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Аннотация
Исследование посвящено анализу системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений Донецкой 
Народной Республики в контексте её интеграции в социально-экономическое пространство Российской Федерации. Цель работы –  
комплексный анализ действующих нормативных правовых актов, регулирующих систему оплаты труда работников государствен-
ных и муниципальных учреждений в Донецкой Народной Республике, выявление их слабых мест и противоречий, а также форму-
лирование практических предложений по совершенствованию системы оплаты труда с учётом принципов социальной справед-
ливости, эффективности и устойчивости. В качестве методологической основы использованы правовой, сравнительно-правовой, 
статистический и институциональный анализ, дополненные качественным контент-анализом и экспертной оценкой. Эмпирическую 
базу составили Постановление Правительства Донецкой Народной Республики от 16.03.2023 г. № 17-2, федеральные и региональ-
ные нормативные акты, данные Росстата, отчёты Министерства труда и социальной политики Донецкой Народной Республики, а 
также аналитические материалы научных и экспертных источников за 2020–2025 гг. Установлено, что текущая система, несмотря 
на высокую детализацию выплат, воспроизводит диспропорции между отраслями и территориями, не обеспечивает достойного 
уровня заработной платы (в частности, в научной сфере – в 2–4 раза ниже, чем в соседних регионах РФ) и делает стимулирующие 
надбавки зависимыми от бюджетной конъюнктуры. Подтверждена гипотеза о том, что отсутствие устойчивых гарантий по индек-
сации и прозрачных критериев оценки эффективности труда усиливает кадровую нестабильность и снижает качество публичных 
услуг. Выводы подчёркивают необходимость перехода к гибкой, но предсказуемой модели оплаты труда, основанной на обяза-
тельной индексации, дифференциации по квалификации и условиям труда, а также гармонизации федерального и регионального 
регулирования.
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Abstract1

This study examines the remuneration system for employees of state and municipal institutions in the Donetsk People’s Republic within the 
context of its integration into the socio-economic space of the Russian Federation. The purpose of the work is a comprehensive analysis 
of the current legal and regulatory acts the remuneration system for employees of state and municipal institutions in the Donetsk People's 
Republic, identifying their weaknesses and contradictions, as well as formulating practical proposals to improve the remuneration system, 
taking into account the principles of social justice, efficiency and sustainability. The methodological framework combines legal and compara-
tive legal analysis, statistical and institutional approaches, supplemented by qualitative content analysis and expert evaluation. The empiri-
cal basis includes Government Resolution of the Donetsk People’s Republic dated 03/16/2023 No. 17-2, federal and regional regulatory 
acts, Rosstat data, reports from the Ministry of Labour and Social Policy of the Donetsk People’s Republic, and analytical materials from 
academic and expert sources published between 2020 and 2025. The study finds that, despite the high level of detail in the current wage 
structure, the system perpetuates inter-sectoral and inter-regional disparities, fails to ensure a decent wage level (e.g., in the scientific sec-
tor, wages are 2–4 times lower than in neighboring regions of the Russian Federation), and ties incentive payments to volatile budgetary 
conditions. The hypothesis is confirmed that the lack of guaranteed, systematic indexation and transparent performance evaluation criteria 
exacerbates workforce instability and undermines the quality of public services. The findings underscore the need to transition toward a flex-
ible yet predictable wage model grounded in mandatory income indexation, differentiation based on qualifications and working conditions, 
and harmonization between federal and regional regulatory frameworks.
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Введение
Сложившийся в настоящее время дисбаланс 

на рынке труда во многом обусловлен экстен-
сивной моделью экономического роста, особен-
ностью которой является ограничения на рост 
стоимости труда1 [1; 2]. В этих условиях низкая 
стоимость труда также выступает как скрытый 
источник кредитования бизнеса и позволяет оп-
ределённое время поддерживать высокие темпы 
роста. Однако любая модель экстенсивного роста 
ограничена имеющимися ресурсами (особенно 
трудовыми). И в этот период начинается конку-
ренция за ограниченный ресурс, которая и приво-
дит к существенным дисбалансам. Стимулирова-
ние перетока трудовых ресурсов в приоритетные 
сектора экономики (в т.ч. путём государственного 
субсидирования) только усиливает данные тен-
денции. Безусловно, система оплаты (особенно в 
бюджетной сфере) не позволяет полностью уст-
ранить данное фундаментальное противоречие, 
однако может выступать инструментом его сгла-
живания, особенно для бюджетных учреждений. 
Тем не менее существующая система оплаты тру-
да не только не нивелирует данные противоречия, 
но и усиливает их как в территориальном, так и в 
отраслевом разрезе. 

Современные исследования оплаты труда в 
государственном секторе охватывают широкий 
спектр проблем – от межстрановых различий в 
уровнях заработной платы и премий до влияния 
институциональных факторов на коррупцию и 
социальную справедливость. Анализ представ-
ленных работ позволяет выделить несколько 
ключевых направлений.

1. Государственный сектор и заработная пла-
та. Вопрос о существовании «премии» за работу 
в государственном секторе остаётся дискусси-
онным и сильно зависит от контекста. В случае 
Вьетнама, несмотря на более высокие средние за-
работные платы в публичном секторе, контроль 
за характеристиками работников и рабочих мест 
(через метод сопоставления по склонности) пока-

1 Богатство, бедность и социальные лифты. Какой до-
ход у россиян, есть ли шанс подняться // Новые известия 
[сайт]. URL: https://newizv.ru/news/2025-04-07/bogatstvo-
bednost-i-sotsialnye-lifty-kakoy-dohod-u-rossiyan-est-li-shans-
podnyatsya-436428?ysclid=mbxcliqiia473009219 (дата обраще-
ния: 12.11.2025).

зывает, что на самом деле государственные слу-
жащие получают на 17,6–27,8% меньше, чем их 
коллеги в частном секторе, и при этом получают 
более низкую отдачу от человеческого капитала. 
Это сигнализирует о риске дефицита квалифици-
рованных кадров в будущем [3].

