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1. Регулирование вопросов введения новой системы оплаты труда 
на федеральном уровне
1.1. Общие положения 

1.1.1.Конституция РФ в  п.2 статьи 37 гарантирует каждому     право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы.  Кроме того, в статье 72 Конституции  РФ трудовое законодательство и общие вопросы образования отнесены к предмету совместного ведения Российской Федерации и субъекта РФ. 

 В статье 2 Трудового кодекса  РФ (далее также -ТК РФ) в качестве основного принципа регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений закрепляется  обеспечение права каждого работника на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы, обеспечивающей достойное человека существование для  него  самого  и  его  семьи, и  не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда.
В ТК РФ под заработной платой понимается  вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты) (ст.129 ТК РФ). 

  Из данного определения следует, что  содержание понятия «заработная плата» включает как собственно  вознаграждение за труд, который выполнен или должен быть выполнен,  так и условия   выплаты последнего, устанавливаемые соглашением     сторон или  нормативными правовыми актами.   Обязанность  выплаты вознаграждения за труд со стороны работодателя и право на его получение работником возникают в силу   трудового договора.

  1.1.2. В статье 129 ТК РФ закреплены также определения основных понятий, регламентирующих вопросы оплаты труда. К их числу  возможно отнести:  
Оклад (должностной оклад) - фиксированный размер оплаты труда работника за исполнение трудовых (должностных) обязанностей определенной сложности за календарный месяц без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат;
Базовый оклад (базовый должностной оклад), базовая ставка заработной платы - минимальные оклад (должностной оклад), ставка заработной платы работника государственного или муниципального учреждения, осуществляющего профессиональную деятельность по профессии рабочего или должности служащего, входящим в соответствующую профессиональную квалификационную группу, без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.

Таким образом,  понятие «базовый оклад (базовый должностной оклад), базовая ставка заработной платы» представляет собой минимальный оклад (должностной оклад, ставку) работника государственного или муниципального учреждения, занятого по профессии рабочего или на должности служащего, входящего в определенную профессиональную квалификационную группу.

        1.1.3. ТК РФ в статье 130  закрепляет  основные государственные гарантии по оплате труда работников, действие которых  распространяется на все организации независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности.  В отношении организаций бюджетной сферы закон обеспечивает данные гарантии за счет средств соответствующих бюджетов.  

В систему установленных в ст. 130 ТК РФ основных государственных гарантий по оплате труда работников включаются:

- величина минимального размера оплаты труда в Российской Федерации  (то есть величина установленного законом минимального уровня месячной оплаты труда, которая в обязательном порядке должна быть выплачена каждому работнику, отработавшему полностью определенную на этот период норму рабочего времени и выполнившему свои трудовые обязанности (нормы труда)) (ст. 133 ТК РФ); 
- меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы (ст. 134 ТК РФ);

- ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы по распоряжению работодателя, а также размеров налогообложения доходов от заработной платы (ст.137, 138 ТК РФ);

- ограничение оплаты труда в натуральной форме (ст.131 ТК РФ);

- обеспечение получения работником заработной платы в случае прекращения деятельности работодателя и его неплатежеспособности в соответствии с федеральными законами (ст.142 ТК РФ);

- государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой заработной платы и реализацией государственных гарантий по оплате труда;

- ответственность работодателей за нарушение требований, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями;

        - сроки и очередность выплаты заработной платы (ст.136 ТК РФ).

1.1.4. При соблюдении в ходе введения новой системы оплаты труда установленных законом гарантий  необходимо учитывать складывающуюся  в регионах судебную практику по вопросам оплаты труда. Так в качестве примера, возможно, привести  Определение Верховного суда РФ от 28.05.2008 N 74-Г08-27 «Об оставлении без изменения решения Верховного Суда Республики Саха (Якутия) от 11.03.2008, которым отказано в удовлетворении заявления о признании недействующими пунктов 1, 2 постановления Правительства Республики Саха (Якутия) «О размерах тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате труда работников республиканских государственных учреждений» от 28.09.2007 N 414 и приложения к этому постановлению». Согласно данному определению   суд пришел к выводу о нетождественности таких категорий как минимальный размер оплаты труда и тарифная ставка, вопреки обращению заявителя. Данный вывод согласуется с положениями статей 129, 133, 133.1 Трудового кодекса Российской Федерации, по смыслу которых не может быть ниже минимального размера оплаты труда именно месячная заработная плата работника, а не тарифная ставка, как это утверждается заявителем.

1.2. Понятие системы оплаты труда. Новые системы оплаты труда в образовательных учреждениях
1.2.1.Согласно статье 135 ТК РФ (установление заработной платы)     заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.

Исходя из данной статьи, возможно, сделать вывод о том, что система оплаты труда включает в себя     следующие элементы:

- тарифные ставки, оклады (должностные оклады): размеры и способы установления, 

-  доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных:  размеры   и виды (основания установления);

-  доплаты и надбавки стимулирующего характера, премий размеры   и виды (основания установления);

Способом установления системы оплаты труда в организации является принятие локальных актов,   коллективных договоров, соглашений. 

Главными условиями, обеспечивающими возможность введения новой системы оплаты труда в образовательных учреждениях  выступают  следующие обстоятельства:

- соответствие устанавливаемой данными актами  системы оплаты труда   трудовому законодательству  и иным нормативным правовым актам, содержащим нормы трудового права (ст.135 ТК РФ);

        - принятие локальных нормативных актов, устанавливающих систему оплаты труда в организации  должно осуществляться   с учетом мнения представительного органа работников (при его наличии) (ст.135 ТК РФ);  

       - введение новой системы оплаты труда  не может привести к  уменьшению заработной  платы  работников    (без учета премий и иных стимулирующих выплат)  выплачиваемой на основе Единой тарифной сетки по оплате труда работников федеральных государственных учреждений, при  условии  сохранения   объема должностных обязанностей работников   и выполнения ими работ той же квалификации (ст.135 ТК РФ; п.3 Постановления Правительства РФ от 5 августа 2008 года № 583  «О введении новых систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений и федеральных государственных органов, а также гражданского персонала воинских частей, учреждений и подразделений федеральных органов исполнительной власти, в которых законом предусмотрена военная и приравненная к ней служба, оплата труда которых в настоящее время осуществляется на основе Единой тарифной сетки по оплате труда работников федеральных государственных учреждений» (далее - Постановление № 583); 

      - установление новой системы оплаты труда не может привести к ухудшению условий труда в целом, установленных трудовым договором, а также коллективным договором, соглашениями, нормативными правовыми актами,   действующими на момент введения новой системы оплаты труда (ст.135 ТК РФ). 

- заработная плата работников государственных и муниципальных учреждений не может быть ниже установленных Правительством Российской Федерации базовых окладов (базовых должностных окладов), базовых ставок заработной платы соответствующих профессиональных квалификационных групп.  При этом следует учесть то, что в условиях отсутствия утвержденного   базового оклада роль  минимума заработной платы должен выполнять минимальный размер оплаты труда в соответствии со статьей 130 ТК РФ;

        -    вновь устанавливаемые размеры и условия оплаты труда (включая надбавки и доплаты), размеры и условия выплаты пособий (в том числе единовременных) и иных видов социальных выплат, гарантии и  компенсации, отдельным категориям граждан в денежной форме не могут быть ниже размеров и условий оплаты труда (включая надбавки и доплаты), размеров и условий выплаты пособий (в том числе единовременных) и иных видов социальных выплат, гарантий и компенсаций в денежной форме, предоставлявшихся соответствующим категориям граждан, по  состоянию  на  31  декабря  2004 года (п. 2 статьи  153 Федерального закона   «О внесении изменений в законодательные акты Российской Федерации и признании утратившими силу некоторых законодательных актов Российской Федерации в связи с принятием Федеральных законов «О внесении изменений и дополнений в федеральный закон «Об общих принципах организации законодательных (представительных) и исполнительных органов государственной  власти субъектов Российской Федерации» и «Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации» от 22 августа 2004 года N 122-ФЗ);

 - новая система оплаты труда должна гарантировать для каждого работника учет его   квалификации, сложности выполняемой работы, количество  и качество  затраченного труда и не должна ограничиваться максимальным размером. То есть новая  система оплаты труда, устанавливаемая работодателем, должна обеспечивать учет таких показателей как квалификация работника, сложность выполняемой работы, количество и качество затраченного труда (ст. 132 ТК РФ). 

    Системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений устанавливаются с учетом:

- единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих;

- единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, 
-  государственных гарантий по оплате труда; 

-  рекомендаций Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (часть третья статьи 135 настоящего Кодекса);

- мнения соответствующих профсоюзов (объединений профсоюзов) и объединений работодателей.

1.2.2. Изложенное предполагает необходимость определения самого понятия «новая система оплаты труда».   Очевидно, что новая система оплаты труда должна предполагать отличие от старой системы в своих трех вышеназванных элементах. Схематично это можно изобразить в виде нижеприведенной таблицы.

Система оплаты труда в образовательном учреждении  
(подчеркиванием выделены изменяющиеся при введении новой системы оплаты труда элементы)

	Действующая система оплаты труда

	тарифная ставка, устанавливаемая в соответствии с единой тарифной сеткой     
	доплаты и надбавки компенсационного характера
	стимулирующие выплаты (доплаты, надбавки, премии) 

	Новая система оплаты труда

	оклад (должностной оклад), устанавливаемый на основании требований к профессиональной подготовке и уровню квалификации, которые необходимы для осуществления соответствующей профессиональной деятельности
	доплаты и надбавки компенсационного характера
	стимулирующие выплаты (доплаты, надбавки, премии)


Рис.1

1.2.3. Вышеизложенное позволяет сделать вывод о том, что основными элементами, составляющими  новую систему оплаты труда в образовательном учреждении выступают:
- оклад (должностной оклад);
- стимулирующие выплаты;
- компенсационные выплаты;

- особый порядок оплаты труда руководителей, заместителей руководителей и главных бухгалтеров образовательных учреждений во взаимосвязи с целями и задачами развития учреждений и показателями оценки их деятельности; 

- квалификационные характеристики (квалификационные требования). 
Данные элементы как раз и должны выступать объектом правового регулирования при обеспечении введения новой системы оплаты труда в образовательных учреждениях. 
       1.2.4.Применительно к способу определения должностного оклада в новой системе оплаты труда возможно в качестве примера привести Положение об установлении систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 05.08.2008. № 583 «О введении систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений и федеральных государственных органов, а также гражданского персонала воинских частей, учреждений и подразделений федеральных органов исполнительной власти, в которых законом предусмотрена военная и приравненная к ней служба, оплата труда которых в настоящее время осуществляется на основе единой тарифной сетки по оплате труда работников федеральных государственных учреждений» (далее – Постановление № 583). Согласно п. 3. указанного положения размеры окладов (должностных окладов), ставок  заработной   платы устанавливаются  руководителем  учреждения  на  основе  требований к профессиональной подготовке и уровню квалификации, которые необходимы для осуществления соответствующей    профессиональной         деятельности (профессиональных квалификационных групп), с учетом сложности  и   объема выполняемой работы. 

Таким образом,  размер оклада при введении новой системы оплаты труда в федеральных образовательных учреждениях устанавливается на основании отнесения того или иного работника к соответствующей профессиональной квалификационной группе должностей работников образования, определяемых в соответствии с Приказом Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации от 5 мая 2008 г. N 216н «Об утверждении  профессиональных квалификационных групп должностей работников образования». В соответствии с данным приказом профессиональные квалификационные   должности работников образования  разделены  на четыре категории:  должности работников учебно-вспомогательного персонала (первый и второй уровни),  должности педагогических работников (4 квалификационных уровня), должности руководителей структурных подразделений (3 квалификационных уровня). 

Согласно п. 3. Положения № 583 размеры окладов (должностных окладов), ставок  заработной   платы устанавливаются  руководителем  учреждения  на  основе  требований к профессиональной подготовке и уровню квалификации, которые необходимы для осуществления соответствующей    профессиональной         деятельности (профессиональных квалификационных групп), с учетом сложности  и   объема выполняемой работы. 

         1.3. Уровни регулирования новой системы оплаты труда в сфере образования 

1.3.1.   ТК РФ  в статье  6 устанавливает пределы ведения  федеральных органов государственной власти в сфере трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений, к числу которых относится, в том числе и принятие обязательных для применения на всей территории Российской Федерации федеральных законов и иных нормативных правовых актов, устанавливающих основные направления государственной политики в сфере трудовых отношений и иных, непосредственно связанных с ними отношений,  обеспечиваемый государством уровень трудовых прав, свобод и гарантий работникам (включая дополнительные гарантии отдельным категориям работников). Таким образом, на федеральном уровне определяются основные условия и принципы оплаты труда работников, в том числе работников образовательных учреждений.  

 1.3.2. В статье  144 ТК РФ  закреплена норма о том, что системы оплаты труда   работников государственных и муниципальных учреждений устанавливаются:

в федеральных государственных учреждениях - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации;

в государственных учреждениях субъектов Российской Федерации - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации;

в муниципальных учреждениях - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации и нормативными правовыми актами органов местного самоуправления.

Таким образом, независимо от уровня подчиненности учреждения система оплаты в нем (включая тарифную систему оплаты труда) устанавливается коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с законами и иными нормативными актами государственных органов и органов местного самоуправления, действующими для соответствующего уровня подчиненности учреждений: федерального, субъектов федерации, муниципального.  Отличительной чертой процесса установления системы оплаты труда в учреждении является участие представителей интересов работников в установлении систем заработной платы через коллективные договоры, соглашения и локальные нормативные акты.  

В статье 32 Закона РФ «Об образовании» установлена норма о том, что к компетенции образовательного учреждения- работодателя, заключающего трудовой договор, относятся установление заработной платы работников образовательного учреждения, в том числе надбавок и доплат к должностным окладам, порядка и размеров их премирования. То есть в части, не урегулированной  нормативными правовыми актами работник и учреждение свободны в выборе условий оплаты труда с соблюдением установленных гарантий.  Трудовой договор также следует считать актом, регулирующим оплату труда конкретного работника.  

        Таким образом, вышесказанное   свидетельствует о том, что в настоящее время   существует несколько властных уровней принятия решений о введении новой системы оплаты труда в образовании.

 1.3.3. В федеральных образовательных учреждениях новая система оплаты труда, согласно статье 144 ТК РФ и статье 28 Закона РФ «Об образовании»  вводится в соответствии с решениями федеральных органов власти. В соответствии с этим, было  принято постановление Правительства   № 583, которое предписывает для федеральных учреждений необходимость перехода на новую систему оплаты труда с 1 декабря 2008 года. 

       Для обеспечения такого рода  перехода уже приняты необходимые нормативные правовые акты, в частности,     приказ  Минздравсоцразвития России от 2 апреля 2008 г. № 158н «Об утверждении разъяснения по отдельным вопросам установления должностного оклада руководителя федерального бюджетного учреждения»; приказ  Минздравсоцразвития России от 8 апреля 2008 г. № 167н «Об утверждении порядка исчисления размера средней заработной платы для определения размера должностного оклада руководителя федерального бюджетного учреждения»; приказ  Минздравсоцразвития России от 6 августа 2007 г. № 525 «О профессиональных квалификационных группах и утверждении критериев отнесения профессий рабочих и должностей, служащих к профессиональным квалификационным группам»; приказ  Минздравсоцразвития России от 5 мая 2008 г. № 216н «Об утверждении профессиональных квалификационных групп должностей работников образования»;  приказ Минздравсоцразвития России от 29 мая 2008 г. № 247н «Об утверждении профессиональных квалификационных групп общеотраслевых должностей руководителей, специалистов и служащих»;   приказ Минздравсоцразвития России от 29 мая 2008 г. № 248н «Об утверждении профессиональных  квалификационных групп общеотраслевых профессий рабочих»;  приказ  Минздравсоцразвития России от 29 декабря 2007 г. № 818 «Об утверждении перечня видов выплат стимулирующего характера в федеральных бюджетных учреждениях и разъяснения о порядке установления выплат стимулирующего характера в федеральных бюджетных учреждениях»;  приказ  Минздравсоцразвития России от 29 декабря 2007 г. № 822 «Об утверждении перечня видов выплат компенсационного характера в федеральных бюджетных учреждениях и разъяснения о порядке установления выплат компенсационного характера в федеральных бюджетных учреждениях»; приказ Минздравсоцразвития России №424н от 14 августа 2008 г. «Об утверждении рекомендаций по заключению трудового договора с работником федерального бюджетного учреждения и его примерной форме» другие нормативные акты». 

