
ПРАКТИКА МОДЕРНИЗАЦИИ ОБРАЗОВАНИЯ

Аналитическая часть

Одной из наиболее актуальных проблем
развития отечественной высшей школы явL
ляется омоложение её профессорскоLпреL
подавательского состава, или, в соответL
ствии с новой терминологией, – научноLпеL
дагогических работников (НПР). Данный
вопрос уже многие годы активно обсуждаL
ется представителями академического соL
общества. Очевидным путём решения данL
ной проблемы является привлечение молоL
дых преподавателей, которые через какоеL
то время должны будут заменить уходяL
щих на пенсию ветеранов высшей школы.
Именно такую политику и проводят сегодL
ня большинство образовательных органиL
заций высшего образования (ООВО) РосL
сии. К сожалению, процесс адаптации к

ОРГАНИЗАЦИЯ ПРОЦЕССА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ
И ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ АДАПТАЦИИ МОЛОДЫХ

ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ

АЛАВЕРДОВ Ашот Робертович – дLр экон. н., проф., зав. кафедрой управления человеL
ческими ресурсами, Московский финансовоLпромышленный университет «СИНЕРГИЯ».
ELmail: alaverdov@bk.ru
АЛАВЕРДОВА Татьяна Петровна – канд. экон. н., доцент, зав. кафедрой бухгалтерского
учета и налогообложения, Московский финансовоLпромышленный университет
«СИНЕРГИЯ». ELmail: alaverdov@bk.ru

Аннотация. В статье обсуждаются вопросы стратегии и тактики управления
первичным развитием молодых преподавателей, пришедших на постоянную работу в
образовательную организацию высшего образования. Формулируются возникающие
здесь проблемы, определяются функции инстанций и должностных лиц, участвую�
щих в рассматриваемом процессе. Особое внимание уделяется роли персональных
кураторов из числа наиболее опытных профессоров кафедр. Предлагаются конт�
рольно�оценочные процедуры, позволяющие подтвердить факт успешного заверше�
ния адаптации преподавателя.

Ключевые слова: модели профессиональных компетенций преподавателя, отрас�
левые профессиональные стандарты, педагогическая стажировка, первичная профес�
сиональная адаптация, первичная психологическая адаптация, преподаватель�ста�
жер, профессионально важные личностные компетенции, профессор�наставник

Для цитирования: Алавердов А.Р., Алавердова Т.П. Организация процесса проL
фессиональной и психологической адаптации молодых преподавателей высшей школы
// Высшее образование в России. 2016. № 4 (200). С. 5–16.

рассматриваемому виду профессиональной
деятельности далеко не всегда проходит с
должной степенью эффективности, что
отмечается многими представителями акаL
демического сообщества, например С.Д.
Резником [1]. Продолжая исследование
причин такой негативной тенденции, мы
выявили следующие основные «болевые
точки», характерные для этапа станов�
ления нового поколения работников выс�
шей школы, и определили пути их нейт�
рализации.

Во6первых, уровень профессиональной
компетентности молодых преподавате�
лей не в полной мере соответствует со�
временным требованиям к качеству об�
разовательных услуг. Это связано прежде
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всего с отсутствием у них необходимого
уровня практического знакомства с той
сферой деятельности, на подготовку к коL
торой нацелена соответствующая преподаL
ваемая дисциплина. В частности, это харакL
терно для предпринимательских дисципL
лин. Основные проблемы, связанные с их
преподаванием (как и со становлением высL
шего предпринимательского образования в
целом) были выявлены одним из постоянL
ных авторов данного журнала Ю.Б. РубиL
ным [2]. Можно добавить, что сегодня даL
леко не случайно наибольшей популярноL
стью у студентов пользуются преподаваL
тели, имеющие за плечами личный опыт
работы в профильной сфере бизнеса. В проL
цессе лекционных занятий они свободно
оперируют примерами из собственной проL
фессиональной деятельности, акцентируL
ют внимание слушателей на проблемах,
действительно актуальных для отечественL
ных организаций и отраслей. На практичесL
ких занятиях в формате ситуационных
практикумов и деловых дидактических игр
такие преподаватели анализируют реальL
ные управленческие ситуации, формируя у
студентов именно те умения и навыки, коL
торые востребованы соответствующим сегL
ментом рынка труда. К сожалению, эконоL
мические условия, которые могут предлоL
жить таким специалистамLпрактикам подавL
ляющее большинство российских ООВО,
полностью исключают возможность поL
добного варианта кадровой ротации НПР.
В силу этого сохраняется традиционный
для нашей страны подход к замещению отL
крывающихся на кафедрах вакансий, коL
торый предполагает схему «студент (теперь
магистрант) – аспирант кафедры – штатL
ный преподаватель кафедры». ЕстественL
ным результатом становится ситуация, когL
да молодой преподаватель проводит все
формы занятий с использованием учебноL
методического контента, уже ранее созданL
ного его коллегами по кафедре. При этом
он чаще всего не способен не только модеL
лировать и анализировать реальные управL

