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В соответствии с новой системой опла-

ты труда в университете наряду с обяза-
тельными выплатами могут устанавли-
ваться и другие выплаты (надбавки) сти-
мулирующего характера. В положении об 
оплате труда содержится весьма обшир-
ный перечень таких выплат, но, как пред-
ставляется, для его эффективного исполь-
зования необходимо разработать меха-
низм их применения. Готовя реформу 
системы оплаты труда, Рособразование 
разработало критерии эффективности 
работы государственных вузов и пример-
ных показателей стимулирования про-
фессорско-преподавательского состава и 
научно-педагогических кадров. Создан-
ная в нашем университете рабочая груп-
па при подготовке положения об оплате 
труда руководствовалась этими докумен-
тами и теми предложениями, которые 
вносились членами рабочей группы. Те-
перь предстоит следующий этап: разра-
ботка системы стимулирующих выплат 
для разных категорий сотрудников уни-
верситета (в первую очередь, для руково-
дителей структурных подразделений и 
заведующих кафедрами). Эта система 
должна способствовать созданию эффек-
тивных стимулов для более продуктив-
ной работы руководителей подразделе-
ний и других сотрудников университета. 

Чтобы она работала действительно эф-
фективно, она должна быть ясной и чет-
кой и не содержать слишком большого 
числа различных показателей. Это долж-
ны быть понятные и достаточно конкрет-
ные индикаторы. Одновременно эти по-
казатели должны быть измеримы и со-
держать качественные характеристики, 
которые отражали бы динамику развития 
тех или иных структурных подразделе-
ний, их достижения. Ведь и институты, и 
факультеты, и кафедры у нас очень силь-
но отличаются друг от друга, а филиалы 
университета, например, еще более спе-
цифичны. Мне кажется, что для решения 
этой сложнейшей задачи необходимо 
создать рабочую группу и дать ей пору-
чение подготовить предложения по вне-
дрению новой системы надбавок таким 
образом, чтобы ее можно было ввести в 
действие с 1 февраля 2009 г.  

Возвращаясь к положению об оплате 
труда, необходимо отметить, что работа 
над ним велась в тесном сотрудничестве с 
профкомом университета и согласовано с 
ним. Хочется выразить надежду, что из-
менения в системе оплаты труда будут 
способствовать дальнейшему развитию 
университета и приведут, в конечном 
итоге, к росту благосостояния его сотруд-
ников.  

 
 

Е. А. Езерская, 
начальник отдела земельных и имущественных отношений 
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Прежде всего, следует отметить, что 
при переходе на новую систему оплаты 
труда названия должностей рабочих при-
ведены в соответствие с характером вы-
полняемой работы. Так, например, если 
раньше должности рабочих категорий обо-
значались как рабочий по текущему ре-
монту, рабочий по комплексному обслу-
живанию, высококвалифицированный ра-

бочий, то в соответствии с новым штатным 
расписанием они обозначены как слесарь-
сантехник, электромонтер, газоэлектро-
сварщик, плотник, уборщик, дворник.  

Весьма положительным эффектом от 
переименования рабочих должностей яв-
ляется тот факт, что в соответствии с дей-
ствующими нормативными актами уни-
верситет получит возможность приобре-
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тать за счет внебюджетных средств спец-
одежду (спецсредства) по тем должно-
стям, которые там перечислены (по долж-
ностям типа «рабочий по…» это было  
запрещено).  

По состоянию на 01.11.2008 г. в РГПУ 
им. А. И. Герцена количество ставок ад-
министративно-хозяйственного персонала 
составляет 1047 единиц, что составляет 
21,2% от общей численности всего персо-
нала университета. При этом из общей 
численности административно-хозяйст-
венного персонала 859 человек имеют 
должностной оклад 1–3 разрядов Единой 
тарифной сетки, т. е. 82% работающих в 
этом секторе имеют самые низкие оклады. 
Именно поэтому необходимо особенно 
отметить тот факт, что с 01.12.2008 г. са-
мый низкий оклад составляет 4330 руб-
лей, а это с 01.01.2008 г. — устанавливае-
мый Правительством РФ минимальный 
размер оплаты труда.  

Университет всегда изыскивал воз-
можности для установления надбавок  
административно-хозяйственному персо-
налу, и при переходе на новую систему 
оплаты труда эту практику необходимо 
продолжить.  

Не только руководству университета, 
но и хозяйственным службам необходимо 
подготовить предложения по оптимиза-
ции численности персонала для высвобо-
ждения средств для установления стиму-
лирующих надбавок. Возможно, следует 
рассмотреть варианты совмещения в од-
ном лице нескольких смежных специаль-
ностей, что, с одной стороны, увеличит ин-
тенсивность труда, а с другой — позволит 
сократить штатные должности. В качестве 
эксперимента, возможно, следует рассмот-
реть использование аутсорсинга при об-
служивании учебных корпусов. Термином 
аутсорсинг персонала обозначается услуга 
в области кадрового менеджмента по вы-

воду персонала за штат компании-заказ-
чика и оформлению его в штат компании-
провайдера. Не следует это путать с ис-
пользованием услуг сервисных компаний. 
При этом провайдер берет на себя полную 
юридическую ответственность за персо-
нал. В России, в основном, популярно ис-
пользование аутсорсинга в области охраны 
или уборки помещений, одной из наиболее 
трудоемкой и нетворческой части работы 
административно-хозяйственного персо-
нала. Необходимо отметить общие для 
всех очевидные преимущества примене-
ния аутсорсинга персонала: а) снижение 
числа сотрудников в штатном расписании 
позволяет уменьшать прямые расходы 
предприятия; б) значительное уменьше-
ние юридических сложностей, связанных 
с риском по выплате компенсаций в слу-
чае увольнения сотрудников; в) возмож-
ность увеличения заработных плат за счет 
оптимизации управления; г) возможность 
проверки всех новых сотрудников на 
профессиональное и корпоративное соот-
ветствие.  

При определении размера выплат сти-
мулирующего характера для каждого кон-
кретного работника мы неизбежно столк-
немся с проблемой оценки конечных ре-
зультатов его труда. В ситуации жесткой 
регламентации финансового стимулирова-
ния возникнет потребность ежемесячного 
(ежеквартального) анализа итогов работы 
каждого конкретного подразделения, с по-
следующим определением персонального 
вклада того или иного сотрудника в общее 
дело. Отправной позицией для решения 
этой задачи, на мой взгляд, могло бы по-
служить в качестве апробации введение 
системы ежемесячного (ежеквартального) 
планирования работ с последующим отче-
том о выполнении. На основе выводов 
принимать решение об установлении тех 
или иных выплат. 

 
 

А. Н. Соколов, 
заместитель председателя объединенной первичной 
 профсоюзной организации сотрудников и студентов 

 