1.3.4. Согласно  п. 2 Положения об установлении систем оплаты труда работников федеральных  бюджетных учреждений, утвержденного Постановлением № 583 системы оплаты труда работников в федеральных учреждениях устанавливаются с учетом:

А) Единого тарифно-квалификационного справочника работ и   профессий рабочих;

Б) Единого квалификационного справочника должностей   руководителей, специалистов и служащих;

В) Государственных гарантий по оплате труда;

Г) Перечня видов выплат компенсационного  характера  в   федеральных бюджетных учреждениях,  утверждаемого  Министерством    здравоохранения и социального развития Российской Федерации;

Д) Перечня видов  выплат  стимулирующего  характера  в   федеральных бюджетных учреждениях,  утверждаемого  Министерством    здравоохранения и социального развития Российской Федерации;

Е) Примерных положений об оплате  труда  работников  учреждений  по видам   экономической    деятельности,    утверждаемых       федеральными государственными органами  и  учреждениями  -  главными   распорядителями средств федерального бюджета;

Ж) Рекомендаций Российской трехсторонней комиссии по   регулированию социально-трудовых отношений;

З) Мнения представительного органа работников.

 Введение новой системы оплаты труда на уровне федерального образовательного учреждения предполагает    принятие локального акта, регламентирующего оплату труда работников учреждений. Локальный нормативный акт в образовательном учреждении принимается в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями. 

       Важным моментом в данном случае является процедура принятия локального акта.   Первичным является определение степени участия профсоюзного или иного представительного органа работников в процедуре принятия указанного локального акта.  

       Исходя из содержания ТК РФ, вытекает два возможных способа участия представительного органа работников (при наличии такого представительного органа) в процедуре принятия локального акта, регламентирующего оплату труда работников образовательного учреждения:

    - учет мнения  представительного органа работников  в случаях, предусмотренных ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями (ст.8 ТК РФ).  Порядок учета мнения выборного органа первичной профсоюзной организации при принятии локальных нормативных актов определен в статье 372 ТК РФ. 

    -  согласование принятия локальных актов в случаях, предусмотренных коллективным договором, соглашениями   с представительным органом работников (ст.8 ТК РФ).

   1.3.5. На муниципальном уровне применительно к подведомственным учреждениям общего образования  реализуются проекты, связанные с  комплексной модернизацией российского образования в соответствии с постановлением Правительства РФ от 30.12.2006 N 848 «О мерах государственной поддержки субъектов Российской Федерации, внедряющих комплексные проекты модернизации образования». Одним из направлений модернизации является внедрение новой системы оплаты труда в общеобразовательных учреждениях. Данное направление уже успешно реализуется с 2007 года и поэтому наиболее важной задачей является не разработка содержания новой системы оплаты труда, а мониторинг процессов внедрения новой системы оплаты труда в участвующих в проекте учреждениях. 

         1.3.6.Исходя из сказанного, возможно, сделать вывод о том, что в настоящее время в наибольшей степени отдаленным  от внедрения  новой системы оплаты труда   выступает средний уровень, то есть образовательные учреждения, относящиеся к ведению субъектов федерации. Учитывая компетенцию субъектов федерации, установленную статьей 29 Закона РФ    «Об  образовании»  можно сделать вывод о том, что наиболее актуальной на сегодняшней день задачей является разработка принципов, условий и особенностей внедрения новой системы оплаты труда в учреждениях начального и среднего профессионального образования, находящихся в ведении субъектов федерации. 
1.4. Квалификационные требования. Нормирование труда.
1.4.1. Термин «квалификационные требования»  упоминается в статье 57 ТК РФ при указании на трудовую функцию как на обязательный элемент содержания трудового договора.  Если в соответствии с ТК РФ иными федеральными законами с выполнением работ по определенным должностям, профессиям, специальностям связано предоставление компенсаций и льгот либо наличие ограничений, то наименование этих должностей, профессий или специальностей и квалификационные требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации.

Кроме  того,  статья 143 ТК РФ  устанавливает норму, из которой следует, что тарификация работ производится с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих и Единого квалификационного справочника руководителей, специалистов и других служащих.
        Реализуя свою компетенцию,  Правительство РФ приняло Постановление от 31 октября 2002 г. N 787 «О порядке утверждения единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих». Согласно данному Постановлению единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих состоит из тарифно-квалификационных характеристик, содержащих характеристики основных видов работ по профессиям рабочих в зависимости от их сложности и соответствующих им тарифных разрядов, а также требования, предъявляемые к профессиональным знаниям и навыкам рабочих.
Единый квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих также состоит из квалификационных характеристик должностей руководителей, специалистов и служащих, содержащих должностные обязанности и требования, предъявляемые к уровню знаний и квалификации руководителей, специалистов и служащих.

        1.4.2. Порядок применения единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, утвержденный   Постановлением Минтруда России от 9 февраля 2004 г. N 9 устанавливает, что   данный квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих предназначен для решения вопросов, связанных с регулированием трудовых отношений, обеспечением эффективной системы управления персоналом организаций независимо от форм собственности и организационно-правовых форм деятельности.

Единый квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и служащих разработан в соответствии с принятой классификацией должностей работников на три категории: руководители, специалисты и служащие. Отнесение должностей к соответствующей категории осуществляется в зависимости от характера преимущественно выполняемых работ, составляющих содержание труда работника (организационно-административные, аналитико-конструктивные, информационно-технические) (п.2).

Квалификационные характеристики каждой должности состоят из трех разделов: «Должностные обязанности», «Должен знать» и «Требования к квалификации».

Раздел «Должностные обязанности» квалификационных характеристик содержит перечень основных функций, которые могут быть поручены полностью или частично работнику, занимающему данную должность.

Раздел «Должен знать» содержит основные требования, предъявляемые к работнику в отношении специальных знаний, а также знаний нормативных правовых актов, методов и средств, которые работник должен уметь применять при выполнении должностных обязанностей.

Раздел «Требования к квалификации» определяет уровень профессиональной подготовки работника, необходимой для выполнения возложенных на него обязанностей, и требуемый стаж работы.

Квалификационные характеристики служат основой для разработки должностных инструкций, содержащих конкретный перечень должностных обязанностей работников с учетом особенностей организации производства, труда и управления, их прав и ответственности.  Соответствие фактически выполняемых обязанностей и квалификации работников требованиям квалификационных характеристик определяется аттестационной комиссией организации.

