
                 В
ЕС

ТН
И
К

  2015

79

Педагогические науки

УДК 378.126

Г.А. Шабанов1

ОПЫТ И ПРОБЛЕМЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ 
ЭФФЕКТИВНОЙ ПЕДАГОГИЧЕСКОЙ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ 

ВУЗОВ

G.A. Shabanov

EXPERIENCE AND PROBLEMS 
OF STIMULATING EFFECTIVE

PEDAGOGICAL ACTIVITIES 
OF UNIVERSITY PROFESSORS

В статье рассматриваются наиболее   
острые проблемы стимулирования педагоги-
ческой деятельности с учетом квалификации 
и реального вклада каждого преподавателя. 
Анализируется опыт применения различных 
форм материального и морального поощре-
ния, их влияние на мотивацию профессорско-
преподавательского состава вузов. Раскры-
ваются примеры материального стимули-
рования учебной, методической и научно-
исследовательской деятельности преподавате-
лей.

Ключевые слова: формы морального и ма-
териального стимулирования, дифференциро-
ванная оплата труда.

The article deals with the most pressing prob-
lems of stimulating pedagogical activities with re-
gard to every teacher’s qualifi cation and contribu-
tion made. The author analyzes the experience of 
applying various forms of fi nancial and moral in-
centives, and their impact on motivation of univer-
sities’ teaching staff. Some examples of professors’ 
fi nancial incentives for educational, methodological 
and research activities are illustrated.

Keywords: forms of moral and fi nancial incen-
tives, differentiated salary. 

Происходящие  системные преобразова-
ния в высшей школе направлены не только на 
повышение эффективности и качества обра-
зовательной деятельности, но и обеспечение 
достойной заработной платы профессорско-
преподавательского состава. По данным Мини-
стерства образования и науки РФ, заработная 
плата педагогических работников в системе 
высшего образования увеличилась в 2013 году 
на 30,3%, а в 2014 – году на 57,8% по сравне-
нию с уровнем 2012 года [1]. Последователь-
ность курса Министерства образования и нау-
ки РФ на улучшение материального положения 
профессорско-преподавательского состава ву-
зов подтверждает и то обстоятельство, что в 
процедуру мониторинга эффективности обра-
зовательных организаций высшего образова-
ния в 2015 году внесен критериальный показа-
тель, отражающий среднюю заработную плату 
профессорско-преподавательского состава, кото-
рая должна быть выше средней заработной пла-
ты в регионе [2].

1 Доктор педагогических наук, профессор, про-
ректор по учебной работе НОУ ВПО «Российский 
новый университет».

Вместе с тем, изучение деятельности пре-
подавателей ряда московских вузов свидетель-
ствует о том, что улучшение материального 
положения профессорско-преподавательского 
состава не всегда сопровождается повышени-
ем качества образовательной деятельности. По 
данным опроса, 112 преподавателей, одинако-
вое материальное вознаграждение педагогов, 
активно участвующих в создании современных 
образовательных программ, внедрении иннова-
ционных образовательных технологий, разра-
ботке рабочих программ учебных дисциплин и 
средств оценки результатов их освоения, и пе-
дагогов, не проявляющих инициативы и творче-
ства в работе, существенно снижает мотивацию 
добросовестно работающих преподавателей. 
Более 60% педагогов указали на то, что наличие 
на кафедре преподавателей, не участвующих в 
создании необходимых учебно-методических 
материалов, но получающих равную с другими 
заработную плату, не только увеличивает ме-
тодическую нагрузку других преподавателей, 
но и создает напряженность в педагогических 
коллективах. На факультетах и кафедрах немало 
примеров, когда педагогические работники, по-
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лучив заслуженные постоянные денежные до-
платы за ученую степень доктора (кандидата) 
наук или за должность профессора (доцента), 
останавливаются в своем развитии и перестают 
проявлять усердие в работе.