2. Роль институтов и эффективность мер по 
борьбе с коррупцией. Исследование D.C. Guritno 
и соавторов ставит под сомнение популярную 
гипотезу о том, что повышение заработной пла-
ты в госсекторе снижает коррупцию [4]. На ос-
нове данных по 42 развивающимся странам ав-
торы показывают, что укрепление институтов 
(особенно ограничений на власть правительства 
и прозрачности регулирования) действитель-
но снижает коррупцию – но только на средних 
и высоких уровнях её распространённости. При 
этом заработная плата сама по себе, а также как 
модератор институционального эффекта, статис-
тически значимого влияния не оказывает [4]. Это 
подтверждает, что антикоррупционная политика 
должна строиться на институциональных, а не 
чисто экономических мерах.

3. Межрегиональные и межгрупповые различия 
в оплате труда. В Китае значительный разрыв в 
заработной плате между сельскими мигрантами 
и местными городскими жителями объясняется 
не только индивидуальными характеристиками 
(образование, опыт), но и секторальной прина-
длежностью, гендерной дискриминацией и реги-
ональными особенностями [5]. Это подчёркивает 
важность комплексного подхода к анализу нера-
венства, учитывающего как рыночные, так и инс-
титуциональные барьеры.

4. Опыт стран Европы: связь модели роста и 
политики заработной платы. В европейском кон-
тексте государственный сектор рассматривается 
не только как работодатель, но и как ключевой 
элемент модели экономического роста. В странах 
Средиземноморья (Франция, Италия, Испания, 
Португалия) до кризиса 2010-х гг. наблюдались 
разные модели регулирования заработной платы: 
централизованные (Франция, Португалия) про-
тив децентрализованные и фрагментированные 
(Италия, Испания). После кризиса все страны пе-
решли к сдерживанию зарплат в госсекторе как 
инструменту «внутренней девальвации» [6]. Это 
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подтверждает, что политика госзаработной платы 
тесно связана с макроэкономической стратегией 
и степенью централизации управления [7].

5. Российская модель: дисбаланс и утрата 
справедливости. В России реформа системы оп-
латы труда, начатая в 2008 г., привела к чрезмер-
ной дифференциации зарплат за счёт роста пере-
менной (стимулирующей) части – часто до 50% 
и более от общего дохода. Это, по мнению ряда 
исследователей (А.Л. Сафонова, Ю.В. Долженко-
вой, О.В. Богачевой и О.В. Смородинова), нару-
шило принцип «равной оплаты за равный труд», 
снизило мотивацию и спровоцировало отток кад-
ров из бюджетной сферы [8; 9]. Анализ эволюции 
системы оплаты труда в Российской Федерации 
показывает недостаточную гибкость и отсутс-
твие научно обоснованных нормативов диффе-
ренциации [10; 11]. Вместе с тем Н.А. Волгиным 
подчёркивается необходимость поиска «золотой 
середины»: избегать как уравниловки, так и чрез-
мерного неравенства – например, опираясь на 
соотношение 1:3 как разумный предел дифферен-
циации [12].

Однако значительная часть исследований 
имеет узкоспециализированный или ведомствен-
ный характер и не охватывает комплексную оцен-
ку всех уровней системы – от нормотворчества 
до практики применения на местах. Кроме того, 
многие исследования ориентированы на феде-
ральный уровень, в то время как практика субъ-
ектов Российской Федерации, особенно новых 
территорий (как в случае с Донецкой Народной 
Республикой), требует отдельного анализа в силу 
специфики законодательства, ресурсных ограни-
чений и социальной структуры занятости.

Объект исследования – система оплаты труда 
работников государственных и муниципальных уч-
реждений Донецкой Народной Республики. Пред-
мет исследования – нормативно-правовые акты и 
практики их применения, регулирующие размер, 
структуру и динамику заработной платы в бюджет-
ной сфере Донецкой Народной Республики.

Целью настоящего исследования является 
комплексный анализ действующих нормативных 
правовых актов, регулирующих систему оплаты 
труда работников государственных и муници-
пальных учреждений в Донецкой Народной Рес-
публике, выявление их слабых мест и противо-
речий, а также формулирование практических 
предложений по совершенствованию системы 
оплаты труда с учётом принципов социальной 
справедливости, эффективности и устойчивости.

В рамках достижения цели исследования не-
обходимо решить следующие задачи:

1.	Проанализировать действующие норма-
тивные акты, регулирующие систему оплаты тру-

да работников бюджетной сферы на федеральном 
и региональном уровнях;

2.	Выявить противоречия и недостатки в су-
ществующей системе, с акцентом на конкретные 
случаи из региональной практики (например, До-
нецкой Народной Республики);

3.	Предложить рекомендации по корректи-
ровке нормативной базы, формированию новой 
модели оплаты труда с высокой степенью пред-
сказуемости, справедливости и дифференциро-
ванности.

Гипотеза исследования заключается в пред-
положении, что несогласованность федерально-
го и регионального законодательства в системе 
оплаты труда в бюджетной сфере Донецкой На-
родной Республики приводят к росту социальной 
напряжённости, оттоку кадров и снижению ка-
чества публичных услуг. Внедрение унифициро-
ванной, но гибкой модели оплаты труда, учитыва-
ющей как федеральные стандарты, так и местные 
социально-экономические условия, позволит 
снизить вышеуказанные риски и укрепить соци-
альную устойчивость региона.

Теоретические и методологические положения
Необходимость реформы системы оплаты 

труда в Российской Федерации обусловлена це-
лым комплексом экономических, социальных и 
политических факторов. Реформирование яв-
ляется комплексной задачей и предполагает до-
стижение ряда взаимосвязанных результатов, 
направленных на улучшение как экономических, 
так и социальных аспектов.

