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Аннотация. В настоящее время в такой социально значимой отрасли бюджетной сферы, 
как высшее образование, существуют серьёзные проблемы, связанные с обеспеченностью не-
обходимыми преподавательскими кадрами и мотивацией их профессиональной деятельно-
сти. В частности, отмечаются: значительное сокращение численности профессорско-пре-
подавательского состава, разбалансированность возрастной структуры в сторону роста 
доли преподавателей старших возрастов, низкий уровень обновления штата за счёт при-
влечения молодых сотрудников, увеличение общего объёма учебной нагрузки и внеаудитор-
ной работы. Сложившаяся ситуация обусловлена рядом объективных и субъективных при-
чин, важнейшей из которых, по мнению авторов, является вопрос оплаты труда. В этой 
связи целью исследования стала разработка комплекса мер по развитию системы оплаты 
труда сотрудников учреждений высшего образования бюджетной сферы. Методологиче-
ской основой исследования выступили такие общенаучные методы, как анализ и синтез, 
а также абстрагирование и системно-структурный подход. В результате выявлено, что: 
1) необоснованно низкие должностные оклады, устанавливаемые по профессионально-ква-
лификационным группам, не обеспечивают воспроизводственную функцию заработной 
платы в полном объёме; 2) дифференциация должностных окладов преподавателей одного 
квалификационного уровня и занимаемой должности, обусловленная размерами финансиро-
вания бюджетных учреждений и политикой вознаграждения вуза, приводит к нарушению 
принципа «равная плата за равный труд»; 3) наличие в структуре заработной платы боль-
шого объёма компенсационных и стимулирующих выплат и децентрализация в их приме-
нении обусловливают «непрозрачность» формирования заработной платы. Приращение 
научного знания и авторский вклад в решение указанных проблем состоят в следующем: 
сформулированы рекомендации по нивелированию недостатков в оплате труда работников 
вузов; обоснована структура заработной платы с учётом специфики деятельности учреж-
дений высшей школы в бюджетной сфере; система принципов построения оплаты труда 
преподавателей дополнена принципами индивидуализации и экологичности; разработаны 
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научно-методические подходы к построению должностных окладов, а также к применению 
стимулирующих и компенсационных выплат.
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Abstract. There are some serious issues with the recruitment and motivation of the faculty in the 
publicly-funded higher education of the Russian Federation. They are a significant reduction in the 
number of teaching staff, a substantial part of the old-age staff, an increase in the total workload and 
extracurricular work. The most important reason of the described problems is the issue of remu-
neration. In this regard, the purpose of the study is to suggest some directions for the development 
of the material remuneration systems for the employees in the publicly funded higher education. The 
methodological basis of the research are such methods as analysis and synthesis, as well as abstrac-
tion and a structurally systematic approach. As a result, it was determined that: 1) unreasonably 
low official salaries established by professional qualification groups do not provide the reproduc-
tion function of wages in full; 2) the differentiation of official salaries for the lecturers of the same 
qualification level and the position held, due to the size of the financing of budgetary institutions 
and the remuneration policy of the university, leads to a violation of the principle of “an equal pay 
for an equal work”; 3) the presence of a large number of incentive payments in the salary structure 
leads to the “opacity” of wages. The following recommendations are formulated: the salary struc-
ture considering the specifics of the publicly funded higher education is justified, methodological 
approaches to the structure of the official salaries, as well as the incentive and compensation pay-
ments are developed.
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Введение
В условиях формирования экономики 

знаний, когда человеческий капитал стано-
вится наиболее ценным ресурсом, обеспе-
чивающим социально-экономическое раз-
витие, вопросы занятости и оплаты труда в 
такой социально значимой отрасли бюджет-
ной сферы, как высшее образование, задача 
которой – поддержание на высоком каче-
ственном и количественном уровне трудо-
вого потенциала всей страны, вызывают осо-
бое отношение, учитывая важнейшую роль 
работников вузов для общества и экономики 
государства. 

В последние годы российская система 
высшего образования функционирует в 
весьма непростых условиях, подвергаясь 
значительной трансформации под влиянием 
масштабной цифровизации. С одной сторо-
ны, указанный процесс является стратеги-
ческим вектором развития системы высшего 
образования (прежде всего, бюджетного), 
реализуемым в рамках национального про-
екта «Цифровая экономика», целевые ори-
ентиры которого направлены на цифровой 
охват практически всей деятельности по 
подготовке будущих специалистов и актив-
ное внедрение дистанционных технологий 
в учебный процесс. С другой стороны, ход 
вышеописанных плановых мероприятий 
был вынужденно интенсифицирован во 
время пандемии коронавирусной инфекции 
COVID-19, когда все занятия и иные формы 
учебной деятельности вузов были переведе-
ны в дистанционный формат, а значитель-
ному числу преподавателей высшей школы 
пришлось в ускоренном режиме приобре-
тать дополнительные цифровые компетен-
ции для реализации своих трудовых функ-
ций. Кроме того, существенно увеличилось 
время на подготовку к занятиям, визуализа-
цию материала, проверку письменных зада-
ний и другие виды работ.

Активное внедрение современных циф-
ровых технологий существенно меняет со-
держание и организацию труда преподава-
тельских кадров и формирует новые вызовы 

в области оплаты их труда, среди которых: 
активное использование цифровых техно-
логий в образовательном процессе, серьёзно 
трансформирующих деятельность препо-
давателей, добавляя такие новые функции, 
как подготовка и размещение материалов 
в соответствующих информационных сре-
дах; частое использование в своей деятель-
ности собственных телекоммуникационных 
средств, гаджетов; значительное увеличение 
времени подготовки к занятиям и комму-
никации со студентами при дистанционном 
обучении. Однако указанные изменения 
объёма и содержания трудовых функций 
профессорско-преподавательского состава 
(ППС) вузов не нашли должного отражения 
в размере вознаграждения. Таким образом, 
внедрённая в 2008 г. и действующая по на-
стоящее время «новая система оплаты тру-
да» (НСОТ) преподавателей высшей школы, 
недостаточно эффективно решает задачи, 
поставленные перед ней в период создания, 
а также не обеспечивает адекватного ответа 
на вызовы современных реалий.

