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ВВЕДЕНИЕ
Оплата труда работников любой сфе-

ры всегда порождает массу вопросов 
и неоднозначных решений. А если го-
ворить о педагогическом сообществе, 
то все усложняется в еще большей сте-
пени из-за ограниченности средств и 
возможностей их перераспределения. 
В «Программе поэтапного совершен-
ствования системы оплаты труда в го-
сударственных (муниципальных) уч-
реждениях на 2012–2018 годы» дано 
следующее определение: «Эффективный 
контракт – это трудовой договор с работ-
ником, который конкретизирует долж-
ностные обязанности, условия оплаты 
труда, показатели и критерии оценки 
эффективности деятельности для на-
значения стимулирующих выплат в 

зависимости от результатов труда и ка-
чества оказываемых государственных 
услуг, а также меры социальной поддер-
жки» (Распоряжение Правительства РФ, 
2012). По сути, эффективный контракт 
– это всего лишь метафора, подразуме-
вающая детализированный трудовой до-
говор, который имеет индивидуальный 
характер и привязан к показателям дея-
тельности каждого сотрудника и органи-
зации в целом.

Введение эффективного контракта 
предусматривает повышение оплаты 
труда с достижением конкретных по-
казателей качества оказываемых госу-
дарственных (муниципальных) услуг на 
основе:

• введения взаимоувязанной системы 
отраслевых показателей эффективности;

ПАВЕЛ ДЕРКАЧЕВ, АЛЕКСЕЙ ЗИНОВЬЕВ

Был ли успешен переход 
на эффективный 
контракт в организациях 
профессионального образования 
Московской области?
Аннотация. Целью исследования стало сравнение условий труда, размера заработной платы и результатов труда 
педагогических работников образовательных организаций, которые перешли на эффективный контракт, по срав-
нению с педагогическими работниками организаций, которые не перешли на эффективный контракт. Объектом ис-
следования выступали педагогические работники 83 образовательных организаций среднего профессионального 
образования (СПО), подведомственные Министерству образования Московской области. Для получения информа-
ции непосредственно от педагогических работников был использован метод социологического опроса. С помощью 
анкеты, включающей 31 вопрос, были опрошены 253 педагогических работника; из них 105 респондентов вошли в 
экспериментальную группу и 148 – в контрольную. 
Результаты исследования показывают, что у педагогов, которые работают в организациях, перешедших на эффек-
тивный контракт, субъективная оценка собственного материального положения, ожидание будущих доходов, дове-
рие к системе оплаты труда, оценка престижности учительской профессии выше, чем в организациях, не перешед-
ших на эффективный контракт. Единственным параметром, который нельзя трактовать как однозначно позитивный 
результат, является повышение частоты оценки деятельности педагогов в организациях, внедривших эффективный 
контракт. Удалось также установить наличие умеренной связи между индивидуальным характером трудового дого-
вора и доверием педагогов к системе оплаты труда. Кроме того, была обнаружена умеренная связь между инфор-
мированностью и доверием педагогов к системе оплаты труда.
Таким образом, можно рекомендовать внедрение эффективного контракта во всех организациях СПО Московской 
области, так как он  положительно влияет на нематериальную мотивацию и материальное положение педагогиче-
ских работников. Проведение дополнительных мероприятий по повышению информированности педагогов об эф-
фективном контракте может привести к повышению доверия к нему.

Ключевые слова: эффективный контракт, среднее профессиональное образование, заработная плата, педагогиче-
ские работники, мотивация.
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• установления соответствующих по-
казателям эффективности стимулиру-
ющих выплат, критериев и условий их 
назначения с отражением в примерных 
положениях об оплате труда работников 
учреждений, коллективных договорах, 
трудовых договорах;

• отмены неэффективных стимулиру-
ющих выплат;

• использования при оценке достиже-
ния конкретных показателей качества и 
количества оказываемых государствен-
ных (муниципальных) услуг (выполне-
ния работ) независимой системы оценки 
качества работы учреждений, включаю-
щей кроме критериев эффективности их 
работы также введение публичных рей-
тингов их деятельности (Там же). 

Государственная политика в этом на-
правлении преследует три основные 
цели:

• общее повышение уровня оплаты 
труда педагога;

• достижение более четкого нормиро-
вания педагогической деятельности;

• изменение принципов распределе-
ния получаемых средств, увеличение за-
работной платы педагогов, работающих 
наиболее эффективно (Минтруд России, 
2013).

Идеологическим основанием эффек-
тивного контракта выступает доклад 
Общественной Палаты Российской 
Федерации «Образование и общест-
во: готова ли Россия инвестировать 
в свое будущее?». В нем отмечается: 
«Необходимо от модели преподавате-
ля-почасовика перейти к модели препо-
давателя полного дня. Это значит, что 
школа, техникум, университет платят 
преподавателю столько, чтобы он ни-
где больше не подрабатывал» (Доклад  
Общественной Палаты РФ..., 2007). 
Заработной платы должно хватать на 
жизнь, профессиональное развитие, со-
держание семьи. Как мы видим, в этих 
предложениях акцент сделан на созда-
ние условий, позволяющих педагогу 
сконцентрироваться на основной дея-
тельности в образовательной организа-
ции. 

