватика и улучшение.

Развитие партнерства.

Ответственность перед обществом.
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Технологическая цепочка (1)

Обычно мы прикладываем усилия, ожидая чего-то взамен

Усилие                                 вознаграждение

(Наша работа)                                      (наша зарплата, премия, оценка)





Но, как правило, вознаграждение мы даем/получаем не за само усилие, а за конкретный результат этого усилия

Усилие                 качество               результат





И результат может быть как положительным, так и отрицательным - у ученика задание выполнено, но неправильно

Результат        внутренний (наше мнение)         +/-

                       внешний (оценка заказчика)         +/-



Тогда осталось выяснить:

За какой результат получают вознаграждение в виде оценки, зарплаты и/или премии? 
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