В ходе опроса 80% заведующих кафедрами и 
67% преподавателей высказались за дифферен-
цированную оплату труда профессоров, доцен-
тов в зависимости от их квалификации и личного 
вклада в образовательную деятельность кафедр. 
Целенаправленное изучение этого вопроса [3] 
показало, что дифференциация заработной пла-
ты будет для преподавателя значимой, если раз-
ница между максимальным и минимальным 
должностным окладом составит не менее 20%. 

Изучение вузовского опыта свидетельствует, 
что ректоры высших учебных заведений непре-
рывно совершенствуют систему материального 
стимулирования лучших своих педагогов, раз-
рабатывают собственные положения об оплате 
труда преподавателей [4]. Такие положения, как 
правило, предусматривают: награждение ценны-
ми подарками и призами; специальные выплаты 
за достигнутые успехи в обучении и воспитании 
студентов; премии за победу в конкурсах на луч-
шего лектора, лучшее учебное пособие; выплаты 
ректорской надбавки за методическую и научную 
работу; предоставление оплачиваемого творче-
ского отпуска; доплату за перевыполнение норм 
учебной, методической и научной работы и др.

Так, например, в НОУ ВПО «Российский но-
вый университет» в Положении об оплате тру-
да профессорско-преподавательского состава 
предусмотрена выплата специальных стимули-
рующих надбавок, в основу назначения которых 
положены следующие принципы:

– стимулирующие надбавки выплачиваются 
за конкретные результаты в учебной, методиче-
ской, научной работе, обеспечивающие качество 
образования и выполнение нормативных требо-
ваний к осуществлению образовательного про-
цесса в вузе;

– стимулирующие надбавки выплачиваются 
дополнительно к предусмотренным законода-
тельством РФ доплатам за ученое звание и долж-
ность профессора (доцента);

– виды учебной, методической и научной ра-
боты, за которые назначаются стимулирующие 
надбавки, являются добровольными, и препо-
даватель выполняет их только по собственной 
инициативе;

– условия для выплаты соответствующих 
стимулирующих надбавок конкретны и не зави-
сят от субъективной оценки должностных лиц, 
принимающих решение об их назначении; 

– условиями для выплаты соответствующих 
стимулирующих надбавок деканам факультетов, 
заведующим кафедрами являются не только их 
личные показатели в учебной, методической и 
научной деятельности, но и состояние дел на по-
рученном участке работы; 

– стимулирующие надбавки назначаются на 
весь учебный год и могут быть отменены рек-
тором в случае несоблюдения преподавателем 
условий для их назначения.

Виды, размер и условия для назначения сти-
мулирующих надбавок показаны в таблице 1.

Таким образом, месячный фонд оплаты тру-
да преподавателя представляет собой своео-
бразный «слоеный пирог» и включает в себя 3 
составные части: а) базовый оклад, б) обязатель-
ные надбавки к базовому окладу за должность 
доцента (профессора), за ученую степень канди-
дата (доктора) наук, в) стимулирующие надбав-
ки (см. рис. 1) 

На рисунке 1 видно, что стимулирующие 
надбавки, которые преподаватель может полу-
чить, только выполнив определенную учебную, 
методическую, научную работу, составляют у 
доцента 47%, а у профессора – 38% месячного 
фонда оплаты труда. Внедрение системы сти-
мулирующих надбавок предоставляет педагогу 
возможность добровольно, по собственной ини-
циативе увеличить свой месячный фонд оплаты 
труда почти в 2 раза. 

Анализ накопленного в НОУ ВПО «Россий-
ский новый университет» опыта стимулирова-
ния педагогической деятельности профессорско-
преподавательского состава с использованием 
специальных надбавок позволяет сделать сле-
дующие выводы.

