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РЕГИОНАЛЬНЫЕ МОДЕЛИ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕДАГОГОВ НА ОСНОВАНИИ ЭФФЕКТИВНОГО КОНТРАКТА В СИСТЕМЕ СРЕДНЕГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ

Аннотация

Материалы статьи раскрывают актуальные проблемы формирования региональных моделей стимулирования педагогов на основе эффективного контракта в системе среднего профессионального образования. Автор акцентирует внимание на сформировавшихся проблемных областях и негативных тенденциях в механизме формирования, распределения и выплаты заработной платы работникам образования в системе среднего профессионального образования.
В статье проанализированы две основные модели выплат стимулирующего характера на основе эффективного контракта, сложившиеся в региональной практике. Отмечены преимущества и недостатки каждой из рассмотренных систем, а также дана оценка возможности их применения в различных условиях и при разных объемных показателях деятельности учреждений системы среднего профессионального образования.

В заключении представлен авторский взгляд на формирование механизма выплат стимулирующего характера, предложены рекомендации позволяющие адаптировать механизм в различных региональных системах с учетом их специфики и возможностей региональных бюджетов. 
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REGIONAL MODELS OF STIMULATING TEACHERS ON THE BASIS OF AN EFFECTIVE CONTRACT IN THE SYSTEM OF SECONDARY VOCATIONAL EDUCATION

Аnnotation
The materials of the article reveal the actual problems of the formation of regional models of stimulating teachers on the basis of an effective contract in the system of secondary vocational education. The author focuses on the formed problem areas and negative trends in the mechanism of formation, distribution and payment of wages to educational workers in the system of secondary vocational education.

The article analyzes two main models of incentive payments based on an effective contract that have developed in regional practice. The advantages and disadvantages of each of the considered systems are noted, as well as an assessment of the possibility of their application in different conditions and with different volume indicators of the activity of institutions of the secondary vocational education system is given.

In conclusion, the author's view on the formation of a mechanism for stimulating payments is presented, recommendations are proposed that allow adapting the mechanism in various regional systems, taking into account their specifics and the capabilities of regional budgets.
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В российской общественности постепенно проблема обсуждения механизма НСОТ и проблем связанных с новым инструментом в трудовых отношениях – эффективный контракт, постепенно отошла на задний план. Наиболее обсуждаемыми вопросами стали дистанционные формы обучения и проведения итоговой аттестации обучающихся, организация дистанционной формы приемной комиссии в учебных заведения и прочие вопросы. 

По прошествии пяти лет реформирования оплаты труда работников образования, можно говорить как о положительных сдвигах, так и о накоплении негативных тенденций и процессов в рамках формирования, распределения и выплаты заработной платы педагогам в различных регионах. Проблемы реализации эффективного контракта в полной мере не решены. В региональных системах по сей день, нет единого представления о структуре стимулирующих выплат, как на уровне региональных органов  законодательной и исполнительной власти, так и на уровне образовательных учреждений. В большинстве случаев проблема формирования и распределения стимулирующих выплат, как правило, решается локально, исходя из сложившегося представления и их структуре и содержании у руководителя образовательной организации, который как правило редко прислушивается к мнению общественности. Кроме того, по результатам наших социологических опросов, проведенных на интервале 2019 – 2021 гг. среди руководителей, заместителей и педагогов общеобразовательных учреждений, учреждений дополнительного образования, системы дошкольного и среднего профессионального образования до сих пор не решен вопрос со стабильным и понятным для участников начислением стимулирующих выплат. Особый вопрос возникает у работников в случае модели использующей бально-рейтинговый подход, когда не ясно сотрудникам как на стыке двух финансовых годов происходит расчет \ перерасчет стоимости балла. 

