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В настоящее время перед ведущими рос2
сийскими вузами достаточно остро стоит
проблема выхода на мировой академичес2
кий рынок, что предполагает привлечение
значительного числа иностранных студен2
тов, оказание наукоёмких услуг междуна2
родным компаниям и организациям, про2
движение за рубежом своих инновацион2
ных технологий и продуктов.

Важнейшим фактором успешного пози2
ционирования вуза на международном
рынке является его известность, узнавае2
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мость, осведомлённость о нём мирового
сообщества. Общепринятым способом по2
вышения узнаваемости вуза является вклю2
чение учебного заведения в основные ми2
ровые рейтинги университетов, одним из
ключевых показателей которых является
доля иностранных научно�педагогических
работников (НПР) в общем количестве
НПР университета. Понятно, что имеет2
ся в виду привлечение в вуз лучших пред2
ставителей зарубежного академического
сообщества с целью повышения качества
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научной и образовательной деятельности в
вузе, обмена идеями с ведущими зарубеж2
ными научными коллективами. Это необ2
ходимо для того, чтобы исключить возмож2
ность застоя и отставания, всегда находить2
ся в центре передовой научной деятельно2
сти и принимать в ней самое непосредствен2
ное участие. Приглашение на работу
иностранных сотрудников в значительной
степени содействует процессу интернаци2
онализации, выходу вуза в мировое обра2
зовательное пространство, что, кроме про2
чего, помогает его выпускникам быстрее
адаптироваться к профессиональной среде
в условиях глобализации, расширяет их
возможности трудоустройства, способ2
ствует быстрому продвижению по карьер2
ной лестнице.

В настоящее время в мире идёт настоя2
щая охота за талантами во всех сферах де2
ятельности, и прежде всего – в академи2
ческой среде. В Соединённых Штатах Аме2
рики привлечение талантов в науку и обра2
зование является одной из важнейших за2
дач государственной политики. Известно,
например, что приблизительно 40% науч2
ных сотрудников, работающих в США, –
это выходцы из других стран. В некоторых
областях науки доля иностранцев ещё
выше; так, в 2010 г. доля иностранцев, об2
ладателей степени PhD в инженерных на2
уках, составляла 49%, а в компьютерных
науках – 51% [1]. Такие показатели дея2
тельности по привлечению высококвали2
фицированных иностранных сотрудников
обеспечивается не только благодаря высо2
кому уровню материального вознагражде2
ния, но и за счет создания привлекатель2
ной рабочей среды, а также использования
специальных технологий. В настоящее вре2
мя высшие учебные заведения европейских
стран активно внедряют положительный
опыт США по привлечению талантов со
всего мира, адаптируя его к своим нацио2
нальным условиям деятельности.

В данной статье кратко излагаются ре2
зультаты анализа содержания процесса
рекрутмента, то есть поиска и приёма на
работу иностранных сотрудников зарубеж2
ными и российскими университетами.

Ключевые факторы эффективного
рекрутмента

При организации данного процесса не2
обходимо учитывать некоторые факторы,
которые могут существенно влиять на его
эффективность. В руководствах универси2
тетов западных стран, прежде чем начинать
этот процесс, рекомендуют определиться
с кадровой политикой высшего учебного
заведения, которая, среди прочего, долж2
на определять и основные схемы продви2
жения по карьерной лестнице научно2пе2
дагогических работников [2].

Опыт зарубежных и российских учеб2
ных заведений, которые начали привлекать
иностранных сотрудников на длительные
сроки, показывает, что для иностранцев
особенно важно понимать перспективы
своей профессиональной деятельности.
Прежде всего – существует ли возмож2
ность работать в конкретном зарубежном
вузе в течение длительного времени и стро2
ить именно там свою научную карьеру, и
если да, то насколько такая возможность
гарантирована контрактом и правилами
вуза. Наиболее привлекательной для них
является система пожизненного найма 1.
Поэтому если вуз заинтересован в привле2
чении и удержании талантливых сотрудни2
ков, ему необходимо разработать и внед2
рить ту или иную систему долгосрочного
найма преподавателей. Вуз, где действует
такая система, будет иметь огромное кон2
курентное преимущество перед вузом, где
таковая отсутствует, поскольку будет
иметь реальную возможность привлекать
лучшие научно2педагогические кадры со
всего мира.