В докладе Общественной Палаты РФ 
отмечается следующее: «…ключевое 
звено образовательной системы – учи-
тель, мастер производственного обуче-
ния, профессор университета. Реформа 
образования пока промахивается мимо 

ключевой задачи – разбудить активность 
массового учителя, преподавателя, 
включить его в процесс модернизации 
образования не в качестве страдатель-
ного элемента, а как главное действу-
ющее лицо, чтобы он не ожидал: “а что 
еще придумают, какого рода форму, и 
как я к этой форме буду адаптировать-
ся”, – чтобы он реально сам чувствовал 
себя главным действующим лицом. Для 
этого нужно последовательно формиро-
вать эффективный контракт общества 
с преподавателем. Контракт, который 
гарантировал бы интересы общества в 
системе образования. А это невозможно, 
не учитывая интересов преподавателей» 
(Там же).

Теоретической базой системы эффек-
тивного контракта в образовании стала 
теория контрактов, являющаяся частью 
институциональной экономики. 

М.В. Курбатова и С.Н. Левин (2013) 
пишут, что эффективный контракт ба-
зируется на двух теоретических концеп-
циях: эффективной заработной платы и 
стимулирующего контракта. Концепция 
эффективной заработной платы пред-
полагает, что работодателем устанав-
ливается такой уровень оплаты труда, 
который выше рыночного уровня опла-
ты труда и позволяет максимизировать 
прибыль работодателя при прочих рав-
ных условиях. Эффективная заработная 
плата позволяет нанять наиболее эф-
фективных работников и снизить риски 
оппортунистического (недобросовест-
ного) поведения. Концепция стимули-
рующего контракта предполагает, что 
трудовой договор между работодателем 
и работником составлен таким образом, 
что он стимулирует снижать риски оп-
портунизма со стороны работника.

По мнению С.Ю. Рощина (2004), в 
России в силу отсутствия формальных 
институтов в 1990-е гг. сложилась сис-
тема неформальных институтов. По во-
просам заработной платы, режима труда 
и отдыха, дополнительных выплат и т.д. 
фактические договоренности между ра-
ботодателем и работником отличаются 
от юридически закрепляемых. Трудовой 
договор также обладает свойствами не-
полноты (т.е. невозможно прописать 
особенности трудовых отношений в 
мельчайших подробностях) и неявно-
сти (многие вопросы трудовых отно-
шений не проговариваются в трудовом 
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контракте). Кроме того, на рынке труда 
одновременно существуют работники 
индустриального типа, для которых на-
иболее удобны стандартизированный 
характер и социальная защищенность 
трудовых отношений, а также работ-
ники постиндустриального типа, для 
которых характерны размытая граница 
между рабочим временем и отдыхом, 
индивидуальные отношения с работо-
дателем. Для компенсации негативных 
тенденций на рынке труда, вызванных 
особенностями его институциональной 
структуры, предлагаются совершенство-
вание формальных норм трудового пра-
ва и переход к более гибким индивиду-
альным трудовым контрактам (Рощин, 
2004). Необходимо отметить, что инди-
видуализация трудовых договоров – это 
основополагающий принцип системы 
эффективного контракта. Кроме того, 
при эффективном контракте предпола-
гается в трудовом договоре прописывать 
максимально подробно функции педа-
гогов, показатели эффективности дея-
тельности педагога, показатели стиму-
лирования, а также размер финансовой 
компенсации. Это, по нашему мнению, 
должно способствовать большей полно-
те трудовых договоров в условиях эф-
фективного контракта. 

И.В. Абанкина и Л.М. Филатова (2015) 
отмечают, что стимулирование начи-
нает укореняться в сознании педагоги-
ческого сообщества, однако педагоги 
сегодня достаточно громко заявляют о 
том, что их не устраивают высокая реги-
ональная дифференциация в оплате тру-
да и низкий уровень гарантированной 
части оплаты труда.

В публикации группы авторов 
(Андрущак и др., 2010) сделан обзор ар-
гументов, оправдывающих использова-
ние принципа «оплата по результатам», 
который связывает стимулирующие 
выплаты педагогам с индикаторами 
выполнения их работы: положительное 
влияние этой системы на успеваемость 
учащихся, улучшение результатов те-
стов, увеличение времени, выделяемо-
го педагогами для консультаций с уча-
щимися. Вместе с тем сформулированы 
и критические аргументы по отноше-
нию к «оплате по результатам»: слож-
ность подбора показателей деятельнос-
ти педагогов, важность неденежной 
мотивации педагогов, возможность 

мошенничества, опасность конкурен-
ции между учителями (Там же).