Настоящая статья представляет автор-
ский взгляд на причины, обусловившие 
негативные тенденции в трансформации 
применяемой в вузах системы денежного 
вознаграждения ППС высшей школы в бюд-
жетной сфере, а также возможные решения 
по совершенствованию архитектуры оплаты 
труда.

История вопроса
Функционирование организаций и уч-

реждений бюджетной сферы Российской 
Федерации в условиях рыночной экономики 
потребовало от государственных структур 
изменения принципов организации заработ-
ной платы, а также подходов к её регулиро-
ванию.

Так, в период с 1991 по 2008 гг. система 
оплаты труда была построена на примене-
нии Единой тарифной системы (ЕТС). Одна-
ко она имела ряд серьёзных недостатков: ма-
нипулирование штатным расписанием в це-
лях увеличения фонда отплаты труда (ФОТ) 
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(штатный состав работников увеличивался в 
целях обеспечения роста ФОТ при неизмен-
ной средней заработной плате); уравнитель-
ный подход к оплате труда; отсутствие связи 
уровня оплаты труда работников бюджет-
ного учреждения с уровнем оплаты труда 
руководителя (заработная плата руководи-
телей определялась ими самостоятельно).

Далее в 2007–2008 гг. были приняты по-
становления Правительства РФ1, которые 
определили контуры НСОТ. В соответствии 
с основными её постулатами заработная 
плата работников бюджетных учреждений 
высшей школы складывалась из должност-
ных окладов согласно профессиональным 
квалификационным группам (ПКГ), ком-
пенсационных и стимулирующих выплат. 
Внедрение НСОТ не смогло решить главную 
задачу – обеспечение конкурентноспособ-
ного уровня оплаты труда работников бюд-
жетной сферы по отношению к другим от-
раслям, а также полноценного применения 
стимулирующих надбавок для повышения 
качества работы из-за недостатка объёмов 
финансирования.

В 2012 г. так называемые «майские ука-
зы» Президента РФ2 обозначили тренд на 
повышение доходов отдельных категорий 
работников, в том числе в сфере образова-
ния и здравоохранения, за счёт расширения 
применения уже введённых дополнительных 
компенсационных и стимулирующих вы-

1 Постановление Правительства РФ от 22.09.2007 
N 605 «О введении новых систем оплаты труда 
работников федеральных бюджетных учреж-
дений и гражданского персонала воинских 
частей, оплата труда которых осуществляется 
на основе Единой тарифной сетки по оплате 
труда работников федеральных государствен-
ных учреждений» // Гарант. Информационно-
правовое обеспечение. URL: https://base.garant.
ru/5423925/? (дата обращения 20.06.2022).

2 Указ Президента РФ от 07.05.2012 N 597 «О 
мероприятиях по реализации государственной 
социальной политики» // Гарант. Информа-
ционно-правовое обеспечение. URL: https://
base.garant.ru/70170950/? (дата обращения 
20.06.2022).

плат. В продолжение данной инициативы 
с 2013 г. был осуществлён переход на «эф-
фективный контракт» [1], призванный сти-
мулировать производительность труда ра-
ботников бюджетных отраслей, в том числе 
высшего образования. Однако последствия 
внедрения как эффективного контракта, так 
и НСОТ в целом оказались крайне неодно-
значными.

С одной стороны, ключевые показатели 
эффективности, заложенные в основу дан-
ной системы, мотивировали работников на 
достижение целевых показателей деятель-
ности вуза, с другой – повышали интенсив-
ность труда ППС. В качестве наглядного 
примера, иллюстрирующего указанную 
двойственность, может быть приведён сле-
дующий факт, сохраняющий свою актуаль-
ность. Согласно исследованиям авторов, в 
2021 г. нормы времени на написание статьи в 
журнал из перечня, рекомендованного ВАК 
РФ, в различных бюджетных учебных за-
ведениях высшего образования г. Москвы 
составляли от 60 до 80 часов за один печат-
ный лист. Если преподаватель за её публика-
цию планировал получить дополнительное 
вознаграждение в рамках эффективного 
контракта, то у него автоматически уве-
личивалась трудовая нагрузка ввиду того, 
что подготовка материала к публикации не 
должна происходить в рабочее время. При 
этом отмечались случаи, когда стремление 
работников вузов получить вознаграждение 
за показатели эффективного контракта при-
водило к ухудшению качества выполнения 
своих прямых трудовых функций [2].

Оценка текущей ситуации 
В настоящее время организация оплаты 

труда базируется на ряде общих принципов, 
таких как установление заработной платы 
на основе рыночной цены рабочей силы; га-
рантирование постоянной заработной пла-
ты на уровне воспроизводства рабочей силы 
при выполнении норм труда; обеспечение 
социальной справедливости и др., а также 
принципов, относящихся конкретно к бюд-
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жетной сфере, в том числе к учреждениям 
высшего образования (Рис. 1).