Экономический аспект актуальности реформы.
Во-первых, реформа системы оплаты труда 

призвана повысить производительность тру-
да. Необходим переход от экстенсивной модели 
экономического роста к интенсивной, а значит 
важным фактором становится производитель-
ность труда. Российская экономика нуждается в 
постоянном увеличении эффективности исполь-
зования трудовых ресурсов. Нынешняя система 
оплаты труда, во многих случаях, не стимулирует 
работников к максимальной отдаче и примене-
нию инновационных подходов в своей деятель-
ности. Зачастую, размер заработной платы слабо 
связан с результатами труда, квалификацией и 
вкладом конкретного работника в общий успех 
предприятия2. Реформа, направленная на уста-
новление чёткой взаимосвязи между этими пара-
метрами, способна мотивировать работников к 
более качественному и производительному труду. 

Во-вторых, реформа должна способствовать 
оптимизации затрат на оплату труда. Внедрение 

2 Не меньше проблемой в бюджетном секторе является 
наличие непроизводительных задач (например, постоянных 
и «бесцельных» отчётов).
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более гибких систем оплаты, учитывающих спе-
цифику конкретных отраслей и предприятий, 
позволяет более эффективно распределять фонд 
оплаты труда и направлять средства на стимули-
рование наиболее квалифицированных и продук-
тивных работников. 

В-третьих, реформа системы оплаты труда 
необходима для привлечения и удержания квали-
фицированных кадров. Конкуренция за таланты 
на рынке труда постоянно растет, и предприятия, 
предлагающие устаревшие и неконкурентоспо-
собные системы оплаты труда, рискуют потерять 
лучших работников. Система оплаты труда долж-
на обеспечивать достаточный уровень оплаты 
труда не только для опытных сотрудников, но и 
для молодых специалистов.

Социальный аспект актуальности реформы. 
Во-первых, реформа системы оплаты тру-

да призвана сократить неравенство в доходах. 
Разрыв между доходами самых богатых и самых 
бедных слоёв населения в России остаётся значи-
тельным и является источником социальной на-
пряжённости [13-14]. Реформа, направленная на 
повышение минимального размера оплаты труда 
до уровня, обеспечивающего достойную жизнь, а 
также на стимулирование роста заработной пла-
ты низкооплачиваемых работников, может спо-
собствовать сокращению неравенства в доходах и 
повышению социальной справедливости.

Во-вторых, реформа должна обеспечить не-
обходимый уровень жизни работников. Посколь-
ку у наёмных работников заработная плата час-
то является основным источником дохода, то её 
размер должен обеспечивать возможность удов-
летворения основных потребностей, принятых в 
обществе. 

Использованные данные и методы работы 
с ними
В исследовании использован комплексный 

подход, сочетающий анализ нормативно-право-
вых актов, статистических данных и материалов 
экспертных оценок. Основу эмпирической базы 
составили официальные документы, регулиру-
ющие оплату труда работников государствен-
ных и муниципальных учреждений в Донецкой 
Народной Республике, в первую очередь – Пос-
тановление Правительства Донецкой Народной 
Республики от 16.03.2023 г. № 17-2 «Об оплате 
труда работников государственных и муници-
пальных учреждений Донецкой Народной Рес-
публики» (далее – Постановление №17-2)3, а 
также сопутствующие локальные акты, коллек-

3 Постановление Правительства Донецкой Народной 
Республики от 16.03.2023 г. № 17-2 «Об оплате труда работ-
ников государственных и муниципальных учреждений До-
нецкой Народной Республики».

тивные договоры и штатные расписания бюджет-
ных организаций. Для сравнительного анализа 
были привлечены нормативные акты субъектов 
Российской Федерации (в частности, Республики 
Татарстан, Ростовской, Белгородской и Курской 
областей), а также федеральные правовые акты, 
включая Трудовой кодекс Российской Федерации 
и Указы Президента Российской Федерации.

Статистическая информация получена из от-
крытых источников Федеральной службы госу-
дарственной статистики, а также из официаль-
ных отчётов Министерства труда и социальной 
политики Донецкой Народной Республики.

Методологическую основу исследования 
составили: правовой анализ использован для 
выявления противоречий, пробелов и несогла-
сованностей в нормативно-правовой базе; срав-
нительно-правовой метод применён для сопос-
тавления региональной модели оплаты труда в 
Донецкой Народной Республики с практиками 
других субъектов Российской Федерации; ста-
тистический анализ использован для оценки ди-
намики и структуры заработной платы, а также 
выявления территориальных и отраслевых дисп-
ропорций; институциональный анализ применён 
для интерпретации системы оплаты труда как эле-
мента государственной кадровой и социальной 
политики; качественный контент-анализ исполь-
зован при изучении положений Постановления  
№ 17-2 и связанных с ним внутренних регламен-
тов учреждений с целью выявления степени де-
тализации, прозрачности и операциональности 
норм.

Результаты исследования и их обсуждение
В настоящее время в Российской Федера-

ции прорабатывается реформа системы оплаты 
работников систем здравоохранения и образо-
вания. На пленарной сессии конгресса «Нацио-
нальное здравоохранение» президент Владимир 
Путин призвал отказаться от привязки размера 
заработной платы медработников к средней зар-
плате в регионах4. Это ведёт к тому, что в зави-
симости от субъекта Российской Федерации она 
имеет значительные отличия. 

До 2008 г. заработная плата работникам бюд-
жетной сферы начислялась по единой тарифной 
сетке, где каждой должности присваивался свой 
разряд. Руководители бюджетных учреждений 
имели право выплачивать сотрудникам премии 
за счёт сэкономленных и дополнительно полу-
ченных средств. Этот подход во многом повторял 
советский и был эффективен в условиях эконо-

4 Президент выступил на пленарной сессии конгресса 
«Национальное здравоохранение 2024» // Администрация 
Президента России: [сайт]. URL: http://www.kremlin.ru/events/
president/transcripts/75433 (дата обращения: 12.11.2025).
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мического кризиса и гиперинфляции, когда тре-
бовались быстрые индексации зарплат бюджет-
ников в масштабах всей страны.

Затем прошла реформа, в ходе которой вы-
платы разбили на три части – оклад, компенса-
ционную и стимулирующую части. Полномочия 
по определению их размера перешли в руки ру-
ководителей учреждений. В 2012 г. в рамках наци-
ональных проектов5 зарплата бюджетников была 
привязана к средней зарплате в регионах.