В статье П.В. Деркачева и М.А. Пинской 
(2014) делаются следующие выводы. 
Первый: мнение директоров и педаго-
гов о размере заработных плат в целом 
улучшается, постепенно уменьшается 
разрыв между фактической заработной 
платой педагогов и ее ожидаемым уров-
нем. Контракт становится более дейст-
венным для привлечения педагогиче-
ских кадров. Второй: рост заработной 
платы сопровождается в значительном 
числе образовательных организаций 
увеличением нагрузки и наполняемости 
классов. Это ухудшает условия работы 
педагогов, поэтому не соответствует са-
мой идеологии эффективного контрак-
та. Третий: механизмы, направленные 
на решение задачи управления качест-
вом труда действующих педагогов, либо 
не запущены, либо их работа не согла-
сована с другими элементами системы 
управления. 

Как свидетельствуют статистические 
данные, численность обучающихся по 
программам начального профессио-
нального образования (НПО) и СПО в 
течение 2010–2012 гг. остается стабиль-
ной. При этом наблюдается довольно 
значительное падение численности всех 
категорий педагогических работни-
ков – преподавателей, мастеров произ-
водственного обучения, воспитателей. 
Вероятно, одна из главных причин этого 
состоит в следующем: обеспечивая вы-
полнение указа Президента Российской 
Федерации от 7 мая 2012 г. № 597 «О 
мероприятиях по реализации государст-
венной социальной политики», директо-
ра профессиональных образовательных 
организаций перераспределяют нагруз-
ку внутри педагогических коллективов, 
что ведет к увеличению интенсивности 
труда у одной части штатных преподава-
телей и высвобождению другой части со-
трудников. Таким образом, повышение 
заработной платы пока не сопровожда-
ется пересмотром квалификационных 
требований к работникам, а обеспечива-
ется за счет повышения интенсивности 
педагогического труда в системе СПО 
(Деркачев, Дудырев, Князев, 2014). 

А.Р. Андреева, С.А. Попова и Н.В. Ро-
дина провели исследование, посвящен-
ное изучению особенностей перехода 
на принципы эффективного контракта 
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в организациях СПО. В результате были 
выявлены барьеры как организацион-
ного, так и содержательного характера, 
которые не позволяют на данном эта-
пе внедрения эффективного контракта 
обеспечить его полноценное влияние 
на повышение качества труда работ-
ников организаций СПО. Отчасти это 
может быть связано с искусственным 
форсированием перехода на эффектив-
ный контракт, который в соответствии 
с «Программой поэтапного совершен-
ствования системы оплаты труда в го-
сударственных (муниципальных) уч-
реждениях на 2012–2018 годы» должен 
быть введен до 2018 г. Начатый в 2013 
г. переход на эффективный контракт 
обеспечил организационные процеду-
ры, но не содержательный характер из-
менений: за довольно короткие сроки 
в большинстве организаций СПО были 
заключены дополнительные соглаше-
ния к трудовым договорам с уже рабо-
тающими педагогическими работни-
ками и трудовые договоры по новой 
форме с вновь нанятыми сотрудниками. 
Использование механизмов жесткой ре-
гламентации внедрения эффективного 
контракта со стороны учредителя, как 
и хаотичный поиск способов решения 
этой задачи самими образовательными 
организациями, в реальной практике 
не приводит к оптимальным результа-
там. Образовательным организациям 
необходимо методологическое и нор-
мативно-методическое сопровождение 
дальнейшего внедрения принципов 
эффективного контракта (Андреева, 
Попова, Родина, 2014). Авторским кол-
лективом были выявлены несколько ти-
пичных моделей оплаты труда, которые 
обусловлены характерными показателя-
ми организаций; среди них бюджетные 
и внебюджетные доходы организации, 
характер отношений организации с уч-
редителем и работодателями выпускни-
ков (Там же). Для нас важно, что орга-
низации СПО не однородны, поэтому в 
данном исследовании мы разделим все 
организации СПО Московской области 
на кластеры.

Н.А. Заиченко в своем докладе (2016) 
раскрывает ряд важных рисков введения 
эффективного контракта. Во-первых, 
это смысловая (методологическая) раз-
мытость эффективного контракта: не 
до конца понятны экономические и 

