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Аннотация. В статье проведено сопоставление мер поддержки женщин – преподавателей 
университетов в Великобритании, Германии и России с гендерной статистикой OECD. 
Выявлена неоднозначная корреляция: чем шире меры поддержки женщин – преподавателей 
вузов, тем ниже их доля в сфере высшего образования. Цель работы – выявление причины 
подобной взаимосвязи. В рамках гипотезы выдвинут тезис: высокая конкуренция внутри 
высшего образования влияет на снижение доли женщин-преподавателей и вынуждает 
государства вводить широкий набор инструментов поддержки для достижения гендерного 
баланса. Сравнение статистики сферы высшего образования в исследуемых странах: 
расходы на НИОКР в сфере высшего образования и условия труда преподавателей (средняя 
зарплата, мобильность, специфика контрактов, отработанные часы, возможность 
карьерного роста) – позволило выявить уровень гендерной конкуренции в университетах. 
Полученные результаты подтвердили гипотезу о прямом влиянии уровня конкуренции на 
долю женщин-преподавателей в высшей школе. В заключение рассмотрена актуальность 
опыта европейских стран по выстраиванию гендерного баланса среди преподавателей 
университетов для России. Сделан вывод, что доминирующая доля женщин – 
преподавателей университетов в нашей стране не является достаточным основанием для 
отказа от изучения зарубежного опыта. Напротив, меры, предпринятые Правительством и 
Минобрнауки России в последние годы, в случае успешной реализации значительно увеличат 
уровень конкуренции в сфере отечественного высшего образования, и вопрос гендерного 
баланса станет актуальным. С целью не допустить возможного разрыва поколений среди 
женщин – преподавателей университетов и предотвратить обострение проблем гендерного 
баланса в дальнейшем, необходимо изучать и адаптировать зарубежный опыт. 
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Abstract. The article compares measures to support female teachers in universities in the UK, 
Germany and Russia with gender statistics from the OECD. An ambiguous correlation was re-
vealed: the broader the measures to support female university teachers, the lower their share in 
higher education. The purpose of the work is to identify the reasons for this relationship. Within 
the framework of the hypothesis, the following thesis was put forward: high competition in higher 
education affects the decrease in the proportion of female teachers and forces the states to in-
troduce a wide range of support tools to achieve gender balance. Comparison of the specifics of 
the spheres of higher education in the studied countries: R&D expenditures in the field of higher 
education and the working conditions of teachers (average salary, mobility, a specificity of con-
tracts, hours worked, career opportunities) made it possible to identify the level of competition in 
universities. The obtained results confirmed the hypothesis about the direct influence of the level 
of competition on the share of female teachers in higher education. In conclusion, the relevance 
of the experience of European countries in building a gender balance among university teachers 
for Russia is considered. It is concluded that significant differences in the specifics of the sphere of 
higher education in Russia and the studied European countries, as well as the dominant share of 
female university teachers in our country, are not a sufficient reason for refusing to study foreign 
experience. On the contrary, the measures taken by the Government and the Ministry of Educa-
tion and Science of Russia in recent years, if successfully implemented, will significantly increase 
the level of competition in the field of domestic higher education and the issue of gender balance 
will become relevant. In order to prevent a possible generational gap among female university 
teachers and the aggravation of the problem of gender balance in the future, it is necessary to 
study and adapt foreign experience, avoiding mistakes. 
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Введение
Одним из ключевых трендов обще-

ственного развития в XXI в. продолжает 
оставаться предоставление равных прав и 
возможностей для всех членов общества 
вне зависимости от пола. Ориентир на до-
стижение гендерного равенства и баланса 

нашёл своё отражение в документе ООН 
«Преобразование нашего мира: Повестка 
дня в области устойчивого развития на пе-
риод до 2030 года», принятом в 2015 г. Од-
ной из 17 глобальных целей устойчивого 
развития является обеспечение гендерного 
равенства и расширение прав и возможно-
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стей всех женщин и девочек. Активно ис-
пользуется лозунг: «50 на 50 к 2030 году»1. 
Ведущие европейские государства, такие 
как Великобритания и Германия, помимо 
поддержки целей устойчивого развития 
ООН (ЦУР), приняли законопроекты на 
национальном уровне, закрепляющие рав-
ные права для мужчин и женщин. В 2010 г. 
в Великобритании принят Закон о равен-
стве2, в 2015 г. Федеральный закон о рав-
ных возможностях одобрен в Германии3. 
Однако вышеперечисленные законы в силу 
специфики отдельных сфер деятельности, 
особенностей территориального устрой-
ства государств и юридической практики 
не способны в полной мере регламентиро-
вать и гарантировать гендерное равенство  
и баланс. 

Одной из таких сфер является высшее 
образование как завершающая ступень со-
циализации человека. В университете у 
студентов не только формируется набор 
необходимых компетенций для дальнейше-
го трудоустройства, но и вырабатывается 
модель поведения, которая в будущем будет 
проявляться в культуре общения, восприя-
тии себя и своих коллег. Ключевое влияние 
на перечисленные характеристики у студен-
тов оказывают их преподаватели, которые 
выступают в роли наставников, передавая 
свой опыт. Следовательно, если в препода-
вательской среде отсутствуют равные пра-
ва и возможности для мужчин и женщин, 
велика вероятность, что выпускники при 
трудоустройстве будут воспринимать по-
добную систему как норму и распространят 
её на иные отрасли. В результате достичь 
гендерного равенства и баланса станет 
1 ООН. Цели в области устойчивого развития. 

