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Управление педагогической 
деятельностью по результатам  

труда в муниципальных  
общеобразовательных учреждениях:  

теоретический и практический аспектЫ

Достижение нового качества образования, отвечающего тре-
бованиям, предъявляемым к личности в современных социально-
экономических условиях, является основной задачей Концепции 
долгосрочного социально-экономического развития РФ на период 
до 2020 года [1].

 В приоритетной национальной образовательной инициа-
тиве «Наша новая школа» отмечено, что сегодня школа явля-
ется важным элементом в процессе модернизации и инноваци-
онного развития России в становлении конкурентоспособного 
общества в мире XXI века [2]. От системы образования ждут 
творцов с не воспроизводящим, а творческим интеллектом для 
нестандартной деятельности в различных отраслях обществен-
ного производства. Такого выпускника школы может подгото-
вить только профессионал, готовый к гибкому, оперативному, 
мобильному реагированию на постоянно изменяющиеся по-
требности государства, общества, рынка труда, личности, раз-
вивающихся технологий и непрерывно обновляющейся инфор-
мационной среды.

Одним из приоритетных направлений развития сферы обра-
зования является совершенствование педагогических работников, 
повышение их профессионализма, одним из ресурсов развития ко-
торого, является стимулирование труда. Общеметодологические 
аспекты данного вопроса, начиная с конца ХIХ века, рассматри-
ваются зарубежными и российскими учеными по двум основным 
направлениям:

– теоретико-методологическому, где стимулирование труда — 
важнейший элемент воспроизводственного процесса;



145

– прикладному, предполагающему разработку отдельных ме-
тодов управления мотивацией труда в организациях.

Среди зарубежных исследователей, внесших существенный 
вклад в разработку проблем управления трудовой мотивацией, ме-
ханизмов стимулирования выделяют М. Альберта, Дж. Аткинсона, 
В. Врума, Ф. Герцберга, П. Друкера, К. Дэвне, К. Киллена, Ф. Кот-
лера, Э. Лоулера, Ф. Лютенса, Д. МакКлеланда, К. Маркса, А. Мас-
лоу, М. Мескона, Дж. Некмана, В. Оучи, А. Портера, С. Роббинса, 
Ф. Хедоури, О. Шелдока, Л. Якокку и др.

Методология вопроса, рассматриваемая в комплексной про-
цессуальной теории справедливости и ожидания Л. Портера, Э. Ло-
улера, концепции доктрины «человеческих отношений» Э. Майо, 
Р. Ликерта и других зарубежных ученых, позволяет понять меха-
низмы стимулирования труда. 

Кроме того, изучение проблемы стимулирования труда нашло 
отражение в трудах российских исследователей: Л. И. Абалкина, 
О.  Н. В олгина, О.  Н. В асильева, В. В . З асканов, Д.  Ю. И ванов, 
Д. А. Новиков, Е. В. Маслова, А. Уткина, В. А. Шаховой и др. Так, 
методика двойной мотивации Л. С. Выгодского, А. Н. Леонтьева, 
Б.  Ф. Л омова, применяемая для стимулирования трудовой дея-
тельности, предполагает материальное стимулирование на уровне 
удовлетворения низших потребностей, а социальное и духовное 
стимулирование — на уровне всевозрастающих высших потреб-
ностей работника, что на практике диктует необходимость созда-
ния различных систем стимулирования.

Особого внимания на современном этапе заслуживают подхо-
ды к проблеме управления по результатам, тесно связанные со сти-
мулированием труда, рассматриваемые многими зарубежными и  
отечественными учеными, практиками: К.  Е.  Ридли, Х. А . С ай-
моном, Г. К. Гувером, А. Смитизом, Р. Макнамарой, П. Друкером, 
К. Адамсом, М. Армстронгом, А. А. Александровым, И. В. Алексее-
вым, А. Н. Беляевым, В. В. Буевым, К. И. Головщинским, А. А. Кли-
мовым, Г. Л. Купряшиным, А. М. Лавровым, К. Б. Малковым и др.

Следует отметить, что важнейшим элементом стимулирования 
труда в условиях развития рыночных отношений является заработ-
ная плата как одно из средств удовлетворения разнообразных по-
требностей членов общества.
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В настоящее время имеется ряд нерешенных теоретических 
и практических вопросов, затрагивающих адаптацию систем сти-
мулирования труда к конкретным условиям функционирования и 
развития организаций, где важным аспектом является усиление 
связи уровня заработной платы с результатами профессиональной 
деятельности и работника, и организации в целом. Поэтому совер-
шенствование организации оплаты труда, разработка критериев и 
показателей стимулирования в условиях организации приобретает 
особо актуальное значение.

