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Аннотация: в статье исследуется проблема повышения качества управ-

ления дошкольным образовательным учреждением посредством совершен-

ствования системы стимулирования заработной платы педагогических ра-

ботников. Исследователями анализируются стратегические механизмы мате-

риальной и нематериальной мотивации. 
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Дошкольное образовательное учреждение (ДОУ) в настоящее время стано-

вится местом внедрения новых технологий в его деятельность. Особенно, такие 

технологии используются в управлении человеческими ресурсами. В том числе, 

необходимо обратить внимание на такую проблематику и в ДОУ, где практиче-

ски все зависит от человеческого ресурса и правильного его управления. Одной 

из важных тем в управлении ДОУ является организация выполнения принятых 

решений, создание надлежащих условий для эффективной работы образова-
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тельного учреждения, каждого участника образовательного процесса, обеспе-

чение мотивов и стимулов их деятельности. 

Вокруг системы дошкольного образования сложилось противоречивое 

мнение, что невысокий уровень заработной платы педагогов не позволяет в 

полной мере обеспечить детские сады квалифицированным и приверженным 

персоналом. Между тем, не только данная проблема влияет на дефицит педаго-

гических кадров. Сегодня в системе дошкольного образования особенно остро 

стоит вопрос оптимизации соотношения между нагрузкой педагогического ра-

ботника и размером оплаты его труда. Очевидна также неэффективность самой 

системы стимулирования педагогического труда, включающей, прежде всего, 

порядок, условия выплаты заработной платы, а также критерии и условия диф-

ференциации. Поэтому повышение оплаты труда педагогических работников 

без изменения имеющейся системы при игнорировании результативных показа-

телей их деятельности не произведет должного положительного эффекта и 

окажется как минимум несправедливым. 

Рассмотрение мотивации как процесса включает создание регулирующих 

условий, снимающих неопределенность в трудовых отношениях для работни-

ков и руководителей, и выполнения, в соответствии с этими условиями, про-

стых процедур контроля и учета результатов труда в процессе. 

Рассмотрим возможности совершенствования сисетмы управления дет-

ским садом «Дельфинчик» посредством повышения эффективности действую-

щей системы мотивации персонала, который является структурным подразде-

лением муниципального автономного общеобразовательного учреждения лицей 

№27 г.Улан-Удэ. Целью детского сада «Дельфинчик» является создание ком-

фортной образовательной среды в соответствии с возрастными особенностями 

учащихся и воспитанников для реализации основных положений Декларации 

прав ребёнка, направленных на защиту здоровья и получение полноценного об-

разования. 

Анализ структуры оплаты труда педагогов детского сада «Дельфинчик» 

показал, как правило, это три части (рисунок 1). 
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Рис. 1. Структура заработной платы педагогов детского сада «Дельфинчик» 

МАОУ «Лицей №27» 

 

Совершенствование механизмов применения базовой части оплаты труда 

на уровне образовательного учреждения представляется практически невоз-

можным в силу регламентов федерального и республиканского законодатель-

ства. Поэтому целесообразно сосредоточить усилия по повышению эффектив-

ности оплаты труда в части стимулирующих выплат. Именно они находятся в 

компетенции руководства образовательного учреждения. 

В рамках исследования с учетом ограниченного фонда оплаты труда обра-

зовательного учреждения были разработаны следующие рекомендации для оп-

тимизации системы материального стимулирования. 

Основное направление – рекомендуется разработать методику совершен-

ствования пакета стимулирующих выплат. Условие – методика стратегически 

направлена на разработку перечня единовременных стимулирующих выплат, 

которые, с одной стороны, увязаны с целями деятельности детского сада 

«Дельфинчик» (ключевые показатели эффективности деятельности), с другой 

стороны, понятны персоналу. 

Зависимость размера стимулирования от степени значимости характери-

стики приведен в таблице 1. 

Таблица 1 

Зависимость размера стимулирования от степени значимости характеристики 

Группа выплат,  

по степени важности 
«Вес» данной характеристики 

Размер % от оклада  

сотрудника 

Первая 0,91–1,00 35%–50% 



Центр научного сотрудничества «Интерактив плюс» 
 

4     www.interactive-plus.ru 

Содержимое доступно по лицензии Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

Вторая 0,81–0,90 20%–35% 

Третья 0,70–0,80 5%–20% 
 

Сравнительная характеристика фактических и планируемых выплат сти-

мулирующего характера приведена в таблице 2. 