По состоянию на сегодняшний день зара-
ботная плата ППС бюджетных учреждений 
ВО включает в себя постоянную (оклад) и 
переменную части. Основными, «якорными» 
элементами постоянной составляющей вы-
ступают минимальный размер оплаты труда 
(МРОТ) и оклады по профессионально-ква-
лификационным группам и квалификаци-
онным уровням. Именно эти элементы зара-
ботной платы являются гарантированными, 
а также в меньшей степени «управляемыми» 
и зависимыми от решений руководства. Сле-
дует отметить, что в период с 2008 по 2022 гг. 
в бюджетной сфере высшего образования 
отмечался рост как заработной платы в це-
лом, так и должностных окладов в частности. 
По мнению авторов, положительную роль в 
данном процессе сыграл прежде всего рост 
МРОТ, который за исследуемый период уве-
личился с 4300 в 2008 г. до 15279 руб. в июне 
2022 г.3 В то же время негативным аспектом 

3 Постановление Правительства РФ от 28 мая 
2022 г. N 973 «Об особенностях исчисления 
и установления в 2022 году минимального 
размера оплаты труда, величины прожиточ-

указанного повышения заработных плат 
стал тот факт, что достижение показателей 
их роста в бюджетных вузах обеспечивалось 
за счёт жёсткого сокращения работников, 
перевода их на неполную ставку, увеличения 
объёмов нагрузки в условиях ограниченного 
бюджетного финансирования [2–4].

Переменная часть заработной платы 
ППС вузов состоит из компенсационных 
выплат и выплат стимулирующего характе-
ра. Перечень видов выплат компенсацион-
ного характера в федеральных бюджетных, 
автономных, казённых учреждениях ут-
верждён Приказом Минздравсоцразвития 
России от 29 декабря 2007 г. № 822 (с изм. 
и доп. от 20 февраля 2014 г.). В настоящее 
время в системе высшего образования, как 
и в бюджетной сфере в целом, применяются 
компенсационные выплаты, представлен-
ные на рисунке 2.

Помимо указанных компенсационных до-
плат, при оплате труда в вузах используются 

ного минимума, социальной доплаты к пен-
сии…» // Гарант. Информационно-право-
вое обеспечение. URL: https://base.garant.
ru/404763657/#block_1 (дата обращения: 
20.03.2022).

Рис. 1. Принципы организации заработной платы в бюджетной сфере РФ
Fig. 1. The principles of wage management in the publicly funded education of the Russian Federation

Источник: составлено авторами по [3]
Source: compiled by the authors according to [3]
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стимулирующие выплаты, представленные 
на рисунке 3.

Стимулирующие4 выплаты устанавлива-
ются в соответствии с федеральным переч-
нем видов выплат стимулирующего характе-
ра в федеральных бюджетных, автономных, 
казённых учреждениях, утверждённым при-
казом Минздравсоцразвития Российской 
Федерации № 818 от 29.12.2007 года (в ре-
дакции № 810 н от 17.09.2010 года). Оце-
нивая представленный Перечень, считаем 
целесообразным сделать замечание отно-
сительно установления выплат стимулиру-
ющего характера за качество выполняемых 
работ. В соответствии со статьёй 129 Трудо-
вого кодекса РФ «заработная плата (оплата 
труда работника) – вознаграждение за труд 
в зависимости от квалификации работника, 
сложности, количества, качества и условий 

4 Об утверждении Перечня видов выплат ком-
пенсационного характера в федеральных бюд-
жетных, автономных, казённых учреждениях 
и разъяснения о порядке установления выплат 
компенсационного характера в этих учрежде-
ниях: Приказ Минздравсоцразвития России от 
29.12.2007 N 822 (ред. от 20.02.2014). URL: https://
legalacts.ru/doc/prikaz-minzdravsotsrazvitija-rf-
ot-29122007-n-822/(дата обращения: 20.06.2022).

выполняемой работы»5. Таким образом, вве-
дение вышеуказанным Перечнем стимули-
рующей выплаты за качество выполняемых 
работ противоречит Трудовому кодексу РФ, 
т.к. допускается возможность, что работа за 
должностной оклад может быть выполнена 
некачественно, и работник будет выполнять 
на должном уровне работу только за допол-
нительное стимулирование. Следовательно, 
необходимо рассмотреть вопрос о соответ-
ствии указанной нормы законодательству и 
целесообразности дальнейшего применения 
данной стимулирующей выплаты.

Общая оценка заработной платы ППС 
бюджетных учреждений ВО позволяет ска-
зать следующее. Исходя из классического 
постулата теории воспроизводства рабочей 
силы, постоянная часть денежного возна-
граждения должна обеспечивать только 
простое её воспроизводство, в то время как 
целью внедрения и реализации стимули-
рующего механизма НСОТ выступает обе-
спечение расширенного воспроизводства 

5 Трудовой кодекс Российской Федерации от 
30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 03.07.2016) // Кон-
сультантПлюс: справочно-правовая система. 
URL: http://www.consultant.ru/document/cons_
doc_LAW_34683/ (дата обращения: 20.06.2022).

Рис. 2. Перечень видов выплат компенсационного характера в вузах РФ
Fig. 2. The types of the compensation payments for the university lecturers in Russia

Источник: составлено авторами по4

Source: compiled by the authors 
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посредством улучшения качества и дости-
жения более высоких результатов трудовой 
деятельности. Однако децентрализация в 
регулировании оплаты труда на государ-
ственном уровне приводит к непрозрачности 
процесса её формирования, а также к обра-
зованию диспропорций в её структуре, когда 
значительную долю составляют компенса-
ционные и стимулирующие выплаты. 