Новая система оплаты труда предполагает 
следующую структуру заработной платы: 

50–60% – должностной оклад (рассчитывает-
ся через коэффициенты сложности труда и регио-
нальные коэффициенты);

20–30% – стимулирующие выплаты;
20% – компенсационные выплаты. 
Анализ существующей системы оплаты труда 

работников бюджетных учреждений в целом по 
Российской Федерации позволяет выявить следу-
ющие недостатки.

Во-первых, одной из главных проблем в су-
ществующей модели оплаты труда является дис-
баланс между окладной частью и выплатами 
компенсационного и стимулирующего характера. 
В большинстве случаев должностные оклады со-
трудников бюджетной сферы составляют менее 
30% общего дохода, что приводит к значитель-
ной вариативности заработной платы и зависи-
мостью её от наличия финансовых средств и ре-
шений руководства учреждения. Такая ситуация 
способствует росту социального напряжения в 
коллективах, снижает прозрачность системы, де-
лает её менее предсказуемой для работников и по-
тенциально коррупциогенной.

Во-вторых, в процессе внедрения модели оп-
латы труда, действовавшей с 2008 г., были сделаны 
акценты на индивидуализацию оплаты, внедре-
ние показателей эффективности, стимулирующих 
выплат. Однако на практике это часто приводило 
к формальному или субъективному подходу, ког-
да премии распределялись не в соответствии с 
трудовым вкладом, а по административному ус-
мотрению. Отсутствие единых методик оценки 
эффективности привело к недоверию работников 
к механизмам стимулирования.

В-третьих, как показал анализ региональных 
нормативных правовых актов, разработанных 
на новых принципах (например, Постановле-
ние №17-2), наблюдается множество системных 
и методологических недостатков, таких как от-
сутствие прозрачности в установлении тарифных 
коэффициентов, замороженность персональных 
доплат, несогласованность с общими принципа-

5 Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2012 г. 
№ 597 «О мероприятиях по реализации государственной со-
циальной политики».

ми Трудового кодекса Российской Федерации и 
международными стандартами оплаты труда. Это 
приводит к формальному исполнению положе-
ний нормативных актов без достижения реально-
го повышения мотивации и качества труда.

В-четвёртых, в условиях бюджетных ограни-
чений и сокращения экономической активности 
снижается возможность бюджетных учреждений 
привлекать дополнительные источники финанси-
рования, а значит поддерживать достойный уро-
вень оплаты труда работников.

Кроме того, проведённый анализ «Единых 
рекомендаций на 2025 год»6 показывает, что в те-
кущей модели сохраняется недифференцирован-
ность оплаты за труд равной ценности, не обеспе-
чивается прозрачность аттестационных процедур 
и порядок назначения стимулирующих выплат. 
Механизмы оплаты труда для работников, осу-
ществляющих дистанционную или смешанную 
форму занятости, внештатных специалистов, 
молодых специалистов или сотрудников, работа-
ющих в особых условиях (например, в условиях 
специальной военной операции), остаются нор-
мативно нерешёнными или плохо регламентиро-
ванными.

Как отмечено выше, в логике процесса рефор-
мирования системы оплаты труда в Донецкой На-
родной Республике принят региональный норма-
тивный правовой акт, регулирующий оплату тру-
да работников государственных и муниципаль-
ных учреждений, является Постановление №17-2. 
Документ разработан в соответствии со статьёй 
144 Трудового кодекса Российской Федерации7 и 
ориентирован на унификацию, справедливость и 
прозрачность в расчётах заработной платы. Учи-
тывая время принятия, данный документ можно 
также рассматривать как часть реформы и вклю-
чивший идеи Минтруда Российской Федерации.

Постановление №17-2 утверждает Порядок и 
условия оплаты труда, Единую тарифную сетку 
и разряды по должностям, охватывающие весь 
спектр работников учреждений Донецкой На-
родной Республики, финансируемых из бюджета. 
Документ обязательный для исполнения и рас-
пространяется на все государственные и муни-
ципальные учреждения, независимо от отрасли 
(образование, медицина, культура и др.).

Ключевая особенность – оплата труда состоит 
из трёх частей: обязательная часть (оклад), стиму-
лирующие надбавки (например, учёная степень и 

6 Решение Российской трёхсторонней комиссии по регу-
лированию социально-трудовых отношений от 23.12.2024 г. 
протокол №10пр «Единые рекомендации по установлению на 
федеральном, региональном и местном уровнях систем оп-
латы труда работников государственных и муниципальных 
учреждений на 2025 г.».

7 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 г. 
№ 197-ФЗ (ред. от 29.09.2025 г.).
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учёное звание) и компенсационные. Стимулиру-
ющие выплачиваются при наличии средств у уч-
реждения. 

К основным особенностям данного документа 
следует отнести:

1. Единая тарифная сетка как основа расчётов. 
Ключевая особенность – установление Единой 
тарифной сетки по 18 разрядам. Она определяет:

базовый оклад 1-го разряда – 14 620 рублей;
межразрядные коэффициенты, определяю-

щие соотношения между разрядами;
единый подход ко всем категориям работни-

ков, обеспечивая принцип равенства и диффе-
ренциации оплаты по квалификации и сложнос-
ти труда.

2. Жёсткие ограничения на рост фонда оплаты 
труда. Формирование фонда оплаты труда должно 
производиться в рамках утверждённых лимитов. 
При этом фонд оплаты труда не должен превы-
шать более чем на 20% среднемесячные показатели 
за предыдущий год; индексация окладов допуска-
ется в рамках законодательства Донецкой Народ-
ной Республики (порядок индексации должен рег-
ламентироваться отдельным нормативным актом, 
который в настоящее время не принят).

Особенностью документа является то, что 
зарплата руководителей не может превышать за-
рплату рядового работника более чем в 8 раз.

3. Высокая детализация компенсационных и  
стимулирующих выплат. Постановление под-
робно регламентирует более 30 видов выплат 
компенсационного и поощрительного характера, 
которые носят как общеотраслевой, так и специ-
фический аспект. 

