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Российский союз ректоров предложил
включить в группу показателей для мони%
торинга эффективности вузов такой пока%
затель, как «доля молодых преподавате%
лей». Известно, что этот показатель в боль%
шинстве российских вузов находится на
довольно низком уровне: в среднем на долю
молодых преподавателей (до 30 лет) при%
ходится около 12% [1]. Есть ли в этом про%
блема, если да, то как ее можно и нужно
решать?

Сначала следует ответить на вопрос: за%
чем вообще человек устраивается на рабо%
ту в какую%либо организацию? Конечно,
мотивов может быть множество, но специ%
алисты в области организационного пове%
дения в качестве основного выделяют сле%
дующий. У человека есть потребности: пер%
вичные, связанные с продолжением суще%
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ствования как живого организма, и вторич%
ные, связанные с жизнью в обществе. Если
человек не может какие%либо потребности
удовлетворить сам, без посторонней помо%
щи, тогда он вступает в формальную или
неформальную организацию, которая мо%
жет ему в этом помочь. Если организация
смогла помочь человеку в удовлетворении
его актуальных потребностей в обмен на
его знания, личное время, энергию, здоро%
вье и др., он продолжит сотрудничать с
этой организацией. Если организация не
может в должной мере удовлетворить по%
требности человека, он будет искать дру%
гие возможности. Таким образом, для лю%
бой организации насущными являются две
основные задачи в области управления пер%
соналом: привлечь нужных сотрудников и
удержать их на рабочем месте.

Педагогика высшей школы
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Какие же потребности есть у человека в
современном обществе? Существует мно%
жество классификаций потребностей, раз%
работанных специалистами разных стран.
Одна из наиболее известных – «иерархия
потребностей» А. Маслоу [2].

По его мнению, в течение жизни у чело%
века проявляются (становятся актуальны%
ми) пять основных потребностей, причем в
определенном порядке. К первичным, дан%
ным от рождения, А. Маслоу относит фи%
зиологические, а также потребность в безо%
пасности. Если первичные потребности не
удовлетворены, то именно они в основном
определяют поведение человека. После того
как первичные потребности удовлетворены
(уровень удовлетворения у разных людей
различается), на поведение человека начи%
нают оказывать большее влияние вторичные
потребности (социальные, потребность в
уважении, потребность в самовыражении).

Значит, чтобы выяснить, как привлечь и
удержать молодого преподавателя в вузе,
нужно понять, как вуз может способство%
вать удовлетворению его актуальных по%
требностей. Организация может помочь
своему сотруднику удовлетворить физио%
логические потребности или в натуральном
виде (бесплатные обеды, форменная одеж%
да, льготное жилье и т.п.), или в денежной
форме (зарплата, премии). Международный
сравнительный анализ уровней оплаты тру%
да преподавателей высшей школы показал,
что Россия находится на предпоследнем ме%
сте среди 30 стран из различных частей све%
та (ниже только Армения). А если оцени%
вать по доле заработной платы преподава%
теля вуза в таком показателе, как «ВВП на
душу населения», то Россия – на последнем
месте [3]. Даже внутри страны средняя зар%
плата молодого преподавателя вуза значи%
тельно ниже средней зарплаты по экономи%
ке у категории работников такого же возра%
ста. Например, средняя зарплата работника
с высшим образованием в возрасте 20–24
лет в 2011 г. по стране составляла 22 939 руб.
в месяц, в то время как зарплата преподава%

теля в вузе (начальный уровень) – 6–7 тыс.
руб. в месяц [4]. Выплаты в натуральном виде
в современных вузах России практически от%
сутствуют.

Таким образом, можно предположить,
что в вузы идут работать молодые люди с
заниженной планкой удовлетворения физи%
ологических потребностей, а также те, кто
предполагает дальнейшее развитие своей
карьеры после защиты кандидатской дис%
сертации в других отраслях экономики и
бизнеса. Дело в том, что проще защитить
диссертацию и пройти ее дальнейшее
утверждение в ВАК РФ тому, кто работает
штатным преподавателем в вузе. Наличие же
ученой степени кандидата наук позволяет
молодому человеку строить свою карьеру
во многих отраслях экономики и бизнеса с
таким уровнем удовлетворения физиологи%
ческих потребностей, с каким не может со%
перничать практически ни один вуз России.