Кроме того, в целом по стране (за исклю-
чением Москвы и Санкт-Петербурга – го-
родов федерального значения, а также ещё 
нескольких регионов с высоким уровнем со-
циально-экономического развития) оклад-
ная часть заработной платы не только менее 
квалифицированных преподавателей (асси-
стентов, преподавателей, старших препода-
вателей), но и высококвалифицированных 
ППС не обеспечивает в полной мере даже 
простого воспроизводства рабочей силы, что 
в итоге приводит к оттоку кадров (особенно 
молодых специалистов) из сферы высшего 
образования. Так, в период с 2017 по 2021 гг. 
их численность сократилась на 4,1 тыс. чел.6

6 Федеральная служба государственной ста-
тистики (Росстат): официальный сайт. URL: 
https://rosstat.gov.ru/ (дата обращения: 
20.06.2022).

К сожалению, указанные проблемы с не-
прозрачностью и закрытостью статистиче-
ских данных о величине должностных окла-
дов по категориям ППС в РФ не позволяют 
привести подробную информацию, под-
тверждающую сделанные выводы, однако 
выборочные данные по отдельным вузам в 
различных регионах наглядно демонстри-
руют обозначенные негативные тенденции. 
Так, в 2021 г. уровень потребительских рас-
ходов в среднем на душу населения в Рос-
сийской Федерации составлял 27267 руб. 7. 
В этом же году оклад профессора в одном 
из самарских вузов был равен 24720 руб., 
а оклад ассистента – 12500 руб. [5]; в свою 
очередь, оклад профессора в одном из вузов 
Северной Осетии – 19900 руб., ассистента – 
15500 руб.8 В то же время оклады профес-

7 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2021: Стат. сб. / Росстат. М., 2021. 
С. 241.

8 Положение об оплате труда работников го-
сударственного бюджетного образователь-
ного учреждения высшего образования «Се-
веро-Осетинский государственный педаго-
гический институт». URL: https://sogpi.org/
Portals/0/Documents/%D0%9F%D0%BE%D0%B
B%D0%BE%D0%B6%D0%B5%D0%BD%D0%B8
%D0%B5%20%D0%BE%D0%B1%20%D0%BE%

Рис. 3. Перечень видов выплат стимулирующего характера в вузах РФ
Fig. 3. The types of the incentive payments for the university lecturers in Russia

Источник: составлено авторами 
Source: compiled by the authors
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соров в московских вузах варьировались от  
56 000 до 105 000 руб.

Оценивая уровень заработных плат ППС 
бюджетных вузов в субъектах РФ, отметим, 
что, несмотря на рост оплаты труда в целом 
по стране, отмечается существенная регио-
нальная разница в размерах их заработков 
по регионам. Так, общероссийские статисти-
ческие данные отражают значительный ска-
чок темпов роста заработной платы в сфере 
высшего образования в 2017–2018 гг., затем 
наблюдается некоторое замедление данной 
динамики (Рис. 4).

В свою очередь, анализ в разрезе феде-
ральных округов свидетельствует, что по-
добные улучшения характерны далеко не 
для всех регионов. Так, размеры заработной 
платы в вузах Северо-Кавказского, Южно-
го и Приволжского федеральных округов 
отстают от соответствующих показателей 
в других субъектах, что снижает конкурен-
тоспособность рабочих мест на рынке тру-

D0%BF%D0%BB%D0%B0%D1%82%D0%B5%20
%D1%82%D1%80%D1%83%D0%B4%D0%B0,%20
22.06.2021.pdf?ver=2021-08-26-163524-150 (дата 
обращения: 20.06.2022).

да для вузов, дислоцированных в регионах, 
входящих9 в состав округов-аутсайдеров 
(Табл. 1).

9 Средняя заработная плата преподавателей 
образовательных учреждений высшего про-
фессионального образования государствен-
ной и муниципальной форм собственности 
по субъектам Федерации за январь-март 2022 
года. URL: https://view.officeapps.live.com/op/
view.aspx?src=https%3A%2F%2Frosstat.gov.
ru%2Fstorage%2Fmediabank%2FO9zkzZM1
%2F01-21-05.xlsx&wdOrigin=BROWSELINK 
(дата обращения: 20.06.2022).

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2021: Стат. сб. / Росстат. М., 2021. 
С. 208-210.

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2020: Стат. сб. / Росстат. М., 2020. 
С. 246-248.

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2019: Стат. сб. / Росстат. М., 2019. 
С. 206-208.

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2018: Стат. сб. / Росстат. М., 2018. 
С. 198-200.

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2017: Стат. сб. / Росстат. М., 2017. 
С. 250-252.

Рис. 4. Динамика средней заработной платы в сфере высшего образования9

Fig. 4. The dynamics of average wages in the publicly funded education of the Russian Federation
Источник: составлено авторами по источникам 
Source: compiled by the authors
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При этом анализ10 структуры заработной 
платы и оценка её базовой части позволяют 
говорить о том, что, помимо указанных выше 
диспропорций между постоянной и пере-
менной частями, в регионах на сегодняшний 
день ситуация дополнительно осложняется 
тем, что работники одной категории, имею-
щие одинаковый уровень квалификации, но 
осуществляющие свою деятельность в уч-
реждениях, финансируемых из разных бюд-
жетов, получают заработную плату, отлича-
ющуюся в разы. Так, по данным Росстата, за 
период с января по сентябрь 2021 г. средняя 
заработная плата преподавателей вузов в 
РФ составила 95255 руб., в том числе по фор-
мам собственности: федеральная – 94942 
руб., субъектов РФ – 107445 руб., муници-
пальная – 48461 руб. 11 

Кроме того, часто встречаются ситуации, 
когда труд работников федеральных учреж-

 Регионы России. Социально-экономические 
показатели. 2016: Стат. сб. / Росстат. М., 2016. 
С. 240-242. 