4. Отраслевой подход. Особое внимание уде-
лено двум отраслям:

– в сфере здравоохранения максимально под-
робно прописаны доплаты и надбавки для вра-
чей, медсестёр, фельдшеров, включая выплаты за 
COVID-19, туберкулез, психиатрию, судебно-ме-
дицинскую экспертизу, работу в «горячих точках» 
и пр. Охвачено более 100 подкатегорий медработ-
ников;

– в области образования предусмотрены де-
тализированные выплаты за проверку тетрадей, 
классное руководство, кураторство, работу с де-
тьми с ограниченными возможностями здоровья, 
надбавки за квалификационные категории и пе-
дагогический стаж и др.

Фактически, документ учитывает профессио-
нальную специфику и условия труда работников 
двух отраслей, тогда как другие виды деятельнос-
ти представлены слабо.

Постановление №17-2 позиционируется не 
только как финансовый регламент, а инструмент 
системной кадрово-экономической политики, 

направленный на повышение управляемости, 
мотивации в оплате труда в бюджетной сфере. 
Перечисленные особенности делают его одной 
из наиболее детализированных и универсальных 
моделей на уровне субъекта Федерации.

Практическая реализация положений дан-
ного нормативного акта выявила ряд системных 
недостатков, влияющих на эффективность функ-
ционирования организаций бюджетной сферы. 
Предусмотренная данным документом возмож-
ность направлять экономию фонда оплаты тру-
да на материальную помощь и иные социальные 
выплаты формально расширяет инструменты 
стимулирования работников, однако на практи-
ке данный механизм оказывается ограниченным. 
При сокращении бюджетного финансирования 
или невозможности заключения дополнительных 
договоров, объём доступных средств для выплат 
существенно снижается, что ведёт к сокраще-
нию фактических доходов сотрудников. Таким 
образом, заложенный в акте принцип гибкости в 
использовании фонда оплаты труда теряет свою 
действенность в условиях нестабильного финан-
сирования.

Средняя заработная плата в сфере науки по 
Российской Федерации за период январь – июнь 
2024 г. составила 132 тыс. руб.8 Средняя заработ-
ная плата научных сотрудников по близлежащим 
регионам к Донецкой Народной Республике за 
этот период составила: Белгородская область –  
90 тыс. руб., Курская область – 95 тыс. руб., Рос-
товская область – 104 тыс. руб., Республика Крым 
– 95 тыс. руб., Краснодарский край – 110 тыс. 
руб. При этом средняя заработная плата сотруд-
ников научных учреждений, финансируемых из 
республиканского бюджета Донецкой Народной 
Республики, по состоянию на 01.12.2024 г. состав-
ляет всего 33 тыс. руб., что значительно ниже, чем 
средняя по региону (49,6 тыс. руб.), а также науч-
ных учреждений, входящих в сферу управления 
Министерства науки и высшего образования Рос-
сийской Федерации (85 тыс. руб.). Таким образом, 
полученные данные свидетельствуют о том, что 
цели принятия нормативного акта не достигнуты 
в полном объёме и не обеспечивают достижения 
социальной справедливости и достойного уровня 
оплаты труда в регионе.

Существенным недостатком является ориен-
тация предусмотренной системой оплаты труда 
на стабильные макроэкономические условия. 
Нормативный акт не учитывает факторы, связан-
ные с дефицитом квалифицированных кадров, 
ростом инфляции, снижением доходной части 
бюджетов и ограничениями в бюджетной поли-

8  Средняя заработная плата научных сотрудников // 
Росстат: [сайт]. URL: http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ 
02-24-11.xlsx (дата обращения: 12.11.2025).
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тике [15]. В условиях изменяющейся экономичес-
кой конъюнктуры действующий порядок оплаты 
труда не обеспечивает оперативной адаптации 
к внешним вызовам. Это приводит к снижению 
мотивации работников, росту текучести кадров 
и ухудшению качественных показателей деятель-
ности учреждений.

Проблема также усугубляется отсутствием 
нормативно закреплённых механизмов защиты 
фонда стимулирующих выплат. В научной сфере 
региона данным документом предусмотрен набор 
инструментов (выплаты стимулирующего харак-
тера – за научную степень, звание, стаж, слож-
ность и напряжённость), позволяющих обеспе-
чить достижение целевого показателя средней 
заработной платы для работников сферы науки 
в размере 200 % по экономике региона, предус-
мотренных Указом Президента Российской Фе-
дерации от 07.05.2012 г. № 5979. Поскольку дан-
ные выплаты не носят обязательного характера 
и осуществляются за счет экономии и в пределах 
доведённого фонда оплаты труда учреждения, то 
при планировании бюджетных ассигнований на 
следующий период региональный орган исполни-
тельной власти, который реализует государствен-
ную политику в сфере финансов, может отказать 
в финансировании выплат стимулирующего ха-
рактера в полном объёме и рекомендовать оста-
вить расходы на уровне предыдущего периода. 
Такой подход превращает стимулирующие меры 
в факультативные и непредсказуемые: при плани-
ровании бюджета на очередной период средства, 
направленные на премии и доплаты, могут быть 
уменьшены решением вышестоящих органов ис-
полнительной власти (в т.ч. из-за отсутствия до-
статочных средств в региональном бюджете), что 
фактически нивелирует автономию учреждений 
в вопросах управления оплатой труда. В резуль-
тате руководители учреждений оказываются вы-
нуждены искать внутренние резервы, зачастую 
за счёт оптимизации численности персонала, что 
негативно отражается на устойчивости кадрово-
го состава и качестве научных исследований. В 
таких условиях выполнение целевых показате-
лей по заработной плате становится возможным 
только при снижении нагрузки на фонд оплаты 
труда за счёт уменьшения штата, перераспреде-
ления ставок или объединения должностей. Это 
формирует устойчивую тенденцию к перегрузке 
работников и демотивации персонала.

Дополнительной проблемой реализации нор-
мативного акта является отсутствие обязатель-
ной индексации заработной платы работников в 
зависимости от уровня инфляции. В результате 

9  Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2012 г. 
№ 597 «О мероприятиях по реализации государственной соци-
альной политики».