Каковы возможности любой формаль%
ной организации в удовлетворении потреб%
ности своих работников в безопасности?
Это определенная гарантия занятости,
страхование жизни и здоровья за счет орга%
низации, дополнительная пенсия, рост об%
щих доходов. Что может предоставить со%
временный российский вуз своему работ%
нику? Гарантия занятости слабая: почти все
преподаватели заключают с вузом трудо%
вой договор на срок до пяти лет. В ближай%
шее время в вузах России собираются вне%
дрить так называемый эффективный кон%
тракт [5], который, скорее всего, в еще
большей мере снизит гарантии занятости
для преподавателя. Медицинские страхов%
ки, возможность получения дополнитель%
ной пенсии, общий рост доходов – все это
пока далеко от реальной жизни препода%
вателя в среднестатистическом вузе России.
Отсутствие всех этих видов материальной
стимуляции также не способствует повы%
шению доли молодых кадров, поскольку
буквально вынуждает преподавателей, уже
достигших пенсионного возраста, держать%
ся всеми силами за свою работу.
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Введение показателя «доля молодых
преподавателей» в систему мониторинга
эффективности вузов может вынудить ру%
ководство некоторых вузов добиваться
«нормативного» уровня этого показателя
не за счет привлечения и удержания моло%
дых кадров, а именно за счет абсолютного
сокращения кадров старших возрастов. В
некоторых вузах уже пошли по этому пути:
под предлогом «оптимизации» численнос%
ти персонала переводят работников стар%
шего возраста на 1–2%летние контракты и
постепенно подталкивают их к увольнению.

Чем может помочь организация в удов%
летворении социальных потребностей че%
ловека? Здесь возможности следующие:
демократичный руководитель, благоприят%
ный психологический климат в коллекти%
ве, совместные формальные и неформаль%
ные мероприятия. Ситуация с удовлетво%
рением данной потребности напрямую за%
висит от условий конкретного вуза, от лич%
ности ректора и более всего – от личности
заведующего кафедрой.

Для человека возраста 25–35 лет по%
требность в уважении нередко выходит на
первый план, становится в этом возрасте
доминирующей. Что может дать организа%
ция своему работнику, чтобы помочь
удовлетворить данную социальную потреб%
ность? Это могут быть: новая должность,
повышение квалификационного разряда с
соответствующим увеличением оклада, до%
ступ к ограниченным ресурсам (финансо%
вым, человеческим, информационным и
т.п.), символы статуса и престижа (мебель,
кабинет, оборудование, автомобиль и т.п.).
В соответствии с Единым квалификацион%
ным справочником должностей руководи%
телей, специалистов и служащих к долж%
ностям профессорско%преподавательского
состава (ППС) относятся: ассистент, пре%
подаватель, старший преподаватель, до%
цент, профессор, заведующий кафедрой,
декан факультета [6]. Квалификационные
характеристики должностей «ассистент» и
«преподаватель» практически совпадают.

Должности заведующего кафедрой и дека%
на скорее относятся к должностям руко%
водителей. В результате возможности го%
ризонтальной (профессиональной) мобиль%
ности преподавателя вуза ограничены че%
тырьмя ступенями: преподаватель, старший
преподаватель, доцент и профессор. Мно%
го это или мало, способствует ли такое ко%
личество ступеней профессиональной ка%
рьеры удовлетворению потребности в ува%
жении?

Во второй половине ХХ в. американские
социологи осуществили довольно крупный
проект, связанный с анализом взаимосвя%
зи продолжительности этапов профессио%
нальной карьеры с мотивацией [7]. В ходе
исследований были выявлены пять основ%
ных факторов, влияющих на удовлетворен%
ность работой и мотивацию работников
организации. Главным результатом прове%
денных исследований стал вывод о том, что
примерно после пяти лет пребывания ра%
ботника на одной и той же должности в
одной и той же организации все основные
факторы мотивации уже не обеспечивают
удовлетворенности работой (как следствие,
работник стремится уйти в другую органи%
зацию, либо результативность его труда
значительно снижается).

