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В статье рассмотрены вопросы совершенствования системы материального стимулирования педагоги-
ческого персонала организаций среднего профессионального образования на основе внедрения ключевых 
показателей деятельности. Существующая практика стимулирования не отвечает в полной мере задачам раз-
вития профессионального образования. Одной из причин является недостаточная заинтересованность педа-
гогического персонала в результатах труда, отток квалифицированного персонала, трудности перехода на 
компетентностный подход в образовании. Решением этих и ряда других проблем профессиональных обра-
зовательных организаций является разработка и внедрение системы управления результатами деятельности 
педагогического персонала на основе ключевых показателей. Представленный материал статьи рассматри-
вает направления оценивания деятельности педагога, а также представляет идентификацию управленческих 
рисков внедрения системы управления результатами деятельности педагогических работников организаций 
среднего профессионального образования на основе внедрения ключевых показателей.
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Несовершенство существующих поощ-
рений педагогического персонала проявля-
ется в  отсутствии в  большинстве профес-
сиональных образовательных организаций 
(ПОО) чётко выстроенной системы оценки 
деятельности и  критериев для определе-
ния вида поощрения педагогов за работу, 
направленную на собственное профессио-
нальное развитие.

Анализ существующих подходов к оце-
ниванию и  стимулированию педагогиче-
ской деятельности в  профессиональных 
образовательных организациях системы 
среднего профессионального образования 
позволил сделать вывод о  необходимо-
сти совершенствования на основе систе-
мы ключевых показателей эффективно-
сти деятельности (KPI  – Key Performance 
Indicators) – оценки, позволяющей опреде-

лить достижение сотрудниками професси-
ональных целей.

Система ключевых показателей эф-
фективности служит, прежде всего, для 
оценки работодателями своих сотрудни-
ков, позволяет проанализировать динамику 
индивидуальных достижений сотрудника 
и сформировать адекватную условиям дея-
тельности организации систему стимулиро-
вания педагогического персонала.

На основе результатов экспертной оцен-
ки, полученных в Калужском филиале РАН-
ХиГС в ходе организации проектной работы 
слушателей по программе ДПО «Управ-
ление в  сфере образования», может быть 
представлен характер причинно-следствен-
ных связей, определяющих решение задачи 
повышения результативности деятельности 
педагогического персонала ПОО. 
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Практический опыт разработчиков про-
екта позволил выделить ряд ключевых фак-
торов, оказывающих негативное влияние на 
решение проблемы повышения результа-
тивности деятельности педагогических ра-
ботников организаций среднего професси-
онального образования. Одной из наиболее 
значимых проблем является дефицитность 
профессиональных компетенций, обуслов-
ленная, с  одной стороны, недостаточной 
привлекательностью организаций СПО как 
работодателей, с  другой  – ограниченной 
мотивацией педагогических работников 
к  профессиональному росту. Следует учи-
тывать, что происходившие в  предшеству-
ющие периоды процессы стагнации в сфере 
среднего профессионального образования, 
обусловленные, в  том числе гипертрофи-
рованным развитием высшего образования, 
сместили спрос на рынке образователь-
ных услуг в  строну высшего образования. 
В этой связи в организациях среднего про-
фессионального образования остро обо-
значилась проблема оттока квалифициро-
ванных кадров, исключившая возможность 
преемственности профессиональных ком-
петенций, развития педагогических кол-
лективов. Как показывают исследования [2, 
3], результатом этого в  текущий момент 
является дефицитность профессиональных 
компетенций, ограниченность возможно-
стей привлечения сотрудников требуемой 
квалификации на рынке труда и  деваль-
вированный уровень профессиональных 
требований к  имеющимся педагогическим 
работникам, обусловленный кадровой без-
альтернативностью. Способом решения 
указанных проблем является повышение 
мотивации деятельности педагогических 
работников на основе оценки результатов 
труда, совершенствования материального 
стимулирования и дифференциации оплаты 
труда на основе индивидуальных показате-
лей деятельности.

Проблема недостаточной мотивации 
деятельности преподавателей обусловлена 
в большинстве случаев отсутствием объек-
тивной и  транспарентной системы показа-
телей оценки результативности деятельно-
сти, а также недостаточностью механизмов 
контроля за деятельностью преподавателей. 
Данные элементы системы управления де-
ятельностью педагогических работников 
носят в ряде случаев декларативный и фор-
мальный характер, поскольку необходи-
мость их разработки была продиктована 
административным требованием органов 
управления образованием. Роль системы 
мотивации педагогических работников как 
важного элемента системы управления пер-
соналом в ряде организаций среднего про-

фессионального образования недооценива-
ется, в связи с чем, многие мотивационные 
механизмы и механизмы оценки и контроля 
деятельности преподавателей позволяют 
ограничено влиять на результаты их труда.