реальные доходы сотрудников снижаются, что 
особенно заметно в периоды ускоренного роста 
потребительских цен. Отсутствие механизма ин-
дексации противоречит принципам сохранения 
покупательной способности заработной платы и 
приводит к постепенному снижению привлека-
тельности работы в бюджетных организациях. 
Для высококвалифицированных специалистов 
это становится стимулом к переходу в коммер-
ческий сектор или миграции в другие регионы, 
где предусмотрены более гибкие системы оплаты 
труда.

Важным ограничением является и примене-
ние в ряде учреждений Единой тарифной сетки, 
по которой заработная плата работников с та-
рифными разрядами седьмого и восьмого уровня 
оказывается ниже прожиточного минимума. Та-
кая ситуация противоречит социально-экономи-
ческим принципам достойного вознаграждения 
труда и создаёт предпосылки для оттока кадров. 
Особенно остро данная проблема проявляется в 
учреждениях республиканского и муниципально-
го подчинения, где возможности дополнительно-
го финансирования минимальны.

Анализ практики отдельных регионов пока-
зывает, что на уровне субъектов Российской Фе-
дерации принимаются различные меры, направ-
ленные на частичную компенсацию приведённых 
недостатков. Так, например, в Республике Татар-
стан устанавливаются рекомендованные размеры 
фонда оплаты труда для выплат стимулирующего 
характера и премий, что позволяет планировать 
соответствующие расходы заранее и не зависеть 
от экономии10. В Луганской Народной Республи-
ке с 1 января 2025 г. должностной оклад (оклад, 
ставка заработной платы) первого разряда оп-
латы труда Единой тарифной сетки повышен до 
15366 руб.11, а в Запорожской области для работ-
ников 1–11 разрядов на 2025 г. в целях обеспе-
чения заработной платы не ниже минимального 
размера оплаты труда предусмотрены дифферен-
цированные по разрядам размеры дополнитель-
ного вознаграждения (ежемесячная доплата по 
разрядам)12. Вместе с тем, отсутствие единых тре-
бований на федеральном уровне ведёт к разрыву 
в уровне оплаты труда между регионами и фак-

10  Постановление Кабинета Министров Республики 
Татарстан от 31.05.2018 г. № 412 «Об условиях оплаты труда 
работников государственных образовательных организаций 
Республики Татарстан».

11  Постановление Правительства Луганской Народной 
Республики от 06.06.2025 г. № 94/25 «О внесении изменения в 
постановление Правительства Луганской Народной Респуб-
лики от 30.03.2023 г. № 36/23 «Об оплате труда работников 
государственных и муниципальных учреждений Луганской 
Народной Республики».

12  Постановление Правительства Запорожской области от 
12.09.2025 г. № 467 «Об оплате труда работников государствен-
ных и муниципальных учреждений Запорожской области».
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тическому неравенству условий для работников 
научной сферы.

Не менее значимой проблемой реализации 
нормативного акта является отсутствие систем-
ной взаимосвязи между результатами деятель-
ности учреждений и объёмом предоставляемого 
финансирования. Несмотря на декларативное за-
крепление принципов эффективности и резуль-
тативности, фактическое распределение средств 
нередко осуществляется по инерционному прин-
ципу, исходя из прошлогодних показателей. Это 
снижает стимулы для повышения качества рабо-
ты и внедрения инновационных подходов, так как 
дополнительное финансирование не гарантиру-
ется даже при достижении высоких результатов.

Реализация положений нормативного акта 
также сопряжена с рисками административного 
вмешательства. Отсутствие чётких и обязатель-
ных параметров финансирования стимулирую-
щих выплат позволяет органам исполнительной 
власти регулировать уровень оплаты труда в 
«ручном режиме». Это создаёт предпосылки для 
избирательного подхода, не основанного на объ-
ективных показателях эффективности. Подобная 
практика приводит к формированию неравно-
мерности условий труда между учреждениями, 
подведомственными различным ведомствам, и 
снижает общую управляемость системой. В ряде 
случаев такие решения могут приобретать харак-
тер лоббизма, когда повышение или сохранение 
выплат зависит от ведомственных интересов, а не 
от стратегических приоритетов развития региона.

В совокупности указанные недостатки демонс-
трируют наличие противоречий между целями 

нормативного акта и механизмами его реализа-
ции. Заявленные принципы стимулирования, эф-
фективности и гибкости не достигаются в силу ог-
раниченности финансовых ресурсов, отсутствия 
обязательных гарантий и слабой адаптивности 
системы. Фактически реализация акта приводит 
к формированию дисбаланса между задачами по-
вышения заработной платы и объективными воз-
можностями учреждений, что проявляется в росте 
кадровых рисков, снижении мотивации и ограни-
чении потенциала развития. Недостаточная согла-
сованность между федеральным и региональным 
уровнями регулирования усиливает неоднород-
ность системы оплаты труда и формирует зави-
симость её функционирования от субъективных 
решений административных структур.

Таким образом, действующий порядок реа-
лизации нормативного правового акта, регули-
рующего оплату труда работников бюджетных 
учреждений, характеризуется совокупностью ин-
ституциональных, финансовых и организацион-
ных ограничений. Эти недостатки проявляются в 
отсутствии устойчивых источников стимулирую-
щих выплат, несогласованности механизмов пла-
нирования и исполнения бюджета, слабой связи 
между результатами труда и вознаграждением, а 
также в высокой степени административной за-
висимости учреждений. Всё это свидетельствует 
о необходимости глубокого пересмотра подходов 
к регулированию оплаты труда в научной сфере 
и адаптации нормативной базы к современным 
экономическим реалиям. 

Основные недостатки и возможные варианты 
решения приведены в таблице 1.