URL: https://www.un.org/sustainabledevelopment/
ru/gender-equality/ (дата обращения: 12.03.2021).

2 Equality Act. 2010. London: HMSO. URL: https://
www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents 
/ (дата обращения: 12.03.2021).

3 Bundesgleichstellungsgesetz – BgleiG, 2015. URL: 
https://www.gesetze-im-internet.de/bgleig_2015/
BJNR064300015.html (дата обращения: 12.03.2021).

значительно сложнее. С целью предотвра-
щения подобного сценария государства 
принимают дополнительные меры в этой 
области. Далее в статье речь пойдёт о ген-
дерном балансе как одной из составляющих 
гендерного равенства. 

Меры поддержки женщин-преподавателей  
и гендерная статистика 

Особенности территориального устрой-
ства и юридической практики вынудили 
Великобританию не только опираться на 
законодательство, но и создавать дополни-
тельные системы стимулирования и оценки. 
Поскольку Закон о равенстве не действует 
в Северной Ирландии (за исключением не-
скольких пунктов), а Шотландия имеет соб-
ственный закон, было принято решение о 
введении с 2014 г. системы оценки Research 
Excellence Framework (REF). REF – система 
оценки университетов, по итогам которой 
возможно получить государственное финан-
сирование. Среди оцениваемых показателей 
учитывается гендерный баланс и этническое 
разнообразие внутри учреждения. Посколь-
ку оценка проводится совместно с Советом 
по финансированию Англии (HEFCE), Шот-
ландии (SFC), Уэльса (HEFCW) и Депар-
таментом по трудоустройству и обучению 
Северной Ирландии (DEL), то это позволя-
ет обеспечить максимальный охват вузов на 
территории Великобритании и создать ус-
ловия для достижения гендерного баланса в 
высшем образовании всей страны4. Несмотря 
на принятые меры, некоторые исследователи 
отмечают, что их эффективность недоста-
точна, поскольку отсутствуют чёткие меха-
низмы отчётности, подтверждающие при-
верженность университетов данной полити-
ке. В подобных условиях Закон о равенстве и 
REF будут способствовать лишь достижению 
4 Gender Equality in Academia and Research in 

United Kingdom // The European Institute for 
Gender Equality (EIGE). URL: https://eige.euro-
pa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/legis-
lative-policy-backgrounds/united-kingdom (дата 
обращения: 12.03.2021).
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контрольных цифр, в то время сама проблема 
останется нерешённой [1]. Отдельно отмеча-
ется, что рост числа женщин-преподавателей 
наблюдается в основном среди категории, 
работающей на неполную ставку [2, с. 6]. 

Федеративное территориальное устрой-
ство Германии оказало значительное влия-
ние на формирование перечня мер, направ-
ленных на достижение гендерного баланса 
в сфере высшего образования. Закон о рав-
ных возможностях хотя и предусматривает 
обязательство всех университетов страны 
вносить пункт о гендерном равенстве в свои 
программы развития и создавать равные 
возможности для мужчин и женщин, но не 
может считаться панацеей. Для достижения 
гендерного баланса в университетах при-
меняются дополнительные меры: Федераль-
ная программа для женщин-профессоров 
(обновлена в 2012 г.) и Национальный пакт 
о женской карьере в науке (прежде всего 
для STEM-дисциплин). Работа по достиже-
нию гендерного баланса ведётся не только 
на федеральном уровне, но и в каждой зем-
ле (субъекте), при этом методы достижения 
цели могут значительно различаться в зави-
симости от территории. Например, отличи-
тельной чертой Северной Рейн-Вестфалии 
является использование «каскадного режи-
ма» – обязательного требования по набору 
женщин-профессоров; в других землях по-
добные меры не применяются5. 

Россия, как и вышеупомянутые европей-
ские государства, поддержала цели устойчи-
вого развития ООН до 2030 г. В 2019 г. был 
принят Федеральный проект «Содействие 
занятости женщин – создание условий до-
школьного образования для детей в возрасте 
до трёх лет» (в рамках ЦУР)6. Несмотря на за-

5 The European Institute for Gender Equality 
(EIGE) Gender Equality in Academia and Re-
search in Germany. URL: https://eige.europa.
eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/legisla-
tive-policy-backgrounds/germany (дата обраще-
ния: 12.03.2021).

6 Федеральный проект «Содействие занятости 
женщин – создание условий дошкольного об-

крепление в статье 19 Конституции равенства 
прав, свобод и возможностей мужчин и жен-
щин, отдельный закон, регулирующий данное 
направление, в России отсутствует. В сфере 
отечественного высшего образования также 
не предусмотрены какие-либо меры по до-
стижению гендерного баланса. Как правило, 
в университетах осуществляется поддержка 
различных категорий преподавателей и сту-
дентов, без разделения по полу или расовой 
принадлежности. В российской системе мо-
ниторинга эффективности деятельности об-
разовательных организаций высшего образо-
вания гендерные показатели отсутствуют. 