Слабая мотивация преподавателей к вы-
сокоэффективной профессиональной де-
ятельности обусловлена отчасти недоста-
точной результативностью сложившейся 
системы материального стимулирования. 
Основной проблемой в данной части явля-
ется ограниченность фондов финансовых 
средств, направляемых на повышение ма-
териальной заинтересованности. В ряде 
случаев ограниченность финансовых воз-
можностей материального стимулирования 
определяет эгалитарный (уравнительный) 
характер их распределения, как следствие – 
недостаточность критериев распределения 
стимулирующих выплат, их декларатив-
ный, формальный характер. Следует также 
учитывать, что изменение сложившейся 
практики предполагает «перенастройки» 
системы управления деятельностью педаго-
гического персонала организации среднего 
профессионального образования, его ори-
ентацию на результативность деятельности. 
Существенным препятствием к  решению 
данной управленческой задачи является, 
с одной стороны, акцентирование деятель-
ности персонала на достижение показателя, 
а с другой – сопротивление изменениям со 
стороны трудового коллектива. Направле-
нием решения указанных проблем является 
четкая формализация критериев и показате-
лей результативности деятельности сотруд-
ников, привязка системы материального 
стимулирования к  показателям деятельно-
сти педагогических работников. 

В табл. 1 представлен SWOT-анализ си-
стемы мотивации педагогических работни-
ков организаций среднего профессиональ-
ного образования.

Формирование системы ключевых по-
казателей деятельности предполагает реше-
ние одной из важных задач модернизации 
образования, связанной с  совершенствова-
нием оценки деятельности педагога, разви-
тием его профессиональных компетенций 
и стимулированием личностного роста. 

Как отмечает ряд исследователей, по-
вседневная практика руководителя должна 
быть ориентирована на вовлечение педа-
гогических работников в  процесс самосо-
вершенствования и  самопроектирования 
профессионального развития, создание 
в  коллективе благоприятной среды для 
профессиональной и  инновационной де-
ятельности педагога  [1, 4, 5]. В результате 
обработки подтверждающих материалов, 
предоставленных преподавателями в мето-
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дическую службу, формируется версия базы 
данных, содержащая сведения об индиви-
дуальных рейтингах преподавателей по ци-
кловым комиссиям профессиональных об-
разовательных учреждений.

Рейтинговая оценка осуществляется на 
основе информационной базы, отражаю-
щей показатели по направлениям деятель-
ности педагога:

– научно-методическая деятельность 
(включая инновационную деятельность 
и работу по саморазвитию);

– результативность профессиональной 
(обучающей) деятельности;

– владение навыками организации вос-
питательной работы;

– исполнительская деятельность.
Рейтинговая оценка распространяет-

ся на деятельность всех преподавателей 
и  представляет собой сумму баллов, на-
числяемых по каждому из критериев за 
достижения в  учебно-педагогической, на-
учно-методической, организационно-пе-
дагогической и  воспитательной работе, 
а также приобретенную квалификацию. Ве-
сомость каждого показателя определяется 
коэффициентом, устанавливаемым в  зави-
симости от наличия «узких мест» ПОО. На 
основании полученных исходных данных 
осуществляется рейтинговая оценка педа-
гогического персонала, и  устанавливаются 
выплаты стимулирующего характера.

Выплаты стимулирующего характера, 
размеры и  условия их осуществления ре-
гламентируются образовательной органи-
зацией самостоятельно в пределах средств, 
предусмотренных на оплату труда работ-

ников на очередной финансовый год, и за-
крепляются в локальном нормативном акте 
образовательной организации с  учетом 
мнения выборного представительного ор-
гана работников. Максимальными размера-
ми выплаты стимулирующего характера не 
ограничиваются.

Перечень показателей оценки эффектив-
ности, плановое значение показателей, кри-
терии оценки и периодичность соответству-
ющих стимулирующих выплат отражаются 
в  трудовом договоре или дополнительном 
соглашении к  трудовому договору. Кон-
кретный перечень критериев и показателей 
эффективности сотрудников определяется 
каждой профессиональной образователь-
ной организацией самостоятельно.

Внедрение системы стимулирования 
педагогических работников профессио-
нальных образовательных организаций на 
основе ключевых показателей деятельности 
предусматривает идентификацию управ-
ленческих рисков и  формирование мер по 
их снижению (табл. 2).

При оценке эффективности системы 
стимулирования необходимо определить, 
выполняет ли она свои функции. Для этого 
необходимо учесть факторы:

1. Соответствие показателей стимули-
рующих выплат задачам ПОО и  возмож-
ность педагогических работников влиять на 
эти показатели.

2. Объективность и  правильность вы-
бора исходного уровня выполнения пока-
зателей стимулирования (он должен быть 
на уровне выполнения или немного превы-
шать его).

Таблица 1
SWOT-анализ системы мотивации педагогических работников организаций  

среднего профессионального образования

Возможности (O) Угрозы (T)
Сильные 

стороны (S)
1. Повышение оплаты труда педагогических 
работников обеспечит возможности матери-
ального стимулирования результативных со-
трудников.
2. Повышение результативности деятель-
ности педагогических работников на основе 
эффективного контракта обеспечит реализа-
цию компетентностной модели подготовки 
выпускников.