В ноябре 2012 года Правительство РФ утвердило Программу 
поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государ-
ственных (муниципальных) учреждениях на 2012–2018 годы, где 
представлен поэтапный механизм ее внедрения, причем особый 
акцент сделан на актуализации квалификационных требований к 
педагогам, необходимых для оказания государственных (муници-
пальных) услуг, организации совершенствования системы оплаты 
труда и разработке системы оценки эффективности деятельности 
работников с учетом принципов эффективного контракта.

В настоящее время в условиях изменившейся системы 
оплаты труда конкретные виды стимулирующих выплат педа-
гогическим работникам муниципальное образовательное уч-
реждение определяет самостоятельно в пределах фонда оплаты 
труда, что отражается в разработанном локальном норматив-
ном правовом акте.

Анализ внедрения новых систем оплаты труда на уровне госу-
дарства свидетельствует о необходимости дальнейшего совершен-
ствования системы его оплаты с целью:

– совершенствования системы критериев и показателей эф-
фективности деятельности учреждений и работников, установле-
ния указанных критериев и показателей в учреждениях, где они 
отсутствуют;

– отмены стимулирующих выплат, устанавливаемых без уче-
та показателей эффективности деятельности учреждений и ра-
ботников.

Таким образом, проблема выстраивания и совершенствова-
ния системы стимулирования труда педагогических работников 
муниципальных общеобразовательных учреждений обусловлена 
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необходимостью повышения профессиональной компетентности 
педагогов как одного из условий достижения результата качества 
образования обучающимися.

Несмотря на то, что вопрос стимулирования труда широко из-
учен в научной литературе и периодической печати, практика пока-
зывает, что не во всех муниципальных образовательных учрежде-
ниях разработаны и эффективно функционируют локальные нор-
мативные правовые акты о стимулировании труда педагогических 
работников. Выявляются противоречия между необходимостью 
муниципальных общеобразовательных учреждений совершен-
ствовать систему стимулирования оплаты труда педагогических 
работников в соответствии с его эффективностью и недостаточной 
готовностью этих учреждений к ее внедрению на практике ввиду 
неразработанности критериев оценки результативности педагоги-
ческого труда.

Выявленное противоречие потребовало формулирования ос-
новных понятий в этой сфере:

– «эффективность труда» – показатель плодотворности произ-
водственной деятельности людей, измеряемый количеством про-
дукции (благ и услуг), произведенной в единицу рабочего времени 
(за час, смену, в месяц, год), или величиной времени, затрачивае-
мого на единицу продукции; важнейший показатель эффективно-
сти общественного производства, зависящий от уровня развития 
производительных сил, степени использования его производствен-
ного, научного, трудового, природного потенциала, соответствия 
производственных отношений характеру производительных сил;

– «результат» – исход, последствие реализации решения, при-
нятия альтернативы, выбора, воздействия фактора; заключитель-
ный этап последовательности действий или событий, выраженных 
качественно или количественно; показатель мастерства;

– «результативность труда педагогических работников» – мера 
эффективности труда, характеризующаяся достижением результа-
та, цели трудовой деятельности или степенью приближения к ней. 
Результативность труда определяется значениями показателей, от-
ражающих достигнутый конечный результат труда;

– «квалификация педагога» – уровень профессиональной под-
готовки педагога и его готовность к труду в сфере образования. 
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Складывается из профессиональных компетенций;
– «профессиональная компетенция» – способность успешно 

действовать на основе практического опыта, умения и знаний при 
решении профессиональных задач;

– «критерий» – фактор, на основе которого формируется суж-
дение о чем-либо или принимается решение; признак, основание, 
правило принятия решения по оценке чего-либо на соответствие 
предъявленным требованиям (мере);

– «показатель» – оцененная соответствующим образом харак-
теристика явления (предмета, ситуации, проблемы, процесса);

– «новая система оплаты труда» (далее НСОТ) – система, на-
правленная на повышение результативности труда педагогов, сти-
мулирование производственного поведения сотрудников, нацелен-
ного на достижение стратегических задач организации, соедине-
ние материальных интересов работников со стратегическими за-
дачами организации;

– «качество образования» – комплексная характеристика об-
разовательной деятельности и подготовки обучающегося, выра-
жающая степень их соответствия федеральным государственным 
образовательным стандартам, федеральным государственным тре-
бованиям и (или) потребностям физического или юридического 
лица, в интересах которого осуществляется образовательная дея-
тельность, в том числе степень достижения планируемых резуль-
татов образовательной программы;

– «результат качества образования» — предоставление ком-
плекса услуг в виде Госстандарта, прогноз деятельности личности 
в будущем.

НСОТ базируется на принципе управления результатом дея-
тельности учреждения через систему стимулирования, что позво-
ляет увеличить размер заработной платы в зависимости от резуль-
татов и качества труда.