ленческие ситуации, но и ответить «продвиL
нутым» студентам на вопросы практикоL
ориентированного характера. ДеятельL
ность таких молодых преподавателей отL
нюдь не способствует авторитету кафедры
и ООВО в целом.

Во6вторых, молодые преподаватели к
моменту своего первого выхода в аудито�
рию не всегда обладают хотя бы мини�
мальными профессиональными навыками
именно педагогической работы. На страL
ницах ведущего в стране профильного
журнала не стоит доказывать, что эффекL
тивность преподавателя высшей школы заL
висит не только от содержания, но и от
формы преподнесения слушателям учебноL
го материала. Естественно, что в данном
случае следует учитывать не только чисто
профессиональные компетенции преподаL
вателя, но и наличие у него комплекса осоL
бых личностных качеств, определяемого
как «педагогический талант». Взаимосвязь
между этими двумя группами компетенций
рассматривалась многими исследователяL
ми, в частности Е.Д. Леоновой [3]. АвтораL
ми статьи не ставится задача изучения вопL
роса о выявлении и развитии таких таланL
тов. Отметим лишь, что даже их полное
отсутствие не может оправдать положение,
при котором молодой преподаватель не
владеет навыками публичных выступлений,
а иногда не знает даже элементарных праL
вил ораторского мастерства – построения
фраз, ударений, голосовых модуляций.
Тем более нельзя ожидать от него умения
привлечь внимание аудитории, мотивироL
вать вопросы и дискуссии, наконец, корL
ректно остановить «возмутителя спокойL
ствия» из числа неадекватных студентов
(особенно младших курсов). Теоретически
подобные компетенции должны быть приL
обретены будущим преподавателем еще в
процессе обучения, причем даже не в аспиL
рантуре, а в магистратуре. Сегодня подобL
ные требования четко сформулированы в
ФГОС, которые предусматривают не тольL
ко изучение соответствующих дисциплин,
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но и обязательную педагогическую пракL
тику. Однако в реальной жизни конкретL
ной ООВО успешно решить подобную заL
дачу применительно к сотням обучающихL
ся по программе магистратуры и десяткам
аспирантов не всегда представляется возL
можным. Формирование профессиональL
ных педагогических компетенций у молоL
дых преподавателей чаще носит строго инL
дивидуальный характер и проходит на каL
федре уже в процессе его самостоятельной
работы. Насколько быстро, а главное – в
какой степени они освоят соответствующие
умения и навыки, зависит исключительно
от заведующего кафедрой, а также от наиL
более опытных профессоров и доцентов.

В6третьих, следует отметить недоста�
точный уровень ответственности моло�
дых преподавателей. По сравнению со своL
ими старшими коллегами они чаще нарушаL
ют стандартные нормы трудовой дисципL
лины (опоздания на занятия, досрочное их
завершение, неявка на заседания кафедры
или иные обязательные в ООВО мероприяL
тия). Для них характерно также системаL
тическое игнорирование требований корпоL
ративных регламентов, определяющих
порядок и технологии осуществления обL
разовательного процесса. В частности, доL
пускается несанкционированная замена
плановой формы учебных занятий (лекция
вместо семинара, семинар вместо тренинга
и т.п.), систематические отвлечения от заL
явленной темы излагаемого материала,
упрощение контрольных процедур или их
откровенная профанация (вместо полноL
ценного контрольного мероприятия полоL
жительные оценки выставляются всей
учебной группе). При выявлении заведуюL
щим кафедрой или представителями контL
ролирующих штабных подразделений
ООВО подобных нарушений трудовой и
технологической дисциплины молодые
преподаватели обещают исправиться, но
при этом в неформальном общении с колL
легами ссылаются на недостаточную мотиL
вацию их труда. Проблема недостаточной