 1.4.3. Согласно статье 21 ТК РФ выполнение норм труда является одной из основных обязанностей каждого работника.    При этом, для однородных работ могут разрабатываться и устанавливаться типовые (межотраслевые, отраслевые, профессиональные и иные) нормы труда (ст.161 ТК РФ). Указанные типовые нормы труда разрабатываются и утверждаются в порядке, установленном Правительством Российской Федерации. Таким образом,  нормы труда могут устанавливаться для работ, выполняемых по типовой технологии с учетом оптимальных для данного производства организационно-технических условий, типовых норм труда. Типовые нормы могут иметь вид межотраслевых, профессиональных, ведомственных. Полномочия по разработке и  утверждению  типовых  норм  предоставлены Правительству  РФ. При этом следует иметь в виду то, что типовые нормы имеют рекомендательный характер.  
Правительство Российской Федерации, реализуя свою компетенцию, определенную в статье 161 ТК РФ  утвердило Постановление «О правилах разработки и утверждения типовых норм труда» от 11 ноября 2002 года № 804, определяющее порядок разработки и утверждения типовых (межотраслевых, профессиональных, отраслевых и иных) норм труда для однородных работ. 
Согласно статье 333 ТК РФ для педагогических работников устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени не более 36 часов в неделю. Данная продолжительность представляет собой верхний предел количества часов, которое должен отработать работник в соответствии с условиями трудового и коллективного договоров, правил внутреннего трудового распорядка, иных локальных нормативных актов организации за определенный промежуток времени. Норма рабочего времени используется для определения заработной платы работника, в том числе в целях оплаты сверхурочных работ, работ в выходные и нерабочие праздничные дни.

       Согласно статье 333 ТК РФ в зависимости от должности и (или) специальности педагогическим работникам с учетом особенностей их труда продолжительность рабочего времени (нормы часов педагогической работы за ставку заработной платы) определяется Правительством Российской Федерации. Правительство РФ, реализуя свою компетенцию, приняло Постановление от 3 апреля 2003 г. N 191 «О продолжительности рабочего времени (норму часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений».   

В указанном постановлении продолжительность рабочего времени (норма часов педагогической работы за ставку заработной платы) для педагогических работников образовательных учреждений устанавливается исходя из сокращенной продолжительности рабочего времени не более 36 часов в неделю. 

1.5.Оплата труда руководителей, их заместителей и главных бухгалтеров образовательных учреждений

 1.5.1.Следует учитывать установленный на федеральном уровне особый порядок оплаты труда руководителей организаций, их заместителей и главных бухгалтеров.  Оплата труда данной категорий лиц  в организациях, финансируемых из федерального бюджета, производится в порядке и размерах, которые определяются Правительством Российской Федерации, в организациях, финансируемых из бюджета субъекта Российской Федерации, - органами государственной власти соответствующего субъекта Российской Федерации, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления. Размеры оплаты труда руководителей иных организаций, их заместителей и главных бухгалтеров определяются по соглашению сторон трудового договора (статья 145 ТК РФ). 

1.5.2. В п. 6 Постановления № 583 установлено, что заработная плата руководителей
 учреждений, их заместителей и главных бухгалтеров состоит из должностного оклада,   выплат компенсационного и стимулирующего характера. При этом должностной оклад руководителя учреждения рекомендуется определять трудовым договором в кратном отношении к средней заработной плате работников, которые относятся к основному персоналу возглавляемого им учреждения и ограничивать  в сумме до 5 размеров указанной средней заработной платы.     Должностные оклады заместителей руководителей и главных бухгалтеров учреждений рекомендуется устанавливать на 10 - 30% ниже должностных окладов руководителей этих учреждений.

 Согласно п. 8 рекомендаций по разработке федеральными государственными органами и учреждениями - главными  распорядителями средств федерального бюджета примерных положений об оплате труда работников подведомственных федеральных бюджетных учреждений», утвержденных Приказом Минздравсоцразвития России № 425н от 14 августа 2008 года для руководителя, его заместителей и главного бухгалтера должен быть предусмотрен самостоятельный перечень стимулирующих надбавок, которые могут быть установлены с учетом целевых показателей эффективности деятельности федерального бюджетного учреждения.
 Приказ Минздравсоцразвития России от 29.12.2007 N 823 определил, что до пяти процентов централизованных бюджетных ассигнований используется на выплаты стимулирующего характера руководителям федеральных бюджетных учреждений.

Показатели и условия стимулирования труда руководителя учреждения, позволяющие оценить результативность и качество работы учреждения, определяются главным распорядителем средств федерального бюджета.

Такими показателями могут, например, являться:

- выполнение учреждением в установленном порядке показателей его деятельности;

- выполнение учреждением решений Правительства РФ и федеральных органов исполнительной власти, принятых в отношении учреждения в соответствии с его компетенцией;

- отсутствие нарушений законодательства РФ при проведении мероприятий по контролю (надзору);

- отсутствие в учреждении задолженности по заработной плате;

- участие в реализации национальных проектов, федеральных и ведомственных целевых программах и др.

В соответствии с требованиями бюджета, ориентированного на результат, в каждом учреждении может быть выделен главный показатель его деятельности, за выполнение которого устанавливается не менее 30% общей суммы выплат, предусмотренных на стимулирование руководителя данного учреждения.

1.6. Выплаты стимулирующего и компенсационного характера

1.6.1.Важной является   закрепленная в ТК РФ  возможность  получения работниками компенсационных и стимулирующих выплат. Как правило, учреждениям дается право  самостоятельно определять виды, условия, размеры и порядок выплат стимулирующего характера в пределах выделенных бюджетных ассигнований. Исходя из определений, приведенных в статье  129 ТК РФ   можно сделать вывод о том, что стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты) и компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) включаются в понятие «заработная плата»  (оплата труда работника).  
1.6.2.Введение новой системы оплаты труда   не затрагивает собственно компенсационных выплат, которые установлены нормативными правовыми актами и призваны компенсировать какие-либо особые условия труда. Но, тем не менее, в ряде случаев может изменяться размер указанных выплат в случаях когда, согласно законодательству этот размер может устанавливаться по соглашению сторон (например, доплата   труда при совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объема работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором – ст.60.2, 151 ТК РФ).

Следует также иметь в виду   Перечень  видов выплат компенсационного характера в федеральных бюджетных учреждениях, утвержденный Приказом Минздравсоцразвития России от 29.12.2007 N 822,  согласно которому к выплатам компенсационного характера в федеральных бюджетных учреждениях отнесены следующие:
А) Выплаты работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда.

Б) Выплаты за работу в местностях с особыми климатическими условиями.

В) Выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных (при выполнении работ различной квалификации, совмещении профессий (должностей), сверхурочной работе, работе в ночное время и при выполнении работ в других условиях, отклоняющихся от нормальных).

Г) Надбавки за работу со сведениями, составляющими государственную тайну (ст. 5 Закона РФ от 21.07.1993 N 5485-1 «О государственной тайне»), их засекречиванием и рассекречиванием, а также за работу с шифрами.

В коллективных договорах, соглашениях, локальных нормативных актах могут устанавливаться выплаты компенсационного характера, дополняющие и конкретизирующие для конкретного учреждения условия работы, отличающиеся от нормальных, в соответствии с перечнем видов выплат компенсационного характера в федеральных бюджетных учреждениях.

При введении новых систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений размеры и условия осуществления выплат компенсационного характера обязательно конкретизируются в трудовых договорах работников.

1.6.3. При введении новых систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера рекомендуется определять учреждениям самостоятельно в пределах фонда оплаты труда и устанавливать локальными нормативными актами. При этом они должны соответствовать Перечню видов выплат стимулирующего характера в федеральных бюджетных учреждениях, утвержденному Минздравсоцразвития России (Приказ от 29.12.2007 N 818).

Выплаты стимулирующего характера, размеры и условия их осуществления устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с указанным перечнем.  
Размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера конкретизируются в локальных актах, коллективных договорах,  трудовых договорах работников.

1.7. Описание возможных рисков при ведении новой системы оплаты труда  в образовательных учреждениях
     1.7.1.Одним из самых сложных   вопросов  является проблема, связанная с обеспечением соответствия внедряемой на уровне регионов и муниципальных образований новой системе оплаты труда положениям  законодательства. В качестве примера такого несоответствия, возможно, привести Закон Санкт-Петербурга от 12.10.2005 N 531-74 «Об оплате труда работников государственных учреждений, финансируемых за счет средств бюджета Санкт-Петербурга» и Постановление администрации Тюменской области  от 06.12.2004 N 164-пк «Об утверждении методики формирования фонда оплаты  труда общеобразовательных учреждений в Тюменской области». 