Таблица 1
Основные недостатки Постановления №17-2 и возможные пути их устранения

Table 1
Key shortcomings of Resolution No. 17-2 and possible ways to address them13

№ Недостаток Пояснение Примеры Необходимые изменения

1
Отсутствие чёткой шка-
лы межразрядных коэф-
фициентов13

В документе не раскры-
ты сами коэффициенты, 
а лишь метод расчёта на 
их основе

Работники не могут само-
стоятельно оценить пере-
ход на другой разряд

Включить таблицу межраз-
рядных коэффициентов в 
приложение

2
Персональная доплата 
фиксирована на момент 
перехода

Это ведёт к «заморажи-
ванию» доплаты, незави-
симо от последующего 
роста оклада

Работник может годами 
получать одинаковую до-
плату, несмотря 
на инфляцию

Обеспечить индексацию 
доплаты пропорционально 
росту окладов

3

Перекладывание 
ответственности за 
оценку соответствия 
званий и должностей 
на руководителя

Возможны субъективные 
решения 

Проверяющие органы мо-
гут использовать исклю-
чительно формальный 
подход (например, по на-
званию учреждения) и не 
согласиться с принятым 
решением руководителя 

Предусмотреть процедуру 
по оценке соответствия

13  В Постановлении Правительства Донецкой Народной Республики от 16.03.2023 г. № 17-2 содержится приложение 2 
«Единая тарифная сетка», включающее межразрядные коэффициенты. В таблице 1 подразумевается не отсутствие ЕТС как 
таковой, а отсутствие отдельной, наглядно структурированной шкалы межразрядных коэффициентов, удобной для аналити-
ческого и сравнительного анализа.
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№ Недостаток Пояснение Примеры Необходимые изменения

4
Неравномерность 
доплат для разных 
профессий

Сильно различаются 
надбавки при сопостави-
мом уровне ответствен-
ности и вредности

Врач – 25%, 
водитель – 70% за ту же 
работу (COVID-19)

Провести ревизию и уста-
новить справедливую шка-
лу по категориям

5
Индексация оплаты 
труда не привязана к 
конкретному индексу 
инфляции

Решение зависит от пос-
тановлений, а не объек-
тивных экономических 
показателей

В 2024 г. инфляция – 15%, 
индексация – 0%

Привязать индексацию к 
официальному индексу 
потребительских цен. Сде-
лать её обязательной

6
Ограничение на рост 
фонда оплаты труда – 
20%

Даже при объективной 
потребности учрежде-
ния не могут значитель-
но поднять зарплаты

Увеличение объёма ока-
зываемых услуг не влечёт 
роста оплаты

Перейти к дифференциро-
ванному подходу, учиты-
вать рост нагрузки

7
Не описан порядок про-
ведения оценки эффек-
тивности для премий

Премии зависят от эф-
фективности, но методи-
ка не регламентирована

Руководитель может 
произвольно отказать в 
премии

Разработать единую 
методику оценки 
эффективности

8 Не включены нормы по 
дистанционной работе

Не указано, как учиты-
вать надбавки и компен-
сации дистанционным 
работникам

Учителя, работающие 
онлайн, не получают ком-
пенсации за технику и 
связь

Добавить раздел о дистан-
ционной работе и выплатах

9
Недостаточная гибкость 
в формировании инди-
видуальных надбавок

Указаны жёсткие пре-
делы надбавок без воз-
можности варьировать 
по региону/специфике 
учреждения

Сельская школа не может 
конкурировать по оплате 
с городской

Разрешить органам власти 
региона увеличивать преде-
лы по ряду надбавок

10
Нет прозрачного меха-
низма пересмотра тари-
фикации

Пересмотр разрядов не 
привязан к изменению 
квалификации или объё-
ма работы

Сотрудник повысил ква-
лификацию, но оклад не 
изменился

Ввести ежегодную аттеста-
цию с возможностью пере-
смотра разряда

11
Отсутствие ясной диф-
ференциации по про-
фессиональным квали-
фикационным группам 

В действующей системе 
может возникать ситу-
ация, когда разные по 
сложности должности 
получают одинаковую 
оплату

Бухгалтер и сторож име-
ют разный уровень от-
ветственности, но получа-
ют минимальный размер 
оплаты труда

Установить чёткие границы 
по профессиональным ква-
лификационным группам и 
базовые ставки, обеспечи-
вающие дифференциацию

12
Неопределённость по-
рядка компенсаций за 
переработку и совме-
щение

Не прописаны формулы 
расчёта и сроки выплат

Работа в выходной день 
оплачивается с задержкой 
или вовсе игнорируется

Закрепить формализован-
ный порядок расчёта и сро-
ки оплаты переработок

Источник: разработано авторами.

Окончание Таблицы 1

Выводы
Проведённое исследование позволило уста-

новить, что действующая в Донецкой Народной 
Республике система оплаты труда работников 
бюджетной сферы находится в состоянии институ-
циональной трансформации. Реформа, иницииро-
ванная в ответ на объективные вызовы социально-
экономического развития, продемонстрировала не 
только стремление государства к повышению эф-
фективности использования трудовых ресурсов, 
но и наличие структурных противоречий между 
целями нормативного регулирования и механиз-
мами их практической реализации.

1. Выявлено, что ключевым ограничением сов-
ременной модели оплаты труда остаётся её зави-
симость от экстенсивных факторов экономичес-
кого роста и бюджетных возможностей региона. 

Сохранение административного подхода к фор-
мированию фонда оплаты труда, жёсткие лимиты 
его увеличения и отсутствие гибких инструмен-
тов перераспределения средств не позволяют уч-
реждениям адекватно реагировать на изменение 
экономических условий и кадровых потребнос-
тей. Это препятствует переходу к интенсивной 
модели роста, основанной на повышении произ-
водительности и инновационной активности ра-
ботников.

2. Анализ действующих нормативных актов, 
включая Постановление Правительства Донец-
кой Народной Республики от 16.03.2023 г. № 17-2,  
показал, что при всей его комплексности и ох-
вате отраслей оно воспроизводит ряд систем-
ных недостатков прежней модели. Несмотря на 
детализированную структуру выплат, документ 
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не обеспечивает достаточной прозрачности и 
предсказуемости формирования заработной пла-
ты, а также не создаёт устойчивой мотивации к 
повышению квалификации и результативности 
труда. Преобладание стимулирующих выплат 
над окладной частью, отсутствие единых методик 
оценки эффективности и зависимость доплат от 
бюджетных ассигнований формируют институ-
циональную нестабильность системы и усилива-
ют социальное недовольство в коллективах.