мотивации дисциплинарных отношений в
высшей школе действительно имеет место
и рассматривалась многими исследователяL
ми, в частности, в статье И.П. Барановой
[4]. И всё же, по нашему мнению, главную
негативную роль здесь играют два других
фактора – объективный и субъективный.
Объективным фактором выступает сам возL
раст такого преподавателя – принадлежL
ность к поколению «Y». По этому поводу
Н.А. Осовицкая констатирует: «Приход поL
коления Y – новая генерация, кардинально
отличающаяся от предыдущих поколений
просто потому, что мир становится быстL
рее и изменчивее, а количество информаL
ции, проходящей сквозь нас ежедневно,
уже не сравнить с тем, что поступало 10–
15 лет назад. Молодежь, выросшая в социL
альных сетях и огромном потоке данных,
поLдругому воспринимает окружающий
мир, она способна обрабатывать гораздо
более информации, но в ином, непривычL
ном для нас формате» [5]. Субъективным
фактором является традиционное для наL
шей страны лояльноLснисходительное отL
ношение к просчетам молодых сотрудниL
ков со стороны их старших коллег и часто
даже непосредственного руководителя. На
кафедре с ними, естественно, проводится
соответствующая разъяснительноLвоспитаL
тельная работа, и через какоеLто время труL
довое поведение большинства таких препоL
давателей меняется в нужную сторону.
Однако, в отличие от коллег по кафедре,
студенты, обучающиеся у такого преподаL
вателя, не делают скидку на его возраст.
Безответственное отношение к исполнению
своих служебных обязанностей они расL
сматривают как доказательство низкой
управленческой культуры ООВО в целом.
В дальнейшем выкладываемые в социL
альных сетях ехидные комментарии и оценL
ки студентов негативно отражаются на
имидже соответствующей образовательной
организации. Поэтому принцип «подрастет
– авось возьмется за ум» еще допустим в
семье, но никак не в трудовом коллективе.
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Максимально ответственное отношение к
принятым на себя, в том числе дисциплиL
нарным, обязательствам должно формироL
ваться у новой генерации преподавателей
не после, а до их первого появления в аудиL
тории.

В6четвертых, нельзя умолчать о роли
молодых преподавателей в коррупцион�
ных проявлениях в функционировании
высшей школы. Эта проблема уже не перL
вый год является предметом обсуждения в
СМИ, в том числе – в данном журнале (стаL
тьи С.С. Донецкой [6], М.Н. Макаровой и
Р.В. Вахрушева [7]). С сожалением прихоL
дится констатировать, что в мелких форL
мах коррупции (а именно, взятки за сдачу
экзаменов и зачетов) чаще бывают замечеL
ны именно представители новой генерации
НПР. Как и проблема «талант – менеджL
мент», проблема коррупции отдельных
представителей высшей школы заслуживаL
ет самостоятельного изучения. Здесь можL
но лишь предположить, что первопричиной
подобной ситуации являются ценностные
ориентиры части молодых преподавателей,
сформировавшиеся уже в период рыночной
экономики. При всем уважении к её достоL
инствам нельзя не заметить очевидно негаL
тивного влияния социальноLэкономической
среды на моральноLэтические принципы,
закрепляющиеся в общественном и индиL
видуальном сознании. Достаточно вспомL
нить характерные для рыночной экономиL
ки негласные установки на быстрое личное
обогащение любыми способами («Деньги не
пахнут!», «Если ты такой умный, почему
еще не богатый?» и т.п.). Именно поэтому
еще до своего первого контакта со студенL
тами будущий преподаватель должен четL
ко понимать недопустимость любых корL
рупционных действий, если не из приверL
женности нормам педагогической этики, то
хотя бы из страха немедленной потери раL
боты (как результат наличия в его органиL
зации эффективной службы безопасности,
использующей не только формализованL
ные, но и неформальные методы).