Важно учитывать  появившуюся судебную практику по вопросам, связанным с ведением новой системы оплаты труда в рамках национального проекта «Образование». Так в частности Верховный Суд РФ вынес определение   от 19.09.2007 N 59-Г07-14 «Об отмене решения Амурского областного суда от 21.06.2007 в части признания судом недействующими со дня вступления решения суда в законную силу положений ч. 1 ст. 3, ст. 4 Закона Амурской области «О порядке, размере и условиях выплаты вознаграждения за выполнение функций классного руководителя педагогическим работникам государственных и муниципальных образовательных учреждений Амурской области» от 28.08.2006 N 210-ОЗ в части распространения действия Закона с 1 января 2006 года, согласно которому была признана  правомерной, в том числе в части  соответствия пределам компетенции субъекта федерации норма регионального закона, устанавливающая период выплат вознаграждения за исполнение функций классного руководителя, так как данный период был уже установлен на федеральном уровне   в рамках реализации мероприятий приоритетного национального проекта «Образование».

        1.7.2. Действующее  Постановление  Правительства РФ от 3 апреля 2003 г. N 191 «О продолжительности рабочего времени (норме часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений», устанавливая     продолжительность рабочего времени педагогических работников в зависимости от занимаемой  не предполагает, какой либо взаимосвязи  с показателями качества педагогического труда. Кроме того, данное постановление в его нынешнем виде является первопричиной судебных разбирательств на региональном уровне. Некоторые судебные разбирательства такого рода доходят до Верховного Суда РФ.  (См., например, Определение Верховного суда РФ от 25.01.2008 N 42-В07-54 по делу об оценке правомерности удовлетворения иска о признании отказа в назначении досрочной пенсии по старости незаконным  на том основании, что   периоды работы истца в должности директора школы в учреждении дополнительного образования подлежат включению в педагогический стаж для начисления досрочной трудовой пенсии).

       1.7.3. Одним из самых основных рисков при введении оплаты труда выступает необходимость обеспечения устойчивой    зависимости заработной платы от квалификации, сложности, количества и качества затраченного труда. Новая система оплаты труда должна предполагать внедрение таких механизмов, которые гарантировано, обеспечивали бы учет всех вышеперечисленных показателей для каждого конкретного работника образовательного учреждения, одновременно не нарушая принципа справедливости при распределении фонда оплаты труда в образовательных учреждениях. Тем самым введение новой системы оплаты труда не должно превратиться в   мероприятие ради самого мероприятия, а выступить важным фактором повышения качества образования. Учитывая крайнюю степень субъективности в определении понятий «сложность», количество и качество затраченного труда» любая система оплаты труда введенная на уровне организации может породить споры, могущие выражаться в судебных разбирательствах.
       В судебной практике частыми явлениями выступают разбирательства, связанные с различными актами, регулирующими оплату труда в различных бюджетных сферах. (См., например, определение Верховного Суда РФ от 12.09.2007 N 91-Г07-22 «Об оставлении без изменения решения Псковского областного суда от 21.06.2007, которым было оставлено без удовлетворения заявление о признании противоречащими федеральному законодательству абзаца 1 пункта 1 (в части), абзаца 2 пункта 1, пункта 4 Условий и порядка осуществления денежных выплат медицинскому персоналу фельдшерско-акушерских пунктов на 2007 год, утв. постановлением администрации Псковской области от 22.02.2007 N 66»). 

 1.7.5. Ведение новой системы оплаты труда должно исключать возможности понижения уровня заработной платы, получаемой конкретным работником на момент ее введения. При этом важным является соблюдение процедур, установленных трудовым законодательством при изменении трудовых договоров. В этом отношении, как для федеральных, так и для иных учреждений важным является обращение к рекомендациям по заключению трудового договора с работником федерального бюджетного учреждения и его примерной форме, утвержденным Приказом Минздравсоцразвития РФ от 14 августа 2008 года, в котором достаточно подробно и детально прописан порядок изменения трудовых договоров с работниками при введении новых систем оплаты труда. 
       1.7.6.   При введении новой системы оплаты труда в образовательных учреждениях принципиально важным является необходимость избегать введения любых положений, которые возможно оценить как дискриминацию работников и соответственно как нарушение статьи 37 Конституции  о том, что  каждый имеет право   на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации. Равным образом необходимо избегать других нарушений установленных гарантий для работников.   
       Установление систем  оплаты труда в различных сферах содержащее дискриминационные положения нередко приводило к судебным разбирательствам, повторения которых важно избежать при введении новой системы оплаты труда в сфере образования. Так, например, Определение Верховного Суда РФ    N 5-В05-120 от 14.10.2005 по    иску о взыскании заработной платы  в сфере авиации содержало указание на то, что реализация закрепленного в Конституции РФ права на вознаграждение за труд   предполагает возможность сторон трудового соглашения самостоятельно определять размер оплаты труда, но при этом признается право каждого на вознаграждение, обеспечивающее как минимум, всем трудящимся справедливую заработную плату и равное вознаграждение за труд равной ценности без какого бы то ни было различия. В то же время в ходе разбирательства дела было выяснено, что в ОАО «Аэрофлот - Российские авиалинии» за равный налет часов, в одних и тех же условиях, заработная плата лицам, заключившим трудовой договор   на определенный срок, исчислялась из ставки выше, чем заработная плата лицам, которые такой договор   не заключили.    При этом условия труда остались прежними и для тех лиц, которые заключили трудовой договор (контракт), и для тех, кто его не заключил, что было рассмотрено как дискриминационное положение.  
 1.7.7. Важной составляющей введения новой системы оплаты труда является отсутствие полноценной возможности учета сложности труда руководителей образовательных учреждений, их заместителей и главных бухгалтеров. Как правило, применение положения о новой системе оплаты труда приводит к тому, что должностные оклады этой категории работников устанавливаются на более низком уровне, чем заработная плата высококвалифицированных педагогических работников. Для преодоления подобного рода недостатков органы управления образования вынуждены добиваться установления доплат руководителям образовательных учреждений    за счет дополнительных фондов самих образовательных учреждений.  Одновременно руководители также за счет названных фондов устанавливают доплаты своим заместителям и главному бухгалтеру. Подобные действия приводят к нехватке той части фонда оплаты труда, которую возможно использовать для стимулирующих выплат иным работникам образовательного учреждения и способствуют возникновению коррупционных механизмов, позволяющих увеличивать доходы руководящих работников. 
 1.7.8. Значительной проблемой выступает наличие в образовательных учреждениях работников прямо не относящихся к системе образования, но, тем не менее, необходимых для осуществления деятельности   учреждения (рабочие, бухгалтеры, водители, сторожа, охранники и т.д.). Разнообразие данных категорий работников, а также сложность в определении показателей результативности их работы создаст значительные затруднения при распространении на них новой системы оплаты труда в образовательных учреждениях.
1.7.9. Важным вопросом является ограниченность действующих в настоящее время тарифно-квалификационных характеристик профессий рабочих и служащих, отсутствие возможности полноценного учета ими специфики должностей работников образования.
1.7.10. Процесс введения новых систем оплаты труда в сфере образования   в целом характеризуется разнородностью и разнонаправленностью, что, однако возможно объяснить множеством типов образовательных учреждений и наличием разных уровней регулирования. В результате этого внедрение новой системы оплаты труда в общеобразовательных учреждениях осуществлялось при содействии федеральных органов власти посредством издания методик, рекомендаций и иных актов в рамках реализации национального проекта «Образование». Применительно к федеральным учреждениям  процесс перехода на новую систему оплаты труда    предельно подробно и качественно описан в нормативных правовых актах. В таких условиях субъекты федерации не обладают заинтересованностью для введения новых систем оплаты труда в подведомственных учреждениях одновременно с федеральными образовательными учреждениями. В лучшем случае введение новых систем оплаты труда в региональных  учреждениях примет вид механического копирования аналогичных систем оплаты труда в федеральных образовательных  учреждениях без учета региональной специфики. 
      1.7.11.  Федеральные нормативные правовые акты, посвященные новой системе оплаты труда не определяют в полной мере всех нюансов, необходимых для внедрения новой системы оплаты труда на уровне образовательных учреждений. Так, например, В Приказе Минздравсоцразвития     РФ от 29.12.2007 N 818, утвердившем перечень выплат стимулирующего характера в федеральных бюджетных учреждениях  принципиально отсутствует единство в дифференциации различных видов стимулирующих и компенсационных выплат. В частности,   выплаты за интенсивность и высокие результаты работы могут одновременно выступать и премиальными выплатами по итогам работы, а также выплатами за качество выполняемых работ. Абсолютно неясным является  разграничение выплат за интенсивность и высокие результаты работы и  за  качество выполняемых работ.