Таким образом, если сопоставить законо-
дательную базу и дополнительные меры под-
держки для достижения гендерного баланса 
в сфере высшего образования России с Вели-
кобританией и Германией, то складывается 
впечатление об отсутствии данного вопроса в 
приоритетной повестке России. Обзор гендер-
ной статистики в высшем образовании отчасти 
объясняет подобную позицию государства. 

Согласно последним данным OECD, в 
России доля женщин-преподавателей в сфе-
ре высшего образования значительно выше, 
чем в Великобритании и Германии7. Данные 
таблицы 1 демонстрируют преобладание 
женщин-преподавателей в университетах 
России и их долю в менее чем 50% в исследу-
емых европейских странах. С 2013 по 2017 гг. 
доля женщин-преподавателей университетов 
в России увеличилась на 1%, в Великобрита-
нии, в Германии – на 1,6%. Таким образом, в 
динамике показатели роста доли женщин-
преподавателей в университетах во всех стра-
нах сопоставимы, чуть выше они в Германии, 
однако это объясняется целенаправленной и 
активной поддержкой женщин в сфере выс-
шего образования, которая началась ещё с 

разования для детей в возрасте до трёх лет». 
URL: https://rosmintrud.ru/ministry/programms/
demography/2 (дата обращения: 12.03.2021).

7 OECD Statistics Percentage of teachers in tertiary 
education who are female. URL: http://data.uis.
unesco.org/index.aspx?queryid=178 (дата обра-
щения: 26.10.20).
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80-х годов прошлого века с запуска програм-
мы поддержки женщин-профессоров [3, с. 2]. 

Теоретически возможно предположить, 
что на вышеуказанные данные большое вли-
яние оказывает гендерное распределение в 
аспирантуре (докторантуре в Европе) – куз-
нице будущих педагогических кадров. Од-
нако при обзоре последних данных OECD 
о доле выпускников аспирантуры по полу, 
данная гипотеза не подтверждается8. Дан-
ные таблицы 2 свидетельствуют о сопоста-
вимых показателях в исследуемых странах. 
По данным 2018 г., доля женщин – выпуск-
ников аспирантуры в России была выше, 
чем в Великобритании и Германии, хоть и 
незначительно. Однако, исходя из данных 
таблицы 1 (Доля женщин среди преподава-
телей высших учебных заведений) и таблицы 
2 (Доля женщин – выпускников аспиран-
туры), очевидно, что в России большинство 
женщин после окончания аспирантуры 
предпочитают трудоустраиваться в универ-
ситет; обратная картина наблюдается в Ве-
ликобритании и Германии. 

8 OECD Statistics Share of graduates by gender 
Doctoral or equivalent level. URL: https://stats.
oecd.org/index.aspx?queryid=79486 (дата обра-
щения: 12.03.2021).

Обзор законодательного регулирования 
и мер поддержки женщин в сфере высшего 
образования, а также статистических дан-
ных в исследуемых странах приводит к не-
однозначному выводу: Великобритания и 
Германия уделяют значительное внимание 
созданию гендерного баланса в универси-
тетах, используя доступные инструменты 
(законодательство, программы поддержки, 
оценка гендерных показателей, дополни-
тельное финансирование), но по статистике 
имеют более низкую долю женщин-препо-
давателей и выпускников аспирантуры (док-
торантуры) и сопоставимую динамику по 
сравнению с Россией, которая не уделяет до-
статочного внимания данному вопросу. 

Целью исследования является выявле-
ние причины, по которой в Великобрита-
нии и Германии доля женщин-преподава-
телей в университетах ниже, чем в России, 
несмотря на наличие активной государ-
ственной поддержки. В рамках гипотезы 
выдвинуто предположение, что сложивша-
яся ситуация обусловлена факторами кон-
куренции внутри сферы высшего образо-
вания. Именно из-за высокой конкуренции 
в сфере высшего образования в Велико-
британии и Германии правительства этих 

Таблица 1 
Доля женщин среди преподавателей высших учебных заведений в период с 2013 по 2017 гг. (%)

Table 1 
Percentage of teachers in tertiary education who are female, 2013–2017

Год
Страна 

2013 2014 2015 2016 2017

Россия 58,2 н/д 57,4 58,6 59,2

Великобритания 44,1 44,3 44,4 44,8 45,1

Германия 37,7 38 38,2 39,1 39,3

Таблица 2 
Доля женщин – выпускников аспирантуры (докторантуры в Европе) с 2013 по 2018 гг. (%)

Table 2 
Percentage of graduates of Doctoral or equivalent level who are female, 2013–2018

Год
Страна

2013 2014 2015 2016 2017 2018

Россия 43,9 43,1 40,7 45,1 45,4 47,5

Великобритания 46,5 47 47 46,2 46,9 46,6

Германия 44,2 45,5 44,7 45,2 44,8 45,2
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государств были вынуждены принять меры 
для восстановления гендерного баланса и 
создания равных условий для всех, неза-
висимо от пола. В России уровень конку-
ренции ниже, следовательно, доля женщин 
традиционно высокая.

