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НОВАЯ СИСТЕМА ОПЛАТЫ ТРУДА УЧИТЕЛЕЙ: 
РАБОТАЕТ ЛИ МЕХАНИЗМ СТИМУЛИРОВАНИЯ?

Одной из самых сложных проблем в деятельности любой организации является постро-
ение системы стимулирования персонала в тесной связи с вкладом работников в кол-
лективный результат труда. Для социальной сферы эта проблема дополнительно ак-
туализируется, поскольку результаты ее деятельности имеют широкое общественное 
значение, при этом сами возможности разработки адекватных критериев для оценки 
эффективности весьма ограничены. В статье формулируются ключевые проблемы как 
оценки эффективности деятельности сотрудников, так и распределения стимулирую-
щих выплат. Среди них – проблемы идентификации вклада работника в коллективную 
деятельность, сложность формализации интеллектуального труда и оценки эффек-
тивности низкоспецифичной деятельности с большими объемами, к которой относит-
ся деятельность в сфере общего образования. Авторы рассматривают проблемы оценки 
эффективности работников и формирования стимулирующих фондов оплаты труда на 
примерах из практики российского образования и материалов социологического исследо-
вания мнений учителей Вологодской и Московской областей об итогах реформ. В статье 
показаны примеры того, что помимо указанных сложностей оценки эффективности 
персонала встречаются и сопутствующие, которые связаны с условиями ее применения. 
Рассмотрен случай, когда коллапс системы стимулирования педагогов произошел не из-за 
несовершенства самой системы оплаты труда и необъективности методик их оценки, 
а по причине сокращения финансирования образования. Следовательно, важной пробле-
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Социальная сфера, в отличие от биз-
неса, всегда воспринималась как «расход-
ная статья» государственного бюджета, 
на которую отпускаются средства, но она 
не производит никаких благ, отсюда и за-
работная плата врачей, учителей, соци-
альных работников была строго фикси-
рованной. Работники имели право лишь 
на ряд дополнительных выплат – за стаж, 
категорию, вредность работы и пр. Сегод-
ня мы понимаем, что в социальной сфере 
производятся не менее значимые, чем ма-
териальные ценности, нематериальные 
блага, а работа в образовании и здраво-
охранении требует очень высокой квали-
фикации. Кроме того, на общественный 
сектор приходится все большая доля ра-
бочих мест [3]. Не случайно критике под-
вергается традиционный «остаточный» 
принцип финансирования отраслей со-
циальной сферы, а сотрудники требуют 
пересмотра размера их заработной пла-
ты, который, по общему мнению, должен 
быть никак не меньше и даже выше, чем 
уровень доходов в среднем по экономике. 

Однако государственные власти не 
готовы пойти на повышение заработной 
платы врачей, педагогов, работников 
культуры без увеличения производитель-
ности труда и качества работы с их сто-
роны и, что тоже важно, без проведения 
оптимизационных мероприятий. Весь-
ма красноречивое свидетельство тому – 
Указ Президента РФ от 07.05.2012 № 597 
«О мероприятиях по реализации госу-
дарственной социальной политики», где 
подчеркивается необходимость принять 
«программу поэтапного совершенство-
вания системы оплаты труда работников 

бюджетного сектора экономики, обусло-
вив повышение оплаты труда достиже-
нием конкретных показателей качества и 
количества оказываемых услуг…»

В процессе анализа реформ общего об-
разования, предпринятых в 2000-е гг. в 
США и России, нам сложно игнорировать 
впечатление, что правительства обеих 
стран, ставя сходные и благородные цели, 
в действительности совершили одинако-
вые методологические ошибки. Прежде 
всего, речь идет о стремлении повысить 
эффективность школьного образования 
посредством внедрения формализован-
ных критериев качества учебного процес-
са. Учитывая имеющиеся данные и экс-
пертные мнения, мы можем утверждать, 
что ни в России, ни в США учителя не вы-
ражают удовлетворенности итогами ре-
форм. Так, в США введенная система стан-
дартизованного тестирования встретила 
яростный протест учителей и директоров 
школ, а также местного населения [12; 14]. 
Доводы против реформы касаются прежде 
всего обманчивости связанных с ней ожи-
даний. Придание экзаменам главенствую-
щей роли в аттестации школ и в соответ-
ствии с этим осуществление их финанси-
рования оборачивается, во-первых, рас-
цветом подтасовок в тестах, а во-вторых, 
снижением требований к ученикам: вме-
сто того чтобы воспитывать у них умение 
самостоятельно мыслить и быть готовы-
ми к поступлению в колледжи, большин-
ство школ превратятся в «машины по под-
готовке к экзаменам» [10]. 