       1.7.12. В определенной мере следует отнести к рискам ситуации, предполагающие активное участие субъектов социального партнерства в установлении новой системы оплаты труда  – профсоюзных органов и иных представителей работников. В ТК РФ предусмотрена процедура согласования локальных актов, процедура заключения коллективных договоров, ведения коллективных переговоров, применяемая в тех ситуациях, когда новая система оплаты труда  в учреждениях будет вводиться посредством заключения коллективных  договоров. В данном случае риск заключается не в самом участии субъектов социального партнерства в  установлении новой системы оплаты труда (это скорее положительный фактор), а в возможности несоблюдение сроков, предусмотренных закнонодательлством при процедуре изменения трудовых отношений работников.   
2. Внедрение новой системы оплаты труда на региональном уровне
2.1.Общие положения 
          Применительно к региональным системам оплаты труда следует упомянуть о регионах, в которых органы власти приняли решение о целесообразности сохранения  прежней тарифной системы оплаты труда. В частности   Положение об оплате труда работников областных государственных  образовательных учреждений Ульяновской области, утвержденное  Постановлением Правительства Ульяновской области  от 4 марта 2008 г. N 89-П   в п.1.2. устанавливает положение о том, что в областных государственных образовательных учреждениях Ульяновской области применяется тарифная система оплаты труда работников на основе Единой тарифной сетки. 
    В то же моргие  регионы  осуществляют успешный процесс нормотворчества в части введения новых систем оплаты труда. В качестве примера, возможно, привести    Постановление Правительства Белгородской области от 30 ноября 2006 г. N 236-пп «Об утверждении методики формирования системы оплаты труда и стимулирования работников государственных образовательных учреждений Белгородской области и муниципальных образовательных учреждений, реализующих программы начального общего, основного общего среднего (полного) общего образования», Постановление администрации города Белгорода от 26 февраля 2008 г. N 33 «О внедрении в городе Белгороде «Методики формирования фонда оплаты труда в общеобразовательных учреждениях Белгородской области на основе нормативно-подушевого финансирования», Постановление администрации Воронежской области   от 11 мая 2007 г. N 394 «О совершенствовании оплаты труда работников общеобразовательных учреждений Воронежской области» и т.д.
2.2. Регулирование вопросов установления окладов  работников  в  региональных  системах  оплаты труда
Как правило, при введении систем оплаты труда на региональном и муниципальном уровнях оклады определяются в зависимости от образовательного учреждения, названия должности, квалификации, типа образовательного учреждения и прочих факторов. 
 Так, например, согласно порядку   и условиям оплаты труда работников государственных образовательных учреждений Кемеровской области, утвержденному Постановлением  Коллегии администрации Кемеровской области от 17 июля 2006 г. N 142 ставки заработной платы (должностные оклады) педагогических работников определяются в зависимости от образования и стажа педагогической работы (стажа работы по специальности или в определенной должности) либо второй, первой или высшей квалификационной категории, присвоенной по результатам аттестации, как это определено тарифно-квалификационными характеристиками (требованиями) по должностям работников учреждений образования. 

 При этом   размер оплаты труда работников образовательных учреждений определяется  с учетом следующих условий:
показателей квалификации (образование, стаж педагогической работы, наличие квалификационной категории, наличие ученой степени, почетного звания), в соответствии с которыми регулируется размер ставки заработной платы (должностной оклад) работника с учетом межразрядных коэффициентов;

продолжительности рабочего времени (нормы часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений;

объемов учебной (педагогической) работы;

размеров повышения ставок (окладов) в процентах, на которые ставки (оклады) специалистов, работающих в сельской местности, увеличиваются по сравнению со ставками (окладами) соответствующих специалистов в городской местности, а работников коррекционных учреждений, лицеев и других - по сравнению с размерами ставок (окладов) работников, которые в таких образовательных учреждениях не работают;

порядка исчисления заработной платы педагогических работников на основе тарификации;

выплаты установленной при тарификации заработной платы независимо от количества дней и недель в месяце, а также в период каникул и в период отмены учебных занятий (образовательного процесса) по климатическим и санитарно-эпидемиологическим основаниям;

особенностей исчисления почасовой оплаты труда педагогических работников;

дополнительной оплаты за условия труда, отклоняющиеся от нормальных условий труда;

дополнительной оплаты педагогических и других работников за работу, не входящую в их должностные обязанности, в том числе связанную с образовательным процессом (классное руководство, проверка письменных работ и другое);

доплат и надбавок, установленных нормативными правовыми актами Кемеровской области;

выплат, обусловленных районным регулированием оплаты труда (п.1.2.).

В отношении рабочих, работающих в образовательных учреждениях, действует  тарифная система оплаты труда.   
        В республике Коми в соответствии с Постановлением Правительства Республики Коми от 22 октября 2007 г. N 241 система оплаты труда также включает должностные оклады  

       При этом должностные оклады (ставки заработной платы) педагогических работников государственных учреждений образования Республики Коми   устанавливаются в зависимости от требований к уровню образования, квалификации и стажу работы.  
Должностные оклады (ставки заработной платы) профессорско-преподавательского состава образовательных учреждений дополнительного профессионального образования (повышения квалификации) специалистов устанавливаются с учетом наличия высшего образования, ученой степени и ученого звания в размерах  не ниже минимального размера оплаты труда (например, самый низкий оклад установлен для преподавателя - стажера в размере 2555 рублей). 
       В качестве оснований для повышения должностных окладов предусматриваются такие основания как  работа   в        специальных  учебно-воспитательных учреждениях для  детей  и подростков с девиантным поведением,     работа   в классах       компенсирующего       обучения общеобразовательных учреждений,         работа     в      общеобразовательных школах-интернатах     работа в образовательных учреждениях  для детей-сирот   и   детей,   оставшихся    без попечения родителей, а  также     работа  в группах для детей-сирот и детей,  оставшихся без  попечения  родителей,   в   учреждениях начального  профессионального   и   среднего профессионального образования,   работа в общеобразовательных  учреждениях при   учреждениях,   исполняющих   уголовные наказания в виде лишения свободы  и т.д.                
      Концепция отраслевой системы оплаты труда, установленная Постановлением министерства образования и науки Астраханской области  от 5 марта 2008 г. N 263  в отношении государственных и муниципальных образовательных учреждений Астраханской области  предусматривает  определение  размеров должностных окладов работников (кроме педагогических работников, непосредственно осуществляющих образовательный процесс) образовательного учреждения,   в соответствии с трудовым законодательством, штатным расписанием и иными локальными актами образовательного учреждения, а также в трудовых договорах, заключаемых с работниками руководителем учреждения на основе требований к профессиональной подготовке и уровню квалификации, которые необходимы для осуществления соответствующей профессиональной деятельности, а также с учетом сложности и объема выполняемой работы (п.3.4.).

