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Настоящее Положение об оценке научно-исследовательской и инновационной деятельности и материальном стимулировании докторов наук в Ухтинском государственном техническом университете (в дальнейшем - Положение)  разработано в соответствии с Законом Российской Федерации “Об образовании”, Федеральным законом “О высшем и послевузовском профессиональном образовании” от 22.08.1996  № 125-ФЗ, Трудовым кодексом Российской Федерации, Постановлением Правительства Российской Федерации от 5.04.2001 №264 “Об утверждении Типового положения об образовательном  учреждении высшего профессионального образования (высшем учебном заведении) Российской Федерации”, Приказом Минобразования и науки РФ от 30.09.2005  № 1938 «Об утверждении показателей деятельности и критериев государственной аккредитации высших учебных заведений» и Постановлением Правительства Российской Федерации от 05.2008  № 583 «О введении новых систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений …». 

Положение  основано на следующих нормативных документах университета:

1.  Устав ГОУ ВПО “Ухтинский государственный технический университет”, Ухта, 2001(с изменениями и дополнениями в 2003, 2004, 2005, 2006 гг.).[1].
2.  Концепция развития Ухтинского государственного технического университета на период 2005-2010 гг., Ухта, 2005 [2].
3.  Коллективный договор между ГОУ ВПО «Ухтинский государственный технический университет» и работниками университета на 2010 – 2012 гг., Ухта, 2009 [3].
4. Постановление Ученого совета от 24.02.2010 № 7.
1. Общие положения
1.1. В постановлении Ученого совета (протокол от 24.02.2010 № 7)  предписано: «Разработать критерии эффективности деятельности докторов наук» и «Ввести дифференцированную экономическую оценку эффективности деятельности докторов наук через размер устанавливаемой  надбавки». Более точно, речь идет о том, чтобы разработать критерии сравнительной оценки научно-исследовательской и инновационной деятельности докторов наук и на их основе - систему материального стимулирования штатных докторов наук в Ухтинском государственном техническом университете. Это постановление полностью согласуется с общей тенденцией в политике Правительства Российской Федерации и Минобрнауки России по стимулированию научно-инновационной деятельности педагогических коллективов высших и средних учебных заведений как адекватный ответ на те требования, которые предъявляет сегодня «экономика знаний» в постиндустриальном обществе.
1.2. Одним из рычагов повышения активности ППС, доказавшим свою высокую эффективность, является действующая в УГТУ Система сравнительной оценки деятельности и материального стимулирования ППС (далее – СМС ППС). Она характеризуется тем, что:
1) охватывает весь штатный профессорско-преподавательский состав университета (включая преподавателей – докторов наук);
2) содержит шесть разделов и более сотни показателей, отражающих всю многогранную деятельность ППС (в том числе научно-исследовательскую и изобретательскую деятельность);
3) предусматривает специальный стимулирующий фонд, обеспечивающий ежемесячные выплаты надбавок к зарплате преподавателей в соответствии с итоговыми показателями, достигнутыми ими за отчетный учебный год.
1.3. Часть докторов наук, а именно – те, которые непосредственно не заняты в образовательном процессе, не включены в СМС ППС и, следовательно, их научная работа пока должным образом не оценивалась. 
Кроме того, в соответствии с Коллективным договором между администрацией университета и его работниками, для всех докторов наук предусмотрены специальные выплаты сверх установленных окладов, причем сумма этих дополнительных выплат фиксирована и никак не зависит от эффективности и качества научно-инновационной работы доктора наук. Между тем, именно «докторский корпус» должен играть роль локомотива, ведущего за собой весь преподавательский состав на пути научных достижений. 
1.4. Лежащая в основе СМС ППС УГТУ Индексная система содержит такие разделы, как Раздел 3. Воспитание и подготовка научных кадров:
3.1 научное руководство в рамках НИРС;
3.2 послевузовская подготовка научных кадров

и Раздел 4. Научно-исследовательская и инновационная деятельность:
4.1 научно-исследовательская деятельность;
4.2 патентно-инновационная и изобретательская деятельность,

непосредственно отражающие всю научную деятельность доктора наук.
1.5. Учитывая вышесказанное, возникает необходимость, используя стимулирующий фонд, специально предназначенный для докторов наук, и применяя показатели и критерии научной работы, заложенные в разделе 3 и разделе 4 Индексной системы, разработать механизм стимулирующих выплат докторам наук, по возможности адекватно отражающий уровень их научно-исследовательской и инновационной деятельности. Данное Положение подробно описывает этот механизм.
1.6. Положение вводится в действие с 01.09.2011. Необходимые данные по докторам наук вводятся в Индексную систему ежегодно, начиная с 2010-2011 учебного года.
1.7. Положение включает всех штатных докторов наук УГТУ и докторов наук – внутренних совместителей.