С необходимостью разработки и приме-
нения системы количественных показате-
лей, которые бы удачно отражали результа-

мой в стимулировании работников социальной сферы, в частности сферы образования, 
становится разделение практики стимулирования и средств для ее наполнения, что не-
характерно для коммерческого сектора, где существует жесткая связь между прибылью 
организаций и возможностями для формирования стимулирующих надбавок. 

Оценка эффективности труда педагогов, интеллектуальный труд, стимулирующие вы-
платы, социальная сфера, общее образование, социологический опрос.
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ты деятельности работников, столкнулась и 
бюджетная сфера России. В конце 2000-х гг. 
начался переход на новую систему опла-
ты труда, ориентировавшей специали-
стов на достижение высоких результатов 
и показателей эффективности. При пере-
ходе на новые принципы начисления за-
работной платы реформаторы рисовали 
радужные перспективы перед работни-
ками бюджетной сферы вообще и учите-
лями в частности: например, утвержда-
лось, что новые принципы оплаты труда 
позволят им «зарабатывать» и уровень их 
дохода будет зависеть исключительно от 
усилий, предпринятых ими самими. 

Кажется, сложно спорить с тем, что ко-
личественные показатели, характеризу-
ющие профессиональные качества работ-
ников, в том числе и степень достижения 
результатов деятельности, разрабатыва-
ются и измеряются с благородной целью – 
построить систему обратной связи. В ито-
ге она должна обеспечить механизм кор-
ректировки и развития: выявление недо-
статков позволяет проводить работу по 
их нивелированию и устранению. Однако 
ситуация с оплатой труда в образовании, 
сложившаяся на сегодняшний день, сви-
детельствует, что итоги предпринятых 
преобразований, мягко говоря, скромные. 
Учителя по-прежнему выражают неудов-
летворенность уровнем заработной пла-
ты и считают ее несправедливой1. Соглас-
но результатам социологических опро-

1 Об отношении органов власти к работе педа-
гогов и оплате их труда свидетельствуют время 
от времени появляющиеся в СМИ информацион-
ные материалы. Приведем только один пример. 
Министр образования Республики Тыва в 2016 
году положительно оценила итоги преобразова-
ний в отрасли, заявив, что оклад молодого учителя 
увеличился с 3967 до 5300 руб., что, по ее словам, 
позволило привлечь в школы молодых специали-
стов. «Стажисты», сказала министр, имеют еще 
более высокий оклад – 5600 рублей (Источник: 
Официальный портал Республики Тыва [Элек-
тронный ресурс]. – Режим доступа : http://rtyva.
ru/press_center/news/education/23128).

сов, проведенных в Вологодской области 
в 2015 году и опубликованных в моно-
графии «Учителя и реформы: региональ-
ный аспект», 44% опрошенных педагогов 
считают оплату своего труда скорее не-
справедливой и 21% – абсолютно неспра-
ведливой с учетом их трудового вклада, 
а почти 60% уверены, что существующий 
размер заработной платы не побуждает 
их эффективно работать2. Мнения педа-
гогов о введении новой системы оплаты 
труда сложились с перевесом в сторону 
негативных суждений: в 2015 году 31% 
учителей оценили ее результаты поло-
жительно, тогда как 45% – отрицательно 
(в 2011 году – 19 и 63% соответственно). 
И это – на фоне общего роста доходов: 
если в 2011 году увеличение оплаты тру-
да отмечали 31% педагогов, то в 2015 году 
их доля возросла до 49% [6]. Говорит ли 
это о том, что стимулирующий механизм 
НСОТ педагогов работает не в той мере, 
в какой изначально предполагалось?