10 Там же.
11 Итоги федерального статистического наблю-

дения в сфере оплаты труда отдельных катего-
рий работников социальной сферы и науки за 
январь–сентябрь 2021 года. URL: https://rosstat.
gov.ru/storage/mediabank/itog-monitor03-21.
htm (дата обращения: 20.06.2022). 

дений, осуществляющих свою деятельность 
на территории субъектов РФ, оплачивается 
выше, чем аналогичная деятельность ППС 
вузов, учредителями которых являются сами 
субъекты. Так, в 2021 г. средняя заработная 
плата преподавателей в Ставропольском 
крае в вузах федерального подчинения со-
ставляла 56475 руб., в то время как в вузах 
субъекта РФ – 55048 руб. Также можно 
привести обратный пример, когда размер 
денежного вознаграждения работников уч-
реждений в субъекте Федерации выше, чем 
у той же категории работников, но трудя-
щихся в учреждениях федеральной подчи-
нённости. В московских вузах федерального 
подчинения средний размер оплаты труда 
составлял 159526 руб., а в вузах субъекта фе-
дерации г. Москва – 196549 руб.12

Приведённые примеры являются сви-
детельством того, что в настоящее время в 
рамках действующей НСОТ не выполняет-
ся один из главнейших принципов в области 
заработной платы – равная оплата за рав-
ный труд.

Сложившаяся ситуация требует тща-
тельного изучения и проработки в рамках 
дальнейшего совершенствования вопросов 
оплаты труда научно-педагогических работ-

12 Там же.

Таблица 1
Средняя заработная плата преподавателей образовательных учреждений высшего профессионального 

образования по федеральным округам за 2015–2021 гг. (руб.)
Table 1

The average wages of the lecturers in the publicly funded education of the Russian Federation for the 
Federal Districts in 2015–2021 years (rub.)

ФО
Год

ЦФО СЗФО ЮФО СКФО ПФО УФО СФО ДФО

2015 64045 55765 38017 30217 40605 49712 46000 56175

2016 70662 62648 40493 32254 43077 52586 48572 58358

2017 82725 73350 45070 36860 49774 60227 55656 65386

2018 63353 78090 55014 46121 58539 79989 68790 87248

2019 68661 84756 59798 49851 63894 86174 74875 92971

2020 71488 88425 64369 52085 67837 89377 79494 99771

2021 70209 83305 63608 51663 65360 89185 62066 99861

Источник: рассчитано авторами по следующим данным10 
Source: compiled by the authors
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ников бюджетной сферы, хотя указанные 
проблемы неоднократно поднимались в тру-
дах российских исследователей [6; 7].

При анализе практики применения си-
стем оплаты труда в субъектах Российской 
Федерации в части установления компенса-
ционных и стимулирующих выплат в рам-
ках ПНИР, участниками которой являлись 
авторы статьи, была исследована ситуация 
в региональных учебных заведениях 35 субъ-
ектов РФ13, отобранных методом случайно-
го бесповторного отбора, реализованного в 
программе SPSS Statistics, и проанализиро-
ваны Положения по оплате труда в бюджет-
ной сфере этих регионов: какие существуют 
подходы к оплаты труда, структура компен-
сационных и стимулирующих выплат, поря-
док и размеры этих выплат по регионам. По 
результатам сделаны следующие выводы.

Во-первых, имеются существенные меж-
региональные различия в их размере. Так, в 
Северной Осетии за условия труда, которые 
по результатам специальной оценки отне-
сены к вредным, предусмотрены компенса-
ционные выплаты работникам в размере от 
4% до 7% тарифной ставки (базового окла-
да); в Ставропольском крае – 25%, в Псков-
ской области – не менее 4% и не более 7%, 
в Томской области – не более 5%14. Таким 

13 Республики Бурятия, Татарстан, Северная 
Осетия, Дагестан, Мордовия, Саха (Якутия), 
Тыва, Удмуртия; края: Алтайский, Краснодар-
ский, Ставропольский, Хабаровский; области: 
Архангельская, Брянская, Волгоградская, Во-
ронежская, Калининградская, Калужская, Ни-
жегородская, Новосибирская, Псковская, Ом-
ская, Ростовская, Сахалинская, Свердловская, 
Тамбовская, Томская, Тульская, Тюменская, 
Ульяновская, Челябинская, Ярославская, а так-
же города федерального значения – Москва и 
Санкт-Петербург.

14 Об оплате труда работников государствен-
ных казённых, бюджетных и автономных уч-
реждений, подведомственных министерству 
образования Ставропольского края: Приказ 
Министерства образования Ставропольского 
края от 16 августа 2018 года N 1264-пр // Docs.
cntd.ru: электронный фонд нормативно-техни-

образом, доплаты за работу с вредными и 
(или) опасными условиями труда в разных 
регионах РФ варьируются от 4% до 25% та-
рифной ставки (базового оклада), что не 
противоречит законодательству, но в то же 
время приводит к определённой и не вполне 
обоснованной дифференциации. 

Во-вторых, доля компенсационных вы-
плат в общем объёме заработка ППС ре-
гиональных вузов довольно существенна и 
значительно влияет на конечный размер за-
работной платы работников. Например, до-
плата за работу со сведениями, имеющими 
различную степень секретности, составляет 
от 10% до 75% от оклада ежемесячно, до-
платы за преподавание дисциплин на нацио-
нальном языке – 15%, также в ряде регионов 
установлены районные коэффициенты15.