Когда принято решение создать систе2

1 Такая, например, как в вузах Северной Америки, – система Tenure или Tenure Track.
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му бессрочного/пожизненного найма, не2
обходимо определиться, сколько бессроч2
ных должностей (и по каким научно2обра2
зовательным направлениям) вуз имеет воз2
можность ввести, сколько постдоков 2 бу2
дут соревноваться за каждую такую долж2
ность, какова будет судьба тех из них, кто
не пройдет по конкурсу, то есть будет ли
им предоставлена возможность работать по
срочным контрактам в этом вузе или они
будут вынуждены покинуть его (как это
принято в американских университетах). В
первом случае, если постдокам будет пре2
доставляться возможность остаться в вузе,
необходимо откорректировать систему
найма по срочным контрактам и ввести со2
ответствующие должности, как это сдела2
ли, например, в Университете Аалто (Фин2
ляндия) [3].

Если систему пожизненного найма со2
здавать не планируется, следует понять,
каким образом вуз будет привлекать луч2
ших иностранных научно2педагогических
работников на длительные сроки. Ведь за2
дача заключается в привлечении именно
талантливых работников, и именно на дли2
тельные сроки, а не просто в повышении
доли иностранцев в общем количестве на2
учно2педагогических работников вуза. Кро2
ме того, нужно представлять, каких ино2
странных научно2педагогических работни2
ков можно довольно быстро привлечь в
российские вузы для заключения срочных
контрактов (эта тема требует отдельного
обсуждения).

Следует также определить, какая
структура вуза будет принимать участие в
реализации рекрутмента иностранных со2
трудников. Будет ли это постоянная, спе2
циально созданная для этого структура
(центр, отдел, сектор и т.п.) или функции
организации и координации процесса рек2
рутмента будет осуществлять уже суще2

ствующее подразделение, выполняющее и
другие функции (международная служба,
управление персоналом, научная часть и
т.п.). Так, в Национальном исследователь2
ском университете «Высшая школа эконо2
мики» создана постоянно действующая
структура международного рекрутмента, в
задачи которой входит: размещать объяв2
ления о вакансиях в различных средствах
информации; работать с рекрутинговыми
агентствами, посещать зарубежные ярмар2
ки вакансий и профильные конференции;
обрабатывать большое количество заявле2
ний и прилагаемых к ним документов на
английском языке (на каждую вакансию
поступает обычно несколько десятков за2
явлений); осуществлять предварительное
оценивание кандидатов по формальным
признакам; готовить информацию и доку2
менты для так называемого поискового ко2
митета; общаться на английском языке с
большим количеством образованных лю2
дей, убеждая их в преимуществах своего
вуза; организовывать приезд иностранных
кандидатов, их презентации и открытые
занятия, знакомство с университетом и кол2
легами; осуществлять взаимодействие с
окончательно отобранными кандидатами и
приём их на работу; помогать им и семье в
переезде в другую страну, обустройстве на
новом месте и т.д. [4].

Представляется, что решать все эти за2
дачи сотрудникам, работающим в уже су2
ществующих структурах и обременённым
другими многочисленными обязанностями,
весьма затруднительно. Вводить в штат су2
ществующих отделов, не имеющих отноше2
ния к рекрутменту, дополнительные штат2
ные единицы, которые будут осуществлять
рекрутмент, на наш взгляд, нецелесообраз2
но, поскольку это противоречит основным
принципам структуризации и эффективной
деятельности организации, да и руководить

2 Постдок – (англ. PostDoc) как правило, молодой научно2педагогический работник, недавно
получивший степень доктора наук (PhD); в североамериканских и некоторых европейских
университетах постдоки стараются заключить контракт, который после успешного прохож2
дения испытательного срока позволяет занять пожизненную должность в университете.
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процессом интенсивного рекрутмента дол2
жен квалифицированный менеджер, име2
ющий опыт такой деятельности и действу2
ющий самостоятельно.

Кроме того, необходимо определить
порядок взаимодействия органа, непосред2
ственно осуществляющего и координиру2
ющего рекрутмент, с другими структурами
вуза, включенными в этот процесс (кафед2
рами, научными центрами и лаборатория2
ми, международными службами, научной
частью, учебной частью, центром по оцен2
ке документов, управлением персоналом,
бухгалтерией и т.п.).