Наконец, в6пятых, на результаты
профессиональной деятельности моло�
дых НПР негативно влияет их психоло�
гическая неготовность к работе с обуча�
ющимися, особенно старших возрастов.
Данная проблема хорошо знакома любому
заведующему кафедрой. Крайне редко он
сталкивается с молодым преподавателем,
который с первого дня работы без особого
напряжения находит общий язык с любой
по возрасту аудиторией, не впадая при этом
в крайности. Обычно же реализуется один
из двух негативных сценариев. Первый из
них, более характерный для сотрудников
мужского пола, заключается в установлеL
нии псевдодемократичного стиля отношеL
ний между преподавателем и студентами.
Такие преподаватели демонстративно игноL
рируют корпоративный дрессLкод, придерL
живаясь стандартной молодежной моды.
На занятиях они позволяют себе предельL
но фамильярное обращение к обучающимL
ся, поощряют аналогичное обращение к
себе (например, сами предлагают перейти
на «ты»), демонстративно используют моL
лодежное арго, к месту и не к месту расL
сказывают анекдоты, в отдельных случаях
допускают даже весьма сомнительные шутL
ки в адрес старших коллег по кафедре.
Подобный стиль общения объясняется таL
кими педагогамиL«псевдодемократами»
стремлением установить лучший контакт с
аудиторией, завоевать доверие студентов.
Иногда они искренне верят в правильность
подобной позиции, противопоставляя ее
«отжившим», по их мнению, традициям
советских вузов. Но чаще за подобными
аргументами подспудно лежит желание
молодого преподавателя укрепить свой авL
торитет на кафедре за счет получения поL
ложительных рейтинговых оценок со стоL
роны студентов (сегодня в большинстве
ООВО проводятся регулярные опросы,
включающие и оценку преподавателей).
Второй сценарий находит своё выражение
в подсознательной боязни преподавателя
студенческой аудитории и, как следствие,
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в различных формах проявления подсоL
знательной защитной реакции. В лучшем
случае девушка (реже – юноша) признаетL
ся заведующему кафедрой в своей «проL
фессиональной несостоятельности» и, неL
смотря на его уговоры, напишет заявление
об уходе. В худшем случае имеет место проL
явление «опережающей, или превентивной,
агрессии» молодого преподавателя по отL
ношению к своим студентам. Опасаясь, что
минимальная разница в возрасте роняет его
авторитет в глазах обучающихся, такой
преподаватель начинает постоянно подчерL
кивать как собственное интеллектуальное
превосходство, так и имеющиеся у него
возможности создать массу проблем на экL
замене или зачете, иногда он даже допусL
кает прямые оскорбления, давая слушатеL
лям индивидуальные или коллективные
публичные уничижительные характеристиL
ки. Все это чревато для ООВО разнообразL
ными конфликтными ситуациями – от колL
лективных писем в деканат до обращений
родителей обучаемых с жалобами в госуL
дарственные органы.

Таковы, на наш взгляд, «болевые точL
ки» молодого поколения работников высL
шей школы. В итоге отечественные ООВО,
решая одну проблему, связанную с необL
ходимостью омоложения НПР, сталкиваL
ются с другой – низкой эффективностью
новой генерации преподавателей. В лучшем
для работодателя случае вступает в дейL
ствие процесс «естественного отбора». БоL
лее адаптированные к педагогической деяL
тельности представители рассматриваемой
генерации через некоторое, к сожалению
– достаточно продолжительное, время
приобретают необходимые профессиоL
нальные компетенции. Остальные же наL
всегда покидают высшую школу, чаще – по
собственной инициативе, реже – в принуL
дительном порядке. В худшем случае неL
эффективные преподаватели остаются на
кафедре и, несмотря на непрерывно возраL
стающий трудовой стаж, продолжают раL
ботать в привычном для себя режиме. Как

только удельный вес таких НПР превышаL
ет «критическую массу» (25–30% от общей
численности), соответствующая ООВО наL
чинает терять свои конкурентные позиции
на рынке образовательных услуг в силу
ухудшения их качества, что отмечается внаL
чале обучающимися, а затем и надзорными
органами, действующими в сфере професL
сионального образования.

По мнению авторов статьи, главной приL
чиной реализации рассмотренной угрозы
выступает недостаточное внимание адмиL
нистрации многих ООВО к проблеме проL
фессиональной и психологической адаптаL
ции молодых преподавателей. В таких обL
разовательных организациях по умолчаL
нию действует принцип, характерный в наL
шей стране не только для высшей школы,
но и для большинства других отраслей:
«первичное развитие молодого специалисL
та – это проблема руководителя и коллекL
тива его подразделения». На заседаниях
Ученых советов, на совещаниях в ректораL
те, на других аналогичных мероприятиях
представители администрации регулярно
призывают заведующих кафедрами удеL
лять больше внимания молодым преподаL
вателям, регулярно посещать их занятия,
закреплять за ними персональных куратоL
ров. Но при этом те же представители адL
министрации и штабных служб ООВО игL
норируют любые предложения по органиL
зации централизованного процесса адаптаL
ции рассматриваемой категории НПР, поL
скольку он связан с дополнительными
временными и финансовыми затратами.
Представляется, что подобный подход
несовместим с приоритетными целями разL
вития отечественной системы высшего проL
фессионального образования. В целях изL
менения ситуации, сложившейся с адаптаL
цией молодых преподавателей во многих
отечественных ООВО, в следующей части
статьи формулируются и аргументируютL
ся предложения по реализации новой страL
тегии и тактики управления процессом их
первичного развития.