       2.3. Оплата труда руководителей, заместителей и главных бухгалтеров образовательных учреждений. Показатели деятельности образовательных учреждений

Как правило, должностные оклады руководителей определяются в зависимости от категории образовательного учреждения- отнесения его к той или иной группе по оплате труда. Кроме того, заработная плата руководителей, заместителей руководителей, главных бухгалтеров, так или иначе, привязывается к уровню оплаты труда иных работников образовательного учреждения.
Концепция отраслевой системы оплаты труда, установленная Постановлением министерства образования и науки Астраханской области  от 5 марта 2008 г. N 263  предусматривает, что должностные оклады заместителей руководителей и главных бухгалтеров образовательных учреждений устанавливаются на 10 - 30 процентов ниже должностных окладов руководителей этих учреждений (п.3.5.). Заработная плата руководителя образовательного учреждения  устанавливается учредителем образовательного учреждения, на основании трудового договора исходя из средней величины должностных окладов педагогических работников данного учреждения, непосредственно осуществляющих учебный процесс, и группы оплаты труда по следующей формуле:

ЗПр = ЗПпср x К, где:

ЗПр - заработная плата руководителя образовательного учреждения;

ЗПпср - средняя величина должностных окладов педагогических работников данного учреждения, непосредственно осуществляющих учебный процесс;

К - коэффициент, установленный по группам оплаты труда руководителей образовательных учреждений, установленный учредителем общеобразовательного учреждения (п.6.1.).

Отнесение к группам оплаты труда руководителей образовательных учреждений осуществляется в зависимости от количества показателей образовательного учреждения (контингент обучающихся, количество работников, наличие компьютерных классов и т.д.)  (п.6.2.). Группы по оплате труда руководителей учреждений включают градацию в зависимости от статуса (лицеи, гимназии, общеобразовательные учреждения) а также в зависимости от объемных показателей, характеризующих деятельность образовательного учреждения (количество обучающихся, превышение плановой или проектной наполняемости (по классам, группам или по количеству обучающихся) в общеобразовательных учреждениях, количеству работников, наличию групп продленного дня,  филиалов, учебно-консультационных пунктов, интерната, общежития, санатория-профилактория с соответствующим количеством обучающихся,  используемых компьютерных классов,  спортивной площадки, стадиона, бассейна, других спортивных сооружений (в зависимости от их состояния и степени использования),  собственного оборудованного здравпункта, медицинского кабинета, оздоровительно-восстановительного центра, столовой,   автотранспортных средств, сельхозмашин, строительной и другой техники на балансе учреждения,  загородных объектов (лагерей, дач, баз отдыха и др.),  учебно-опытных  участков соответствующей площади, собственной котельной, очистных и других сооружений,   обучающихся, посещающих бесплатные секции, кружки, студии организованные этими учреждениями или на их базе,   обучающихся со специальными потребностями, охваченных квалифицированной коррекцией физического и психического развития, кроме  специальных коррекционных образовательных учреждений (классов, групп) и дошкольных образовательных учреждений (групп) компенсирующего вида  и т.д..

К числу   наиболее качественно  разработанных следует отнести Положение об оплате труда работников государственных образовательных учреждений Московской области, утвержденное  Постановлением Правительства Московской области  от 28 июня 2007 г. N 462/22. Согласно п.1.2. указанного положения  заработная плата работников учреждений включает в себя ставки заработной платы (должностные оклады), тарифные ставки, выплаты компенсационного и стимулирующего характера.

        Особенностью системы оплаты труда в части оплаты руководителей является введение в систему оценки учреждения факта участия в комплексном проекте модернизации образования в рамках приоритетного национального проекта «Образование». При  наличии такого рода участия оплата труда директоров общеобразовательных учреждений,   и их заместителей исчисляется исходя из средней заработной платы педагогических работников за часы учебной нагрузки по тарификационному списку, составленному на начало учебного года, увеличенной на коэффициент группы общеобразовательного учреждения по оплате труда руководителей с учетом уровня квалификации руководителя по результатам аттестации, а также выплат компенсационного и стимулирующего характера.

    В республике Коми в соответствии с Постановлением Правительства Республики Коми от 22 октября 2007 г. N 241 «Об оплате труда работников государственных учреждений образования Республики Коми»  должностные оклады руководящих работников государственных учреждений образования Республики Коми, за исключением образовательных учреждений дополнительного профессионального образования (повышения квалификации) специалистов, устанавливаются в зависимости от группы по оплате труда руководителей, при условии наличия высшего профессионального образования и стажа работы на руководящих или педагогических должностях или по профилю учреждения не менее 5 лет с учетом требований к квалификации.
2.4.   Квалификационные требования. Нормирование труда 
По отношению к нормам труда за ставку заработной платы   в региональных актах   дублируется Постановление  Правительства Российской Федерации от 3 апреля 2003 г. N 191 «О продолжительности рабочего времени (норме часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников образовательных учреждений» (См., например, Порядок    и условия оплаты труда работников государственных образовательных учреждений Кемеровской области, утвержденный Постановлением  Коллегии администрации Кемеровской области от 17 июля 2006 г. N 142).
      То же самое следует сказать и тарифно-квалификационных характеристиках работников – региональные акты,  так или иначе, воспроизводят содержание тарифно-квалификационных справочников и квалификационных справочников, установленных на федеральном уровне. (См., например,   Постановление   Совета администрации Красноярского края от 31.01.2005 N 29-п «Об утверждении положения об оплате труда работников краевых государственных  образовательных учреждений на 2005-2008 годы», содержащее указанные тарифно-квалификационные характеристики).

 В республике Коми в соответствии с Постановлением Правительства Республики Коми от 22 октября 2007 г. N 241 для работников государственных образовательных учреждений применяются Тарифно-квалификационные характеристики (требования)  по должностям работников государственных образовательных учреждений, приведенные на основании Постановления  Минтруда России от 17 августа 1995 г. N 46 «О согласовании разрядов оплаты труда и тарифно-квалификационных характеристик (требований) по должностям работников учреждений образования Российской Федерации». 

          Данные характеристики предусматривают: 

  Тарифно-квалификационные характеристики (требования) по должностям работников государственных образовательных учреждений (далее - учреждения) служат основой при:

составлении положений о структурных подразделениях, определяющих их роль и место в учреждениях;

разработке должностных инструкций работников, закрепляющих их обязанности, права и ответственность;

подборе и расстановке кадров, осуществлении контроля за правильностью их использования;

проведении аттестации работников учреждения.

   2.5. Компенсационные и стимулирующие выплаты   
Комплексный проект модернизации образования в республике  Алтай, утвержденный Распоряжением Правительства    Республики Алтай  от   29 февраля 2008 г. N 39  предусматривает, что выплаты компенсационного характера, предусмотренные Трудовым кодексом Российской Федерации (выплаты за работу в особых условиях, в том числе на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, работах в местностях с особыми климатическими условиями, за работу при совмещении профессий или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника, работу за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни), устанавливаются в соответствии с законодательством Российской Федерации (п.15).

Система стимулирующих выплат работникам общеобразовательного учреждения обеспечивается за счет стимулирующей части фонда оплаты труда учреждения и включает:

а) ежемесячные доплаты за ученые степени доктора наук, кандидата наук, за почетное звание СССР или Российской Федерации «Заслуженный работник...», за орден СССР или Российской Федерации …;

б) иные выплаты по результатам труда (премии и т.д.).

Кроме того,  критериями для осуществления стимулирующих выплат могут являться:

а) качество образования;

б) здоровье обучающихся;

в) воспитание обучающихся;

г) уровень социальной адаптивности учащихся.

       Следует также отметить то, что размеры и условия компенсационных выплат обычно повторяют действующие федеральные нормативные правовые акты. См., например, Порядок     и условия  оплаты труда работников государственных образовательных учреждений Кемеровской области, утвержденный Постановлением  Коллегии администрации Кемеровской области от 17 июля 2006 г. N 142, Постановление  Правительства Республики Коми от 22 октября 2007 г. N 241    
Согласно приложению № 7 к Порядку    и условиям оплаты труда работников государственных образовательных учреждений Кемеровской области, утвержденному Постановлением  Коллегии администрации Кемеровской области от 17 июля 2006 г. N 142     работодатель в пределах средств, направляемых на оплату труда, имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения выборного профсоюзного (представительного) органа, которые закрепляются в коллективном договоре, локальном акте образовательного учреждения. 
В вузе профессорско-преподавательскому составу и иным работникам устанавливаются доплаты за наличие ученой степени кандидата наук, за ученую степень доктора наук в соответствии с постановлениями Правительства Российской Федерации.