Выдвинутая гипотеза основана на ряде 
исследований, посвящённых выявлению 
причин менее успешных карьерных траекто-
рий у женщин в сфере высшего образования, 
нежели у мужчин. Среди причин в публика-
циях выделяют: склонность мужчин к конку-
рентной борьбе, а женщин – к совместной 
(командной) деятельности [4; 5], привязан-
ность женщин к месту жительства и к кон-
кретной организации из-за наличия детей 
[6–9], активное участие мужчин в нефор-
мальных сетях, в отличие от женщин [10]. 

Для подтверждения или опровержения 
выдвинутой гипотезы проведено сравнение 
двух показателей конкурентоспособности 
сферы высшего образования в Великобрита-
нии, Германии и России: 

1) расходы на НИОКР в сфере высшего 
образования;

2) условия труда преподавателей:
–  средняя заработная плата;
– особенности труда (мобильность, спе- 

цифика контрактов, количество отработан-
ных часов);

– выстраивание карьерной траектории. 

Расходы на НИОКР  
в сфере высшего образования

По мнению автора, рассматривать абсо-
лютный показатель затрат на сферу высшего 
образования в исследуемых странах явля-
ется некорректным, поскольку он статичен 
и не даёт понимания того, на что конкретно 
потрачены средства и какой эффект от них 
получен. Более объективным представля-
ется рассмотреть показатель «Расходы на 
НИОКР в сфере высшего образования». Он 
отличается, во-первых, динамичностью, во-
вторых, возможностью оценить потенциаль-
ный эффект. Данный показатель отражает 
масштаб активности университетов, помимо 

образовательной деятельности. То есть чем 
выше расходы на НИОКР в вузах, тем боль-
шее количество работников заняты, помимо 
преподавательской, научной деятельностью, 
а это, свою очередь, значительно увеличива-
ет возможности:

−  профессионального роста;
−  расширения исследовательских связей 

(сетей);
−  получения дополнительного дохода;
−  привлечения перспективных студентов 

и аспирантов к практической деятельности.
В таблице 3 приведены последние ак-

туальные данные OECD о расходах на НИ-
ОКР в сфере высшего образования в иссле-
дуемых странах, а также в ряде иных госу-
дарств – лидеров по данному показателю 
(для сопоставления)9. 

Данные, указанные в таблице 3, демон-
стрируют, что Россия значительно уступает 
Великобритании и Германии, а также прочим 
странам-лидерам по расходам на НИОКР в 
сфере высшего образования, что значительно 
сужает возможность участия преподавате-
лей в научной деятельности. Следовательно, 
образовательная деятельность (в основном 
чтение лекций) остаётся фактически един-
ственной для большинства преподавателей, 
что, в свою очередь, ограничивает их в воз-
можностях профессионального роста, рас-
ширения исследовательских связей (сетей), 
получения дополнительного дохода, привле-
чения перспективных студентов и аспирантов 
к практической деятельности. При этом кон-
куренция внутри университета снижается. 
Стоит отметить, что в отличие от зарубежных 
стран, в которых наука сосредоточена в уни-
верситетах, а научно-исследовательские ин-
ституты (НИИ) являются их структурными 
подразделениями, в России университеты и 
НИИ – это независимые друг от друга орга-
низации, следовательно, общая сумма расхо-
дов на НИОКР выше (с учётом НИИ), однако 

9 OECD Main Science and Technology Indicators da-
tabase. URL: https://www.oecd.org/sti/msti.htm 
(дата обращения: 12.03.2021).
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здесь она не учтена, поскольку речь идёт ис-
ключительно о высшем образовании. 

Таким образом, проведённый анализ 
расходов на НИОКР в сфере высшего об-
разования позволил сопоставить затра-
ты России, Великобритании, Германии и 
других стран-лидеров и сделать вывод, 
что невысокий показатель нашей страны 
существенно сужает горизонт возмож-
ностей для преподавателей, снижая в том 
числе конкуренцию внутри университе-
тов. В России предположительно с 2021 г. 
стартует новая Программа стратегиче-
ского академического лидерства (ПСАЛ). 
По предварительным данным, до 2024 г. 
планируется отобрать не менее 100 уни-
верситетов, которые могут претендовать 
на получение одной из двух частей гранта: 
базовой или специальной. В обоих частях 
особое внимание уделено показателям ре-
зультативности, таким как:

– удельный вес НИОКР, выполненных 
собственными силами;

– объём средств, поступивших от выпол-
нения НИОКР, в расчёте на одного научно-
педагогического работника (НПР)10.

Очевидно, что большое количество бу-
дущих университетов – участников ПСАЛ 
положительно скажется на росте расходов 
российских вузов на НИОКР. Следователь-
но, стоит ожидать не только роста по данно-
му показателю, но и повышения конкуренции 
как между университетами, так и внутри них. 