Во-первых, при переходе к системе стиму-
лирующей оплаты труда необходима большая 
подготовительная работа, разъясняющая препо-
давателям смысл и условия назначения стимули-
рующих надбавок. Первоначально значительная 
часть преподавателей рассматривает нововведе-
ния как дальнейшую интенсификацию педагоги-
ческого труда, а не как возможность повышения 
заработной платы, считая, что такие надбавки 
еще необходимо заработать. Особенно серьез-
ные возражения у педагогов вызвала надбавка 
за создание и поддержку в сети Интернет персо-
нального образовательного сайта преподавателя, 
на котором бы он размещал основной учебный 
материал по преподаваемой дисциплине (тек-
сты лекций, авторские учебники, презентации, 
планы семинарских и практических занятий, 
проблемные задания для самостоятельной ра-
боты студентов, структурно-логические схемы, 
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вопросы для повторения, фонды оценочных 
средств для текущего и промежуточного контро-
ля, основную и дополнительную учебную лите-
ратуру, сведения о дополнительных электронных 
ресурсах и др.). 

Преподаватели указывали на необходимость 
защиты их авторских прав на разработанные 
лекции, другие методические материалы, не-
готовность приходить в аудиторию для чтения 
лекций, конспекты которых уже доступны для 

Таблица 1
Стимулирующие надбавки к заработной плате профессорско-преподавательского состава

№
п/п

Вид стимулирующей 
надбавки

Размер (в % к 
базовому окладу 
преподавателя) 

Условия для назначения

1. за ученое звание про-
фессора (доцента)

15% (5%) Наличие ученого звания профессора (доцента).
Наличие одного из нижеперечисленных условий:
– не менее четырех (трех) публикаций за предыдущие 
три года в научных журналах с импакт-фактором не 
ниже 0,03;
– руководство работой одного (или более) аспиранта, 
успешно прошедшего аттестацию в предшествующем 
году;
– руководство работой студенческого научного круж-
ка (при наличии отчета) в предшествующем году;
– руководство НИР.

2. за увеличенное число 
студентов 

15% Декану факультета – при численности студентов фа-
культета более 900.

3. за увеличенное количе-
ство преподавателей 

10% Заведующему кафедрой – при численности препо-
давателей на кафедре, приведенных к полной ставке, 
более 10.

4. за высшую (первую) 
квалификационную 
категорию

25% (15%) Решения уполномоченного органа о присвоении пре-
подавателю, реализующему программы СПО, соот-
ветствующей квалификационной категории.

5. за высокую ответствен-
ность в соблюдении 
требований трудовой 
дисциплины

25% Наличие у преподавателя к началу учебного года 
разработанных и обновленных учебно-методических 
комплексов, рабочих программ по всем преподавае-
мым учебным дисциплинам.
Выполнение преподавателем в предыдущем учеб-
ном году установленных ему обязательных объемов 
учебной работы.
Отсутствие опозданий, срывов учебных занятий, 
других нарушений правил внутреннего трудового 
распорядка.

6. за тьюторскую работу в 
институте дистанцион-
ного образования

25% Своевременное формирование учебных заданий, про-
верка, оформление рецензий и выставление оценок в 
электронных кабинетах студентов.

7. за образовательный ре-
сурс в сети Интернет

25% Решение специальной комиссии вуза о соответствии 
персонального образовательного ресурса преподава-
теля установленным требованиям.

8. за научную публикацию 25% Работа должна быть опубликована в течение преды-
дущего календарного года в журналах, входящих в 
базы данных Scopus, Web of Science, РИНЦ (импакт-
фактором журнала более 0,4).

9. за личный индекс 
Хирша

25% Личный индекс Хирша преподавателя должен превы-
шать i-индекса вуза
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студентов, отсутствие у них необходимых компе-
тенций для создания персонального сайта и др. 
Беседы, методические занятия с преподавателя-
ми, показ образцов уже созданных образователь-
ных ресурсов позволили переломить негативное 
отношение педагогов к этой стимулирующей 
надбавке. На рисунке 2 показана динамика роста 
численности преподавателей НОУ ВПО «Рос-

сийский новый университет», получающих над-
бавку за создание и поддержку персонального 
образовательного сайта в сети Интернет.