Можно выделить целый ряд факторов, 
помешавших реализовать эту, казалось 
бы, теоретически верную инициативу. 
Одни из них носят сугубо объективных ха-
рактер и связаны со сложностями оценки 
эффективности интеллектуального тру-
да, к которому относится и труд педагога, 
другие же, и их роль, как будет показано 
ниже, стала решающей в неудачах на пути 
реализации НСОТ в России, исключитель-
но субъективны и связаны с экономиче-
ской конъюнктурой. Обсуждению роли 
этих факторов и посвящена данная статья. 

Прежде всего, остановимся на объек-
тивных факторах, препятствиях адекват-
ной оценке эффективности труда педа-
гогов и, соответственно, формированию 
стимулирующих выплат. Вообще, оценка 

2 Данные мониторинга экономического 
положения и социального самочувствия педа-
гогов общеобразовательных школ Вологодской 
области, ИСЭРТ РАН (2011 г. – 394 чел.; 2015 г. – 
457 чел.).
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деятельности работников может иметь 
всего две цели. Первая – установить соот-
ветствие работника занимаемой или ис-
комой должности, вторая – выявить его 
производительность труда, чтобы рас-
считать размер вознаграждения за вы-
полненную работу, что важно в создании 
зрелой организационной культуры и для 
эффективной деятельности организа-
ции. «Если вознаграждения будут носить 
случайный характер, – пишут А. Алчан и 
Г. Демсец, – без какой-либо связи с произ-
водительными усилиями, организация не 
обеспечит стимулов к производительным 
усилиям; если же вознаграждение будет 
отрицательно связано с производительно-
стью, организация будет подвержена сабо-
тажу» [1]. Кажется, выход из этой ситуации 
очевиден – разработать понятные и одо-
бряемые всеми сторонами трудовых отно-
шений критерии эффективности и произ-
водительности труда. Однако выясняется, 
что оценить вклад работника в деятель-
ность организации, ее итоговый продукт, 
который она поставляет внешней среде, 
временами практически невозможно. 

Первая и главная проблема состоит 
в сложности оценки вклада отдельных 
работников в результат коллективного 
труда, особенно если речь идет не о фи-
зическом труде, а об интеллектуальном, 
описанной американскими экономиста-
ми А. Алчаном и Г. Демсецем в работе 
«Производство, стоимость информации 
и экономическая организация». Именно 
в том, что фирма благодаря потоку ин-
формации, направленному к нанимате-
лю, который является центральным кон-
трактным агентом в коллективном про-
изводственном процессе, «приобретает 
черты эффективного рынка информации 
о производительных характеристиках 
большого набора специфических ресур-
сов», состоит ее главное преимущество по 
сравнению со стихийным рынком. Однако 
исходя из того, что в фирме установление 

связи между производительностью и воз-
награждением происходит более эффек-
тивно, чем в условиях свободного рынка, 
все-таки эти проблемы остаются [1].

Вторая проблема исходит из различий 
в характере физического и интеллекту-
ального труда. Когда Э. Мейо и М.П. Фол-
летт проводили Хоторнский эксперимент 
по выявлению факторов производитель-
ности труда сборщиц реле на фабрике 
«Вестерн Электрикс» или Ф.У. Тей лор опи-
сывал «переноску чугуна в болванках» 
в работе «Принципы научного менед-
жмента», они имели дело с физическим 
трудом, который в значительной степе-
ни регламентирован и потому количе-
ственно оценим, что облегчает как вы-
явление факторов производительности 
труда, так и возможность оценки вклада 
работников в успехи организации [3; 11]. 
Впрочем, Michael J. Podgursky, Matthew G. 
Springer в работе «Teacher performance 
pay: a review», соглашаясь с аргументом 
«Nature of Teaching», согласно которому 
труд учителя принципиально отличается 
от любого другого, прежде всего, слож-
ностью оценки результата, тем не менее 
предполагают, что разработка баз дан-
ных и систем учета в будущем помогут 
создать более надежные инструменты 
измерения стоимости труда учителя [15]. 
Однако нам трудно согласиться с подоб-
ной идеей, поскольку проблема отсут-
ствия надежных данных для контроля и 
оценки эффективности труда учителя яв-
ляется лишь следствием фундаменталь-
ной специфики интеллектуального труда. 
Эффективность интеллектуального тру-
да не поддается точной количественной 
оценке и, более того, сама необходимость 
такой оценки весьма сомнительна, по-
скольку, во-первых, для нее отсутствуют 
достаточные методические предпосыл-
ки и, во-вторых, мониторинг и строгая 
отчетность применимы и эффективны 
только для высокоспецифичных видов 
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деятельности, таких как фабрично-завод-
ское производство. Стремление приме-
нить количественные оценки эффектив-
ности интеллектуального и управленче-
ского труда с опорой на «тейлористский» 
подход не выдерживают никакой крити-
ки [2; 3; 4; 12]. 