При наличии всего четырех ступеней в
карьерной лестнице после 15–20 лет рабо%
ты сотрудник достигает «потолка» в своей
профессии, хотя еще есть силы и желание
работать. В других странах эта проблема ре%
шается следующим образом. Ступеней в
должностной лестнице может быть не так
много (в большинстве стран карьерная ле%
стница преподавателя вуза включает от 3
до 6 ступеней [3]), но сетка заработной пла%
ты включает намного больше позиций. В
рамках одной должности может быть от 4
до 9 промежуточных градаций. В резуль%
тате, даже не получая новой должности,
преподаватель достаточно регулярно (каж%
дые 2–3 года) имеет возможность повысить
свой квалификационный разряд и перейти
на более высокий уровень оплаты труда.

Педагогика высшей школы
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Во многих американских
вузах к ППС относятся всего
три должности: ассистент, до%
цент и профессор (assistant
professor, associate professor,
professor). Однако внутри
каждой должности существу%
ет несколько градаций (кате%
горий), где более высокой ка%
тегории соответствует и более
высокий уровень оплаты тру%
да. Например, у ассистента –
пять категорий, у доцента –
пять категорий, у профессора
– девять категорий, всего – 19
категорий [8] (рис. 1).

В университетах Австралии
«карьерная шкала» преподава%
теля вуза содержит от 19 до 24
градаций [9]. А в некоторых
университетах Великобрита%
нии градаций в рамках профес%
сиональной карьеры препода%
вателя вуза более 30 [10].

Российская система высше%
го образования нацелена на ис%
пользование передового зару%
бежного опыта, в частности –
в рамках Болонского процесса, но по данно%
му вопросу (созданию мотивирующей шка%
лы заработной платы) он пока не учитыва%
ется. Так, каждая должность преподавате%
ля имеет максимум две градации (с ученой
степенью и без степени). Причем занять дол%
жность доцента можно только защитив кан%
дидатскую диссертацию (при редких ис%
ключениях), а должность профессора –
только защитив докторскую диссертацию
(опять же при редких исключениях).

Наконец, самая высокая в иерархии
А. Маслоу потребность человека – потреб%
ность в самовыражении. Каковы возмож%
ности организации в удовлетворении со%
трудником данной потребности? Это мо%
жет быть интересная работа, условия для
творческого и личностного роста, оплата
участия работника в программах обучения

и повышения квалификации. В отношении
данной потребности вуз предоставляет мо%
лодому преподавателю, наверное, наиболь%
шие возможности.

Какие можно сделать выводы? В насто%
ящее время вуз может привлечь в качестве
преподавателей лишь молодых людей, име%
ющих довольно низкий уровень запросов
относительно удовлетворения физиологи%
ческих потребностей и потребности в безо%
пасности, тех, кто ориентирован в наиболь%
шей степени на самовыражение и развитие
своих творческих способностей. При этом
они должны быть готовы к тому, что их
карьера будет развиваться не столь быст%
рыми темпами, как у сверстников. Таковых
сегодня в принципе не очень много. Даже
при их активном поиске и закреплении в
вузах не удастся полностью удовлетворить

Рис. 1. Шкала заработной платы преподавателей
Калифорнийского университета (США)
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потребность системы высшего образования
в молодых квалифицированных и высоко%
мотивированных кадрах. Значит, необхо%
дим комплекс мер по привлечению в вузы
молодых людей, которые в настоящее вре%
мя ориентированы на занятость в других
сферах и отраслях народного хозяйства. В
таблице 1 представлены наши предложе%
ния по формированию комплекса мер, на%
правленных на привлечение молодых пре%
подавателей в вузы с учетом структуры их
потребностей.

Только системный подход к реализации
всего комплекса мероприятий позволит в
ближайшем будущем решить проблему
привлечения и закрепления в вузах кадров
молодых преподавателей, без чего невоз%
можно динамичное и поступательное раз%
витие всего высшего профессионального
образования в России.
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YOUNG LECTURES IN HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS OF RUSSIA

Abstract. The article discusses the causes of the unfavorable situation with recruitment
and retaining young teachers in the system of higher education of Russia. The universities are
not able or do not consider it necessary to adequately meet the current needs of young
teachers, and this leads to «aging» of all the teaching staff of higher school. The authors
propose a set of measures on recruitment and retaining of young teachers in university taking
into account the structure of their needs.
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