Во-вторых, условия для назначения сти-
мулирующих надбавок должны находиться в 
зоне ближайшей перспективы в деятельности 
большей части преподавателей. Общедоступ-
ные условия для назначения стимулирующей 
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Рис. 1. Структура месячного фонда оплаты труда доцента и профессора
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Рис. 2. Динамика роста численности преподавателей, получающих надбавку за создание и поддержку персонального 
образовательного сайта в сети Интернет.
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надбавки воспринимаются преподавателями 
как само собой разумеющееся повышение зара-
ботной платы, не требующее улучшения их пе-
дагогической деятельности. Слишком сложные 
условия кажутся педагогам недостижимыми и 
не стимулируют их заниматься соответствую-
щим видом методической или научной работы. 
В зависимости от интересов вуза, ректор имеет 
возможность устанавливать различный уровень 
сложности для получения той или иной стимули-
рующей надбавки. Так, в целях улучшения обра-
зовательного процесса в Институте дистанцион-
ного обучения и материального стимулирования 
преподавателей, реализующих дистанционные 
образовательные технологии, для получения 
надбавки за тьюторскую работу были установ-
лены условия, которые смогли выполнить 100% 
преподавателей-тьюторов, при этом надбавку за 
личный индекс Хирша смогли получить только 
4% преподавателей. Среди преподавателей, реа-
лизующих программы среднего профессиональ-
ного образования, смогли получить первую пе-
дагогическую категорию и соответствующую ей 
стимулирующую надбавку менее 25% педагогов.

В-третьих, в течение семестра обучения ни 
одному педагогу из числа доцентов и профессо-
ров не удалось получить более 4 установленных 
для них стимулирующих надбавок. Основная 
часть преподавателей получает 1–2 стимулиру-
ющие надбавки. В таблице 2 представлены све-
дения о количестве стимулирующих надбавок, 
получаемых преподавателями из числа доцентов 
и профессоров.

Данные, приведенные в таблице, свиде-
тельствуют о том, что, с одной стороны, в вузе 
имеется значительное число педагогов (более 
30%), которые не готовы улучшать качество соб-
ственной образовательной деятельности даже 
при условии дополнительного материального 
вознаграждения. С другой стороны, необходим 
определенный период, не менее года, чтобы 
преподаватели смогли улучшить свою педагоги-
ческую деятельность и выполнить условия для 
получения стимулирующих надбавок. По итогам 
учебного года условия их назначения могут быть 
пересмотрены.

Таблица 2
Количество стимулирующих надбавок, 

получаемые доцентами и профессорами 
Количество получаемых 
надбавок

% доцен-
тов

% профес-
соров

1. Не получают ни одной 
надбавки

31,5% 30%

2. Получают 1 надбавку 30% 24%

3. Получают 2 надбавки 18,5% 39%
4. Получают 3 надбавки 13,5% 7%
5. Получают 4 надбавки 6,5% –
6. Получают 5 надбавок – –
7. Получают 6 надбавок – –

В-четвертых, улучшение материально-
го положения должно сопровождаться и мо-
ральными формами поощрения эффективной 
педагогической деятельности профессорско-
преподавательского состава. В беседах и опросах 
48% преподавателей указали на то, что наряду с 
материальным вознаграждением для них не ме-
нее важны положительные оценки их деятельно-
сти со стороны руководства вуза, коллег, студен-
тов в форме морального одобрения, обобщения 
опыта, объявления благодарности, награждения 
грамотой, чествования, награждения знаком «По-
четный работник высшего профессионального 
образования» и др.

Целенаправленный выбор разнообразных 
форм материального и морального поощре-
ния, имеющих для преподавателя личностный 
смысл, позволяет избирательно актуализиро-
вать и опредмечивать наиболее значимые для 
него потребности, осуществлять прямое и опо-
средованное воздействие на его мотивацию. 
Справедливая оценка и достойное вознаграж-
дение эффективной, творческой педагогической 
деятельности профессорско-преподавательского 
состава является одним из важных факторов, 
позволяющих улучшать качество вузовского об-
разования и готовить специалистов, конкуренто-
способных на международном рынке труда. 
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