Таблица 2 

Фактические и планируемые выплаты стимулирующего  

характера детского сада «Дельфинчик» 

 

Перечень стимулирующих выплат 
Фактические 

значения 

Планируе-

мые значе-

ния 

Эффективность организации воспитательной работы 10% 5–20% 

Участие в организационно-методической работе ДОУ:   

 деятельность в творческой, проблемной, рабочей группе; 15% 5–20% 

 обобщение, распространение педагогического опыта (па-

норама открытых занятий и режимных моментов, мастер-

классов); 

50% 5–20% 

 систематическое пополнение методической базы учрежде-

ния. 
20% 5–20% 

Участие в конкурсах профессионального мастерства: 
  

 в учреждении; 30%; – 

 в городе; 50%; – 

 региональный. 100% 5–20% 

Создание и обновление развивающей среды в группе (дидак-

тическое обеспечение направлений образовательной про-

граммы учреждения): 
  

 пособие по существующим моделям, картотека; 15% 5–20% 

 авторская разработка. 30% 5–20% 

Комплексная оценка работы педагога по итогам года: 
  

 результативность диагностики детей; 15% 20–35% 

 результативность методической работы; 15% 20–35% 

 результативность вовлечения родителей в образователь-

ный процесс. 
15% 20–35% 

Качество подготовки воспитанников подготовительных 

групп к школе:   

 среднегородской уровень; 30% 20–35% 

 выше среднегородских показателей. 50% 20–35% 

Активность воспитанников: участие в конкурсах детского 

творчества:    

 победители в учреждении; 10% 20–35% 

 участие, 3, 2, 1 место в городе. 40% 35–50% 
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Работа с семьями группы риска, СОП: 
 

– 

 профилактическая работа; 10% 20–35% 

 ведение документации и учёт (в том числе регистр); 10% 20–35% 

 наличие положительной динамики. – 20–35% 

Результативность работы по созданию условий для сохране-

ния и укрепления здоровья воспитанников: создание систе-

мы условий для формирования привычки к ЗОЖ у детей до-

школьного возраста, сотрудников, родителей: 

  

 физкультурные уголки; 15% 5–20% 

 нетрадиционное спортивное оборудование; 15% 5–20% 

 уголок здоровья; 15% 5–20% 

 фитобар; – 20–35% 

 санитарные бюллетени для родителей. 15% 5–20% 

Разработка социального проекта на городском уровне. 100% 20–35% 

Качественная подготовка и проведение мероприятий, свя-

занных с уставной деятельностью учреждения:   

 мероприятия, связанные с лицензированием, проверками 

надзорных органов, приемкой и т. п.; 
40% – 

 ведение учета движения детей, сотрудников, табеля; 20% – 

 успешное взаимодействие со сторонними организациями;  20% 5–20% 

 выполнение анализа работы учреждения по направлениям. До 30% – 

Проведение мероприятий, повышающих авторитет и имидж 

ДОУ:   

 подготовка мероприятий представления учебного заведе-

ния; 
– 35–50% 

участие в методической работе: выступление на педсоветах, 

проведение консультаций. 
– 35–50% 

Проведение открытого урока/занятия: 
  

 в учреждении; – 20–35% 

 на муниципальном уровне; – 20–35% 

 на республиканском уровне. – 20–35% 

Проектная деятельность: разработка и реализация проекта на 

уровне учреждения. 
– 20–35% 

Проведение мероприятий, повышающих авторитет и имидж 

ДОУ:   

 сотрудничество с общественностью и СМИ; – 20–35% 

 личный вклад в организацию и проведение образователь-

ным учреждением семинаров, конференций разного уровня; 
– 5–20% 

 оценка работы педагога по итогам тематических проверок. – 5–20% 
 

Анализ фактических и планируемых значений выплат показал, что один-

надцать из них ранее не были учтены в «Положении о стимулирующих выпла-

тах». 
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В результате анализа определено оптимальное количество переменных в 

перечне стимулирующих выплат, а также выполнена привязка к каждой выпла-

те определенного диапазона премии. 