Следуя содержанию нормативно-правовых актов, действующих в региональных системах государственного и муниципального управления, а также в программах увеличения оплаты труда работников образования в регионах можно констатировать факт, что в представлении общественности сложилась более или менее полное представление о содержании эффективного контракта, под которым понимается трудовой договор заключенный с работником, в котором конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты труда, показатели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры социальной поддержки. 
Но практика реализации механизмов, по утверждению Е.В. Михалкиной, больше демонстрирует демотивирующие факторы, нежели фактор мотивации к активному творческому и результативному труду. [6]
Действительно, в отдельно взятых система существует серьезная проблема, а именно, управляющие системы не признают стимулирующие выплаты в качестве одной из частей заработной платы, хотя в ряде нормативно-правовых актах четко прописано, что заработная плата состоит из трех частей – оклад, выплаты стимулирующего характера и выплаты компенсирующего характера. Тем самым в случае невыполнение сотрудником заявленных критериев по стимулированию, ему не выплачивается одна из частей заработной платы, а именно стимулирующая часть, что является выплатой заработной платы не в полном объеме. Эта дитохомия до сих пор во многих образовательных учреждениях не решена.
Анализ региональной практики, проведенный на основании периодических изданий и нормативно-правовых актов, отчетной документации региональных министерств образования Российской Федерации позволяет сформулировать ряд выводов. [1, 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10]
Во-первых, региональные и муниципальные власти не однозначно восприняли и реализовали основные концепты, заложенные в распоряжении Правительства РФ № 2190-р. Неоднозначно были истолкованы стимулирующие выплаты по своему содержанию, а также механизмы их начисления.
Во-вторых, обобщая сложившиеся практики методического обеспечения формирования и распределения оплаты труда работников образования можно говорить о нескольких рабочих системах по оплате труда, в основе которых лежит идея реализации эффективного контракта.
Анализ практики, а также проблем, связанных с организацией, учетом, определением структуры и размера стимулирующей выплаты, а также ее постоянной величиной за один и тоже вид работ на интервале финансового года, ростом профессионализма работников позволил нам сформировать свое видение сложившейся картины в региональной системе образования относительно содержания положений и механизма начисления и выплат стимулирующей части оплаты труда работникам образовательных учреждений системы СПО.
Сложность объективной оценки эффективности труда работника обусловлена и чрезмерным числом показателей эффективности в профессиональных образовательных организациях СПО, которые варьируют от 7–10 до 50 и более показателей или оснований(критериев) для стимулирования.
Количество показателей эффективности педагогических работников должно в системе СПО первостепенно согласовываться с целями развития и функционирования конкретного учреждения, ориентирами в управлении кадрами, с реальными результатами работы коллектива образовательной организации. Тем самым выстраиваться на основе программно-целевого управления учреждением СПО, а ментальностью руководителя или коллектива учреждения.
Региональные власти на протяжении все периода реформирования оплаты труда в системе образования пытались систематизировать и упростить механизм стимулирующих выплат. В ходе исследования нами было установлено, что в региональной практике сегодня функционирует три основных модели стимулирования педагогов в системе среднего профессионального образования на основе эффективного контракта. 
Самой распространенной выступает система основанная на бально-рейтинговой оценке достижений работников образования.  На наш взгляд данная системе является не очень удобной и прозрачной, поскольку основана как правило либо очень большом количестве показателей, либо наоборот руководитель стремиться их минимизировать, при этом выпадает достаточно большой перечень видов работ, которые следует стимулировать и оплачивать работникам образовательных учреждений. Но выбор показателей, как правило основан на выбранных руководителем образовательной организации целей управления кадрами. Рейтинг предполагает проведение оценки эффективности с определенной периодичностью и является обязательным для всех педагогических работников. Недостаток данной системы заключается в переменном характере стимулирующих выплат. Кроме того, данная система выплат первостепенно ориентирована на всех, а не на отдельных работников и как правило не учитывает специфику порой даже отдельных подразделений образовательного учреждения.

«Рейтинговая система стимулирования с большим числом показателей и невысокой долей фонда оплаты стимулирующих выплат переменного характера подходит для: образовательных организаций, педагогический коллектив которых не имеет значительных различий между отдельными работниками по показателям эффективности деятельности; образовательных организаций, ориентированных на сохранение «костяка» преподавательского коллектива. 
Рейтинговая система стимулирования с небольшим числом показателей в рейтинге и повышенной долей фонда оплаты стимулирующих выплат переменного характера подходит для образовательных организаций, ориентированных на обновление кадрового состава, на улучшение показателей, характеризующих кадровый состав или рейтинг организации (публикационная активность, освоение новых образовательных технологий или методов преподавания, выход на преподавание в соответствии со стандартами чемпионата WorldSkills и др.).» [1]