К обязательным стимулирующим надбавкам в вузе относится надбавка за занимаемую должность доцента или профессора.

Научно-педагогическим работникам высших учебных заведений устанавливаются надбавки к должностным окладам (ставкам):

надбавки за почетные звания «Заслуженный работник высшей школы Российской Федерации», «Заслуженный деятель науки и техники Российской Федерации» и другие, за звание действительного члена академий наук Российской Федерации, имеющих государственный статус, действительным членам-корреспондентам общественных академий, а также лауреатам государственных премий Российской Федерации (СССР) и премий Президента Российской Федерации, Правительства Российской Федерации, премий Совета Министров СССР, премий Совета Министров РСФСР, премий Минвуза СССР, Гособразования СССР, Ленинской премии, премии Ленинского комсомола и другие почетные звания …;

надбавка за звание «Почетный работник высшего профессионального образования России» ….

Приложение N 9 к Порядку и условиям оплаты труда работников государственных образовательных учреждений Кемеровской области содержит рекомендации  по подготовке положения о премировании работников государственных образовательных учреждений. Согласно разделу 4 премирование работников  учреждений образования осуществляется за:

образцовое выполнение должностных обязанностей;

высокую результативность учебно-воспитательного процесса;

подготовку образовательного учреждения к началу нового учебного года;

организацию и проведение массовых мероприятий городского, областного, регионального и других уровней;

создание безопасных условий образовательного процесса (отсутствие детского и производственного травматизма по вине образовательного учреждения, скрытого травматизма обучающихся (воспитанников) и работников учреждения, своевременное выполнение предписаний контролирующих органов);

в связи с юбилейными датами и профессиональными праздниками.

Кроме общих оснований работники учреждения премируются:

Педагогические работники за:

своевременное и качественное планирование и организацию учебно-воспитательного процесса;

качественное проведение учебных занятий, внеклассной работы по предмету, воспитательную работу с обучающимися;

качество знаний, умений и навыков обучающихся (по итогам контроля во всех его формах);

санитарное, эстетическое состояние учебного кабинета, эффективное его использование в учебно-воспитательном процессе;

качественное исполнение обязанностей классного руководителя (учитываются проведенные мероприятия); дежурство работников по учреждению;

ведение учебно-планирующей, учетно-отчетной и другой документации.

Учебно-вспомогательный и обслуживающий персонал за:

состояние закрепленных участков, оборудования и инвентаря, рабочего места;

своевременное и качественное исполнение должностных обязанностей, соблюдение техники безопасности;

содействие и помощь педагогическим работникам в осуществлении учебно-воспитательного процесса.

Заместители руководителя и другой административно-управленческий персонал премируется, за:

личный вклад в обеспечение эффективности образовательного процесса;

внедрение инновационных технологий, обобщение и распространение передового опыта работы;

эффективный контроль за ходом учебно-воспитательного процесса;

качественное и своевременное ведение отчетной и иной документации;

эффективное и целевое использование финансовых средств;

развитие, содержание и сохранность материально-технической базы учреждения;

отсутствие обоснованных жалоб обучающихся (воспитанников), родителей (законных представителей) и работников образовательного учреждения.

Конкретные показатели (в баллах, процентах и т.д.) разрабатываются каждым учреждением самостоятельно в зависимости от конкретных условий.

3. Предложения по  совершенствованию процесса обеспечения внедрения новых систем оплаты труда в сфере образования
Вышеизложенное позволяет выделить следующие наиболее перспективные направления совершенствования нормативных правовых актов, регламентирующих установление систем оплаты труда:

 - российское образование в нынешнем виде представляет собой единую систему, предполагающую общность основных принципов правового регулирования, в том числе в вопросах оплаты труда. Введение новых  систем оплаты труда в общеобразовательных учреждениях в рамках комплексных проектов модернизации российского образования предполагало применение нормативных правовых актов, а также методических рекомендаций, позволивших осуществить эффективное внедрение новых систем оплаты труда. В силу изложенного является крайне необходимым издание неких общих методических рекомендаций, посвященных введению новой системы оплаты труда во всех сегментах и сферах российского образования (на федеральном, региональном, муниципальном уровнях, применительно к учреждениям профессионального образования разных типов, учреждениям дошкольного образования и т.д.);   

    - в целях обеспечения эффективного регулирования установления новой системы оплаты труда в образовании целесообразно на федеральном уровне определиться с такими понятиями как «качество труда», «сложность труда», «количество   труда» применительно к различным группам работников образовательных учреждений (административно-управленческий персонал, педагогические, научно-педагогические, инженерно-педагогические работники, учебно-вспомогательный, обслуживающий персонал). Данные общие понятия наиболее целесообразно закрепить в статье 54 Закона РФ «Об образовании» в таким виде, чтобы на уровне образовательного учреждения, а также на муниципальном и региональном уровне они могли бы конкретизироваться с учетом специфики. Включение такого рода общих понятий позволило бы сформулировать некие универсальные показатели для установления стимулирующих выплат и конкретизировать их в локальных актах;

      - изменение системы нормирования труда педагогических работников в части расширения  полномочий образовательных учреждений, органов региональной власти при установления норм труда для педагогических работников. В этом отношении является целесообразным внесение изменений  в статью 333 ТК РФ, посвященную   регулированию продолжительности  рабочего времени педагогических работников,  направленных на передачу полномочий по  определению продолжительности рабочего времени самим образовательным учреждениям.   Кроме того, является целесообразной отмена   Постановления Правительства Российской Федерации от 3 апреля 2003 г. N 191 «О продолжительности рабочего времени (норме часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников  образовательных учреждений», в котором, в развитие статьи 333 ТК РФ,  регулируются вопросы  нормирования труда; 
         -  необходимо усовершенствовать приказы Минздравсоцразвития, устанавливающие перечни компенсационных и стимулирующих выплат в образовательных учреждениях с целью более четкого разграничения различных видов указанных выплат. В этом смысле было бы более целесообразным дополнение указанных приказов, содержащих перечни компенсационных и стимулирующих выплат, положениями, содержащими критерии разграничения указанных видов выплат, позволяющих любому руководителю образовательного учреждения безошибочно классифицировать различные виды таких выплат; 

         - крайне необходимым представляется максимально возможное увеличение размеров фондов оплаты труда в образовательных  учреждениях, предназначенных для стимулирующих выплат. В этом смысле важно, чтобы выделяемые на внедрение новых систем оплаты труда дополнительные средства бюджетов направлялись исключительно на увеличение фонда стимулирующих выплат с закреплением особой доли фонда стимулирующих выплат, могущего направляться на оплату труда руководителей;
         - существенным затруднением внедрения систем оплаты труда выступает отнесение руководителей, заместителей руководителей и главных бухгалтеров образовательных учреждений в одну и туже группу работников с точки зрения условий оплаты труда. Такое отнесение не учитывает того, что у данных категорий работников различные работодатели:  у руководителей – соответствующие органы управления образованием, у заместителей и главных бухгалтеров – образовательные учреждения. С целью коррекции существующего положения необходимы изменения в ТК РФ, другие нормативные правовые акты, позволяющие развести руководителей образовательных учреждений и иные категории руководящих работников;
        - с целью исключения возможных проблем, связанных с участием субъектов социального партнерства, призванных выражать и защищать интересы работников образовательных учреждений, необходимо  установление неких общих принципов и условий введения оплаты труда в образовательных учреждениях легитимизированных как профсоюзными органами, так и органами исполнительной власти федерального уровня. 
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