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Таким образом, проводя мониторинг по процессам, руководители разного уров-
ня получают полную информацию в динамике о деятельности образовательной органи-
зации и могут контролировать и корректировать показатели, в том числе в зависимости 
от состояния внешней и внутренней среды. 
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Труд педагогических работников представляет собой достаточно сложную по фор-

ме и содержанию деятельность. В связи с многолетними реформами в системе образования 
требования к педагогическим работникам постоянно растут, ставятся все новые и новые 
задачи, в результате чего, с одной стороны, повышается уровень преподавания, с другой 
стороны, усложняется процесс труда педагогов, возрастает его интенсивность [2]. Однако 
повышение степени сложности труда не находит должного отражения в оплате труда пе-
дагогических работников, в том числе и в организациях СПО [6]. 

По данным социологического исследования, проведенного в рамках выполнения 
госзадания Министерства образования и науки Российской Федерации № 2.76.2016/НМ 
от 04.02.2016 г. «Научно-методическая, организационная и информационная поддержка 
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реализации концепции кадрового обеспечения системы среднего профессионального 
образования», 18,8 % опрошенных преподавателей организаций СПО имеют заработ-
ную плату в размере 10–15 тыс. р.; 30,0 – 16–20 тыс. р.; 26,0 – 21–25 тыс. р.; 11,7 – 26–
30 тыс. р.; 3,3 – 31–35 тыс. р.; 4,5 – 36–40 тыс. р.; 5,7 % – более 40 тыс. р. Таким обра-
зом, 85,5 % опрошенных не получают даже средней заработной платы по стране. Не 
удивительно, что полностью удовлетворены своей заработной платой только 9,0 % оп-
рошенных; скорее удовлетворены 31,6; совершенно не удовлетворены 19,2; скорее не 
удовлетворены 37,8; затруднились с ответом 2,4 %. 

Кроме того, опрос показал, что 54,9 % опрошенных работают на 1,5 ставки; 
32,6 – на 1 ставку; 2,9 – на 0,75 ставки; 3,2 – на 0,5 ставки, 1,0 % – на 0,25 ставки. Таким 
образом получается, что основная масса педагогических работников СПО имеют пол-
ную занятость, причем больше половины из них работают на 1,5 ставки, но при этом не 
получают должной оплаты труда. Несмотря на это, 87,0 % педагогов, по результатам 
опроса, планируют продолжать работать в системе СПО и только 3,0 % хотят уйти 
в другую сферу; 1,2 % планируют выйти на пенсию и не работать; 2,8 % хотят перейти 
в другую образовательную организацию. Полученные данные свидетельствуют о том, 
что в системе СПО продолжают трудиться заинтересованные в работе педагоги. Это 
является гарантией стабильности кадрового обеспечения организаций СПО. 

В связи с острой нехваткой квалифицированных рабочих кадров в экономике 
система СПО стала привлекать внимание не только Министерства образования и науки 
РФ, но и Правительства РФ, которое издало распоряжение от 03.03.2015 г. № 349-р «Об 
утверждении комплекса мер, направленных на совершенствование системы среднего 
профессионального образования, на 2015–2020 годы» [5]. 

В связи с этим одними из важнейших вопросов кадрового обеспечения системы 
СПО видятся вопросы, связанные со стимулированием труда работников этой образо-
вательной сферы. 

Под стимулированием труда понимается совокупность методов, способов и средств, 
направленных на повышение эффективности труда работников, их заинтересованности 
в конечных результатах своего труда. Основными методами стимулирования труда ра-
ботников являются материальные и нематериальные. Материальные стимулы включа-
ют в себя не только непосредственно заработную плату, но и премии. Размер премии 
является значимым, поскольку он определяет связь результатов труда с увеличением 
размера поощрения [3]. Размер заработной платы в постоянной (окладной) части явля-
ется гарантированной составляющей, а премия зависит от результатов труда не только 
отдельного работника, но и коллектива в целом. 

Для работников приоритетными являются материальные стимулы. Так, опрос 
педагогических работников СПО показал, что наиболее эффективным методом стиму-
лирования труда для 40,9 % из них является зависимость зарплаты от достижений педа-
гога (материальный стимул); 27,8 % в качестве стимула видят предоставление социаль-
ных льгот за определенные достижения (материальный стимул); прием на работу на 
основе эффективного контракта (материальный стимул) назвали 19,6 % опрошенных; 
оценка профессионального сообщества (нематериальный стимул) значима для 5,2 %. 