правовые категории, которые легли в 
основу эффективного контракта. Во-
вторых, доля гарантированной части 
оплаты труда должна составлять не ме-
нее 85%, так как издержки измерения 
эффективности работы учителей очень 
высокие. В-третьих, в силу информаци-
онной асимметрии выигрывать будут 
имитаторы, владеющие реальной ин-
формацией о реальном качестве услуги. 
В-четвертых, бюрократическая ориен-
тация на применение показателей эф-
фективности внутри школы помогает 
ослабить давление извне (от районных 
или городских властей) и даже получить 
дополнительный бонус на перспективу. 
В-пятых, это эффект плацебо. Реальное 
действие эффективного контракта свя-
зано с верой «пациента» в действенность 
«препарата». В-шестых, эффективный 
контракт способствует образованию 
«институциональной пробки», когда вы-
игрывают те, кто не формировал свои 
модели оплаты и не имел правил, кото-
рые необходимо изменять с «приходом» 
эффективного контракта. В-седьмых, эф-
фективный контракт порождает «инсти-
туциональную ловушку»: имитационная 
модель квазиэффективного поведения, 
с реактивной скоростью формируемая 
в настоящее время, станет той нормой 
поведения (ловушкой), выход из кото-
рой потребует еще бóльших издержек, 
чем внедрение эффективного контракта 
(Заиченко, 2016).

В сборнике НИУ ВШЭ, анализирую-
щем опыт стран Организации эконо-
мического сотрудничества и развития 
(ОЭСР), отмечается, что «награждение 
учительского труда является ожидаемым 
и крайне приветствуется учителями». 
Заработная плата – это один из инстру-
ментов при привлечении выпускников 
вузов в школы (Как сделать профессию..., 
2011). Например, в Сингапуре учителя 
проходят аттестацию, определяющую 
должность, которую может занять каж-
дый учитель. Более высокой должности 
соответствует более высокая заработная 
плата. Мы видим, что система уровневой 
квалификационной структуры с диф-
ференцированной шкалой заработных 
плат на каждом уровне плохо соотносит-
ся с российской системой квалификаци-
онных уровней должностей педагогиче-
ских работников (Приказ Министерства 
здравоохранения…, 2008), в которой 
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ступени фактически заданы получен-
ным образованием. Вывод о том, что в 
такой ситуации карьерный рост педаго-
га практически невозможен, делается в 
работе К.Г. Митрофанова (2012).

В Великобритании повышение зара-
ботной платы стало одним из важных 
мероприятий в процессе ликвидации ка-
дрового дефицита в общем образовании 
(см.: Как сделать профессию..., 2011). Из 
этого можно сделать вывод: материаль-
ное стимулирование имеет значение в 
процессе повышения привлекательно-
сти профессии преподавателя.

В Швеции правительство установило 
только минимальные заработные пла-
ты для учителей. Вопрос о фактической 
заработной плате решается в индиви-
дуальном порядке на уровне директора 
школы. Показательно, что данная си-
стема получила одобрение более 70% 
учителей, которые состоят в профсоюзах 
(Там же). Таким образом, мы видим, 
что в Швеции действуют принципы ин-
дивидуализации трудовых контрактов 
и школьной автономии в установлении 
размеров заработной платы, которые 
стали основополагающими и в россий-
ской системе эффективного контракта.

К.М Ушаков (2011) аргументирован-
но высказывает позицию, согласно ко-
торой прямое стимулирование работа-
ет только в условиях рутинного труда. 
Педагогический же труд является твор-
ческим, поэтому стимулы могут или не 
подействовать, или снизить эффектив-
ность труда. Заработная плата играет 
роль гигиенического условия труда: 
если она принимает низкие значения, то 
педагог ощущает существенную отри-
цательную полезность; если заработная 
плата принимает высокие значения, то 
ее положительная полезность не очень 
высока. Заработная плата направлена 
на удовлетворение потребностей низ-
шего порядка (еда, безопасность), но 
она не связана с потребностями высше-
го порядка (общение, признание, само-
выражение), а поэтому материальные 
стимулы действуют только до опреде-
ленного уровня.

А.Г. Каспржак говорит о важности 
сближения уровня оплаты труда на раз-
ных ступенях образования (2013). Нам 
не известно, чтобы в системе эффектив-
ного контракта это положение реали-
зовывалось. Наоборот, действующими 

документами фактически закрепляются 
более низкие минимальные требования 
к квалификации учителя на начальной 
ступени (СПО) по сравнению с учителем 
основной и старшей ступени (высшее 
профессиональное образование – ВПО). 
В существующей системе оплаты труда 
это будет вести к усилению дифферен-
циации в оплате труда.

А.Ю. Пименов описывает проект фор-
мирования системы оплаты труда в обра-
зовательном учреждении. По мнению 
автора, конкуренцию между педагогами 
нельзя устранить, поэтому необходимо 
разработать дифференцированную сис-
тему оплаты труда. Однако деятельность 
преподавателя не разбивается на отдель-
ные составляющие. Вместо этого разра-
батывается система уровней должностей 
педагогов. К должностям разрабатыва-
ются определенные требования. Если 
учитель соответствует этим требовани-
ям, то он автоматически получает более 
высокую заработную плату. Открытый 
характер процедуры разработки систе-
мы оплаты труда и процесса присвоения 
профессиональных уровней позволил 
обеспечить высокий уровень взаимного 
доверия в педагогическом коллективе 
(Пименов, 2013). 