2. Подход к оценке научной деятельности докторов наук
Существует два принципиально различных подхода к регулярной оценке деятельности индивидуума или коллектива в целом - дифференциальный (рис. 1) и интегральный (рис. 2).
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Рисунок 1. Дифференциальный подход к оценке деятельности коллектива
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Рисунок 2. Интегральный подход к оценке деятельности коллектива

При дифференциальном подходе периодически измеряется объем и качество выполненных индивидуумом (или коллективом) работ за определенный, достаточно короткий промежуток времени (квант времени) и на основании этих измерений по определенной методике оценивается уровень достижений данного индивидуума, как правило, в сравнении с уровнем каких-то других членов коллектива. Когда речь идет о преподавательском коллективе или какой-то его части (например, о докторах наук), то в качестве упомянутого кванта времени берется учебный год. Здесь важно подчеркнуть, что при дифференциальном подходе все необходимые измерения производят только за отчетный год, совершенно игнорируя то, что было сделано индивидуумом раньше. Образно говоря, этот подход «страдает полным отсутствием памяти»: он фиксирует лишь то, что произошло в отчетном году, не помня ничего, что происходило в прошлые годы. Отметим, что точно такой же подход применяется и ко всем остальным членам коллектива (все в равных условиях), а окончательные итоги выводятся как результат сравнения достижений данного индивидуума за упомянутый короткий промежуток времени с достижениями лидера в этом коллективе. Так работает, например, Индексная система УГТУ, лежащая в основе СМС ППС УГТУ.

При интегральном подходе, напротив, накапливаются (а проще говоря, складываются нарастающим итогом) успехи индивидуума за все прошлые годы и эта итоговая сумма сравнивается с аналогичной суммой лидера коллектива, и как результат сравнения выводится место, занимаемое каждым индивидуумом в общем ранжированном списке.

У каждого из этих подходов есть свои плюсы и минусы (рисунок 3).


[image: image3]
Рисунок 3. Преимущества и недостатки двух подходов к оценке деятельности коллектива

Очевидный плюс дифференциального подхода состоит в том, что он заставляет индивидуума постоянно, ежегодно напрягать свои силы для достижения высоких результатов, не давая расслабиться. Если ему очень важна надбавка к зарплате, которую сулят результаты его работы, то эту систему вполне можно назвать «потогонной», и это вполне устраивает организаторов, которые, как им кажется, в максимальной степени достигают поставленной цели. Но в этом же кроется и минус. Выжимая все соки из работника, не давая ему передохнуть, система работает «на износ» и в долгосрочной перспективе приводит к снижению его результатов, не говоря уже об «антигуманности» такого подхода.

В этом смысле интегральный подход демонстрирует более «человеческое» отношение к работнику, который, за долгие годы накопив высокий рейтинг, может позволить себе в определенные периоды отдохнуть, показывая невысокие результаты, но получая при этом все же значительную надбавку. Это тем более важно, если речь идет о работниках пожилого возраста. В этом – плюс интегрального подхода. Но в периоды отдыха индивидуум, а в более общем плане и весь коллектив, значительно снижают свою производительность и эффективность работы, и если система этому не противостоит, она теряет свой стимулирующий эффект и, строго говоря, именно как стимулирующая не имеет право на существование. В этом – большой минус интегрального подхода. 

Истина, как всегда, лежит посередине. Система оценки и стимулирования научной деятельности докторов наук в УГТУ построена как комбинированная (интегро-дифференциальная). Суть такого подхода состоит в том, что по структуре он – интегральный, но, во-первых, результаты учитываются за ограниченное количество прошлых лет (а именно – за 5 прошедших учебных годов) и, во-вторых, каждый учебный год снабжается определенным весовым коэффициентом (коэффициентом «значимости»), причем эти веса убывают по мере удаления назад от отчетного года. В силу этого в средневзвешенной сумме результатов за 5 лет слагаемые ближе к настоящему будут иметь большую величину, чем те, которые отражают далекое прошлое (рис. 4). Тем самым в известной мере сглаживается основной недостаток интегрального подхода и реализуется преимущество дифференциального.
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Рисунок 4. Распределение весовых коэффициентов по учебным годам при комбинированном подходе
Примечание 1. Вектор весовых коэффициентов 
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ежегодно корректируется по указанию ректора (γ0 – вес отчетного года, остальные веса – по убыванию на 1, 2, 3 и 4 года от отчетного; 
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; весовые коэффициенты – неотрицательные числа).
3. Принцип классификации докторов наук по результатам их труда
Для каждого доктора наук из Индексной системы извлекаются индексы по разделу 3 (
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[image: image8.wmf]и разделу 4 (
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) за данный отчетный год и вычисляются средневзвешенные индексы по этим разделам с учетом вектора весовых коэффициентов.
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[image: image11.wmf])
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Затем эти индексы нормируются максимальным индексом среди докторов (по каждому из разделов) и умножаются на 1000. Эти нормированные индексы по разделу 3 и разделу 4 будем обозначать 
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В зависимости от величины этих индексов каждому доктору наук ставится в соответствие одна из трех категорий: 1-я (высшая), 2-я (промежуточная) или 3-я (низшая) по следующему принципу:
Принцип разбиения докторов наук на категории:

1-я категория: (
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3-я категория: (
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 ≤ 250)  и (
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2-я категория: все остальные. 