Практика модернизации образования
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Проектная часть

Необходимым признаком высокой корL
поративной культуры любой современной
ООВО является наличие у нее публичной
кадровой политики, отражающей приориL
тетные цели по кадровому направлению
деятельности и подходы к их практичесL
кой реализации. Одним из объектов данной
политики должен стать процесс первичноL
го развития молодых преподавателей.
Ниже сделана попытка сформулировать
стратегические цели и подходы, имеющие
универсальный характер и нуждающиеся
лишь в корректировке и уточнении с учеL
том специфики работы конкретной органиL
зации на ее сегменте рынка образовательL
ных услуг. К ним относятся:

обеспечение непрерывной ротации
НПР путём своевременного привлечения на
кафедры магистрантов и аспирантов, облаL
дающих необходимыми профессионально
важными личностными компетенциями
(ПВЛК);

создание условий для приобретения
ими всех профессиональных компетенций
(ПК), необходимых для полноценного учаL
стия в образовательном процессе конкретL
ной ООВО, путем организации централиL
зованного первичного обучения на основе
унифицированных технологий, закрепленL
ных в соответствующих корпоративных
регламентах;

ускоренная психологическая адаптаL
ция молодых преподавателей в коллектиL
вах соответствующих кафедр, с одной стоL
роны, путем закрепления за каждым из них
персонального наставника из числа наибоL
лее авторитетных профессоров кафедры, а
с другой – благодаря целевой психологиL
ческой поддержке, оказываемой корпораL
тивной службой персонала.

Во избежание традиционной для нашей
страны ситуации, когда абсолютно праL
вильные по сути и четко декларируемые в
соответствующих программных докуменL
тах цели так и остаются на бумаге, в ООВО

должны быть созданы определенные орга�
низационно�экономические условия.

Во6первых, должна быть разработа�
на, утверждена и реализована целевая
корпоративная программа отбора и пер�
вичного развития молодых преподавате�
лей. К разработке данной программы целеL
сообразно привлечь заведующих кафедраL
ми и ведущих профессоров, а также специL
алистов HRLдепартамента (или иной штабL
ной службы), отвечающих за повышение
квалификации НПР. Программа утвержL
дается проректором по учебноLметодичеL
ской работе и определяет:

должностных лиц и инстанции, заL
действованные в Программе, с обязательL
ным распределением между ними функциL
ональных обязанностей, полномочий и перL
сональной ответственности;

информационные, материальноLтехL
нические и финансовые ресурсы, выделяеL
мые для реализации Программы;

критерии отбора будущих преподаL
вателей из числа выпускников магистратуL
ры и аспирантуры;

сроки их первичного обучения и стаL
жировки (с учетом законодательных треL
бований, сформулированных в главе 31,
статьи 196 «Права и обязанности работоL
дателя по подготовке и дополнительному
профессиональному образованию работниL
ка» Трудового Кодекса РФ);

содержание, сроки и порядок разL
работки моделей профессиональных комL
петенций для преподавателейLстажеров;

HRLтехнологии, используемые в
процессе первичного развития молодых
преподавателей;

формы мониторинга и финишного
контроля результатов первичного развития
молодых преподавателей;

механизм мотивации всех участниL
ков процесса обучения и адаптации к отL
ветственному поведению.

Во6вторых, в составе HR�департа�
мента должна быть создана специальная
штабная служба, отвечающая за практи�
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ческую реализацию Программы. В аналиL
тической части статьи уже были выявлены
недостатки децентрализованного подхода
к подготовке молодых преподавателей.
Здесь отметим, что основными функциоL
нальными задачами рассматриваемого подL
разделения должны стать:

участие в процессе отбора кандидаL
тов на замещение должностей преподаваL
телейLстажеров;

методическое руководство деятельL
ностью кафедр в области первичного разL
вития молодых преподавателей;

создание и последующее руководL
ство интернатурой как новым структурным
подразделением в составе HRLдепартаменL
та;

планирование, организация и контL
роль над результатами процесса первичноL
го обучения будущих преподавателей;

организация процесса разработки и
последующей актуализации моделей проL
фессиональных компетенций преподаватеL
лейLстажеров;

организация централизованной псиL
хологической поддержки преподавателейL
стажеров силами собственных специалисL
тов;

организация и непосредственное учаL
стие в аттестации по итогам периода стаL
жировки;

подготовка служебных записок с
рекомендациями ректорату и Ученому соL
вету ООВО по актуализации целевой ПроL
граммы.

