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получении университетом утвержден- 
ных лимитов бюджетных обязательств на 
2009 г. Таким образом, чтобы создать 
фонд для выплаты стимулирующих над-
бавок в объеме 30% к 2010 г. (а в соответ-
ствии с правительственным постановле-
нием мы обязаны это сделать к 2010 г.), 
необходимо провести работу по совер-
шенствованию структуры университета, 
оптимизации штатного расписания.  

Сегодня в штатном расписании универ-
ситета за счет средств федерального бюд-
жета содержится 4141 ставка. 42,7% — 
профессорско-преподавательский состав, 
фонд заработной платы для него 69,9%. 
Учебно-вспомогательный персонал со-
ставляет почти 24%, это 13,3% фонда за-
работной платы. Административно-управ-
ленческий персонал — 12%, 9,2% фонда 
заработной платы. Прочий персонал (его у 
нас почти 1000 ставок, это очень малень-
кие оклады, в основном 1–3 разряд) со-
ставляет 21,7% с фондом зарплаты 10,4%.  

В соответствие со штатным расписани-
ем на оклады с повышающими коэффици-

ентами предусмотрено 72,2%. 27,2% со-
ставляют обязательные стимулирующие 
надбавки, менее 1% компенсационные 
выплаты.  

Говоря о новой системе оплаты труда, 
необходимо отметить, что постановлением 
Правительства РФ от 5 августа 2008 г.  
№ 583 установлен отличный от действую-
щего ранее порядок определения должно-
стного оклада руководителя. Этот оклад 
составляет до 5 размеров средней заработ-
ной платы основного персонала универси-
тета. К основному персоналу относятся 
должности профессора, доцента, старшего 
преподавателя и ассистента. Должностные 
оклады проректоров и главного бухгалтера 
устанавливаются на 10–30% ниже должно-
стного оклада ректора.  

В завершение необходимо подчерк-
нуть, что переход на новую систему опла-
ты труда затрагивает всех и каждого со-
трудника университета. От того, насколь-
ко эффективно и качественно мы будем 
работать, зависит размер заработной пла-
ты всех и каждого.  

 
 

А. Я. Линьков, 
декан факультета экономики 

 
НОВАЯ СИСТЕМА ОПЛАТЫ ТРУДА: ВЗГЛЯД ЭКОНОМИСТА 

 
Необходимость введения новой 

системы оплаты труда для со-
трудников федеральных бюджетных 
организаций очевидна. Прежняя 
система оплаты труда, базиро-
вавшаяся на Единой тарифной 
сетке (ЕТС), была в очень боль-
шой степени распределительной, 
уравнительной и компенсацион-
ной, но не стимулирующей, не 
нацеливающей на трудовую отда-
чу. В 1992 г., когда эта систе-
ма была введена в условиях ост-
рой нехватки бюджетных средств, 
уравнительный подход в формиро-
вании зарплат в бюджетных орга-
низациях был неизбежным. На 
значительную дифференциацию за-

работных плат в бюджете просто 
не было денег.  
Попытки усиления стимулирую-

щей роли ЕТС предпринимались 
через простое увеличение та-
рифной составляющей зарплат. В 
2005, 2006 и 2007 гг. повыша-
лась ставка первого разряда 
ЕТС и соответственно подтяги-
вались размеры зарплат по всем 
разрядам. Для обеспечения го-
сударственных гарантий по оп-
лате труда в условиях сильной 
инфляции повышался (минималь-
ный размер оплаты труда) и 
вводились так называемые сти-
мулирующие (а по сути, компен-
сирующие потери от инфляции) 
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надбавки (например, на 14% с 1 
февраля 2008 г.).  
За 16 лет (1992–2008 гг.) бы-

ло принято более 1000 норматив-
ных актов, вводивших различного 
рода компенсации и надбавки. В 
результате надтарифная часть 
заработка работников достигала 
80% общего заработка. Некоторые 
виды надбавок превышали тариф в 
десять и более раз. Стало оче-
видно, что система, базирующая-
ся на ЕТС, себя полностью ис-
черпала. Во-первых, так как 
надбавки в основном выполняли 
компенсирующую функцию, зарпла-
та как таковая перестала носить 
стимулирующий характер. Призна-
нием этого стал переход от меж-
разрядного соотношения ставок 
18 разряда  
к первому, равного 10:1, к со-
отношению 4:1. Во-вторых, сис-
тема, базирующаяся на ЕТС, в 
принципе была не в состоянии 
учесть особенности труда в раз-
ных отраслях, при разном каче-
стве труда и разной квалифика-
ции работников зарплаты могли 
быть одинаковыми. В-третьих, 
нельзя было существенно повы-
сить зарплату работникам с низ-
кими разрядами, так как это 
требовало одновременного повы-
шения зарплат по всей вертикали 
ЕТС, а на это у бюджета недос-
тавало средств.  
В чем очевидные плюсы новой 

системы? Во-первых, произошло 
разделение работников по при-
надлежности к различным видам 
экономической деятельности, и 
это создало предпосылки для бо-
лее полного учета особенностей 
труда и специфики стимулов в 
различных отраслях бюджетной 
сферы. Во-вторых, резко выросли 
стимулирующая роль зарплат и 
возможности дифференциации в 
зависимости от количества и ка-