Условия труда преподавателей
Не менее важным показателем конкурен-

тоспособности внутри университета являют-
ся условия труда преподавателей: средняя за-
работная плата и карьерный рост. Очевидно, 
что высокая заработная плата и возможность 
построить успешную карьерную траекторию 
существенно увеличивают конкуренцию сре-

10 Минобрнауки России. Программа страте-
гического академического лидерства. URL: 
https://www.minobrnauki.gov.ru/press-center/
news/?ELEMENT_ID=21471 (дата обращения: 
12.03.2021).

ди соискателей в любой сфере деятельности. 
На рисунке 1 изображена карьерная лестница 
преподавателей университетов в Великобри-
тании, Германии и России с учётом ежеме-
сячной зарплаты (в национальной валюте) и 
требуемого минимального опыта работы.

Великобритания. Карьерная траектория 
преподавателя университета в Великобри-
тании начинается, как правило, после полу-
чения учёной степени (PhD). Для молодых 
преподавателей/исследователей предусмо-
трена позиция «постдок». В течение трёх–
пяти лет соискатель может рассчитывать на 
определённую финансовую поддержку на 
конкурсной основе, параллельно расширяя 
своё научное портфолио, приобретая новые 
компетенции и получая преподавательский 
опыт. Дальнейший карьерный рост обуслов-
лен исключительно исследовательскими и 
преподавательскими результатами, поэтому 
прогнозировать количество лет, необходи-
мых для достижения той или иной позиции, 
невозможно. Потенциально постдок может 
быть назначен на должность лектора (Б), 
минуя лектора (А), однако такие случаи 
довольно редкие. Важной особенностью 
системы высшего образования Великобри-
тании является мобильность. Во-первых, 
подавляющее большинство позиций пред-
усматривают лишь временный контракт, по-
лучить постоянный крайне затруднительно, 
поскольку количество подобных мест мини-

Таблица 3 
Расходы на НИОКР в сфере высшего 

образования в 2019 г.
Table 3 

R&D expenditure on higher education in 2019

Страна /  
Показатель

Расходы на НИОКР в сфере ВО  
в текущих ценах по ППС, 2019 г.  

(млрд $ США)

США 75,8

Германия 25,5

Япония 20,1

Велико- 
британия

12,3

Канада 12,2

Россия 4,1
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мально, а университетам выгоднее нанимать 
сотрудников на основе срочных договоров. 
Во-вторых, из-за высокой мобильности до-
биться карьерного роста в рамках одного 
университета практически невозможно, в 
результате чего распространена практика 
подачи заявок на более высокую должность 
в другие вузы. Заработная плата преподава-
телей университетов в Великобритании ре-
гулируется единой национальной системой 
оплаты труда (HE Single Pay Spine); диапазон 
зарплат по должностям приведён на рисун-
ке 1. По данным Национального агентства 
статистики, средняя зарплата в Великобри-
тании в 2019 г. составляла около 2900–3000 
фунтов стерлингов в месяц11, то есть после 

11 Office for National Statistics Employee earnings 
in the UK: 2019. URL: https://www.ons.gov.uk/
employmentandlabourmarket/peopleinwork/
earningsandworkinghours/bulletins/annualsur-

завершения этапа постдокторантуры и тру-
доустройства на должность лектора (А) со-
трудник может рассчитывать на зарплату 
выше средней по стране, что безусловно вли-
яет на рост количества соискателей и повы-
шает конкуренцию в университетах. Таким 
образом, систему высшего образования Ве-
ликобритании можно охарактеризовать как 
конкурентную: 

−  уровень зарплат выше средней по стра-
не (уже на начальном этапе карьеры);

−  для повышения необходима мобильность 
(переезд в другие университеты, города);

−  временные контракты и высокая конку-
ренция побуждают к высокой эффективно-
сти деятельности (написание статей, издание 
книг, использование передовых преподава-

veyofhoursandearnings/2019 (дата обращения: 
12.03.2021).

Рис. 1. Карьерная траектория в университетах Великобритании, Германии и России* с учётом 
зарплаты (в национальной валюте, при полной занятости) и требуемого минимального опыта работы
Fig. 1. Career trajectory at universities in the UK, Germany and Russia* including salary (in local currency, 

full-time) and required minimum experience 
* Данные по средней зарплате в России рассчитаны на основе открытых данных 14 университетов: 
ВШЭ, МГСУ, МГТУ им. Баумана, РГУ нефти и газа им. Губкина, ИРНИТУ, ПГНИУ, СКФУ, ЮФУ, 
ДВФУ, КФУ, ИГУ, ОмГУПС, ВГТУ, УдГУ [11, с. 21–22]. 



115

sociology of HigHer educAtion

Vysshee obrazovanie v Rossii = Higher Education in Russia. 2021, vol. 30, no. 5.

тельских методик) и вынуждают работать 
больше продолжительности рабочего дня. 

Безусловно, в подобных конкурентных 
условиях женщинам сложнее добиваться 
успеха, чем мужчинам, из-за склонности к 
групповой деятельности, нежели конкурент-
ной [4], привязанности к месту (низкой мо-
бильности) [6]. В итоге количество женщин 
в сфере высшего образования снижается по 
объективным причинам, и государство вы-
нуждено принимать меры по их поддержке.