В6третьих, в составе HR�департа�
мента должна быть создана интернату�
ра для молодых преподавателей. В статье
С.А. Минюровой и Н.О. Леоненко [8] убеL
дительно доказана целесообразность сущеL
ствования такого подразделения для люL
бой крупной ООВО и сформулированы
основные принципы его работы. Авторам
остается лишь добавить, что ссылки возL
можных оппонентов на существование асL
пирантуры как структуры для подготовки
новой генерации преподавателей можно
опровергнуть двумя очевидными аргуменL

тами. Первый связан с мотивами обучения
большинства аспирантов, которые рассматL
ривают ученую степень в качестве условия
успешной профессиональной карьеры отL
нюдь не в высшей школе, а в бизнесе или в
сфере государственного управления. ВтоL
рой аргумент вытекает из содержания тиL
повой программы обучения аспирантов, где
основное внимание уделяется не преподаL
вательской, а научноLисследовательской
работе. В заключение отметим, что основL
ной целью обучения в интернатуре должL
но стать приобретение будущими преподаL
вателями профессиональных компетенций
в области именно педагогического мастерL
ства, а не предметного содержания тех дисL
циплин, которые им предстоит вести как
преподавателям (за их приобретение несут
ответственность сам заведующий кафедрой
и персональный куратор из числа професL
соров).

В6четвертых, в штатное расписание
кафедр должны быть включены две новые
должности – преподавателя�стажера и
профессора�наставника. Необходимость
введения первой должности обусловливаL
ется дополнительными условиями, закрепL
ленными в типовом трудовом договоре стаL
жера и в его должностной инструкции. Они
призваны обеспечить рациональное сочетаL
ние мотивированности и ответственности
молодого преподавателя за результаты стаL
жировки. К таким условиям, в частности,
относятся:

сокращенный срок действия договоL
ра (один учебный год, т.е. 10 месяцев);

меньшая, по сравнению с полноценL
ным преподавателем, заработная плата;

ограниченная номенклатура форм
учебных занятий и иных работ, которые
вправе выполнять стажер;

дополнительные обязанности, свяL
занные с необходимостью совмещения
процессов участия стажера в текущей раL
боте кафедры и продолжения его професL
сионального обучения;

обязательная аттестация по итогам
завершения стажировки, определяющая

Практика модернизации образования
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возможность заключения нового, уже полL
ноценного договора.

Целесообразность введения должносL
ти профессораLнаставника нами уже расL
сматривалась в [9], где аргументировалась
необходимость увязать интересы двух стоL
рон. С одной стороны, это заинтересованL
ность любой ООВО в обеспечении преемL
ственности в деятельности поколений НПР
и научных школ. С другой – это заинтереL
сованность ветеранов высшей школы, в
силу очевидных причин не способных полL
ноценно участвовать в выполнении традиL
ционных функций НПР, в продолжении
своей профессиональной деятельности.
Для реализации указанных интересов досL
таточно изменить структуру учебной наL
грузки профессоровLнаставников в стороL
ну резкого сокращения доли ее «аудиторL
ной» составляющей (не более 15–20%).
Оставшаяся часть нагрузки будет «закрыL
ваться» за счет выполнения нескольких
функций, три из которых имеют прямое
отношение к рассматриваемой проблеме:

участие в отборе и последующая спеL
циальная подготовка новой генерации преL
подавателей в форме научного руководства
теми магистрами и аспирантами, которые
имеют необходимые ПВЛК и изъявили жеL
лание остаться на кафедре после завершеL
ния обучения;

первичное обучение будущих препоL
давателей, направленное на приобретение
ими ПК, необходимых для эффективного
преподавания конкретных дисциплин по
профилю кафедры;

техническое руководство и участие
в психологической адаптации преподаватеL
лейLстажеров (т.е. прямое наставничество).