Тем не менее методологическая ошиб-
ка, когда принципы управления эффек-
тивностью физического труда ложатся в 
основу решений для труда интеллекту-
ального, распространена повсеместно. 
Подтверждением этого тезиса примени-
тельно к сфере образования стал коммен-
тарий, полученный нами у руководителя 
профсоюзной организации работников 
науки и образования Вологодской обла-
сти С.В. Павлушковой: «Почему-то счи-
тается, что если учитель поведет не 18, 
а 36 часов, то есть возьмет 2 ставки, если 
ему в класс посадят не 20, а 40 детей, то 
производительность труда возрастет» 
(устное сообщение, январь 2016 года). 
Действительно, можно было бы понять 
стремление увеличить количество часов 
и детей в классе, если бы речь шла о росте 
заработной платы учителей, однако по-
добная оптимизация осуществляется ис-
ключительно в целях экономии средств.

Здесь будет уместно возразить: если 
нельзя регламентировать интеллекту-
альный труд, почему бы не оценивать 
эффективность сотрудников по резуль-
татам их деятельности? Действительно, 
в управлении социальной сферой и на госу-
дарственной службе сегодня практически 
повсеместно установлен диктат количе-
ственных методов: разрабатываются по-
казатели, которые более или чаще – менее 
успешно отражают качество и главное – 
результаты работы сотрудников. Врачи, 
педагоги, государственные служащие, ра-
ботники культуры – все они оцениваются 
руководством организаций по ряду кри-
териев. Огромную популярность в этой 
связи получила концепция «KPI». Однако 

оценка результата интеллектуального 
труда крайне затруднительна. 

Результаты интеллектуального тру-
да – нематериальны, это услуги, помощь 
людям или идеи, они абстрактны, а пото-
му любая их оценка будет в значительной 
степени условной. Эти виды деятельно-
сти характеризуются низкой специфич-
ностью, низкой степенью драматично-
сти упущений и нередко – большими 
объемами [5; 12; 17]. Так, практически 
невозможно сформулировать критерии 
эффективности школьного образования, 
первичной амбулаторно-поликлиниче-
ской помощи или профориентационной 
работы. Ученик старших классов, полу-
чая на основе проведенной диагностики 
документ о своих склонностях к той или 
иной деятельности и профессии, никогда 
не сможет проверить, насколько они объ-
ективны. 

В ранее опубликованной в журнале 
«Проблемы развития территории» ста-
тье «Оценка эффективности управления 
в общественном секторе: ограничения и 
непреодолимые сложности» мы уже ка-
сались этой темы, описывая сложности 
контроля в общественном секторе. Соз-
дание формальной институциональной 
системы, которая бы встраивала интере-
сы представителей в интересы нанима-
телей, встречает наибольшие трудности 
применительно к низкоспецифичной 
деятельности с большими объемами. На-
чальное и среднее образование в государ-
ственных школах – самые яркие примеры 
такой деятельности [5]. «Продукт обра-
зовательной системы трудно измерить, 
оценить ответственность отдельного 
учителя практически невозможно, – пи-
шет Ф. Фукуяма в книге «Сильное госу-
дарство: Управление и мировой порядок 
в XXI веке». Гособразование включает 
в себя большой объем деятельности, ко-
торая еще как-то поддается учету в круп-
ных городах, но почти бесконтрольна в 
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сельской местности. Даже в богатых бла-
гополучных странах, таких как Соединен-
ные Штаты, очень трудно было вырабо-
тать механизмы учета в этой сфере» [12].