Германия. Федеральное министерство 
образования и исследований ФРГ иниции-
ровало проект «Исследования в Германии – 
страна идей» и создало одноимённый интер-
нет-портал. Задачей проекта является про-
движение немецких образовательных и ис-
следовательских институтов по всему миру, 
в то время как портал выполняет вспомога-
тельную функцию: предоставление откры-
той информации о потенциальной карьерной 
траектории преподавателя в Германии, вклю-
чая необходимый стаж для занятия той или 
иной должности и средний оклад. Именно 
данные портала «Исследования в Германии» 
легли в основу рисунка 112. В ФРГ, как и в Ве-
ликобритании, карьерная траектория препо-
давателя начинается после получения учёной 
степени (PhD). Далее следует период пост-
докторантуры, в среднем он длится от двух до 
четырёх лет, как правило, постдоки занимают 
должность научного сотрудника на кафедре, 
достигая необходимых преподавательских и 
исследовательских показателей результатив-
ности, чтобы в дальнейшем претендовать на 
должность младшего профессора. Контракт 
постдока (научного сотрудника) в универси-
тете ограничен шестью годами, за исключени-
ем случаев, когда сотрудник самостоятельно 
привлекает финансирование или имеет детей. 
Стоит отметить, что постдоки, помимо карье-
ры в университете, могут выбрать исключи-
тельно научную или промышленную сферу, 

12 Research in Germany. Jobs and careers. URL: 
https://www.research-in-germany.org/en/jobs-
and-careers.html (дата обращения: 12.03.2021).

однако в данной статье речь идёт о высшем 
образовании, поэтому детально эти сферы 
рассмотрены не будут. Следующей ступе-
нью карьерной траектории в университете 
после постдокторантуры является позиция 
младшего профессора (W1)13. Фактически 
это преподаватель, претендующий на посто-
янный контракт. Получить назначение после 
постдокторантуры довольно сложно, по-
этому некоторые соискатели стремятся стать 
руководителем исследовательской группы, 
финансовая поддержка которой составляет 
от пяти до девяти лет и существенно повы-
шает шансы в случае успешного руководства 
занять должность младшего профессора. 
Рассчитывать на статус государственного 
служащего и иметь постоянный контракт 
(пожизненный) возможно после получения 
должности профессора (W2). По данным 
Федерального статистического управления 
ФРГ (Destatis), в 2019 г. средняя ежемесячная 
зарплата в Германии составила почти 4000 
евро14, то есть уже в период постдокторанту-
ры, занимая должность научного сотрудника 
на кафедре университета, работник получает 
выше средней зарплаты по стране, что оказы-
вает значительное влияние на уровень конку-
ренции внутри вузов. По сравнению с Вели-
кобританией мобильность в академической 
среде Германии ниже, но тоже присутствует 
из-за распространённой практики временных 
контрактов. 

Отдельно стоит упомянуть специфику 
высшего образования ФРГ: особое внимание 
уделяется подготовке специалистов STEM-
дисциплин, поскольку именно эта область 
является наиболее эффективной и востре-
бованной в частном секторе, а доля женщин 

13 В Германии профессора получают возна-
граждение в соответствии с так называемой 
W-Besoldung – шкалой окладов для учёных, от-
сюда и категории профессоров (W1, W2, W3). 

14 Destatis Verdienste 2020: durchschnittlich 3975 
Euro brutto im Monat. URL: https://www.desta-
tis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/Verdien-
ste-Verdienstunterschiede/verdienste-branchen.
html (дата обращения: 12.03.2021).
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здесь традиционно невелика [12; 13]. Отчасти, 
это объясняет более низкую долю женщин-
преподавателей по сравнению с Великобри-
танией (таблица 1), несмотря на принятие 
более широких мер поддержки гендерного 
баланса. Характерные для немецкой системы 
высшего образования переработки и ненор-
мированный рабочий график также негатив-
но влияют на количество женщин-преподава-
телей вузов и зачастую являются причиной их 
ухода [14]. Таким образом, систему высшего 
образования Германии также можно охарак-
теризовать как конкурентную: 

−  уровень зарплат выше средней по стра-
не (уже на начальном этапе карьеры);

−  доминирование STEM-дисциплин, что 
сужает окно возможностей для женщин и, 
напротив, расширяет для мужчин;

−  временные контракты и высокие тре-
бования к эффективности, что побуждает к 
переработкам, необходимым для получения 
лучших результатов и карьерного роста. 

Специфика немецкой системы высше-
го образования (особенно доминирование 
STEM-дисциплин) определяет высокий уро-
вень конкуренции внутри университетов, что 
значительно усложняет задачу женщинам, 
стремящимся к построению академической 
карьеры. Это подтверждается широким пу-
лом мер поддержки, принятых правитель-
ством Германии (от законов до отдельных 
программ), по сравнению с Великобритани-
ей и Россией и сопоставимыми темпами уве-
личения доли женщин-преподавателей. 