3. Исследование подтвердило, что дисбаланс 
между регионами в уровне заработной платы ра-
ботников бюджетной сферы сохраняется, а в от-
дельных случаях даже усиливается. Средняя за-
работная плата научных работников в Донецкой 
Народной Республике существенно отстаёт от 
аналогичных показателей Белгородской и Ростов-
ской областей, что свидетельствует о недостаточ-
ной согласованности федерального и региональ-
ного регулирования. В результате формируется 
устойчивая тенденция миграции квалифициро-
ванных кадров и снижения привлекательности 
научной и педагогической деятельности, что в 
долгосрочной перспективе негативно отражается 
на развитии человеческого капитала.

4. Отсутствие нормативно закреплённого ме-
ханизма индексации заработной платы в зависи-
мости от темпа инфляции приводит к постепен-
ной эрозии реальных доходов работников. Такая 
ситуация противоречит принципу сохранения 
покупательной способности труда и подрывает 
доверие к государственным гарантиям в сфере 
социальной политики. Кроме того, значительная 
часть работников низших тарифных разрядов по-
лучает заработную плату, не достигающую уровня 
прожиточного минимума, что фактически сводит 
на нет декларируемые цели реформы, направлен-
ные на обеспечение достойного уровня жизни.

5. Реализация реформы осложняется несба-
лансированностью между финансовыми воз-
можностями учреждений и возлагаемыми на них 
обязательствами по достижению целевых показа-
телей заработной платы. Поскольку стимулирую-
щие выплаты осуществляются за счет экономии 
фонда оплаты труда, в условиях бюджетного де-
фицита они становятся инструментом формаль-
ного выполнения нормативных требований, а не 
реальным механизмом повышения мотивации. 
Это подталкивает к стратегии сокращения чис-
ленности персонала, объединению должностей и 
увеличению нагрузки, что безусловно отражается 
на качестве предоставляемых услуг.

6. Исследование показало, что существую-
щая система оплаты труда предполагает высокий 
уровень административного вмешательства. Воз-
можность «ручного» управления параметрами 

фонда оплаты труда и стимулирующими выпла-
тами со стороны вышестоящих органов создаёт 
предпосылки для неравномерности условий меж-
ду учреждениями и ведомствами. Это снижает 
транспарентность системы, формирует зависи-
мость учреждений от политико-административ-
ных решений и подрывает принципы автономии, 
декларированные в нормативных актах.

7. Сравнительный анализ региональной прак-
тики свидетельствует, что на уровне отдельных 
субъектов Федерации предпринимаются успеш-
ные попытки компенсировать недостатки базо-
вого регулирования за счет введения рекомен-
дованных нормативов фонда стимулирующих 
выплат и разработки методических пособий для 
учреждений. Тем не менее отсутствие федераль-
ных стандартов приводит к фрагментации под-
ходов и дальнейшему углублению территори-
ального неравенства. Необходима унификация 
ключевых параметров системы оплаты труда при 
сохранении региональной гибкости и отраслевой 
специфики.

8. Проведённое исследование подтвердило не-
обходимость системной модернизации норматив-
но-правовой базы, регулирующей оплату труда 
работников бюджетной сферы. Предложенные в 
работе направления совершенствования – введе-
ние обязательной индексации, разработка единой 
методики оценки эффективности, пересмотр та-
рифных разрядов, упрощение структуры выплат 
и формализация порядка оплаты внештатных 
работников – способны повысить прозрачность 
и предсказуемость системы, а также укрепить её 
социальную справедливость.

В целом, полученные результаты позволяют 
утверждать, что действующая система оплаты 
труда в Донецкой Народной Республике и в Рос-
сийской Федерации в целом нуждается в глубо-
кой структурной адаптации к современным эко-
номическим условиям. Необходим переход от 
формально-нормативной модели к функциональ-
но-результативной, в которой ключевым ориен-
тиром становится не только соблюдение установ-
ленных коэффициентов и лимитов, но и реальное 
повышение эффективности, производительности 
и удовлетворённости работников. 

Необходимо обратить внимание на синхрони-
зацию федерального и регионального регулиро-
вания. Оптимальным может выступать подход, в 
рамках которого федеральные органы определя-
ют базовые стандарты и принципы, а регионы – 
адаптируют их к собственным социально-эконо-
мическим условиям.

Оплата труда должна рассматриваться не 
как затратная статья бюджета, а как инвестиция 
в развитие человеческого капитала, производи-
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тельности и инновационного потенциала. Реали-
зация такой концепции требует формирования 
комплексной системы управления трудовыми 
ресурсами, включающей прогнозирование пот-
ребностей, развитие квалификаций, мониторинг 
занятости и обратную связь между результатами 
труда и экономическим вознаграждением.

Таким образом, подтверждена гипотеза ис-
следования, которая заключается в предположе-
нии, что несогласованность федерального и ре-
гионального законодательства в системе оплаты 
труда в бюджетной сфере Донецкой Народной 
Республики приводят к росту социальной на-
пряжённости, оттоку кадров и снижению качес-
тва публичных услуг. Проведённое исследование 
позволило не только выявить основные дисфун-
кции действующей системы оплаты труда, но и 

определить направления её совершенствования. 
Комплексная модернизация нормативной право-
вой базы, усиление прозрачности и предсказуе-
мости механизмов оплаты, внедрение инструмен-
тов обязательной индексации и результативного 
стимулирования создадут предпосылки для пере-
хода к справедливой, устойчивой и мотивирую-
щей модели вознаграждения труда в бюджетной 
сфере. Достижение этих целей возможно лишь 
при системном взаимодействии федеральных и 
региональных органов власти, научного сообщес-
тва и профессиональных объединений работни-
ков. Только при таком подходе реформа оплаты 
труда сможет стать не формальной мерой, а ре-
альным инструментом социально-экономическо-
го развития и укрепления человеческого капита-
ла страны.
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