На рисунке 5 представлена наглядная геометрическая интерпретация данного принципа (нормированные индексы по разделам на рисунке для простоты обозначены Р3 и Р4).
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Рисунок 5. Разбиение множества докторов наук по трем категориям 
Как видно из данного иллюстративного рисунка, распределение докторов по категориям соответствует Таблице 1.

Таблица 1. Распределение докторов наук по категориям в соответствии 
с принятым принципом разбиения (иллюстративный пример)
	Процент
	Категория

	25%
	1-я

	15%
	2-я

	60%
	3-я


4. Формула начисления надбавок докторам наук в зависимости от категории

Величину стимулирующей надбавки каждому доктору наук, попавшему в ту или иную категорию, будем называть «индивидуальной надбавкой».

Формула для начисления индивидуальной надбавки основана на следующих допущениях.

Допущение 1

Индивидуальная надбавка тем выше, чем выше категория. Более точно, во сколько раз надбавка в 1-й категории выше, чем во 2-й, во столько же  раз надбавка во 2-й категории выше, чем в 3-й.
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(1)

Bi – надбавка (в рублях) каждому доктору, отнесенному к i-й категории, 

i =1,2,3.
Допущение 2

При любых результатах, показанных докторами наук, общий стимулирующий фонд на всех докторов, запланированный на отчетный год, есть величина постоянная, то есть не зависящая от конкретных результатов, показанных теми или иными членами коллектива или всем коллективом в совокупности, и вычисляется по формуле:
F = S∙N 








(2)

Здесь:

F – общий стимулирующий фонд на отчетный год (руб)
S – индивидуальная надбавка, принятая за стандарт (руб)

N – общее количество штатных докторов наук в университете.
Можно показать, что исходя из этих допущений индивидуальная надбавка (в рублях) в каждой категории вычисляется по формуле (3):
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(3)
в которой параметр k определяется по формуле (4):
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(4)

где:
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- доли от общей численности докторов по i-й категории;
α1+ α2 +α3 = 1 







(5)

Ni  – численность i-й категории (i = 1,2,3)
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Примечание 2. Формула (4) справедлива при 
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. В противном случае, то есть когда весь коллектив попадает в 3-ю категорию, индивидуальная надбавка каждому члену коллектива равна стандарту S. Аналогичная ситуация имеет место и для тех случаев, когда весь коллектив попадает во 2-ю или в 1-ю категорию. 
Для того чтобы пользоваться формулами (3) – (5), помимо объективных данных о численности каждой категории, необходимо, чтобы ректор своим «волевым» решением назначил величину параметра 
[image: image26.wmf]3
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, который по смыслу представляет собой долю от стандартной индивидуальной надбавки, которую администрация вуза на данный момент решила платить тем, кто попал в низшую (3-ю) категорию. Этот параметр, естественно, всегда меньше единицы.
Примечание 3. Иногда ректору удобнее задавать параметр k вместо 
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, то есть удобнее решить, во сколько раз индивидуальная надбавка тем, кто попал в 1-ю (2-ю) категорию должна быть выше надбавки тем, кто попал во 2-ю (в 3-ю) категорию. Тогда по формуле:
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(6)

определяется параметр 
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 и далее по формуле (3) вычисляются индивидуальные надбавки для каждой категории.
Численный пример.

Допустим, общее количество штатных докторов N = 21, а стандартная индивидуальная надбавка (без районного коэффициента и «северных»)
S = 4000 руб. Тогда по формуле (2) общий стимулирующий фонд (без районного коэффициента и «северных») будет равен F = 4000 x 21 = 
= 84000 руб. Предположим N1= 3, N2= 5, N3= 13.
Ниже приведена таблица 2, в которой представлены индивидуальные надбавки докторам наук (в данном примере) в зависимости от назначенного ректором значения параметра k. 
Таблица 2. Варианты индивидуальных надбавок докторам наук по категориям в зависимости от назначенной величины параметра k
	k
	B1
	B2
	B3

	1,1
	4593
	4175
	3796

	1,2
	5187
	4322
	3602

	1,3
	5777
	4444
	3419

	1,4
	6361
	4544
	3245

	1,5
	6935
	4623
	3082

	1,6
	7497
	4686
	2929

	1,7
	8045
	4733
	2784

	1,8
	8579
	4766
	2648

	1,9
	9096
	4788
	2520

	2,0
	9598
	4799
	2400

	2,1
	10083
	4802
	2286

	2,2
	10552
	4796
	2180

	2,3
	11004
	4785
	2080

	2,4
	11441
	4767
	1986

	2,5
	11861
	4744
	1898

	2,6
	12266
	4718
	1814

	2,7
	12656
	4687
	1736

	2,8
	13031
	4654
	1662

	2,9
	13393
	4618
	1592

	3,0
	13740
	4580
	1527
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