Таким образом, по результатам ана-
лиза литературы можно выделить две 
точки зрения при рассмотрении эффек-
тивного контракта. Первая заключается 
в том, что введение эффективного кон-
тракта будет способствовать повыше-
нию мотивации педагогических работ-
ников в системе образования, вторая 
– в том, что внедрение эффективного 
контракта не будет иметь позитивных 
последствий.

Анализ литературы, проведенный 
в настоящем исследовании, а также в 
предыдущих публикациях одного из ав-
торов данной статьи (Деркачев, 2013, 
2014; Дудырев, Деркачев, 2013), позво-
лил сформулировать исследовательские 
вопросы, гипотезы и вопросы для анке-
тирования педагогов. 

МЕТОДОЛОГИЯ ИССЛЕДОВАНИЯ
Исследовательский вопрос заключа-

ется в выявлении результатов введения 
эффективного контракта. В профессио-
нальных образовательных организациях 
Московской области оно было иници-
ировано правительством Московской 
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области в государственной програм-
ме Московской области «Образование 
Подмосковья» (Постановление Прави-
тельства Мос ковской области, 2013б). 
Еще один важный документ, регламен-
тирующий переход на эффективный 
контракт в Московской области, – это 
план мероприятий («дорожная карта») 
«Изменения в отраслях социальной 
сферы, направленные на повышение 
эффективности образования и науки 
Московской области» (Постановление 
Прави тельства Московской области, 
2013a). В нем определяется, что введе-
ние эффективного контракта в системе 
профессионального обучения и СПО 
Московской области предполагает:

• проведение аттестации педагоги-
ческих работников профессиональных 
образовательных организаций с после-
дующим их переводом на эффективный 
контракт;

• внедрение механизмов эффектив-
ного контракта с руководителями си-
стемы профессионального обучения и 
профессиональных образовательных 
организаций в части установления вза-
имосвязи между показателями качества 
предоставляемых государственных услуг 
организацией и эффективностью дея-
тельности руководителя системы про-
фессионального обучения и профессио-
нальной образовательной организации;

• информационное и мониторинговое 
сопровождение введения эффективного 
контракта.

Анализ нормативных документов 
позволил сделать вывод, что введение 
эффективного контракта в профессио-
нальные образовательные организации 
Московской области декларировано об-
ластным руководством.

 В Московской области на момент про-
ведения исследования сложилась уни-
кальная ситуация: часть организаций 
СПО перешла на эффективный контракт 
с педагогическими работниками, а дру-
гая часть – нет. Поэтому целью нашего 
исследования стало сравнение условий 
труда, размера заработной платы и ре-
зультатов труда педагогических работни-
ков образовательных организаций, кото-
рые перешли на эффективный контракт, 
с педагогическими работниками органи-
заций, которые на него не перешли. 

Объектом исследования выступи-
ли педагогические работники 83 

организаций СПО, подведомственные 
Министерству образования Московской 
области. Каждая из них существует в 
особом контексте, поэтому, формируя 
экспериментальную и контрольную 
группы, мы преследовали цель включить 
в исследование разные типы организа-
ций СПО. Для этого по каждой из орга-
низаций были собраны статистические 
данные с использованием информации 
из Региональной системы электронного 
мониторинга (РСЭМ) профессионально-
го образования Московской области. 

Эти данные легли в основу группиров-
ки организаций по следующим критери-
ям: 

• территориальный критерий (ему со-
ответствует показатель расстояния от 
Москвы);

• критерий производительности тру-
да (число педагогических работников в 
расчете на одного студента);

• финансовый критерий (размер сред-
ней заработной платы педагогов и мас-
теров производственного обучения);

• уровень образовательных программ 
(доля студентов, обучающихся по обра-
зовательным программам подготовки 
квалифицированных рабочих).

Группировка организаций СПО прово-
дилась с помощью кластерного анали-
за; его используют для классификации 
объектов по относительно однородным 
группам при наличии многомерных 
данных. В нашем случае мы проводили 
иерархический кластерный анализ (ме-
тод древовидной кластеризации). В це-
лях сравнимости все показатели были 
стандартизированы. В качестве меры 
расстояния использовалось евклидово 
расстояние, а в качестве алгоритма объ-
единения объектов в кластеры – метод 
Уорда.

Приведенная в табл. 1 характеристика 
кластеров показывает различия между 
ними.

Внутри каждого кластера случайным 
образом было выбрано как минимум по 
одной образовательной организации, 
которые перешли на эффективный кон-
тракт. Педагогические работники пяти 
таких организаций вошли в экспери-
ментальную группу. Кроме того, внутри 
каждого кластера случайным образом 
было выбрано как минимум по одной 
образовательной организации, которые 
не перешли на эффективный контракт. 
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Педагогические работники семи та-
ких организаций вошли в контрольную 
группу. Предположительно, второй кла-
стер «Премиум» выделяется по ряду па-
раметров из-за более эффективного ме-
неджмента, поэтому он был исключен из 
дальнейшего анализа, чтобы избежать 
возможного влияния на исследование.