Нужно также определиться со струк2
турами/сотрудниками, которые будут ока2
зывать профессиональную и социально2
бытовую поддержку иностранным научно2
педагогическим работникам, прибывшим в
вуз на длительный срок. Как показывает
опыт, без хорошо организованной под2
держки все усилия и потраченные средства
могут оказаться напрасными. В практике
даже известных университетов были слу2
чаи, когда предоставленные самим себе
иностранные сотрудники довольно скоро
расторгали контракт и возвращались к себе
на родину.

Особое внимание следует уделить со2
зданию привлекательной для иностранных
научно2педагогических работников рабочей
среды (работа в университете известных в
своей области учёных и проведение иссле2
дований мирового уровня, возможность
мультидисциплинарного сотрудничества,
современная научная инфраструктура, эф2
фективная система защиты интеллектуаль2
ной собственности, возможность коммер2
циализации результатов интеллектуальной
деятельности и т.д.). Понятно, что матери2
альное и нематериальное стимулирование
также имеет большое значение для привле2
чения высококвалифицированных сотруд2
ников.

Для эффективного рекрутмента необ2
ходимо иметь представление об основных
этапах процесса поиска и приёма на работу
иностранных специалистов, а также пра2
вильно использовать различные инстру2
менты оповещения и привлечения НПР: это
и специализированный раздел сайта вуза,
и многочисленные виртуальные платфор2
мы, и печатные издания (прежде всего –
профессиональные журналы), и специаль2
ные академические радиопрограммы, и за2
рубежные вузы2партнёры, и международ2
ные ярмарки вакансий, и профильные кон2
ференции.

Ещё одним важным фактором, влияю2
щим на эффективность международного
рекрутмента, является разработка соответ2
ствующих процедур. Например, должны
быть утверждены: порядок подачи заявок
на размещение объявлений о вакансиях ка2
федрами и другими структурными подраз2
делениями; порядок взаимодействия, при2
глашения, заслушивания, оценивания и
окончательного отбора кандидатов; поря2
док приёма на работу отобранных канди2
датов; порядок оказания поддержки ино2
странным сотрудникам в российском вузе
и т.п. Кроме того, должны быть разработа2
ны, утверждены и доступны все формы
документов, необходимые для поиска и
найма сотрудников, включая университет2
ское Положение о поисковом комитете 3.

На рисунке 1 ключевые факторы успеш2
ного рекрутмента представлены в схема2
тичном виде. Ниже кратко описываются
основные этапы процесса поиска и найма
иностранных научно2педагогических ра2
ботников.

Основные этапы процесса рекрутмента
иностранных сотрудников

Непосредственно процесс рекрутмента
начинается с принятия решения об объяв2
лении международного и внутрироссий2

3 Поисковый комитет – это временный орган, формируемый из внутренних и внешних экс2
пертов с целью отбора на конкурсной основе кандидатов на академические и административ2
ные позиции.
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ского конкурса на вакантную академиче2
скую должность. На этом этапе важно
определиться, какая это должность – бес2
срочная, ведущая к бессрочной или сроч2
ная; уточнить бюджет, выделяемый на каж2
дую вакантную позицию (средства на по2
иск и подбор кандидатов, заработная пла2
та отобранного сотрудника, компенсации
за аренду жилья, проезд и т.п.), и источни2
ки получения средств на каждый год рабо2
ты сотрудника. Решение должно выраба2
тываться ответственными за рекрутмент ру2
ководителями вуза, подразделений, науч2
ных групп и ответственными за выделение
финансовых ресурсов.

На следующем этапе создаётся поиско2
вый комитет (или несколько поисковых ко2

митетов 4), который будет оценивать и от2
бирать кандидатов на вакансию. Желатель2
но провести обучение членов комитета,
ознакомить их с обязанностями, целями и
задачами рекрутмента, порядком оценива2
ния и отбора кандидатов, опытом работы
поисковых комитетов в других вузах, ти2
пичными ошибками, совершаемыми члена2
ми поисковых комитетов. Далее один или
несколько назначенных членов комитета,
взаимодействуя с заведующим и представи2
телями кафедры, на которой имеется вакан2
сия, готовят проект описания вакантной дол2
жности, функциональных обязанностей по
этой должности и предложения по крите2
риям отбора кандидатов. Поисковый коми2
тет обсуждает, дорабатывает и утверждает

4 В европейских университетах могут формироваться несколько поисковых комитетов –
кафедральный, факультетский и университетский [3]; в американских вузах, как правило,
формируется один поисковый комитет (колледжа/школы университета) [5].