Россия. Начало карьеры преподавателя 
университета в России может начаться ещё 
до получения учёной степени на должности 
ассистента; после трёх лет работы можно 
рассчитывать на повышение до старшего пре-
подавателя, однако дальнейший рост крайне 
сложен (в некоторых случаях – невозмо-
жен) без защиты кандидатской диссертации. 
Поэтому в полной мере рассчитывать на по-
строение академической карьеры возмож-
но лишь после получения учёной степени. В 
отличие от Великобритании и Германии, в 
России отсутствует этап постдокторантуры, 

несколько отличается система должностей: 
существуют непосредственно должности 
(старший преподаватель, доцент, профес-
сор), назначаемые руководством универси-
тетов, и учёные звания (доцент, профессор), 
присваиваемые решением Министерства 
науки и высшего образования Российской 
Федерации (далее – Минобрнауки России)15. 
При этом отсутствие учёного звания суще-
ственно ограничивает соискателя и не по-
зволяет ему рассчитывать на должность 
выше доцента. Например, работая старшим 
преподавателем в течение трёх лет, достиг-
нув необходимых педагогических, исследо-
вательских показателей результативности 
и получив учёную степень, вполне реально 
трудоустроиться в университет на долж-
ность доцента, однако получить должность 
профессора затруднительно без присвоения 
учёного звания доцента со стороны Миноб-
рнауки России. Для его получения требуется 
опыт преподавательской деятельности от 
пяти лет16, который вполне возможно по-
лучить, работая старшим преподавателем и 
доцентом. Далее в случае успешной защиты 
докторской диссертации соискатель может 
претендовать на должность профессора17. 

15 Приказ Министерства науки и высшего об-
разования РФ от 2 марта 2020 г. № 268 «Об 
утверждении Административного регламента 
Министерства науки и высшего образования 
Российской Федерации по предоставлению го-
сударственной услуги по присвоению учёных 
званий профессора и доцента». 

16 Постановление Правительства Российской Фе-
дерации от 10 декабря 2013 года №1139 «О по-
рядке присвоения учёных званий».

17 На рисунке 1 указана схема карьерной траекто-
рии преподавателя в российском университете, 
однако сроки карьерного роста указаны мини-
мальные: теоретически после получения учё-
ной степени кандидата наук соискатель может 
параллельно писать докторскую диссертацию 
и завершить её за 3 года, одновременно полу-
чив должность профессора, однако на практи-
ке такое почти невозможно: сроки получения 
должности профессора и защита докторской 
диссертации занимают гораздо большее время.
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Наивысшей должностью является долж-
ность профессора с одноимённым учёным 
званием, которое присуждается за наличие 
преподавательского опыта от 10 лет и до-
стижение необходимых исследовательских 
показателей результативности. 

По данным Росстата, средняя ежемесяч-
ная зарплата россиян в 2019 г. составила 47,5 
тыс. рублей. То есть сотрудник, стремящий-
ся построить академическую карьеру в уни-
верситете, может рассчитывать на зарплату 
выше средней по стране лишь на должности 
профессора, с учёным званием доцента, за-
щищённой кандидатской и докторской дис-
сертацией. По данному показателю Россия 
значительно уступает Великобритании и 
Германии, где на зарплату выше средней 
по стране может претендовать соискатель, 
имеющий степень PhD и занявший началь-
ную должность в университете. Безусловно, 
подобный уровень дохода российских пре-
подавателей и количество требований для 
карьерного роста негативно влияют на при-
влечение талантливых граждан в сферу выс-
шего образования, из-за этого снижается 
конкуренция внутри университетов. Однако, 
в отличие от сферы высшего образования в 
Великобритании и Германии, в России: 

– отсутствует распространённая прак-
тика временных контрактов. Сотрудники 
вполне могут рассчитывать на продление 
трудовых договоров и сосредоточиться ис-
ключительно на работе, выстраивая планы 
на будущее; 

– отсутствует высокая мобильность. Пре-
подаватели могут рассчитывать на карьерный 
рост в конкретном университете и менять ме-
сто работы по собственному желанию;

– в меньшей степени распространена 
практика переработок. Верхний предел го-
довой нагрузки составляет 900 часов18, в 
среднем по стране – 1976 часов (247 рабочих 

18 Приказ Министерства образования и науки РФ 
от 22 декабря 2014 г. №1601 «О продолжитель-
ности рабочего времени (нормах часов педаго-
гической работы за ставку заработной платы) 
педагогических работников и о порядке опреде-

дней по 8 часов) [11, с. 21–22]. Отчасти это 
объясняет более низкую оплату труда, одна-
ко переработки в педагогической практике 
всё равно встречаются. 

Таким образом, систему высшего образо-
вания в России можно охарактеризовать как 
систему с меньшей внутренней конкурен-
ций, нежели в Великобритании и Германии, 
в силу:

– относительно невысокой оплаты труда; 
– низкого уровня мобильности из-за от-

сутствия практики временных контрактов; 
– отсутствия переработок, что автома-

тически снижает количество получаемых 
результатов. 

