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Тема организации оплаты труда оказывается чрезвычайно актуальной 
на протяжении всей истории существования рыночных отношений. За 
время развития научной мысли по данной проблематике было разработа-
но большое число теорий, концепций, подходов и практик управления 
стимулированием персонала. В подтверждение этого можно привести 
исследование Д. Нармандах, систематизировавшее теоритические пред-
ставления об оплате труда и заработной плате [6]. 

Современный этап развития российской экономики характеризуется 
очередной трансформацией знаний об организации оплаты труда работ-
ников организации. Описывая суть таких изменений, Э. Лоулер указал на 
то, что в системе современного менеджмента происходит переход систе-
мы управления вознаграждениями в систему управления конкурентными 
характеристиками работника, его компетенциями, что, по сути, выража-
ется в становлении индивидуализированного типа оплаты труда [5, 8]. На 
законодательном уровне данная трансформация проявлена в реформе 
бюджетного управления, и, в частности, в инициативе Президента РФ по 
переводу работников бюджетной сферы на систему «эффективных кон-
трактов» [1]. Стоит отметить, что необходимость преобразований в опла-
те труда объективно назрела. Об этом свидетельствует несостоятельность 
нормативной базы, регламентирующей оплату труда работников бюд-
жетной сферы (например, явно устаревшей Единой тарифной сетки), а 
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также низкая эффективность систем стимулирования, реализованных в 
большинстве российских бюджетных организаций [2]. 

Вместе с тем, сегодняшние меры по преобразованию оплаты труда 
встречают критику со стороны работников, на которых они направлены. 
Прежде всего, существенному сопротивлению подверглась реализация 
системы «эффективных контрактов» в государственных научных и обра-
зовательных организациях. В числе аргументов против новой системы 
оплаты труда называется эффект разрушения существующей мотиваци-
онной структуры сотрудника и формирование «рефлекса вознагражде-
ния» за определенные и ограниченные показатели результативности тру-
да. Как описал данный эффект профессор А.А. Дульзон, смещается «ак-
цент с вопроса «Что я должен делать, чтобы принести максимальную 
пользу?» на вопрос «Что я должен делать, чтобы получить максимальное 
вознаграждение?» [3]. Среди проблем реализации системы «эффектив-
ных контрактов», помимо непринятия работниками самого механизма 
стимулирования, необходимо указать на трудности разработки показате-
лей результативности крайне многообразной и сложной научно-
педагогической деятельности [7]. 

Заметим, что схожие проблемы встречаются во многих других обла-
стях интеллектуальной трудовой деятельности. Так, например, настолько 
же проблемной можно считать практику реализации механизма стимули-
рования по KPI в компаниях IT-отрасли. 

Затронутая проблематика указывает на то, что с трансформацией ха-
рактера труда и усиливающейся тенденцией по его диверсификации за-
метно некоторое запаздывание методического обеспечения организации 
оплаты труда со стороны экономической и управленческой науки. Осо-
бенно это справедливо для интеллектуального труда и научно-
педагогической деятельности, в частности. 

Рассмотренная научная и практическая актуальность определяет 
необходимость исследования принципов эффективной организации опла-
ты интеллектуального труда. В этой связи актуализируется потребность в 
анализе успешных практик организации мотивационной среды для пер-
сонала [4], занятого интеллектуальной деятельностью, и исследовании 
специфических характеристик структуры мотивации таких работников. 

В целях развития указанной проблематики выделим несколько важ-
ных положений, касающихся исследования организации оплаты труда 
работников научного и педагогического труда. 

Первое. Система стимулирования ученых и преподавателей должна 
включать ряд элементов, лишь один из которых - организация оплаты 
труда. Прочим элементам системы стимулирования зачастую уделяется 
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незаслуженно малое внимание. А между тем, в силу относительно не-
большого заработка в сегодняшней российской научно-образовательной 
системе не остается людей, мотивированных главным образом деньгами. 
Современные западные исследования вопросов стимулирования также 
исходят из положения о сложной структуре мотивации научно-
педагогических работников [9, 10]. 

Второе. Несмотря на рассмотренные выше негативные эффекты, 
оплаты по показателям результативности для работников научно-
педагогической деятельности показала свою эффективность в практиках 
западных университетов и научных организаций. Системы оплаты труда 
в университетах США (39 университетов в первой сотне рейтинга THE 
по эффективности научной работы), Нидерландов (10 по этому же пока-
зателю), Великобритании (8), Австралии (6), Канады (4), Германии (4) и 
прочих государств с развитой системой высшего образования основаны 
на высокой доле переменной (стимулирующей) части в структуре зара-
ботной платы работника. 

Вместе с тем, можно предположить наличие существенных различий 
в структуре мотивации научно-педагогических работников ведущих ми-
ровых и российских вузов. В подтверждение этого приведем исследова-
ние K. О’Меры, в котором анализируются основные составляющие моти-
вации ученого-преподавателя современного университета. В числе эле-
ментов мотивации на центральном месте рассматриваются продвижение 
по карьере и более надежные условия найма [10]. Можно выдвинуть ги-
потезу, что мотивирующие факторы их российских коллег в значитель-
ной степени отличаются. Это накладывает существенные ограничения на 
возможность переноса практик управления стимулированием с западных 
университетов в российские условия. 

Третье. Важными, на наш взгляд, являются вопросы разделения труда 
при организации системы стимулирования в столь сложных научно-
образовательных структурах как университет. Состав и деятельность 
научно-педагогических работников довольно многообразны, и новое 
управленческие механизмы должны непременно учитывать это многооб-
разие. Труд преподавателя, исследователя и организатора формально 
объединен в одной научно-педагогической должности, однако фактиче-
ски можно наблюдать различные конфигурации видов деятельности у 
конкретных работников. 

В заключение хотелось бы особо акцентировать внимание на необхо-
димости и своевременности исследования вопросов стимулирования ин-
теллектуального труда. Без должного научного сопровождения измене-
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ний в этой сфере сложно представить эффективную систему высшего 
образования и развитую инновационную экономику в России. 
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Во всем цивилизованном мире, а также и в России произошли значи-
тельные изменения, связанные с условиями функционирования коммер-
ческих организаций, бизнеса и предпринимательства, что отражает об-