Принимая во внимание ограничен-
ность возможностей методического ин-
струментария оценки эффективности 
труда даже в частном секторе и на про-
мышленных предприятиях, которые 
строят свою деятельность, ориентируясь 
на получение конкретного результата – 
прибыли, нетрудно представить, с какими 
сложностями столкнутся представители 
государственной власти, стремящиеся 
создать систему оценки эффективности 
работников в социальной сфере, резуль-
таты деятельности которой абстрактны 
[7; 8; 9]. Кроме того, имеются риски того, 
что применение формализованных мето-
дик в оценке эффективности труда рано 
или поздно может превратиться, а прак-
тический опыт показывает, что это уже 
происходит, в бюрократическую рутину, 
и сотрудники будут работать на дости-
жение формальных показателей, в том 
числе и с помощью ухищрений, манипу-
ляций, «подгонки под ответ», наконец, 
приведения показателей в соответствие 
с требованиями вышестоящих структур. 
Ситуация осложняется тем, что количе-
ственные показатели чаще всего отража-
ют не результаты основной деятельно-
сти, которую организация «предъявляет» 
внешней среде, клиентам и обществу, а 
лишь отдельные ее нюансы, косвенно 
влияющие на результат, а нередко и не 
имеющие к нему никакого отношения. 

Возможности формирования стиму-
лирующих надбавок, которые были бы 
адекватны затраченным работниками 
усилиям и достигнутым результатам, тес-
ным образом связаны с возможностями 
контроля их деятельности. «В то время 
как относительно легко контролировать 
и руководить коллективом грузчиков, 
которые загружают фургон, поскольку 

действия ресурсов очевидным образом 
связаны с результатом, гораздо сложнее 
контролировать и руководить адвока-
том в процессе подготовки дела и в ходе 
судебного процесса», – пишут А. Алчан и 
Г. Демсец. И речь идет не столько о прин-
ципиальной невозможности осуществле-
ния этого контроля, сколько о «затрат-
ности» самой процедуры (экономисты-
институционалисты используют термин 
«издержки измерения»): она потребует 
от контролера гораздо больше усилий, 
чем если бы он взялся за это дело и вы-
полнил его сам. Далее авторы пишут: 
«В результате работники в сфере искусств 
и свободных профессий, такие как адво-
каты, специалисты по рекламе, а также 
врачи получают относительно большую 
свободу действий в смысле индивиду-
ального поведения» [1]. Но возможно ли 
оценить их усилия по результатам? Тео-
ретически это вполне возможно, посколь-
ку адвокат может выиграть дело, врач – 
вылечить пациентов, учитель – подгото-
вить учеников к успешной сдаче экзаме-
нов. Традиционно одним из главных аргу-
ментов критики оплаты труда педагогов 
в зависимости от производительности 
становится его угроза коллективному 
труду. Поскольку учителя работают в ко-
манде, логично предположить, что кон-
куренция в педагогическом коллективе и 
стремление учителей получить дополни-
тельные денежные бонусы могут негатив-
но сказаться на учебном процессе [15; 16]. 
Однако есть основания предположить, 
что проблема «коллективной продуктив-
ности» в педагогическом труде выражена 
в малой степени. Например, педагог ра-
ботает с классом только по своему пред-
мету, и нет никаких препятствий оценить 
успеваемость учеников только в рамках 
его курса. Не случайно педагоги, согласно 
результатам социологических опросов, 
чаще (48% в Вологодской области и 52% 
в Московской области) не соглашаются 
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с тезисом, что лучше вознаграждать уси-
лия всего коллектива, чем нескольких 
учителей (впрочем, 34 и 40% выразили 
согласие с этим утверждением), впрочем, 
разброс в значения положительных и от-
рицательных ответов не слишком широк 
[6]. Вместе с тем педагоги в значитель-
ной степени поддерживают утверждение, 
что индивидуальные результаты работы 
должны быть главным критерием для 
увеличения оплаты труда учителя (так 
считает 60% опрошенных учителей в Мо-
сковской и Вологодской областях). Это 
свидетельствует о том, что учителя видят 
положительные стороны методических 
посылов новой системы оплаты труда. 

