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 Верховцевой Людмилы Леонидовны
Уважаемые коллеги!
Сегодня мы обсуждаем проблемы начального этапа введения новой системы оплаты труда в бюджетных учреждениях Удмуртской Республики. Я попытаюсь расставить акценты на системе общего образования.
Если принять за аксиому утверждение, что учитель - это не разнорабочий, это работник высокой квалификации, по крайней мере, нас так декларативно всегда представляют, то, безусловно, и заработная плата его должна быть достойной, по крайней мере не ниже установленной законом РФ «Об образовании».
Путь длиною в 17 лет и к тому же глобальный кризис позволяет нам заметить, что это лишь прекрасное далеко.
Проведем контент-анализ имеющихся по данному вопросу документов и реалий прошедших 2-х месяцев жизни в условиях  Постановления Правительства Удмуртской Республики от 27 октября 2008 года №254 «Об  оплате труда работников государственных бюджетных учреждений Удмуртской Республики»:
с 1992 года оплата труда производилась по ETC, т.е. разряды - коэффициенты - оклады. Но коэффициенты планомерно снижались, в 2,4 раза - к 2006г., затем на этом уровне остановились. Сделать 1 разряд на уровне прожиточного минимума так за 16 лет и не удалось. Поэтому появилось резюме: в условиях ETC не удалось приблизиться к выполнению норм оплаты труда, предусмотренных законом, создать реальный стимул для привлечения в образовательные учреждения (ОУ) молодых специалистов, предотвратить продолжающийся отток высококвалифицированных работников и увеличение среднего возраста педагогических работников.
	год применения ETC 
	1 
	8 
	12 
	13 
	14 
	15 

	1992 
	1 
	3,12 
	5,10 
	5,76 
	6,51 
	7,36 

	2006 
	1 
	1,699 
	2,423 
	2,618 
	2,813 
	3,036 

	2008 
	1 
	1,699 
	2,42 
	2,62 
	2,81 
	3,04 

	оклад 
	1100 
	1869 
	2665 
	2880 
	3094 
	3340 


Если применить коэффициенты 1992 г. из расчета 4330 рублей - 1 разряд сегодня, мы бы получили:
	
	1
	8
	12
	13
	14
	15

	оклад
	4330
	13509,6
	22083
	24940,8
	28188,3
	31868,8


Достойное решение проблемы, которое позволило бы значительно улучшить кадровое благополучие системы образования.
Но получается сегодня как у Крылова: лебедь, рак и щука. Хотим чуть приподняться над ситуацией, но почему-то пятимся назад, чтобы уложиться в отведенный бюджет, а меж тем прибавку столь незначительную каждый раз в 11 - 14 - 15% до ее введения успешно «съедает» инфляция и рост цен, а нынешнюю в 6,8% просто изъяли из бюджетов ОУ, говорят временно.
Постановление №254 в виде трех таблиц на переходный период к новой системе оплаты труда не столько улучшило ситуацию в учреждениях образования, сколько внесло определенную диспропорцию и рассогласование с ТК РФ, в котором утверждается, что заработная плата - это вознаграждение за труд. Разберем на конкретных примерах:
учительский труд складывается из учебной нагрузки, проверки тетрадей, классного руководства, заведование кабинетами, особенно повышенной опасности, еще может быть руководство ГМО, учебно-исследовательская деятельность с учащимися (это обязательно для ОУ повышенного уровня образования), углубленное преподавание предметов и т.п. Выгодно ли сегодня учителю всем этим заниматься? - «Нет и еще раз нет». 

	
	педагог 1 категории (13р.):
	педагог 9 разряда 

(стаж 2-5 лет)

	Ставка за 18 часов
	4477,0
	3192,0

	Проверка тетрадей 10%
	447,7
	319,2

	Районный коэффициент 15%
	738,7
	526,7

	Повышающая надбавка
	-
	265

	Всего
	5663.4
	4302.9

	Из таблицы 3 должно быть
	6174
	5485


	Размер повышающей надбавки
	510,6
	1182.1


Доплата за классное руководство - 25% составляет 1119 (13р.) и 798 (9р.) рублей (пока есть еще 1000 р. из расчета 25 учащихся в рамках ПНПО). Стоит ли напрягаться, заниматься воспитательной работой, отвечать за уровень воспитанности и гражданственности, если половину этой суммы или почти в 2 раза больше можно получить просто так.
Если учитель ведет 1,5 ставки, и преподает на углубленном уровне и выполняет дополнительные функции, то:
	за 27 час.
	6715,5