Анализ документов и информационных источников позволил 
выявить, что НСОТ педагогических работников общеобразова-
тельных учреждений устанавливается с учетом выполнения сле-
дующих требований:

– Единого тарифно-квалификационного справочника работ и 
профессий рабочих;
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– Единого квалификационного справочника должностей руко-
водителей, специалистов и служащих;

– государственных гарантий по оплате труда;
– перечня видов выплат стимулирующего характера в феде-

ральных бюджетных, автономных, казенных учреждениях и разъ-
яснений о порядке установления выплат стимулирующего харак-
тера в этих учреждениях;

– перечня видов выплат стимулирующего характера в феде-
ральных бюджетных учреждениях;

– примерных положений об оплате труда работников учрежде-
ний по видам деятельности;

– рекомендаций Российской трехсторонней комиссии по регу-
лированию социально-трудовых отношений;

– мнения представительного органа работников общеобразо-
вательных учреждений.

Статистические данные, полученные к концу 2012 года, позво-
ляют констатировать, что среди педагогических работников обще-
образовательных учреждений больший процент составляют учите-
ля. Так, доля учителей в Свердловской области составила 53,87 % 
(26863 человека), в городском округе «Первоуральск» 59,62 % (790 
человек). В связи с этим рассмотрим классификацию затрат рабо-
чего времени учителя в соответствии с Концепцией нормирования 
труда учителей, представленной НИИ труда и социального страхо-
вания, в которой выделены следующие виды работ [см.: 3]:

– педагогическая (учебная (урочная)), осуществляемая в соот-
ветствии с учебным планом на учебный год, неделю; внеурочная 
работа с «одаренными обучающимися», с обучающимися «груп-
пы риска», воспитательная работа, проектная работа с учениками  
и др.);

– по подготовке и обеспечению учебного процесса (подготов-
ка к урокам, проверка тетрадей, заведование кабинетом, использо-
вание информационных и образовательных ресурсов и др.);

– организационно-педагогическая деятельность (методиче-
ская работа, работа по самообразованию, участие в педагогических 
советах, семинарах, составление отчетов, работа с родителями, по-
вышение квалификации вне школы, работа с документацией, со-
провождение олимпиад и конкурсов, социальное взаимодействие, 
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мониторинг индивидуального развития обучающихся, предметной 
обученности и др.).

Из концепции следует, что основой расчета трудозатрат слу-
жит:

– на учебную (урочную) работу – учебный план общеобразо-
вательного учреждения по учебным предметам;

– на внеурочные виды работ – фотографии рабочего дня учи-
теля, фотохронологические наблюдения, учебный план работы 
учителя на четверть, учебный год, каникулы с учетом продолжи-
тельности времени на проведение дополнительных занятий, со-
держания, количества охваченных занятиями учеников, объема 
учетных часов, материалов статистической отчетности о количе-
стве одаренных, неуспевающих обучающихся и т. д.;

– на работу по подготовке и обеспечению педагогического 
процесса, организационно-педагогической деятельности – состав 
работ, количество затраченных часов на их выполнение, материа-
лы статистической отчетности (по данным НИИ труда и социаль-
ного страхования на проверку тетрадей учитель тратит примерно 
6,5 час. в неделю, на подготовку к уроку – 9 час.; на организацион-
но-педагогическую деятельность 1 час в неделю).

Фонд оплаты труда общеобразовательного учреждения вклю-
чает в себя расходы на оплату труда работников и отчисления по 
единому социальному налогу, страховым взносам на обязательное 
пенсионное страхование и страховым взносам по обязательному 
социальному страхованию от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний и состоит из базовой и стимули-
рующей частей:

– базовая часть обеспечивает выплату гарантированной за-
работной платы педагогических работников, административно-
управленческого персонала, специалистов, учебно-вспомогатель-
ного персонала, рабочих общеобразовательного учреждения и со-
ставляет не менее 70 % от фонда оплаты труда общеобразователь-
ного учреждения;

– стимулирующая часть предназначена для осуществления 
стимулирующих (поощрительных) выплат работникам по резуль-
татам труда и составляет не более 30  % от фонда оплаты труда 
общеобразовательного учреждения.
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Анализ статистической информации показал, что, в общеоб-
разовательных учреждениях городского округа «Первоуральск» 
стимулирующая часть фонда оплаты труда составляла по состоя-
нию на 31 декабря 2009 года не менее 10 % от фонда оплаты труда 
общеобразовательного учреждения; на 31 декабря 2010 года – не 
менее 20 % от фонда оплаты труда общеобразовательного учреж-
дения, на 31 декабря 2011 года – не более 30 % от фонда оплаты 
труда общеобразовательного учреждения.