чества труда. По сути, механизм 
оплата труда стал даже не от-
раслевым, не ведомственным, он 
стал своим в каждой отдельной 
организации. Просмотрев более 
30 различных положений по опла-
те труда в вузах, вывешенных в 
Интернете, убеждаешься, что при 
общности методологических пред-
посылок, задаваемых нормативно-
правовой базой, разработанной 
Минздравсоцразвития, везде свой 
механизм формирования штатного 
расписания, свои минимальные 
оклады по профессионально-
квалифика-ционным группам, свои 
критерии определения стимули-
рующих выплат.  
Представляется, что соответ-

ствующие службы университета 
проделали огромный объем работы 
по переходу на новую систему 
оплаты труда.  
Это, во-первых, относится к 

разнесению должностей, имеющих-
ся в университете, по различным 
квалификационным уровням про-
фессиональных квалификационных 
групп (в соответствии с прика-
зом от 5 мая 2008 г. № 217 Мин-
здравсоцразвития России), чтобы 
на этой основе определить раз-
мер повышающего коэффициента. 
Сложность этой работы происте-
кала из многообразия универси-
тетских структур. Для каждой 
должности следовало найти свое 
место, исходя из критерия со-
подчиненности структур либо в 
зависимости от объема выполняе-
мых работ, так как только это 
давало возможность определить 
размер повышающего коэффициен-
та.  
Во-вторых, необходимо было 

определиться с минимальным ок-
ладом по каждой профессиональ-
но-квалификацион-ной группе, 
исходя из возможностей бюджета 
университета. На наш взгляд, 
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крайне важно, что минимальный 
оклад в группе административно-
го и учебно-вспомогательного 
персонала и рабочих определен 
на уровне не менее МРОТ (с  
1 января 2009 г. — 4330 руб.). 
В текстах положений по оплате 
труда, принятых во многих ву-
зах, минимальные оклады в этой 
профессионально-квалификацион-
ной группе меньше, чем МРОТ. 
Надо полагать, что там планиру-
ют доводить оклады до уровня 
МРОТ за счет сти-мулирующей 
части зарплаты, так как норма-
тивные документы требуют лишь 
«учитывать» повышение МРОТ. Это 
означает, что уровень минималь-
ных социальных гарантий у нас в 
университете выше.  
Представляется, что и само 

положение об оплате труда ра-
ботников университета получи-
лось удачным. Оно, с одной сто-
роны, содержательно и все необ-
ходимое в нем есть, но, с дру-
гой стороны, оно компактно и, 
например, не содержит цифр, ко-
торые вынесены в приложения.  
На первый взгляд, приведенный 

набор стимулирующих выплат и 
критериев по ним в положении 
великоват. Но все формулировки 
(пусть иногда и не самые удач-
ные) соответствуют нормативным 
документам и, что важно, этот 
набор дает структурным подраз-
делениям пространство для выбо-
ра тех из них, которые в наи-
лучшей степени отвечают особен-
ностям труда в каждом подразде-
лении. Для стимулирования рабо-
ты по какому-то направлению, 
которое отстает, надо просто 
выбрать из набора соответствую-

щих стимулов и критериев необ-
ходимые именно данному струк-
турному подразделению.  
Понятно, что хотелось бы 

иметь большие размеры минималь-
ных окладов по профессионально-
квалифицированным группам, но 
надо учитывать, что в современ-
ных условиях бюджетная ситуация 
существенно ухудшается. Руково-
дители экономического блока 
правительства, например, гово-
рят о необходимости сокращении 
расходов на НИОКР и другие важ-
ные цели, и в этих условиях с 
гарантиями приходится быть ос-
торожнее. Хочу обратить внима-
ние и на п. 4 постанов-ления 
Правительства РФ от 5 августа 
2008 г. № 583, где указывается 
на возможность уменьшения бюд-
жетных ассигнований на обеспече-
ние выполнения функций учрежде-
ний при условии уменьшения объе-
ма предоставляемых ими государ-
ственных услуг. В условиях слож-
ной демографической ситуации и 
обостряющейся конкуренции вузов 
за абитуриентов, как представля-
ется, акцент на стимулирующей 
составляющей заработной платы 
оправдан. По-видимому, в склады-
вающейся ситуации не обойтись и 
без принятия мер по оптимизации 
численности персонала и количе-
ства структурных подразделений с 
тем, чтобы иметь возможность по-
вышения зарплат за счет расшире-
ния зон обслуживания и совмеще-
ния функционалов работников.  
Предлагаю одобрить работу по 

подготовке к переходу на новую 
систему оплаты труда и принять 
положение о новой системе опла-
ты труда в университете.  

 
 

С. Б. Смирнов,  
проректор по учебной и воспитательной работе  

 
О СОЗДАНИИ В УНИВЕРСИТЕТЕ СИСТЕМЫ СТИМУЛИРУЮЩИХ ВЫПЛАТ 
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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 

 
ОСОБЕННОСТИ НОВОЙ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА РАБОТНИКОВ,  

ЗАНЯТЫХ В СФЕРЕ МАТЕРИАЛЬНО-ТЕХНИЧЕСКОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ  
ЖИЗНЕДЕЯТЕЛЬНОСТИ УНИВЕРСИТЕТА, И ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ ЭФФЕКТИВНОГО 

СТИМУЛИРОВАНИЯ РАБОТНИКОВ В НОВЫХ ЭКОНОМИЧЕСКИХ УСЛОВИЯХ 
 

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-