	углубленное преподавание 20%
	1343,1

	итого, оклад
	8058,6

	проверка тетрадей 10%
	671,6

	классное руководство 25%
	1119

	руководитель ГМО 10%
	447,7

	итого
	10296,9

	районный коэффициент 15%
	1544,5

	всего
	11841,4


нет доплаты, хотя его вклад в деятельность ОУ значительно выше. Но процесс его стимулирования практически станет невозможным по причине, расходования ФОТ на необоснованные выплаты согласно таблицы 3.
Парадоксально, но факт - доплата за 1 категорию составляет сегодня 333 рубля, за высшую - 334 рубля, (в 2008 г. это было 312 руб. 36 коп.). Трудно соизмерить все виды затрат учителя, чтобы пройти процедуру аттестации согласно регламенту с фактической материальной оценкой этого статуса.
В то же время, повышающая надбавка 1 разряда составляет 1456,73 рубля в месяц без аттестации, без особых требований к уровню квалификации.
Педагогу нет необходимости стремиться к более качественному труду, выполнять работы в большем объеме, более сложные по содержанию, что прямо противоречит концепции модернизации российского образования. И это уже стало очень нравиться некоторым работникам.
Стартовый уровень заработной платы учителя:
	Ставка за 18 часов
	2907,0

	Проверка тетрадей 10%
	290,7

	Районный коэффициент 15%
	479,7

	Всего
	3677,4

	Из таблицы 3 должно быть
	5325


Размер повышающей надбавки -
1647,6 р., что на 190,9 рубля больше, чем для МОП.
Если на должности МОП сейчас постоянно есть очередь, то на должность учителя никто в очереди не стоит. Я не против МОП хотя бы за то, что они каждое лето готовят наши школы к началу нового учебного года, выполняют непростые ремонтные работы. Но, почему мы закрываем глаза на тот факт, что при таком подходе к оплате труда учителем быть сегодня не выгодно.
Но самое главное, если ОУ выплатит все повышающие надбавки до таблицы 3, то на доплаты за качество, сложность, результаты и т.п. имеющегося ФОТ просто уже не будет. Положения о выплатах стимулирующего характера, о доплатах и надбавках теряют всякий смысл. Уже появились трудности в распределении обязанностей на время отсутствия основного работника, например, по причине болезни. А цена вопроса 3 таблицы, например, для нашей гимназии - это 66 тысяч рублей.
На федеральном уровне нормативная база новой системы оплаты труда готова. Нельзя ли ускорить процесс переноса ее на субъекты РФ и на муниципальный уровень, утвердить примерный перечень компенсационных и стимулирующих выплат. Да и в законе УР, который Государственный совет готовится принимать, хотелось бы видеть не только переходный период, но и то, что нас ожидает в 2010 году. Это 1 предложение.
Другие предложения:
1. Предоставить руководителю ОУ возможность довести заработную плату работников до уровня не ниже, указанного в таблице 3 Постановления 254 за счет установления доплат за конкретные виды работ необходимые для развития ОУ.
2. В случае отказа работника исполнять дополнительные функции оплату производить по факту.
3. На пленарном заседании Общественной палаты рассмотреть кадровое благополучие системы образования УР.
В 2010 году, в год Учителя, мы должны перейти новую систему оплаты труда по типу федеральных учреждений. Предположим, у нас будет базовая часть ФОТ -70%, т.е. то, что мы сейчас имеем, и дополнительно 30% стимулирующая часть ФОТ. Насколько мы готовы к объективному справедливому стимулированию работников за конкретную значимую для ОУ деятельность и качество работы при условии выполнения стандарта качества общего образования.
Возникает ряд проблем:
во-первых, ОУ дано право самому определить показатели качества и результативности, а дело это совсем непростое. Показатели и критерии должны быть просто измеряемые, не зависящие от субъективного мнения руководителя, понятны работнику; во-вторых, должен быть несложный мониторинг изучения качества труда работника; в-третьих, не понятна роль органов государственно-общественного управления. Я не думаю, что неспециалист сможет оценить, например, эффективность применения учителем современных педагогических технологий, для этого надо систему уроков у учителя изучить, придумать методику оценки эффективности и т.д.
Если же мы пойдем по принципу «ты, мне кажется, - хороший, он – плохой» - мы дискредитируем саму идею новой системы оплаты труда, когда за качественный труд платится значительно больше.
Нет ничего хуже обманутых надежд (Клаус Кобьелл). Надо заложить твердую почву под ногами тех, кто учит, чтобы такой же твердой она была под ногами тех, кто учится. Стихотворение «Выбор» В Куприянова утверждает:
Однажды изобрести крылья и улететь поутру или
Просто раздать бескрылым каждому по перу.
Перевод отечественных школ на отраслевую форму оплаты труда (ОФОТ) уже внедрили более чем в 40 регионах страны. Оплата труда российских учителей начала осуществляться в ряде регионов по-новому - ее напрямую связывают с результатами их деятельности. О том, по каким критериям оценивать педагогический труд, а также о размерах вознаграждения за преподавание «разумного, доброго, вечного» идет сегодня дискуссия в СМИ.
Зарплата учителя делится на две части - базовую и стимулирующую. Базовая (70%) будет зависеть от его квалификации и учебной нагрузки, а стимулирующая - от того, насколько хорошо он выполняет свои обязанности.