В то же время переход на новые прин-
ципы организации оплаты труда проходил 
сложно. Прежде всего, возникла проблема 
выбора адекватных показателей, обуслов-
ленная приведенным выше комплексом 
причин, причем компетенция подбора 
показателей эффективности была пере-
дана «на места». Органы власти субъек-
тов федерации получили лишь общие 
методические положения по формирова-
нию стимулирующих механизмов (Пись-
мо Минобрнауки России от 29.06.2006 
№ АФ-157/02). Рекомендуемые показа-
тели объединяли как самые общие инди-
каторы, как, к примеру, уровень исполни-
тельской дисциплины, достижение об-
учающимися высоких образовательных 
результатов, так и «новаторские», участие 
в инновационной деятельности, ведение 
экспериментальной работы, применение 
на уроках информационных и здоровье-
сберегающих технологий. Несмотря на 
всю спорность (причем не в части их цен-
ности, а в отношении измеримости) пред-
лагаемых критериев, разработать пере-
чень показателей эффективности работы 
педагогов все же удалось. 

Другой серьезной проблемой стало 
недовольство учителей, и причиной его 
был вовсе не консерватизм. Прежняя си-

стема оплаты труда работников бюджет-
ной сферы по ЕТС была внутренне не-
противоречивой и прозрачной: учитель 
понимал, на какую зарплату он может 
претендовать, имея тот или иной стаж 
работы, уровень образования и т. д. Новая 
же система оплаты труда предполагала 
дифференцированный подход к форми-
рованию доходов, наличие гарантирован-
ной, компенсационной (то есть доплаты 
в условиях, отличных от нормальных, 
например за вредность, совмещение) и 
стимулирующей частей. Именно на эту 
стимулирующую часть органы власти 
делали основную ставку, поскольку пред-
полагалось, что учитель, будучи нацелен 
на повышение собственного дохода, смо-
жет в новых условиях существенно за-
работать3. Однако, если первоначально, 
в рамках пилотных экспериментов в не-
скольких районах и нескольких школах 
г. Вологды и Череповца, был зафиксирован 
положительный опыт, то при массовом 
переходе к новой системе мнения учите-
лей региона разделились. Мониторинги 
выявили пропорциональное разделение 
мнений педагогов: «Примерно треть по-
чувствовали увеличение, у трети ничего 
не изменилось, у трети все снизилось» 
(С.В. Павлушкова, устное сообщение, ян-
варь 2016 года). Значительная часть учи-
телей была разочарована новой системой: 
«Тот же фонд область раньше и так полу-
чала, а теперь надо было доказать, что 
они имеют на него право» (С.В. Павлушко-
ва, устное сообщение, январь 2016 года). 
Отношение к новой системе у огромной 
части работников было очень негатив-
ным. Как уже было отмечено выше, дан-
ные мониторинга экономического по-

3 Из трех моделей формирования фонда зара-
ботной платы учителей, распространенных в РФ, 
именно с позиций стимулирования персонала выи-
грышной кажется система «Базовый оклад +», при-
нятая в учреждениях 47 субъектов РФ, поскольку 
она предполагает формирование значительных 
стимулирующих фондов [6].
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ложения и социального самочувствия 
педагогов общеобразовательных школ 
Вологодской области также свидетель-
ствуют о преобладании негативных оце-
нок НСОТ: 45% учителей выразили к ней 
отрицательное отношение и 31% – по-
ложительное, хотя в 2011 году перевес в 
сторону негативных оценок был куда бо-
лее ощутимым (63 против 19%) [6].