Рассмотрим более подробно специфику оплаты труда педаго-
гических работников. Базовая часть фонда оплаты их труда также 
состоит из общей и специальной частей. Общая часть фонда опла-
ты труда педагогических работников обеспечивает гарантирован-
ную оплату труда исходя из установленных окладов (должностных 
окладов) педагогических работников. Оклад (должностной оклад) 
педагогического работника определяется, исходя из стандартной 
стоимости бюджетной образовательной услуги на одного обуча-
ющегося, в зависимости от ступеней обучения, численности об-
учающихся в классах по состоянию на начало учебного года, ко-
личества учебных часов (часы аудиторной занятости) по учебному 
плану и повышающих коэффициентов к стандартной стоимости 
бюджетной образовательной услуги. 

С 1 января 2012 года размеры стандартной стоимости бюджет-
ной образовательной услуги на одного обучающегося в зависимо-
сти от ступеней обучения, размеры окладов (должностных окла-
дов), размеры и виды надбавок, доплат и выплат стимулирующего 
характера устанавливаются общеобразовательным учреждением 
самостоятельно в пределах утвержденного фонда оплаты труда с 
учетом требований, установленных действующим трудовым зако-
нодательством, в том числе с учетом системы оплаты труда работ-
ников общеобразовательных учреждений.

В целом оклад педагогического работника определяется путем 
умножения стандартной стоимости бюджетной образовательной 
услуги («ученико-час») с применением повышений, установлен-
ных в локальном акте общеобразовательного учреждения, и по-
вышающих коэффициентов на количество обучающихся по пред-
мету в каждом классе и количество часов по предмету по учебно-
му плану в неделю в каждом классе. Для определения месячного 
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оклада педагогического работника применяется коэффициент 3,4 
(34 учебные недели разделить на 10 месяцев).

Специальная часть фонда оплаты труда педагогических работ-
ников включает в себя:

– выплаты компенсационного характера, предусмотренные 
Трудовым кодексом РФ, федеральными законами, постановления-
ми Правительства РФ и Правительства Свердловской области, по-
становлениями главы муниципального образования;

– доплаты за дополнительные виды работ в установленных 
общеобразовательным учреждением размерах: за классное руко-
водство, проверку письменных работ обучающихся, заведование 
учебными кабинетами, учебными мастерскими, руководство го-
родскими и школьными методическими объединениями, про-
блемными группами, проведение работы по дополнительным об-
разовательным программам, организацию трудового обучения, 
профессиональной ориентации, проведение неаудиторной работы,  
т. е. подготовку к урокам, консультации и дополнительные занятия 
с обучающимися, подготовку обучающихся к олимпиадам, кон-
ференциям, смотрам, методическая работа и иные формы работы  
с обучающимися и (или) их родителями (законными представите-
лями) и др.;

– надбавки за наличие ученой степени, почетных званий.
Стимулирование педагогических работников общеобразова-

тельного учреждения осуществляется за счет 95 % стимулирую-
щей части фонда оплаты труда (5 % фонда отводится на стиму-
лирование труда руководителя учреждения). Размеры, порядок и 
условия осуществления стимулирующих выплат закрепляются в 
локальных нормативных правовых актах общеобразовательных 
учреждений: Положении о стимулировании работников муници-
пального общеобразовательного учреждения, принятом соответ-
ствующим органом самоуправления по согласованию с выборным 
профсоюзным органом.

Таким образом, при начислении заработной платы педагогиче-
ским работникам учитываются принципы измерения трудоемкости 
в «ученико-час» и оплаты труда с учетом результатов и качества.

На основании вышеизложенного делаем вывод, что в соот-
ветствии с действующими нормативными правовыми актами в 



области оплаты труда общеобразовательные учреждения само-
стоятельно определяют размеры окладов (должностных окладов), 
ставок заработной платы, а также размеры компенсационных и 
стимулирующих выплат без ограничения их максимальными раз-
мерами в пределах, имеющихся у ДОУ средств на оплату труда, с 
учетом, что месячная заработная плата педагога, полностью отра-
ботавшего норму рабочего времени и выполнившего норму труда 
(трудовые обязанности), не может быть ниже минимального раз-
мера заработной платы, установленного в субъекте Российской 
Федерации.

Управление по результатам каким-либо видом деятельности 
предполагает изучение теоретических основ и проведение вну-
треннего аудита в организации в соответствии с поставленной це-
лью. Педагогический труд имеет свои особенности, социальную 
направленность и межсубъектную направленность. Поэтому, на 
наш взгляд, педагогическим коллективам необходимо в первую 
очередь самим установить специфические особенности предмет-
ной педагогической деятельности, что обеспечит справедливость 
в распределении стимулирующего фонда оплаты труда.