Для получения информации непосред-
ственно от педагогических работников 
был использован метод социологиче-
ского опроса. Анкета была разработа-
на группой директоров и заместителей 
директоров образовательных учрежде-
ний, обучающихся на магистерской про-
грамме «Управление образованием» 
Департамента образовательных про-
грамм Института образования НИУ ВШЭ 
под руководством А.Ю. Пименова и 
П.В. Деркачева, затем переработана для 
нашего исследования. Анкета включает 
31 вопрос (см. Приложение). Опрос про-
водился на компьютере в электронной 
анкете, сделанной в GoogleForms, а так-
же на бумажном носителе в зависимо-
сти от технологических возможностей 
образовательной организации. И в том и 
в другом случае заполнение анкет контр-
олировалось со стороны исследователей. 

Благодаря этому при анкетировании 
удалось минимизировать возможные ри-
ски неправильного понимания вопросов 
анкеты респондентами, риски админис-
тративного давления на респондентов. 
Всего было опрошено 253 педагогиче-
ских работника организаций СПО, из ко-
торых 105 вошли в экспериментальную 
группу и 148 – в контрольную.

Для определения статистической зна-
чимости различий средних величин 
применяется t-критерий Стьюдента для 
независимых выборок. Данный метод 
использовался для количественных пе-
ременных. Если t-критерий Стьюдента 
 0,05, то следует сделать вывод о том, 
что различия в данном параметре стати-
стически значимы.

Критерий Колмогорова–Смирнова 
– непараметрическая альтернатива t-
критерию для независимых выборок 
– используется в случае, когда перемен-
ные выражены в порядковой шкале. 
Если критерий Колмогорова–Смирнова 
 0,05, то следует сделать вывод о том, 
что различия в данном параметре стати-
стически значимы.

U-критерий Манна–Уитни – непара-
метрический статистический критерий, 

№ 
кла-
стера

Удаленность 
от Москвы, км

Доля студентов, 
обучающихся 
по программам 
подготовки ква-
лифицированных 
рабочих, %

Число педагогиче-
ских работников в 
расчете на одного 
студента

Размер средней 
месячной зарпла-
ты преподавате-
лей и мастеров 
производственно-
го обучения, тыс. 
руб.

Описание кластера

1 82 89 12 36

НПО – кластер, в котором сосре-
доточены в основном организа-
ции, где преобладает подготовка 
квалифицированных рабочих 
(бывшие профессии НПО) 

2 49 38 17 50

Премиум – кластер, где сосредо-
точены в основном организации, 
на базе которых созданы ресурс-
ные центры с дополнительным 
финансированием

3 121 12 13 38

Периферийный – кластер, где 
собраны организации, основной 
деятельностью которых на протя-
жении долгого времени является 
подготовка специалистов средне-
го звена

4 71 11 22 38

Смешанный – кластер, очень 
похожий на третий, но с высоким 
числом педагогов в расчете на 
одного студента, а также с более 
высокой долей заочников

Таблица 1
Характеристика кластеров (средние значения переменных для организаций, входящих в кластер)
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используемый для оценки различий 
между двумя выборками по уровню ка-
кого-либо измеренного количествен-
но признака. Этот критерий позволяет 
выявлять различия в значении параме-
тра между малыми выборками. Если 
U-критерий Манна–Уитни  0,05, то сле-
дует сделать вывод о том, что различия 

в данном параметре статистически зна-
чимы. 

Что касается критерия Вальда–
Вольфововица, то условия его при-
менения те же, что для U-критерия 
Манна–Уитни или для критерия 
Колмогорова–Смирнова. Значения 
обеих групп респондентов выстраи-
ваются в единую последовательность 

Вопрос Группа Статистический показатель
Значение ста-
тистического 
показателя

1. Улучшилось ли Ваше материальное положе-
ние за последний год?

Контрольная
Среднее значение 2,22

Стандартное отклонение 1,157

Экспериментальная
Среднее значение 2,58

Стандартное отклонение 1,013

5. Укажите размер Вашего желаемого уровня 
заработка (в месяц).

Контрольная
Среднее значение 48 875,00

Стандартное отклонение 13 182,956

Экспериментальная
Среднее значение 63 591,67

Стандартное отклонение 24 167,756

9. Согласны ли Вы с утверждением, что в Вашей 
образовательной организации «стимулирую-
щая» часть распределяется справедливо?