В6пятых, должны быть разработаны
модели профессиональных компетенций
(МПК) для преподавателей�стажеров,
дифференцированные по направлениям и
профилям подготовки обучающихся. ЦеL
лесообразность их создания, а также меL
тодические требования к структуре и соL
держанию рассматривались многими исслеL
дователями, например О.О. Гдычинской

[15]. Остается сформулировать лишь неL
сколько организационноLэкономических
предпосылок, необходимых для успешноL
го решения данной задачи:

наличие в ООВО специального подL
разделения, которое примет на себя все
функции методического руководства проL
цессом создания и последующей актуалиL
зации МПК;

использование в качестве первоосноL
вы при разработке МПК отраслевых проL
фессиональных стандартов, разработанL
ных под эгидой отечественных предприниL
мательских ассоциаций (например, КомисL
сии Российского союза промышленников
и предпринимателей по профессиональным
стандартам);

обеспечение необходимой степени
научной самостоятельности кафедр – разL
работчиков конкретных МПК при конкреL
тизации соответствующих компетенций;

организация независимой экспертиL
зы проектов МПК работодателями в лице
представителей предпринимательского соL
общества, органов государственного
управления, других сфер трудовой деяL
тельности;

эффективная экономическая мотиL
вация непосредственных разработчиков
МПК (вместо традиционной практики заL
чета подобных работ в плановой учебноL
методической нагрузке НПР).

В6шестых, должны быть разработа�
ны и закреплены в корпоративных регла�
ментах технологии первичного развития
молодых преподавателей. Они разрабатыL
ваются рабочими группами по направлениL
ям и профилям обучения в составе заведуL
ющих и профессоровLнаставников кафедр,
специалистов HRLдепартамента, других
штабных подразделений ООВО и утвержL
даются проректором по учебноLметодичеL
ской работе. Каждая из рассматриваемых
технологий определяет:

ПК, приобретаемые по результатам
реализации технологии;

состав непосредственных участниL
ков, конкретных должностных лиц и инL
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станций, задействованных в регламентируL
емом направлении процесса первичного
развития;

используемые в процессе реализаL
ции технологии формы и методы обучения,
включая их последовательность;

сроки проведения конкретных меL
роприятий в рамках реализуемой технолоL
гии;

форму контроля результатов реалиL
зации технологии;

ответственность участников за наруL
шение технологических требований.

Типовой перечень технологий, позволяL
ющих решить все задачи первичного обуL
чения будущего преподавателя еще до перL
вого выхода его в аудиторию включает в
себя:

технологию обучения педагогическим
умениям и навыкам, направленную на приL
обретение ПК, необходимых для успешной
работы в аудитории (в том числе изучение
психологических аспектов взаимодействия
между преподавателем и студентами, а такL
же норм педагогической этики);

технологию дополнительного узкоL
профессионального обучения, направленL
ную на приобретение ПК, необходимых
для успешного преподавания конкретных
дисциплин;

технологию проведения внешней
профессиональной стажировки по профиL
лю преподаваемой дисциплины, предполаL
гающую обязательное личное знакомство
будущего преподавателя с практической
деятельностью организаций, в которых
предстоит работать его студентам после
окончания обучения.

Типовой перечень технологий, позволяL
ющий успешно провести адаптацию препоL
давателяLстажера уже в процессе его личL
ного участия в образовательном процессе
ООВО, включает в себя:

– технологию профессиональной адапL
тации, направленную на выявление пробеL
лов в ПК стажера, приобретенных в проL
цессе первичного обучения, и устранение их;

– технологию психологической адапL

тации, направленную на выявление и решеL
ние индивидуальных психологических проL
блем стажера в отношениях со студентами
и коллегами по кафедре.

В6седьмых, должна быть обеспечена
возможность осуществления мониторин�
га и итогового контроля результатов
стажировки новых преподавателей. ОбъL
ектами мониторинга выступают:

ПК, связанные с преподаванием
конкретных дисциплин, и ответственность
преподавателяLстажера за соблюдение
норм исполнительской дисциплины как
члена кафедры (ответственные – професL
сорLнаставник и заведующий соответствуL
ющей кафедрой);

ПК, связанные с педагогическим маL
стерством (независимые эксперты из числа
заведующих другими кафедрами, специаL
листы HRLдепартамента);

ответственность за соблюдение корL
поративных регламентов, связанных с осуL
ществлением образовательного процесса
(специалисты деканатов или единой контL
ролирующей структуры при проректоре по
учебноLметодической работе);

ответственность за соблюдение
норм педагогической этики (специалисты
корпоративной службы безопасности).