ческой и нормативно-правовой информации 
Консорциума «Кодекс». URL: https://docs.
cntd.ru/document/550162482 (дата обраще-
ния: 20.06.2022); Об утверждении положения 
об оплате труда работников государственных 
образовательных учреждений Псковской об-
ласти и муниципальных образовательных уч-
реждений: Постановление Администрации 
Псковской области от 27 марта 2015 года N161 
// Docs.cntd.ru: электронный фонд нормативно-
технической и нормативно-правовой информа-
ции Консорциума «Кодекс». URL: https://docs.
cntd.ru/document/462709188 (дата обращения: 
20.06.2022); Об утверждении положения о си-
стеме оплаты труда работников областных 
государственных учреждений, находящихся 
в ведении департамента общего образования 
Томской области, и о внесении изменений в 
постановление Администрации Томской об-
ласти от 27.04.2009 № 80а: Постановление Ад-
министрации Томской области от 17.08.2009 
года № 137а // Docs.cntd.ru: электронный фонд 
нормативно-технической и нормативно-право-
вой информации Консорциума «Кодекс». URL: 
https://docs.cntd.ru/document/951830110 (дата 
обращения: 20.06.2022). 

15 О предоставлении социальных гарантий граж-
данам, допущенным к государственной тайне 
на постоянной основе, и сотрудникам струк-
турных подразделений по защите государ-
ственной тайны: Постановление Правитель-
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В-третьих, в высших учебных заведениях 
регионов России применяются дополнитель-
ные выплаты, помимо тех, которые обозна-
чены в основном Перечне стимулирующих 
выплат, утверждённом на федеральном 
уровне, так как субъекты федерации вос-
пользовались правом введения региональ-
ных доплат стимулирующего характера для 
организаций и учреждений, действующих на 
их территории. Наиболее распространённые 
из них – за квалификационную категорию, 
за почётное звание и др. Стимулирующие 
выплаты в различных регионах, как прави-
ло, не стандартизированы, в связи с чем зна-
чительно различаются не только в разных 
субъектах РФ, но и на уровне вузов. В боль-
шинстве случаев они самостоятельно раз-
рабатываются последними для достижения 
поставленных целей.

Таким образом, проведённая оценка со-
временного состояния и специфики орга-
низации заработной платы в бюджетном 
секторе высшего образования как в целом по 
стране, так и в разрезе субъектов Федерации 
позволила сделать вывод, что, несмотря на 
то, что основными источниками финансиро-
вания фонда заработной платы в учрежде-
ниях высшей школы являются бюджеты раз-
личных уровней, а основным работодателем 
выступает государство, в их деятельность 
активно внедряются рыночные механиз-
мы (например, привлечение внебюджетных 

ства РФ от 18.09.2006 N 573 (ред. от 21.05.2020) 
// Гарант: справочно-правовая система. URL: 
https://base.garant.ru/12149402/ (дата обра-
щения: 20.06.2022); О внесении изменений в 
постановление Правительства Удмуртской 
Республики от 15 июля 2013 года № 315 «Об 
утверждении Положения об оплате труда ра-
ботников государственных учреждений, под-
ведомственных Министерству образования и 
науки Удмуртской Республики»: Постановле-
ние Правительства Удмуртской Республики от 
24.10.2019 № 480 // Docs.cntd.ru: электронный 
фонд нормативно-технической и нормативно-
правовой информации Консорциума «Кодекс». 
URL: https://docs.cntd.ru/document/570973239 
(дата обращения: 20.06.2022).

средств). Это приводит к таким проблемам, 
как:

−  недостаточный уровень общего финан-
сирования;

−  увеличение дифференциации размеров 
заработной платы между работниками раз-
ных должностных групп;

−  обеспечение роста заработной платы, 
как правило, за счёт увеличения интенсивно-
сти труда и сокращения численности ППС;

−  большая доля в заработной плате сти-
мулирующих выплат, не гарантированных 
работнику, что снижает конкурентоспособ-
ность вузов бюджетного сектора на рынке 
труда;

−  разный уровень оплаты труда за рабо-
ту одинакового объёма и качества в разных 
субъектах Российской Федерации.

Следовательно, действующая система 
оплаты труда ППС нуждается в определён-
ных мерах по совершенствованию. Прежде 
чем представить предложения авторов на-
стоящей статьи, кратко проанализируем за-
рубежный опыт, а также предложения отече-
ственных специалистов и представителей го-
сударственных структур по данному вопросу.

Анализ зарубежного и отечественного 
опыта и предложений отечественных 

специалистов 
Анализ мировой практики формирова-

ния систем оплаты труда работников госу-
дарственных учреждений показывает, что в 
странах мирового сообщества на основную 
заработную плату приходится порядка 90%, 
а на стимулирующие и компенсационные вы-
платы – около 10% Такой вариант установ-
ления денежного вознаграждения в большей 
степени способен обеспечить высокий уро-
вень гарантий в области оплаты труда работ-
ников бюджетной сферы [8–11]. 

При этом, например, в США большое 
значение при установлении оплаты труда 
преподавателей имеет количество учёных 
степеней, а также званий и научных работ. 
Для работы в высших учебных заведениях 
Америки преподавателю необходимо иметь 
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учёную степень (максимум – докторскую, 
минимум – бакалавра). Заработная плата 
определяется статусным положением пре-
подавателя – чем оно выше, тем выше де-
нежное вознаграждение. При этом общий 
размер иных надбавок, устанавливаемых 
преподавателям, как правило, не превышает 
4,5%. Кроме того, в отдельных штатах лими-
тируются размеры получаемых премий. Так, 
в Вирджинии, Вермонте и Вашингтоне их 
объём не может составлять более 1000 дол-
ларов. В целом все системы дополнительных 
вознаграждений и стимулирования в аме-
риканских вузах строятся в зависимости от 
результатов эффективности труда. Наибо-
лее эффективным считается тот работник, 
который сам непосредственно может влиять 
на результат своей работы и, стремясь полу-
чить дополнительные выплаты и бонусы, тем 
самым способствует повышению эффектив-
ности деятельности университета [8, с. 57].