Следует отметить преимущества подобной системы разработки перечня 

стимулирующих выплат: 

1) в перечень включаются наиболее ценные для сотрудников выплаты; 

2) стимулирующие выплаты соотнесены со значимостью для персонала, 

что отражено в процентной шкале; 

3) количество выплат сокращается, что облегчает администрации процеду-

ру начисления стимулирующей части заработной платы, а для сотрудников 

становится более понятным и достижимым; 

4) разработанный на основе представленной системы перечень не проти-

воречит имеющемуся Положению и не требует принципиального изменения 

системы оплаты труда. 

Рассматривая положение о стимулирующей (переменной) части фонда 

оплаты труда исследуемых учреждений, правомерно выделить в целях стиму-

лирования преподавателей, следующие пункты: 

1. Доплаты за наличие ученой степени (кандидат наук); 

2. Доплаты за наличие почетного звания. При наличии двух и более почет-

ных званий устанавливается доплата по максимальному значению соответ-

ствующего звания. 

3. Доплаты за наличие знаков отличия в сфере образования и науки. 

4. Надбавки за стаж работы педагогическим работникам. 

5. Педагогическим работникам, впервые окончившим высшее или среднее 

специальное учебное заведение и заключившим (в течение трех лет после 

окончания высшего или среднего специального учебного заведения) трудовой 

договор с учреждением по педагогической специальности (должности), уста-

навливаются надбавки в размере до 50 процентов от ставки заработной платы, 

оклад (должностного оклада) на срок первых трех лет работы с момента окон-

чания высшего или среднего специального учебного заведения. 
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6. Поощрительные выплаты по результатам труда (премии и т. д.). 

7. Надбавки за квалификационную категорию педагогическим работникам. 

Представленные рекомендации системы материального стимулирования 

выгодны персоналу учреждения, так как учитываются экономические интересы 

сотрудников. Данная система так же позволяет учесть результаты труда со-

трудников, так как оценка результатов деятельности привязана к конкретным 

показателям, которые были выявлены с помощью самих сотрудников. 

Кроме того, наряду с материальным стимулированием труда педагогов це-

лесообразно примять методы морального стимулирования, такие как: 

1. Признание за хорошо выполненную работу – похвала, повышение ста-

туса. Учитывая высокую потребность педагогов в признании и самоуважении, 

роль такого стимулирования имеет высокий мотивационный эффект. 

2. Статьи в СМИ и размещение информации о достижениях  педагогов  на 

сайте ДОУ – освещение деятельности педагогов и их профессиональных до-

стижений в профессиональном сообществе. 

3. Организация конкурсов профессионального мастерства, педагогических 

мастерских и педагогических чтений. Возможность обмена опытом, обоснова-

ние авторской методики воспитания, демонстрация профессиональных дости-

жений, способствуют удовлетворению потребности в признании, уважении и 

самореализации. 

4. Доски почёта – по итогам деятельности, участия в значимых в жизни 

ДОУ мероприятиях. Этот вид стимулирования приемлем как для младшего об-

служивающего персонала, так и для педагогических работников. Доска почёта 

не должна иметь статичный характер, регулярно обновляться. Она должна 

предусматривать номинации, в которых могут участвовать разные категории 

сотрудников. 

5. Подарки от учреждения – подарки к профессиональным праздникам, со-

бытиям в личной и профессиональной жизни. Особенно стоит уделять большое 

значение подарком с символикой образовательного учреждения, это позволяет 

создать у персонала ощущение сопричастности, идентичности с образователь-
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ным учреждением, развитие профессиональной лояльности. Для этого необхо-

димо разработать эмблему образовательного учреждения. Профессиональная ло-

яльность обеспечивает мотивацию к деятельности, создаёт условия для профес-

сиональной гордости образовательным учреждением, в котором он работает. 

6. Награждение благодарственными письмами Комитета по образованию, 

Грамотой Мэра города, Администрации Железнодорожного района города 

Улан-Удэ и т. п. 

Таким образом, для мотивации персонала возможно использование разных 

способов и средств мотивации. Эффективная система мотивации должна вклю-

чать и материальные, и нематериальные стимулы, с учётом специфики деятель-

ности персонала, социально-экономических реалий и личностных характери-

стик. 

Внедрение предложенных рекомендаций позволит повысить мотивацию 

персонала, реализовать комплекс условий для проявления активности, инициа-

тивности, ответственности сотрудниками образовательного учреждения, со-

здать атмосферу сотрудничества. Это будет способствовать совершенствова-

нию и повышению качества системы управления дошкольным образователь-

ным учреждением «Дельфинчик» и переходу  ДОУ на инновационный путь 

развития. 
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