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о муза, вдохнови меня!
материальная мотивация 
 профессорско-преподавательского состава 

высшего учебного заведения

Каковы бы не были взгляды на мотивацию, вряд ли можно отрицать, 
что система оплаты труда играет исключительно важную роль 

в привлечении и сохранении персонала в организации. Значимость 
этой роли особенно возросла в последнее время.

Отсутствие эффективной сис-
темы оплаты труда может 
вызвать у персонала неудов-

летворенность (как размером, так 
и способами определения и рас-
пределения вознаграждения), что 
повлечет за собой снижение про-
изводительности труда и трудовой 
дисциплины, ухудшение качества 
и текучесть кадров. Недовольные 
системой оплаты труда сотруд-
ники могут конфликтовать с руко-
водством организации, остановить 
работу или организовать забастов-
ку. Напротив, эффективная система 
оплаты труда стимулирует произво-
дительность работников, направля-
ет их деятельность для реализации 
организационных целей. Эта клю-
чевая установка в определении 
цели системы оплаты труда.
На сегодняшний день на Дальнем 
Востоке в сфере высшего про-
фессионального образования 

наблюдается устойчивый отток 
высококвалифицированных кад-
ров в другие, более прибыльные, 
области экономики. Так, напри-
мер, «если в вузах России за пос-
ледние 5 лет произошел прирост 
численности работников учебных 
подразделений на 6%, то в вузах 
ДФО зафиксировано снижение 
данного показателя на 3%» [4, 
с.89]. Помимо этого отмечает-
ся снижение привлекательности 
научно-педагогического труда 
среди молодых специалистов, а 
также увеличение доли специа-
листов, средний возраст которых 
превышает 65 лет.
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Для противодействия таким нега-
тивным тенденциям в нашей стране 
разрабатываются и реализуются 
социально-экономические меха-
низмы, направленные на повы-
шение социальной значимости и 
привлекательности научно-педаго-
гического труда, а также увеличе-
ния уровня заработной платы.
Одним из таких механизмов явля-
ется новая система оплаты труда, 
которая была введена Поста-
новлением Правительства РФ и 
начала действовать с 01 декабря 
2008 года [2]. 
Как отметил заместитель минист-
ра здравоохранения и социаль-
ного развития РФ А.Л. Сафонов 
«Введение новых систем оплаты 
труда направлено на решение 
нескольких задач. Первая – стиму-
лирование сотрудников государс-
твенных учреждений к повышению 
качества оказываемых ими услуг. 
Вторая  – совершенствование 
самой системы управления учреж-
дением за счет более эффективного 
использования потенциала трудо-
вого коллектива. Руководитель полу-
чает право сам определять, каким 
образом наиболее эффективно 
выстраивать денежные взаимоот-
ношения со своими сотрудниками 
для повышения качества работы 
учреждения. Третья – научить руко-
водителя реально оценивать труд 
каждого работника. Она призвана 
повысить мотивацию специалистов 
к качественному результативному 
труду, оптимизировать численность 
занятых в бюджетных отраслях (в 
том числе и в образовании); при-
влечь высококвалифицированные 
кадры; создать стимулы для исполь-
зования в работе новейших дости-
жений науки и техники; достичь 

большей прозрачности в оплате 
труда» [1, с.4].
Переход на новую систему опла-
ты труда потребовал от руководс-
тва вузов и новых подходов. Если 
обратиться к опыту последних лет, 
то можно заметить, что в системах 
стимулирования труда преподава-
телей вузов отсутствует тщательно 
разработанная методология. Это 
объясняется сложностью пробле-
мы и попытками ее решения и на 
государственном уровне, и отде-
льно взятыми образовательными 
учреждениями. В большинстве при-
кладных рекомендаций отсутствует 
комплексность, что затрудняет их 
использование на практике.
Еще одним недостатком, на наш 
взгляд, является применяемый кон-
цептуальный подход при распре-
делении заработной платы. Изучив 
классические и современные сис-
темы оплаты труда, мы отмечаем, 
что все, применяемые системы 
построены на принципе автори-
тарности руководства и отстранен-
ности остального коллектива от 
распределения оплаты труда. На 
наш взгляд, такое решение зачас-
тую является субъективным и не 
способствует мотивации труда тру-
дового коллектива в целом.
Выходом из сложившейся ситуации, 
по-нашему мнению, является обяза-
тельное привлечение всех членов 
трудового коллектива к распреде-
лению стимулирующей части опла-
ты труда. Такой подход не найдет 
быстрого одобрения со стороны 
руководства, но мы считаем, что 
он позволит не только оптимизиро-
вать существующую систему опла-
ты труда, но и значительно снизить 
социальную напряженность в тру-
довом коллективе. Так как работ-
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ники будут принимать непосредс-
твенное участие в распределении 
стимулирующей части оплаты труда, 
то, следовательно, они уже не смо-
гут считать, что непосредственный 
руководитель имеет субъективное 
мнение по отношению к ним.
В связи с этим, целесообразна раз-
работка методики для создания 
эффективной системы материаль-
ной мотивации труда профессор-
ско-преподавательского состава 
вуза, основанной на математичес-
ких моделях, с учетом современных 
условий развития высшего профес-
сионального образования в России 
и адаптации российских вузов 
к требованиям международной 
образовательной системы, а также 
существующего опыта российских 
и зарубежных исследований.
В основу предлагаемой методики 
положены разработки Шабель-
никова И.В. и Шишмакова В.Т. 
Целью предлагаемой методи-
ки является определение вели-
чины стимулирующей набавки в 
абсолютном выражении каждому 
сотруднику трудового коллектива.
Процедура определения величины 
надбавки состоит из трех этапов. 
1 этап – Оценка профессиональ-
ных и деловых качеств сотрудников 
руководителем.
Оценка профессиональных и 
деловых качеств позволяет коор-
динировать результативность труда 
работников, оказывать сильное 
воздействие на мотивацию сотруд-
ников.
Показатель уровня квалификации 
сотрудников Ккв предлагается рас-
считывать по следующей формуле:

(1)

где Чо – количество преподавате-
лей, имеющих ученую степень, чел.; 
Чс – количество преподавателей, 
имеющих стаж работы не менее 5 
лет, чел.; Чп – количество препода-
вателей, прошедших повышение 
квалификации в анализируемом 
периоде, чел.; Чобщ – общее коли-
чество преподавателей кафедры, 
чел.; 0,42; 0,36; 0,22 – коэффициенты 
значимости соответственно квали-
фикации, стажа работы и перио-
дичности повышения квалифика-
ции. Коэффициенты значимости 
рассчитаны на основе экспертных 
оценок руководителей и специа-
листов предприятий железнодо-
рожного транспорта [3, с.85].
Показатель уровня деловых качеств 
работника Кд рассчитывается по 
следующей формуле:

(2)
где Ki – аспекты работы по которым 
оцениваются деловые качества 
сотрудника, выражаемые в баллах 
от 1 до 10; K1 –отношение к делу; 
K2 – ответственность сотрудника; 
K3 –инициативность сотрудника; K4 
– качество работы; K5 – компетент-
ность; K6 – эффективность работы; 
ai – степень значимости аспекта 
работы, которая определяется 
экспертным методом.
Синтезирующий показатель про-
фессиональных и деловых качеств 
преподавателей Кпд рассчитыва-
ется по формуле:

(3)
где Kкв, Кд – показатели, характери-
зующие соответственно професси-
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ональные знания преподавателя и 
его деловые качества; а1, а2 – сте-
пени значимости вышеуказанных 
показателей на результативность 
труда. Коэффициенты имеют следу-
ющие значения: а1 = 0,52; а2 = 0,48.
Преподаватели, получившие оцен-
ку степени их значимости 0,85 и 
более, хорошо выполняют свои 
трудовые обязанности и их необхо-
димо материально мотивировать в 
первую очередь. Преподавателей, 
получившим оценку 0,75 и менее 
следует предупредить о возмож-
ности применения к ним админист-
ративных мер, если они не повысят 
качество и эффективность работы.
2 этап – Самодиагностика трудово-
го коллектива и подведение пред-
варительных итогов.
На данном этапе членам трудового 
коллектива предлагается провес-
ти ранжирование своих коллег по 
набору критериев, определяемых 
непосредственным руководите-
лем. Процедура состоит из трех 
шагов: заполнения преподавателя-
ми таблиц трех типов «A», «B » и «C».
На первом шаге происходит 
заполнение сотрудниками типовых 
таблиц «A», что отражает индиви-
дуальное представление препода-
вателей о членах трудового коллек-
тива в соответствии с выбранными 

ранее личностными характерис-
тиками. Каждый преподаватель 
должен заполнить таблицу, содер-
жащую фамилии членов трудового 
коллектива, включая преподава-
теля, который заполняет таблицу и 
личностные характеристики, кото-
рые были выбраны ранее. 
Заполняемые таблицы  долж-
ны иметь одинаковый порядок в 
наименовании строк и столбцов 
на протяжении всего процесса 
диагностики. Пример заполненной 
таблицы типа «A» одним из препо-
давателей приведен в табл.
В левом верхнем углу таблицы 
сотрудник вписывает свою фами-
лию. Таблица заполняется путем 
расстановки нисходящих ранго-
вых значений в отношении каждого 
преподавателя. В результате полу-
чается 12 таблиц с первичными 
результатами относящихся к типу 
«А». Заполненные таблицы типа «A» 
показывают отношение заполняю-
щего к членам трудового коллекти-
ва в виде ранговых значений. При 
заполнении, каждому члену трудо-
вого коллектива, должно обеспечи-
ваться невмешательство в его рабо-
ту со стороны других участников. 
На втором шаге проводится подго-
товка таблиц типа «B», характеризу-
ющих образ каждого сотрудника 

Таблица
Заполненная преподавателем П-8 таблица типа «A»