В условиях подобной системы внутри 
университетов женщинам, безусловно, зна-
чительно комфортнее, поскольку одновре-
менно присутствует привязка к месту ра-
боты, стабильность, сокращённый рабочий 
день (зависит от вуза), что позволяет им за-
ниматься домашними и семейными обязан-
ностями, которые традиционно закреплены 
за ними. Именно из-за этих факторов доля 
женщин в сфере высшего образования Рос-
сии традиционно велика и без дополнитель-
ных программ поддержки.

Отдельно стоит упомянуть о переводе 
преподавателей российских государствен-
ных вузов на эффективные контракты в 
период с 2012–2018 гг.19. Данная мера на-
целена, с одной стороны, на повышение ре-
зультативности преподавателей, с другой – 
предусматривает увеличение зарплаты за 
достижение показателей (размер премий 
зависит от университета). Также внедрение 
эффективных контрактов может повысить 
мобильность: если преподаватель регуляр-
но достигает необходимых показателей, он 
будет заинтересован в переходе в другой 

ления учебной нагрузки педагогических работ-
ников, оговариваемой в трудовом договоре». 

19 Распоряжение Правительства РФ от 26 ноября 
2012 г. N 2190-р «О программе поэтапного со-
вершенствования системы оплаты труда в госу-
дарственных (муниципальных) учреждениях на 
2012 – 2018 гг.» 
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университет, в котором за сопоставимые ре-
зультаты будет получать больше, при том, 
что это будет его личная инициатива. 

Заключение
Подводя итог анализа мер государствен-

ной поддержки женщин – преподавателей 
университетов в Великобритании, Германии 
и России, а также их условий труда, можно 
сказать, что выдвинутая гипотеза подтверж-
дена: уровень конкуренции напрямую вли-
яет на гендерный баланс в академической 
среде. В более конкурентных условиях (как 
в Великобритании и Германии) доля женщин 
сокращается, и правительства вынуждены 
поддерживать гендерный баланс, создавая 
дополнительные меры, эффективность ко-
торых далеко не всегда оправдывается. На-
пример, в Великобритании из-за введения 
гендерных показателей в REF и параллель-
ного сокращения финансирования, воз-
никла ситуация, при которой коллективы 
университетов вынуждены были перейти от 
совместной работы к конкуренции, в кото-
рой наиболее ущемлёнными чувствуют себя 
женщины [15]. Стоит обратить внимание, 
что широкий перечень мер поддержки жен-
щин-преподавателей в исследуемых евро-
пейских странах положительно сказывается 
на гендерном балансе, но крайне медленны-
ми темпами. 

Если говорить о России, то может пока-
заться, что на современном этапе европей-
ский опыт по созданию гендерного баланса 
в сфере высшего образования не актуален. 
В условиях относительно невысокой конку-
ренции позиция преподавателя, с учётом ны-
нешних условий труда для женщин, является 
вполне комфортной. Однако в последние 
годы российская система высшего образо-
вания начала масштабную трансформацию: 

•  завершился Проект 5-100 (значительно 
повысился уровень конкурентоспособности 
его участников); 

•  с 2021 г. запускается ПСАЛ, нацелен-
ная на повышение показателей результатив-
ности минимум 100 университетов, включая 

увеличение финансирования, повышение за-
трат на НИОКР; 

•  продолжается отбор новых и функци-
онирование существующих научно-образо-
вательных центров мирового уровня (НОЦ), 
в рамках которых создаются консорциумы и 
связки (университет – бизнес – власть). Без-
условно, университеты-участники нуждают-
ся в сильных научно-педагогических работ-
никах (НПР), чтобы добиться максимально 
положительных результатов;

•  осуществлён переход НПР на эффектив-
ные контракты, позволяющие повысить как 
результативность, так и уровень зарплаты.

Конечно, все эти шаги были сделаны не-
давно, и эффект будет ощутим лишь спустя 
несколько лет (возможно, и больше), однако в 
случае успешной реализации программы НПР 
значительно расширят свои возможности как 
в преподавательской, так и в научной деятель-
ности, скажется это и на условиях труда, что, 
в свою очередь, повысит конкуренцию вну-
три сферы высшего образования и отдельных 
университетов. С повышением конкуренции 
стоит ожидать и снижения доли женщин-пре-
подавателей, поэтому изучать европейский 
опыт и разрабатывать меры по обеспечению 
гендерного баланса уместно уже сейчас. В 
случае бездействия может возникнуть разрыв 
поколений: женщины, работавшие ранее, уй-
дут в связи с возрастом, а молодое поколение 
откажется идти в университеты из-за высокой 
конкуренции. Как показывает европейский 
опыт, восстановление гендерного баланса – 
это очень длительный процесс. 

В качестве рекомендаций по разработке 
мер поддержки предлагается воспринимать 
этот процесс как комплексный, то есть не 
слепо копировать опыт, например, Велико-
британии, вводя гендерные показатели в 
оценку результативности университетов, а 
прежде всего транслировать ценности ра-
венства полов в рамках образовательных 
программ как в школах, так и в университе-
тах. Стоит понимать, что решение проблемы 
гендерного баланса за счёт исключительно 
мер поддержки женщин не является пана-
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цеей, ведь внедрение неконкурентного ме-
ханизма в конкурентную среду может при-
вести к деструктивным результатам.
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