Изучив опыт бывших союзных республик 
по вопросу организации систем оплаты тру-
да ППС бюджетных вузов, в качестве при-
мера приведём Республику Казахстан. Тру-
довой кодекс этого государства (ч. 4 ст. 107) 
содержит требование, обязывающее рабо-
тодателей обеспечивать долю основной за-
работной платы не менее 75% общей оплаты 
без учёта единовременных стимулирующих 
выплат16. 

Ряд отечественных авторов полагают, 
что «прогрессивный вариант повышения 
коэффициентов между квалификационны-
ми уровнями и внутри них – это база для 
построения оптимальной шкалы базовых 
окладов ППС вуза», а размер среднего ме-
журовневого возрастания повышающих 
коэффициентов должен составить 20% [2]. 
Такой подход представляется не вполне пра-
вомерным, так как для его реализации необ-
ходимы значительные финансовые средства. 
При этом его внедрение ещё больше увели-
16 Трудовой кодекс Республики Казахстан 2022 

// MikoSoft. URL: https://www.mikosoft.kz/
trudovoy-codex-2016.html (дата обращения: 
20.06.2022).

чит и без того высокую дифференциацию 
между преподавателями с разным уровнем 
квалификации, особенно между молодёжью 
и представителями старшего поколения. 

Также нельзя не отметить, что положи-
тельное влияние на организацию оплаты 
труда преподавателей государственных ву-
зов оказал ряд трансформаций, предпри-
нятых на государственном уровне в послед-
ние годы. Так, в целях совершенствования 
системы оплаты труда в бюджетной сфере 
представляется важным принятие Феде-
рального закона от 09.11.2020 г. № 362-ФЗ 
«О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации». Согласно закону, 
требования к отраслевым системам опла-
ты труда будет устанавливать федеральное 
правительство. Подобный подход призван 
уменьшить разницу в зарплатах «бюджет-
ников» разных регионов. На федеральном 
уровне будет регулироваться дифференци-
ация окладов (ставок) бюджетных работни-
ков, а также определяться компенсацион-
ные и стимулирующие выплаты и условия 
их назначения. При этом Российская трёх-
сторонняя комиссия по регулированию со-
циально-трудовых отношений на заседании 
29 декабря 2020 г. одобрила Единые реко-
мендации по установлению систем оплаты 
труда работникам государственных и муни-
ципальных учреждений на 2021 г. Впервые в 
документе появился пункт о том, что долж-
ностные оклады, ставки заработной платы 
должны определяться с учётом минимально-
го размера оплаты труда17.

Кроме того, на совещании по вопросам 
формирования заработной платы сотруд-
ников бюджетной сферы с участием пред-
ставителей министерств и профсоюзных 
органов в августе 2020 г. партия «Единая 

17 Мелик-Шахназарова Е. Новую систему оплаты 
труда бюджетников будут вводить поэтапно 
// Солидарность: Центральная профсоюзная 
газета. 2021. 5 января. URL: https://www.soli-
darnost.org/news/novuyu-sistemu-oplaty-tru-
da-byudzhetnikov-budut-vvodit-poetapno.html 
(дата обращения: 20.06.2022).
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Россия» выступила с инициативой об уве-
личении доли оклада в заработной плате 
данной категории работников до 70% и, 
соответственно, переменной её части – до 
30%. Эту инициативу поддержали и незави-
симые профсоюзы. По их мнению, повыше-
ние доли постоянной гарантированной ча-
сти в структуре заработной платы поможет 
сделать процедуру формирования заработ-
ной платы более прозрачной и понятной 
для работников.

Однако представленные предложения, 
на взгляд авторов, нуждаются в дальнейшей 
проработке и детализации в целях адапта-
ции к современным реалиям.

Выводы и предложения
Проведённый анализ научной [12–14] и 

нормативно-правовой базы, регламентиру-
ющей систему оплаты труда работников уч-
реждений бюджетной сферы, показал, что 
в настоящее время для вузов, как и для всей 
бюджетной сферы РФ, характерна децен-
трализация организации заработной платы. 
В целях изменения ситуации авторами пред-
лагаются следующие меры.

1. Изменить методические подходы к ор-
ганизации заработной платы. В частности, 
рекомендовано применять централизован-
ный подход в регулировании заработной 
платы, используя единую методологическую 
основу, что позволит повысит эффектив-
ность использования бюджетных средств. 
Также представляется, что формирова-
ние единого централизованного подхода к 
определению структуры заработной платы 
в организациях высшего образования бюд-
жетной сферы будет способствовать повы-
шению объективности и справедливости в 
оценке трудового вклада работников, вы-
равниванию оплаты труда работников од-
ной квалификации, осуществляющих свою 
деятельность в разных регионах, независимо 
от уровня бюджетной обеспеченности субъ-
екта РФ.

2. Определить полномочия Правитель-
ства Российской Федерации как органа 

исполнительной власти, имеющего право 
устанавливать на всей территории страны 
единые правила отраслевой системы оплаты 
труда. В частности, именно Правительство 
РФ должно в обязательном порядке уста-
навливать:

−  перечень профессионально-квалифи-
кационных групп;

−  соотношение основной (постоянной) 
и дополнительной (переменной) частей в 
структуре заработной платы;

−  порядок определения должностных 
окладов (ставок заработной платы);

−  перечень обязательных видов компен-
сационных и стимулирующих выплат;

−  минимальные размеры по установлен-
ному перечню обязательных видов стимули-
рующих выплат;

−  минимальные размеры по установлен-
ному перечню обязательных компенсацион-
ных выплат;

−  обязательное предельное соотношение 
оплаты труда руководителей бюджетных 
учреждений к средней заработной плате ос-
новного персонала (без учёта ФОТ на адми-
нистративно-управленческий персонал).