Менее распространена в региональных системах оплаты труда работников образования система основанная на стимулировании «по представлению». В данном случае используется небольшой перечень показателей эффективности, которые должны быть сформулированы четко в локальном акте так. Это способствует общему признанию показателей всеми участниками организации, а также отсекает двойственное толкование сути показателей. «Стимулирование «по представлению» подходит для небольших организаций с невысокой численностью педагогических работников, а так же для образовательных организаций, ориентированных на поощрение наиболее активных, инициативных работников.» [1]
Для всех перечисленных систем стимулирования перечень показателей эффективности, их количество должны определяться с учетом возможного изменения фонда оплаты труда и его стимулирующей части. Рекомендуется включать в положения об оплате труда только те критерии стимулирования, которые могут быть реально оплачены исходя из сложившегося в организации фонда оплаты труда. 

Опираясь на результаты исследования ученых и практиков, нами предлагается порядок и условия установления выплат стимулирующего характера в региональной системе в системе среднего профессионального образования свести к следующим положениям.

1. Работникам Учреждения должны устанавливаться повышающие коэффициенты к должностным окладам:

- повышающий коэффициент к должностному окладу по занимаемой должности;

- персональный повышающий коэффициент к должностному окладу.

Данные выплаты носят стимулирующий характер и должны устанавливаться на конкретный период времени в течение соответствующего календарного года.

2. Размеры повышающих коэффициентов к должностным окладам руководящих работников, специалистов и педагогов учреждения должны быть научно обоснованы.

3. Применение повышающего коэффициента к должностному окладу по занимаемой должности не образует новый оклад и не учитывается при начислении иных стимулирующих и компенсационных выплат, устанавливаемых в процентном отношении к окладу.

4. Руководящим работникам, специалистам и педагогам учреждения могут быть установлены выплаты по персональному повышающему коэффициенту к должностному окладу с учетом уровня его профессиональной подготовки, сложности, важности выполняемой работы, степени самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач и других факторов.

Решение об установлении подобных надбавок должен принимать исключительно руководитель учреждения. Применение персонального повышающего коэффициента к должностному окладу не образует новый оклад и не учитывается при начислении иных стимулирующих и компенсационных выплат, устанавливаемых в процентном отношении к окладу.

5. Работникам учреждения по решению руководителя могут быть установлены премиальные выплаты по итогам работы (за месяц, квартал, полугодие, 9 месяцев, год). Премирование работников осуществляется за счет и в пределах средств, предусмотренных на оплату труда. При премировании должны учитываться интенсивность и высокие результаты работы (выполнение в короткие сроки больших объемов работ, оперативное выполнение непредвиденных или дополнительных задач).
Критерии и условия осуществления премиальных выплат устанавливаются локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников. Премиальные выплаты руководителю учреждения устанавливаются с учетом результатов деятельности учреждения. Размеры премирования руководителя утверждаются приказом учредителя. 

6. Все остальные выплаты, рекомендуем производить за счет фонда экономии средств от оплаты труда. За счет такого фонда может быть оказана материальная помощь. Решение об оказании материальной помощи принимает руководитель на основании письменного заявления работника и ходатайству руководителя структурного подразделения. Материальная помощь может быть оказана на лечение, либо в связи с юбилейными датами работника, уходом на пенсию, рождением ребенка и прочее.

7. Оплата труда работников на условиях неполного рабочего времени или неполной рабочей недели производится пропорционально отработанному времени.

8. Индексация должностных окладов работников учреждения должно осуществляться в соответствии с решением Оренбургской областной Думы о региональном бюджете на соответствующий финансовый год, включая индексацию в связи с ростом потребительских цен на товары и услуги.

На наш взгляд данная система имеет следующие плюсы: упрощает распределение стимулирующего фонда, строго ориентирована на каждого сотрудника в рамках принятой профессиональной модели педагога в конкретном учреждении, не страдает от перегруза количеством показателей, а также не зависит от начала и окончания финансового года и может объем финансирования планировать на учебный год с учетом штатного состава педагогов и мастеров производственного обучения.
9. В случае принятия в учреждении решения о повышении должностных окладов и сопутствующем сокращении стимулирующего фонда оплаты труда рекомендуем пересматривать установленные в учреждении перечень показателей эффективности и размеры индивидуального вознаграждения в случае выполнения работником показателей эффективности.

Рекомендуется включать в положения об оплате труда только те критерии стимулирования, которые могут быть реально оплачены исходя из сложившегося в организации фонда оплаты труда.
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