П-8 П-1 П-2 П-3 П-4 П-5 П-6 П-7 П-8 П-9 П-11 П-12

Умный 5 1 12 3 6 7 4 8 10 2 11

Ответственный 9 2 11 10 12 7 6 3 4 8 1

Пунктуальный 1 7 9 4 10 8 5 3 6 12 11

Инициативный 4 8 11 1 5 7 3 6 10 9 12

Упорный 12 11 1 5 2 8 7 4 6 3 10

Лояльный 1 8 12 9 11 10 4 2 7 3 5

Реалистичный 10 5 1 11 3 9 7 4 12 6 2
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в глазах коллектива. Таблицы «B» 
составляются отдельно для каж-
дого преподавателя. В них про-
изводится суммирование оценок 
качеств конкретного сотрудника  у 
всех участников трудового коллек-
тива. При этом используют стан-
дартную таблицу типа «А», пере-
нося в нее данные, показывающие 
отношение трудового коллектива к 
отдельному преподавателю. 
В результате получается 12 таблиц 
типа «B». Каждая из этих таблиц 
характеризует отношение членов 
трудового коллектива к данно-
му преподавателю. Заполненная 
таблица «B» характеризует пред-
ставления всех членов трудового 
коллектива об имидже данного пре-
подавателя в ранговых показателях. 
Третьим шагом является подготовка 
руководителем или ответственным 
лицом сводной таблицы типа «C». 
Таблица типа «C» представляет 
собой интегральную оценку отно-
шений в трудовом коллективе. По 
горизонтали указаны суммарные 
ранговые значения по выбранным 
качествам для каждого отдельного 
преподавателя. Для этого, в табли-
це «B», складываются все ранговые 
значения личностных характерис-
тик соответствующего преподава-
теля, и эти значения переносятся в 
соответствующие фамилиям стол-
бики таблицы типа «C». 
Данная диагностика позволяет на 
основе выбранных критериев осу-
ществлять индивидуализированное 
материальное стимулирование 
преподавателей и повысить заин-
тересованность профессорско-
преподавательского состава к 
продуктивной деятельности. 
В качестве примера, рассчитаем 
объем материального стимулиро-

вания для конкретного преподава-
теля (П-12). В таблице «C» препода-
ватели характеризуются суммой 
ранговых показателей по каждому 
критерию личностных качеств. Это 
суммарное значение указывает на 
иерархическое положение конк-
ретного преподавателя в трудовом 
коллективе, так как в процессе 
ранжирования каждый член тру-
дового коллектива ассоциирует 
данного преподавателя с опреде-
ленным положением в коллективе в 
виде ранговых значений. 
Сумма ранговых значений для 
всего коллектива является постоян-
ным значением Х, и равна:

(4)

где n – число преподавателей в 
коллективе; n(n+1)/2 – сумма чисел 
натурального ряда, применяемая 
при ранжировании (1+2+3+…+n); 
k – количество рассматриваемых 
в диагностике личностных характе-
ристик. 
Принимая соотношение суммы 
ранговых значений к росту дохо-
дов кафедры вуза (например 15%), 
можно рассчитать величину мате-
риального вознаграждения каждо-
го преподавателя, основываясь на 
оценках трудового коллектива. Для 
этого денежная сумма, равная 15% 
от роста уровня доходов кафедры 
вуза, делится на сумму ранговых 
значений и умножается на инди-
видуальный коэффициент сотруд-
ника R, который определяется как 
сумма значений всех критериев. 
Таким образом, величина матери-
ального вознаграждения (V) пре-
подавателя П-12 при росте уровня 
доходов кафедры вуза на сумму 
M, равную 500000 рублей, с учетом 
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результатов из таблицы «C» будет 
равна (см. выше). 
3 этап – интеграция результатов и 
определение итогового значения 
величины стимулирующей надбав-
ки каждому члену коллектива.
Для определения итогового значе-
ния величины материальной моти-
вации мы предлагаем ввести интег-
ральный показатель – коэффициент 
оптимального стимулирования Кос, 
который рассчитывается как про-
изведение оценки руководителя 
на оценку сотрудников. В соответ-
ствии с нашим примером, коэффи-
циент оптимального стимулирова-
ния будет равен:

(5)

где Кпд – обобщенный показатель 
профессиональных и деловых 
качеств конкретного преподава-
теля с точки зрения руководителя; 
V – величина материального возна-
граждения каждого сотрудника с 
точки зрения трудового коллектива, 
руб.
Таким образом, мы рассчитали 
оптимальную величину материаль-
ного вознаграждения конкретного 
преподавателя, исходя не только 
из оценок руководителя, но и учи-
тывая мнение трудового коллектива 
и конкретного преподавателя.
На наш взгляд, предлагаемая мето-
дика позволит не только оптимизи-
ровать в распределение доходов 
вуза, но и усовершенствовать соци-
ально-экономические механизмы, 
которые будут способны вызвать 
заинтересованность профессорс-

ко-преподавательского состава к 
продуктивной деятельности, гармо-
низировать личные, коллективные и 
общественные интересы.
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