Контрольная
Среднее значение 2,28

Стандартное отклонение 1,054

Экспериментальная
Среднее значение 3,13

Стандартное отклонение 0,791

10. Доверяете ли Вы процедуре распределения 
стимулирующих надбавок к заработной плате, 
сложившейся в Вашей образовательной органи-
зации?

Контрольная
Среднее значение 2,50

Стандартное отклонение 1,136

Экспериментальная
Среднее значение 3,15

Стандартное отклонение 0,820

11. Какова частота оценки Вашей профессио-
нальной деятельности для начисления стимули-
рующей части к заработной плате?

Контрольная
Среднее значение 3,13

Стандартное отклонение 0,793

Экспериментальная
Среднее значение 2,28

Стандартное отклонение 0,904

13. Способствует ли ныне действующая система 
оплаты труда повышению качества Вашей про-
фессиональной деятельности?

Контрольная
Среднее значение 2,31

Стандартное отклонение 0,896

Экспериментальная
Среднее значение 2,65

Стандартное отклонение 0,880

18. Отражают ли разработанные в образова-
тельной организации критерии оценки эффек-
тивности труда реальные результаты Вашей 
профессиональной деятельности?

Контрольная
Среднее значение 2,31

Стандартное отклонение 1,091

Экспериментальная
Среднее значение 3,03

Стандартное отклонение 0,758

19. Считаете ли Вы, что профессия педагога 
является престижной?

Контрольная
Среднее значение 2,34

Стандартное отклонение 1,125

Экспериментальная
Среднее значение 3,02

Стандартное отклонение 0,911

21. Имеет ли трудовой договор, заключенный с 
Вами, индивидуальный характер, учитывающий 
Ваши личные профессиональные цели и задачи, 
или трудовой договор имеет коллективный ха-
рактер для всех педагогов Вашей организации?

Контрольная
Среднее значение 2,13

Стандартная отклонения 0,942

Экспериментальная
Среднее значение 2,73

Стандартное отклонение 0,954

Таблица 2
 Статистически значимые различия между экспериментальной и контрольной группами 
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по рангу. Затем производится подсчет 
количества смен группового призна-
ка, с помощью которого можно найти 
количество непрерывных последова-
тельностей (количество смен плюс 1). 
Если критерий Вальда–Вольфововица 
 0,05, то следует сделать вывод о том, 
что различия в данном параметре ста-
тистически значимы. 

Для обработки результатов анкети-
рования и проведения анализа данных 
использовался программный комплекс 
SPSS. 

Рассмотрим вопросы социально-эко-
номического статуса респондентов. 
Отсутствие различий между эксперимен-
тальной и контрольной группами по во-
просам социально-экономического ста-
туса будут подтверждать достоверность и 
правильность выборки респондентов. 

Анализ значимости по следующим во-
просам не выявил статистически значи-
мых различий в экспериментальной и 
контрольной группах: возраст, число де-
тей в семье, квалификационная катего-
рия, общий педагогический стаж, стаж 
работы в занимаемой на данный момент 
должности. Таким образом, мы можем 
сделать вывод о репрезентативности экс-
периментальной и контрольной групп.

Кроме того, в работе применяется 
коэффициент корреляции Спирмена – 
мера линейной связи между случайны-
ми величинами. Корреляция Спирмена 
является ранговой, т.е. для оценки силы 
связи используются не численные зна-
чения, а соответствующие им ранги 
(Моосмюллер, Ребик, 2009).

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Далее мы рассмотрим только те пара-

метры, которые показали статистиче-
скую значимость различий в средних 
значениях между экспериментальной и 
контрольной группами.

Глядя на данные, представленные в 
табл. 2, можно сделать вывод, что ре-
спонденты экспериментальной группы 
чаще отмечают улучшение своего фак-
тического материального положения, 
они, в среднем, ожидают более высоких 
заработков. Педагоги эксперименталь-
ной группы более склонны считать, что 
стимулирующая часть заработной платы 
распределяется справедливо. При этом 
педагоги экспериментальной группы от-
мечают, что они чаще проходят оценку 

своей профессиональной деятельнос-
ти. Респонденты экспериментальной 
группы считают, что ныне действующая 
система оплаты труда способствует по-
вышению качества профессиональной 
деятельности, а разработанные в обра-
зовательной организации критерии 
оценки эффективности труда отражают 
реальные результаты профессиональ-
ной деятельности. Большая часть ре-
спондентов экспериментальной группы 
в отличие от контрольной считают, что 
профессия педагога является престиж-
ной. С большей частью представителей 
экспериментальной группы заключены 
индивидуальные трудовые договоры.

Коэффициенты корреляции Спирмена 
(значения описываемых коэффициентов 
находятся в диапазоне 0,3–0,4, при этом 
статистическая значимость всех коэф-
фициентов находится на 1%-м уровне) 
показывают наличие умеренной поло-
жительной связи между:

• уровнем информированности педа-
гогов и уровнем их доверия к системе 
оплаты труда;

• индивидуальным характером трудо-
вого договора и уровнем доверия педа-
гогов к системе оплаты труда;

• индивидуальным характером тру-
дового договора и уровнем информи-
рованности педагогов об эффективном 
контракте. 