Эффективность мониторинга обеспечиL
вается реализацией следующих двух услоL
вий:

– закрепленное в корпоративных регL
ламентах распределение функций монитоL
ринга между профессоромLнаставником и
заведующим кафедрой, независимыми экL
спертами в лице заведующих другими каL
федрами, специалистами деканатов, HRL
департамента и штабных контролирующих
подразделений ООВО;

– сочетание методов открытого и
скрытого мониторинга работы преподаваL
теляLстажера (проверка используемых им
учебноLметодических материалов, планоL
вые и внеплановые посещения его занятий,
регулярные опросы и анкетирование стуL
дентов).

Единственно возможной формой итогоL

Практика модернизации образования
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вого контроля результатов стажировки
молодого преподавателя выступает пубL
личная аттестация с участием представитеL
лей всех указанных выше подразделений,
по результатам которой администрация
ООВО принимает одно из трех решений:

перевод стажера на должность преL
подавателя с соответствующим повышениL
ем заработной платы (аттестационная коL
миссия констатирует факт приобретения
всех необходимых ПК, а также ответственL
ного отношения к соблюдению корпоративL
ных регламентов и норм педагогической
этики);

продление стажировки еще на один
учебный год (аттестационная комиссия конL
статирует факт ответственного отношения
к соблюдению корпоративных регламентов
и норм педагогической этики, но отмечает
наличие лишь части необходимых ПК);

отказ от продления трудовых отноL
шений (аттестационная комиссия отмечает
наличие лишь части необходимых ПК, отL
сутствие необходимых ПВЛК, констатируL
ет факты безответственного отношения к
соблюдению корпоративных регламентов
или нарушение норм педагогической этики).

Резюме

1. В современных условиях омоложеL
ние НПР является одной из наиболее акL
туальных проблем, стоящих перед отечеL
ственной системой высшего профессиоL
нального образования. Попытка решить
данную проблему путем механического
притока на кафедры молодых преподаваL
телей, обычно не обладающих необходиL
мыми компетенциями, неизбежно приведет
к ухудшению качества образовательных
услуг, следовательно – имиджа соответL
ствующих ООВО. Поэтому условием усL
пешной кадровой ротации выступает обяL
зательная профессиональная и психологиL
ческая адаптация молодых преподавателей,
осуществляемая на формализованной и сиL
стемной основе.

2. Необходимым элементом публичной

кадровой политики ООВО должны стать
декларированные в ней стратегические подL
ходы к организации процесса профессиоL
нальной и психологической адаптации моL
лодых преподавателей. Реализация указанL
ных подходов предполагает наличие:

целевой корпоративной программы
отбора и первичного развития молодых
преподавателей, а также специальной штабL
ной службы, отвечающей за ее практичеL
скую реализацию;

новых должностей в штате кафедр,
а именно – преподавателяLстажера и проL
фессораLнаставника;

моделей профессиональных компеL
тенций для преподавателейLстажеров, дифL
ференцированных по направлениям и проL
филям подготовки обучающихся в соответL
ствующей ООВО;

формализованно закрепленных в
корпоративных регламентах технологий
управления процессом профессиональной
и психологической адаптации молодых преL
подавателей, предполагающих в том числе
и необходимость централизованного контL
роля над его результатами.

3. В процессе первичного развития моL
лодых преподавателей должны использоL
ваться технологии:

– предварительного обучения педагоL
гическим умениям и навыкам;

– предварительного обучения в рамках
преподаваемых дисциплин;

– проведения внешней профессиоL
нальной стажировки по профилю преподаL
ваемой дисциплины;

– профессиональной адаптации;
– психологической адаптации.
4. Обязательным условием успешной

профессиональной и психологической
адаптации молодых преподавателей выстуL
пает наличие централизованно осуществляL
емого администрацией ООВО мониторинга
данного процесса и контроля его итоговых
результатов.

5. Общим методическим условием эфL
фективности внедрения предлагаемых инL
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новаций является рациональное сочетание
мотивированности и ответственности молоL
дого преподавателя за результаты своей
стажировки, что обеспечивается применеL
нием экономических и административных
методов.
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Abstract. The article discusses the strategy and tactics of managing the development of
young university professors recruited for a permanent job in higher education institutions.
The authors outline the key problems arising during the period of their professional and
psychological adaptation. One of the main problems is a low efficiency of a new generation of
teaching staff. Therefore University HRLpolicy should formulate strategic goals and
approaches of primary development of young professors. Particular attention is paid to the
role of personal supervisors and from among the most experienced professors of a department.
The authors offer to use special control and evaluation procedures including public attestation
to confirm the successful completion of professional and psychological adaptation process of
an intern.
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