С работниками системы образования с целью стимулирования их труда и повы-
шения эффективности работы по достижению целей, стоящих перед системой образо-
вания, в связи с Указом Президента РФ от 07.05.2012 г. № 599 «О мерах по реализации 
государственной политики в области образования и науки» [4] постепенно стали за-
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ключатся так называемые эффективные контракты. Переход на заключение эффектив-
ных контрактов можно отнести к организационному стимулированию труда работни-
ков [1], поскольку в этом процессе отражается связь материальных и нематериальных 
стимулов, направленных на творческую реализацию и развитие профессиональной со-
ставляющей личности педагога. Данный вид стимулирования содержит элементы но-
визны для образовательных организаций. 

Однако внедрение эффективных контрактов существенно не изменило положе-
ния педагогических работников. Так, по полученным данным, 48,7 % опрошенных ра-
ботают в организациях, в которых заключается эффективный контракт; 29,8 % работа-
ют в организациях, в которых эффективный контракт не заключается; 21,5 % опрошен-
ных не знают о заключении таких контрактов. С 55,3 % участвовавших в опросе был 
заключен эффективный контракт, а 44,7 % опрошенных эффективный контракт не за-
ключали. 

Заключение эффективного контракта отразилось на заработной плате работни-
ков следующим образом: она стала выше у 27,8 %, ниже – у 8,4 %, у 63,7 % осталась без 
изменений. Фактически происходит перераспределение денежных средств между ра-
ботниками в рамках установленного или определенного фонда оплаты труда. Но при 
этом резко повысился уровень конкурентной борьбы внутри педагогических коллекти-
вов, что нельзя назвать положительным моментом, а также существенно возросла ин-
тенсивность труда. Педагоги за ту же или даже за меньшую заработную плату вынуж-
дены работать значительно больше. При провозглашении необходимости повышения 
заработной платы педагогических работников на государственном уровне не произош-
ло финансирование этого процесса. В связи с тем, что в настоящее время процесс фи-
нансирования любого управленческого решения вызывает затруднения, можно предпо-
ложить, что в ближайшее время этот вопрос так и не будет решен. 

Кроме финансовых причин затягивания перехода на эффективный контракт 
можно назвать и организационные, такие как неясность в установлении показателей 
эффективности. Проблемой видится не только определение конкретных показателей 
эффективности работы педагогов, но и то, что этот вопрос по содержанию отдан на от-
куп образовательной организации. К сожалению, нередко на практике предоставленная 
работодателю свобода приводит к нарушению прав работников. Это может быть уста-
новление требований к работнику, которые не входят в его круг обязанностей, либо по-
вышенных количественных показателей, что приводит к еще большему повышению 
интенсивности труда и, как следствие, негативно отражается на основной деятельности 
образовательной организации. 

Таким образом, на сегодняшний день вопрос материального стимулирования 
труда педагогических работников СПО остается актуальным. Внедрение эффективных 
контрактов не является достаточным стимулом к труду; заработная плата педагогов ос-
тается крайне низкой. Без реального финансирования государством процесса повыше-
ния заработной платы педагогических работников организаций СПО достижение по-
ставленных целей по обеспечению экономики высококвалифицированными рабочими 
кадрами представляется невозможным. 
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Стратегия государственной политики ставит перед системой образования гло-

бальную задачу – формирование личности, способной развиваться в стремительно ме-
няющемся мире. Одним из ключевых факторов, гарантом успешности выполнения дан-
ной задачи становится учитель. Требования к профессиональной компетентности педа-
гога в связи с этим возрастают [8]. Для качественного выполнения педагогической, 
проектной, исследовательской, культурно-просветительской функций учителю необхо-
димо постоянно повышать свою квалификацию. 

В течение двух десятилетий со времени введения Закона РФ «Об образовании» 
в 1992 г. механизмы работы с педагогом по повышению уровня его профессионального 
мастерства не менялись. Отсутствие развития стало причиной недостаточной эффек-
тивности системы повышения квалификации: предлагаемые институтами переподго-
товки и повышения квалификации педагогических работников образовательные про-
граммы не обновлялись по содержанию, не отличались разнообразием форм обучения. 
Вместе с тем рынок услуг дополнительного профессионального образования был мо-