Чем объясняются столь неоднознач-
ные оценки педагогов НСОТ? По мнению 
опрошенных учителей, стимулирующие 
надбавки настолько малы, что это вряд 
ли заставит учителя работать интенсив-
нее (так ответили 76% учителей Вологод-
ской и 86% – Московской областей) [7]. 
Симптоматично, что педагоги не видят 
связи между введением новой системы 
оплаты труда и улучшением показателей 
работы. Так, 56% опрошенных учите-
лей считают, что им очень сложно улуч-
шить результаты, т. к. они и так делают 
для этого все, что могут. Американский 
исследователь, занимающийся пробле-
мами образования, D.B. Gratz назвал по-
рочным и циничным аргумент в пользу 
формализации результатов работы учи-
теля, основанный на предположении, что 
учителя могут ценить финансовое воз-
награждение больше, чем успех ученика, 
кроме того, в этом усматривается намек 
на то, что в нынешних условиях учителя 
не заинтересованы в результатах своего 
труда и плохо выполняют свою работу. В 
действительности же, пишет D.B. Gratz, 
большинство учителей заботятся о своих 
учениках и искренне желают, чтобы они 
добились успеха [14]. В России же гово-
рить о низкой производительности тру-
да педагогов попросту неэтично, доста-
точно вспомнить 1990-е гг., когда госу-
дарство не могло полноценно выполнять 
свои социальные функции, основная 
часть занятого населения, в том числе и 
в социальной сфере, и в образовании в 
частности, работала на энтузиазме.

Большая доля респондентов (82% в Во-
логодской области и 89% – в Московской) 
уверены, что НСОТ «предполагает больше 
бумажной работы, чем реальной», тогда 
как только 20% опрошенных учителей в 
Вологодской области и 17% в Московской 
считают, что новая система создана для 
улучшения успеваемости учеников. Нако-
нец, по свидетельствам многих педагогов, 
новая система оплаты труда не позволяет 
учесть разницу в качестве труда учителей 
(так ответили 52% опрошенных в Вологод-
ской области и 56% – в Московской), тогда 
как только 26% учителей в обеих областях 
имели противоположное мнение [6]. 

Однако главным препятствием фор-
мированию стимулирующих механизмов 
стали вовсе не сложности в разработке 
методического инструментария оценки 
эффективности труда учителей, напротив, 
здесь удалось добиться удовлетворитель-
ных результатов, а недостаток средств. Го-
сударство на сегодняшний день не может 
финансово обеспечить стимулирующие 
фонды, на которые оно само делало основ-
ную ставку в повышении эффективности 
педагогического труда и сферы образова-
ния (хотя ради справедливости стоит при-
знать, что в течение ряда благополучных 
лет размеры стимулирующих фондов пе-
дагогов были достаточными). Довольно 
быстро после принятия НСОТ учителей в 
регионах смогли сформировать подходы 
к стимулированию труда педагогов, раз-
работать и отработать механизмы по их 
реализации, и благоприятная экономи-
ческая обстановка удачно сопутствовала 
этим тенденциям. Однако резкое ухудше-
ние бюджетного потенциала государства 
нанесло удар по стимулирующим фондам, 
в итоге созданный в регионах методиче-
ский аппарат по стимулированию учите-
лей стал неприменим. 

Сложившаяся в образовании ситуа-
ция стала типичной для всех отраслей со-
циальной сферы и для государственной 
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службы. Так, система оценки качества и 
эффективности деятельности государ-
ственных служащих, которая длительное 
время разрабатывалась на уровне от-
дельных департаментов, на сегодняшний 
день практически не работает ввиду от-
сутствия средств на формирование сти-
мулирующих фондов.

Исходя из всего вышесказанного, не-
трудно прийти к заключению, что глав-
ная проблема построения связи между 
«производительностью» труда и уста-
новлением вознаграждения сотрудников 
в социальной сфере отличается от тако-
вой в частном секторе тем, что здесь от-
сутствует прямая связь между реальным 
вкладом работников и возможностями 
финансирования. Успехи профессиона-
лов в образовании (как и в здравоохране-
нии и культуре) лежат в одной плоскости, 
а готовность государства финансировать 
эти сферы – в другой, и эти множества не 
пересекаются. Коммерческое учреждение 
может устанавливать вознаграждение со-
трудников исходя из размера прибыли, ко-
торая была получена в результате, скажем, 
успешных продаж. Работники социальной 
сферы, в частности учителя, могут рабо-
тать на достижение результата, но государ-
ство несмотря на это, оставляет за собой 
право сократить размер их заработной пла-
ты, опираясь на некие объективные причи-
ны – сложную социально-экономическую 
конъюнктуру, кризис, непростую внешне-
политическую обстановку и, как следствие, 
необходимость перераспределять бюджет-
ные расходы в пользу нужд обороноспо-
собности страны и т. д. В итоге положение 
учителей в отношении стимулирования их 
труда оказывается шатким и зависимым от 
экономической конъюнктуры и непоследо-
вательной политики органов власти.