1. Формирование адекватной системы ма-
териального стимулирования будет спо-
собствовать закреплению педагогических 
кадров.
2. Повышение результативности педаго-
гического персонала обеспечит развитие 
деятельности организаций СПО, повысит 
качество образования, престиж СПО. 

Слабые 
стороны (W)

1. Внедрение эффективного контракта и ре-
ализация «Дорожной карты» увеличат воз-
можности оплаты труда, что позволит при-
влекать и  закреплять квалифицированные 
педагогические кадры.
2. Формализация показателей деятельности 
педагогических работников и  развитие си-
стемы стимулирования позволит снизить со-
противление изменениям.

1. Ограниченность бюджетного финанси-
рования может быть нивелирована систе-
мой оплаты труда на основе достигнутых 
результатов.
2. Угроза увольнения работников по соб-
ственному желанию по причинам низкой 
удовлетворенности условиями и  оплатой 
труда может быть снижена развитием поли-
тики доходов в организациях СПО.
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Таблица 2
Идентификация управленческих рисков внедрения системы управления результатами 

деятельности педагогических работников профессиональных образовательных 
организаций на основе ключевых показателей

Название риска Описание риска Методы минимизации риска
Функциональная недостаточность 
разработанной системы.

Введение в  действие недостаточно 
проработанного локального акта.

В ходе тестового периода 
постоянный мониторинг не-
достатков и  достоинств раз-
работанной модели, своевре-
менная коррекция.

Ошибки в реализации модели (кон-
цепции), недостаточное понимание 
модели (концепции).

В ходе выполнения работы допуска-
ются методические и методологиче-
ские ошибки.

Предпроектное обучение 
и мотивация всех членов педа-
гогического коллектива.

Несоблюдение сроков выполнения 
работ.

Неисполнение работы в установлен-
ные сроки.

Своевременное планирование 
с фиксированием конкретных 
дат и  сроков, контроль про-
цесса ответственными испол-
нителями.

Отрицание и  / или отсутствие под-
держки со стороны педагогического 
коллектива.

Педагогические работники не под-
держивают систему (концепцию).

Своевременное и  постоянное 
информирование всех членов 
коллектива о целях и задачах 
системы, ее преимуществах 
и сильных сторонах.

Пассивность педагогов, нежелание 
перестраивать свою деятельность.

Педагогические работники считают, 
что ничего в уже сложившейся систе-
ме стимулирования менять не следу-
ет, сопротивление части педагогиче-
ских работников изменениям.

Разъяснение основных поло-
жений модели (концепции), 
привлечение наиболее актив-
ной части коллектива к разра-
ботке проекта, его коррекции 
и совершенствованию.

Неудовлетворенность части работ-
ников размером стимулирования, 
что, естественно, вызывает опреде-
ленную социальную напряженность 
в коллективе.

Часть работников может считать, что 
их «обидели», что часто встречается 
при завышенной самооценке своей 
деятельности, это, естественно, мо-
жет вызвать определенную социаль-
ную напряженность в коллективе.

Постоянное совершенство-
вание системы оценивания, 
обсуждение с  коллективом 
критериев и показателей, гиб-
кое реагирование на «вызовы» 
коллектива.

Возможный формальный подход 
к работе в условиях разработанной 
модели. 

Работа «на показатель».
Дефицитность критериев на первом 
этапе работы может привести к  не-
точностям в оценке труда и породить 
конфликтную ситуацию, что снизит 
заинтересованность потенциальных 
участников и повысит сопротивление 
изменениям.

Совершенствование системы 
показателей (критериев) на 
основе мониторинга мнений 
педагогического коллектива.

Неоднородный уровень подготовки 
студентов может привести к необъ-
ективности оценки вклада педагоги-
ческих работников в формирование 
конечного результата.

Вложенные усилия при неодно-
родности состава студентов могут 
быть неадекватно оценены из-за 
значительной разницы в  конечном 
результате.

Применение дифференциро-
ванной оценки показателей 
(критериев).

Если уровень интенсификации тру-
да не будет обеспечен пропорцио-
нальным ростом стимулирующей 
части ФОТ, то это приведет к демо-
тивации работы персонала.

Недостаточное финансирование 
фонда стимулирующих выплат, что 
приводит к  уменьшению последних 
в расчете на одного работника.

Использование средств, полу-
ченных от внебюджетной дея-
тельности.

3. Обоснованность установления раз-
меров поощрения, т.е. при эффективной 
системе стимулирования выплаты должны 
соответствовать трудовому вкладу педаго-
гического работника.

4. Эффективная система стимулирова-
ния должна положительно восприниматься 
лицами, к которым она применяется.

5. Исходный уровень должен быть до-
стижимым для большинства педагогиче-
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ских работников при нормальной (рацио-
нальной) организации труда.

Статья подготовлена на основе мате-
риалов проектной работы в рамках Про-
граммы «Подготовка управленческих ка-
дров в сфере здравоохранения, образования 
и культуры», реализуемой Калужским фи-
лиалом РАНХиГС.
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