3. Дополнить перечень действующих 
принципов организации заработной платы в 
бюджетной сфере принципами:

−  индивидуализации, который предпо-
лагает поощрение за достижение индиви-
дуальных результатов, а не за затраченные 
усилия;

−  экологичности, состоящей в стимули-
ровании баланса «работа – жизнь», обеспе-
чивая предотвращение повышенной интен-
сификации труда, а также предупреждение 
профессионального выгорания.

4. Провести трансформацию системы 
оплаты труда в части унификации выплат, 
применяемых в учреждениях высшей школы 
бюджетной сферы, по следующим направле-
ниям:

−  усиление государственного регулиро-
вания в вопросах установления выплат ком-
пенсационного и стимулирующего характе-
ра;
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−  повышение доли постоянной (оклад-
ной) части в структуре денежного возна-
граждения за счёт унификации некоторых 
из применяемых в настоящее время допол-
нительных выплат. В частности, предлагает-
ся отменить как самостоятельные выплаты 
за квалификацию, наличие учёной степени, 
почётного звания, знание иностранных язы-
ков и другие показатели высокой квалифи-
кации работников и учитывать их при фор-
мировании должностных окладов;

−  отмена надбавок стимулирующего ха-
рактера за высокие результаты работы и за 
качество выполняемых работ как самостоя-
тельных выплат и учёт их при премировании 
по итогам работы за какой-либо период. 

5. Ввести в практику формирования 
фонда оплаты труда правила одновремен-
ной, пропорциональной индексации МРОТ 
и бюджетных ассигнований на всю систему 
оплаты труда (ФОТ, включая оклады, преми-
альные и компенсационные выплаты) работ-
ников бюджетной сферы.

В целях обеспечения единого и обяза-
тельного порядка формирования структу-
ры оплаты труда работников бюджетных 
отраслей необходимо на государственном 
уровне установить соотношение постоянной 
и переменной частей в структуре заработ-
ной платы. Предлагается, что заработная 
плата работников вузов бюджетной сферы 
в долевом выражении будет формировать-
ся следующим образом: тарифная часть 
(оклад) – не менее 70% в общем объёме 
оплаты труда; стимулирующие выплаты – не 
более 15%. Таким образом, гарантированная 

часть должна быть от 70% в общем заработ-
ке ППС. Увеличение доли тарифа в заработ-
ной плате можно проводить частично за счёт 
унификации некоторых из применяемых в 
настоящее время дополнительных выплат. 
Такие подходы, как рассматривалось выше, 
используются и в зарубежной практике 
оплаты труда. Исходя из вышесказанного, 
заработную плату ППС бюджетных учреж-
дений можно представить в следующем виде 
(Рис. 5).

Должностной оклад предлагается рассчи-
тывать следующим образом:

 Oдолж = Вбр х Кпов, (1)

где Oдолж – должностной оклад; Вбр – базо-
вая расчётная величина; Кпов – повышающий 
коэффициент.

 Кпов = Кслож х Кквал х Кстажа х Кспец, (2)

где Кслож – коэффициент сложности труда, 
рассчитанный по профессионально-квали-
фикационным группам; Кквал – коэффици-
ент квалификации, учитывающий квалифи-
кацию, а именно квалификационные кате-
гории, наличие учёной степени, почётного 
звания и т.п.; Кстажа – коэффициент стажа, 
учитывающий стаж работы в отрасли; Кспец – 
коэффициент специфики, учитывающий 
специфику работы в учреждении (кабинете, 
классе, отделении и т.п.).

При этом базовая расчётная величина 
может изменяться в зависимости от эко-
номической ситуации и финансовых воз-
можностей субъектов РФ и государства в 
целом. В настоящее время предлагается, что  
Вбр = МРОТ (утверждённому на регио-

Рис. 5. Структура заработной платы ППС
Fig. 5. Faculty Salary Structure
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нальном уровне) для учёта региональной 
разницы. В сочетании с обязательной про-
порциональной индексацией всего ФОТ с 
индексацией МРОТ это обеспечит сохране-
ние сложившейся дифференциации оплаты 
труда, а также предотвратит манипуляцию с 
надбавками за эффективную работу.

В заключение отметим, что в настоящее 
время вопрос об изменении структуры за-
работной платы в сторону увеличения доли 
её постоянной части является приоритет-
ным в рамках дальнейшего совершенствова-
ния системы оплаты труда. Трансформация 
системы оплаты труда в части унифика-
ции выплат, применяемых в организациях 
бюджетной сферы, требует усиления го-
сударственного регулирования в вопросах 
установления выплат компенсационного и 
стимулирующего характера, разработки и 
утверждения на федеральном уровне еди-
ных перечней компенсационных и стиму-
лирующих выплат, обязательных для при-
менения во всех учреждениях бюджетной 
сферы независимо от уровня управления 
и ведомственной подчинённости. Единый 
и обязательный порядок формирования 
структуры оплаты труда работников бюд-
жетных отраслей обусловливает целесоо-
бразность закрепления нормы, устанавли-
вающей соотношение частей в структуре 
заработной платы за отработанный период 
на государственном уровне.

Предложенная архитектура системы 
оплаты труда позволит повысить её стиму-
лирующую и воспроизводственную функ-
ции, уменьшить непрозрачность системы 
оплаты труда, а также обеспечит более вы-
сокое качество соответствия данной систе-
мы принципам оплаты труда и требованиям 
российского законодательства.
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