Несмотря на то, что отправной точ-
кой для данной статьи стала идея о несо-
стоятельности количественных методов 
оценки работников социальной сферы в 

целом и образования в частности, полу-
ченные результаты позволили выявить и 
другие обстоятельства, затрудняющие их 
применение на практике. В итоге имеют-
ся большие вопросы не к самим перечням 
показателей, которые, разумеется, несо-
вершенны, а к практике их использова-
ния. Так, в образовании, несмотря на то, 
что были разработаны и успешно исполь-
зовались достаточно точные критерии 
оценки эффективности деятельности 
педагогов, их применение было блоки-
ровано ограничением финансирования, 
в результате произошла девальвация са-
мой идеи стимулирования и повышения 
эффективности труда педагогов. Власть в 
этих сложных условиях говорит о доста-
точности гарантированной части зара-
ботной платы, что противоречит исход-
ным посылам реформ и актуализирует 
роль региональных профсоюзов образо-
вания в защите прав учителей, противо-
стоянии нарушениям органами власти 
ранее данных педагогическим работни-
кам гарантий. Оценка эффективности но-
вых механизмов оплаты труда учителей 
требует проведения исследований, по-
священных анализу динамики заработ-
ной платы педагогов в разрезе ее струк-
турных компонентов (базового, компен-
сационного, стимулирующего), а также 
внесения соответствующих изменений 
форм статистического учета в системе об-
щего образования. Но насколько принци-
пиально оправдана практика использо-
вания формализованных критериев для 
осуществления материального стимули-
рования труда работников социальной 
сферы в целом и педагогов в частности, 
или, принимая во внимание администра-
тивный подтекст реформ, насколько она 
применима как инструмент контроля их 
деятельности? Вот по-настоящему акту-
альные вопросы, которые заслуживают 
достойного места в политической повест-
ке дня современной российской власти. 
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THE NEW SYSTEM OF LABOR REMUNERATION 
FOR TEACHERS: DOES THE INCENTIVE MECHANISM WORK?

One of the most complex problems in any organization is the construction of the system for stimu-
lating its personnel in close connection with the contribution of workers to the collective result of 
the work. This issue is especially relevant for the social sphere, because the results of its activities 
have a signi icant public value; at the same time, the possibilities of developing adequate criteria 
for assessing the effectiveness are very limited. The paper points out key problems of evaluating 
the performance of employees and distributing incentive payments. These problems include the 
problem of identifying the employee’s contribution to the collective activity, the complexity of 
formalization of intellectual work and evaluation of the effectiveness of a wide range of activities, 
which include activities in the ield of general education. The authors consider the issues concern-
ing the assessment of performance of employees and formation of stimulating labor remunera-
tion funds on examples taken from the practice of Russian education and materials of sociological 
research of opinions of teachers of the Vologda and Moscow oblasts on the outcome of the reforms. 
The article provides examples that show that in addition to the dif iculties in assessing the effec-
tiveness of the staff there are other related issues associated with the conditions of its application. 
The authors consider a case when the system of incentives for teachers collapsed not because of 
the imperfection of the system of remuneration and laws in the assessing methods, but because 
of the decline in education funding. Therefore, an important issue in providing incentives for the 
workers of the social sphere, in particular, in education, is to separate the practice of incentives 
and the means for its replenishing, which is not typical for the commercial sector, where there 
is a rigid connection between the pro its of organizations and the capacity to implement money 
incentives. 

Evaluation of the effectiveness of teachers’ work, intellectual work, incentive payments, social 
sphere, general education, sociological survey.
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