ВЫВОДЫ
Несмотря на довольно солидное коли-

чество организаций СПО Московской 
области, с помощью кластерного анали-
за была сделана репрезентативная вы-
борка. Впоследствии анализ анкетных 
данных подтвердил, что выборке можно 
доверять.

Выявление результатов эффективного 
контракта привело нас к установлению 
ряда довольно интересных фактов. 

1. Ярко выраженным фактом можно 
считать, что в организациях, в которых 
перешли на эффективный контракт, 
оценка своего материального положе-
ния, ожидания будущих доходов, до-
верия к системе оплаты труда, оценка 
престижности учительской профессии, 
связь системы оплаты труда с качеством 
преподавания выше, чем в организаци-
ях, не перешедших на эффективный кон-
тракт. Единственным параметром, кото-
рый нельзя трактовать как однозначно 
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позитивный результат, является повы-
шение частоты оценки деятельности 
педагогов в организациях, внедривших 
эффективный контракт: чрезмерно ин-
тенсивные оценивающие процедуры мо-
гут негативно сказываться на времени, 
остающемся педагогам для преподава-
ния.

2. Влияние эффективного контракта не 
очевидно, но других факторов, которые 
могли бы повлиять на различия в иссле-
дованных группах, наше исследование 
не выявило.

3. Удалось установить наличие уме-
ренной связи между индивидуальным 
характером трудового договора и дове-
рием педагогов к системе оплаты труда.

Таким образом, мы рекомендуем вво-
дить систему эффективного контракта 
во всех организациях СПО Московской 
области, так как его внедрение положи-
тельно влияет на нематериальную моти-
вацию и материальное положение педа-
гогических работников.

Кроме того, обнаружение умеренной 
связи между информированностью и до-
верием педагогов к системе оплаты тру-
да позволило сделать вывод о том, что 
дополнительные мероприятия по повы-
шению информированности педагогов 
об эффективном контракте могли бы 
иметь позитивные результаты.
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Приложение 
Анкета для педагогических работников СПО

1. Улучшилось ли Ваше материальное положение за последний год?
2. Есть ли у Вас необходимость искать дополнительный заработок?
3. Появилось ли у Вас больше свободного времени после введения эффективного 

контракта?
4. Считаете ли Вы, что оплата Вашего труда в настоящее время соответствует затра-

ченным Вами интеллектуальным и физическим усилиям?
5. Укажите размер Вашего желаемого уровня заработка (в месяц).
6. Укажите размер Вашего реального уровня заработка (в месяц).
7. Какие виды работ Вы готовы выполнять для увеличения своей заработной пла-

ты?
8. Знаете ли Вы, как рассчитывается Ваша заработная плата?
9. Согласны ли Вы с утверждением, что в Вашей образовательной организации 

«стимулирующая» часть распределяется справедливо?
10. Доверяете ли Вы процедуре распределения стимулирующих надбавок к заработ-

ной плате, сложившейся в Вашей образовательной организации?
11. Какова частота оценки Вашей профессиональной деятельности для начисления 

стимулирующей части к заработной плате?
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12. Кто определяет результаты Вашей работы для начисления стимулирующей части 
к заработной плате?

13. Способствует ли ныне действующая система оплаты труда повышению качества 
Вашей профессиональной деятельности?

14. Есть ли у Вас дополнительный доход вне образовательной организации?
15. Занимаетесь ли Вы репетиторством вне образовательной организации?
16. Увеличилось ли число молодых педагогов в Вашей организации за последний 

год?
17. Планируете ли Вы в ближайшее время переходить на другое место работы?
18. Отражают ли разработанные в образовательной организации критерии оценки 

эффективности труда реальные результаты Вашей профессиональной деятель-
ности?

19. Считаете ли Вы, что профессия педагога является престижной?
20. Оцените уровень своей информированности об эффективном контракте.
21. Имеет ли трудовой договор, заключенный с Вами, индивидуальный характер, 

учитывающий Ваши личные профессиональные цели и задачи, или трудовой до-
говор имеет коллективный характер для всех педагогов Вашей организации?

22. Укажите Ваш возраст.
23. Укажите Ваше семейное положение.
24. Сколько в Вашей семье детей?
25. Какую долю Ваша заработная плата занимает в семейном бюджете?
26. На какую сумму в ближайшие полгода Вы планируете осуществить значимую по-

купку?
27. Укажите Вашу квалификационную категорию.
28. Укажите Ваш педагогический стаж.
29. Укажите Вашу основную должность.
30. Укажите Ваш стаж работы в должности, которую Вы сейчас занимаете.
31. Выберите из списка название Вашего учебного заведения.