Таким образом, ОФОТ направлена на то, чтобы поставить зарплату учителя в зависимость от качества труда. «Хороший» педагог должен получать хорошо, а «плохой» - сидеть на «голом» окладе.
В результате, новая система может привести к тому, что вместо контроля за качеством преподавания и методической поддержки заместителям директора придется заняться распределением денег. Причем, далеко не в самой цивилизованной форме.
Учительские коллективы по природе своей очень сложные. И главная причина - в тендерном дисбалансе, т.к. на 90% эти коллективы женские. Раньше при оценке труда педагога действовал жесткий принцип — количество уроков умножалось на коэффициент по ETC, плюс доплата за категорию, классное руководство, проверку тетрадей и пр.
При ОФОТ такой ясности уже не будет. Директор и коллектив получат право самостоятельно распоряжаться 30% финансовых средств. Это значит, что напряжение в школах еще больше возрастет.
ОФОТ внедряется с самыми благими целями - поощрить старательных педагогов и наказать нерадивых. Учителю сегодня приходится много заниматься так называемой «сверхурочной» работой, не входящей в круг прямых должностных обязанностей. Это почти никак не оплачивается, поскольку не входит в учебный план. По-существу, учитель получает зарплату урокодателя. Кроме того, практически никак не поощряются личные качества работника: и талантливый учитель, преподающий по новым технологиям, и учитель, работающий по старинке, получают практически одинаково.
При ОФОТ на заработную плату влияют не только учебные часы, но и вся работа в целом, в том числе, внеклассная и методическая.
Однако есть опасение, что дележ денежного пирога не всегда будет справедливым. Во-первых, субъективное отношение директора, во-вторых, отношение учащихся к педагогу (а их мнение рекомендуется учитывать) часто необъективно: строгий, требовательный учитель проигрывает «душке», позволяющему делать на уроках все что захочется, или «либералу», ставящему явно завышенные оценки (в угоду родителям).
Тогда неизбежно возникает вопрос: где объективные критерии оценки учительского труда?
Система грейдов — это один из вариантов перехода от ручного управления, когда директор принимает решение о судьбе сотрудников интуитивно, к автоматизированной четкой структуре работы с персоналом
Суть инициативы состоит в создании объективных показателей оценки педагогического труда на основе метода направляющих таблиц Э. Хея.
Основополагающими постулатами являются:
1. Грейдинговая система оплаты труда нужна для того, чтобы наиболее полезные для ОУ сотрудники получали самые высокие оклады.
2. Система грейдирования как процесс формирования тарификатора должностей позволит сформировать в ОУ грейды, т.е. группы должностей, обладающих примерно одинаковой ценностью для ОУ. Каждому грейду соответствует определенный размер окладов. При этом в один грейд могут попасть люди разных профессий.
3. Система грейдов позволяет повысить ценность должности и является хорошим инструментом для долгосрочной мотивации сотрудников. Сотрудник должен понимать какая ответственность лежит на нем, насколько сложные задачи перед ним стоят, какие решения он имеет право принимать, какова масштабность последствий таких решений, какой уровень знаний, навыков и компетенций необходим для его должности, т.е. есть перечень обязанностей и ответственности в рамках каждой позиции и соответствующий уровень оклада.
4. Грейдинговая система есть способ упорядочить систему оплаты труда, отсекая возможность субъективизма.
5.
Инновации в образовании - процесс вечный как само образование. Инновации в оплате труда важно выращивать в самой школе.
Метод Направляющих профильных таблиц Хея (The Hay Guide Chart Profile Method), у нас больше известный под названием "Метод Хея", - один из самых популярных методов оценки должности сегодня в мире.
Метод разработал американский консультант Эдвард Хей (Edward N. Hay) в конце 40-х годов, взяв за основу факторную систему оценки должностей. Направляющие таблицы впервые были применены им при оценке 450 управленческих должностей в компании General Foods Corporation. Однако обнародован метод был только в 1962 году ассоциацией "Edward N. Hay Associates", которой перешли авторские права, после смерти автора метода.
Система оценки работ в образовательном учреждении основана на утверждении, что в любой, даже уникальной должности, может быть определен и измерен набор общих факторов. Эти факторы фокусируются на добавленной стоимости работы для ОУ, декомпозируя эту добавленную стоимость в следующие составляющие:
· Знания
· Творческий потенциал / Способность решать нестандартные задачи (проблемы)
· Ответственность
Фактор «Знания» разделен в свою очередь на три субфактора. Таким образом, в итоге получается 5 различных факторов для оценки рабочего места (должности), как это указано на рисунке:
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Данный метод разработан для бизнеса, но вполне может быть переработан на систему образования.
Спасибо за внимание! 
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Профессиональные знания в предметной области





Сложность и разнообразие





Навыки взаимодействия с людьми