Рис. 1. Ключевые факторы успешного рекрутмента

Создание системы пожизненного найма НПР 

Формирование компетентного поискового комитета 

Определение мер материального и морального стимулирования иностранных НПР 

Создание структуры, координирующей процесс поиска и привлечения иностранных НПР 

Создание системы профессиональной и социально-бытовой поддержки иностранных НПР 

Определение порядка взаимодействия всех участников рекрутмента 

Создание привлекательной рабочей среды для иностранных НПР 

Определение порядка использования основных инструментов поиска и привлечения НПР 

Определение основных этапов рекрутмента. Разработка процедур и системы документооборота 
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полное и краткое описание должности,
функциональных обязанностей и критери2
ев отбора.

Сотрудники подразделения, непосред2
ственно осуществляющие поиск кандида2
тов, переводят утверждённую поисковым
комитетом информацию на английский
язык; исходя из выделенного бюджета,
определяют набор инструментов, который
они будут использовать для поиска канди2
датов, и начинают процесс рекрутмента
(размещают объявления о вакансии, заклю2
чают договора с рекрутинговыми агентства2
ми, участвуют в международных ярмарках
вакансий и т.д.).

В ходе следующего этапа сотрудники
подразделения, осуществляющего поиск
кандидатов, принимают и оценивают по
формальным признакам заявления от кан2
дидатов и сопровождающие документы,

взаимодействуют с кандидатами, формиру2
ют так называемый «длинный список» кан2
дидатов (long list), готовят пакет докумен2
тов (CV, портфолио, рекомендации и т.п.)
и краткую информацию на русском языке
по каждому кандидату для членов поиско2
вого комитета. В зарубежных руководствах
предлагается перечисленные в этом абзаце
обязанности закрепить за поисковым ко2
митетом. В условиях российской действи2
тельности вряд ли это целесообразно, осо2
бенно при большом количестве заявлений
на вакантную должность и учитывая состав
комитета и его временный характер. Члены
поискового комитета рассматривают доку2
менты кандидатов из «длинного списка»,
отбирают в соответствии с установленны2
ми критериями наиболее подходящих и
формируют средний, или промежуточный,
список претендентов на вакантную долж2

Оказание профессиональной и социально-
бытовой поддержки новому сотруднику 

Принятие решения об объявлении конкурса 
(Статус должности. Бюджет. Источники средств) 

Заключение трудового договора  

Формирование поискового комитета Удаление всех объявлений о вакансии. 
Рассылка писем не прошедшим отбор  

Обучение членов поискового комитета Предложение оффера финалисту 

Подготовка документов для поиска. 
Определение ресурсов поиска

Утверждение выбранной кандидатуры 
руководством вуза 

Перевод на английский язык и размещение 
информации о вакансии. Начало поиска 

Окончательный выбор кандидата поисковым  
комитетом 

Оценка заявок и документов кандидатов.  
Формирование «длинного списка» 

Собеседования в вузе. Презентации кандидатов. 
Открытые лекции кандидатов 

Дистанционные собеседования. 
Формирование «промежуточного списка» 

Дистанционные собеседования. 
Формирование «короткого списка» 

Создание системы рекрутмента 
(Учёт и реализация ключевых факторов) 

Рис. 2. Основные этапы процесса поиска и привлечения иностранных НПР
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ность (middle list). Затем проводится собе2
седование (по телефону, системе Skype и
т.д.) с претендентами, вошедшими в «сред2
ний список», на основании чего формиру2
ется «короткий список» кандидатов (short
list), то есть отбираются финалисты (два–
три человека на одну вакансию, иногда боль2
ше), которых приглашают в университет.

В ходе следующего этапа члены поис2
кового комитета знакомятся с финалиста2
ми, которые затем, как правило, делают
презентацию о своей научной деятельнос2
ти и проводят открытое занятие со студен2
тами (длительностью не более 20–25 ми2
нут). Претендентов знакомят с универси2
тетом, кафедрой, коллегами, отвечают на
их вопросы.

По результатам этой деятельности по2
исковый комитет принимает решение о вы2
боре кандидата и готовит его обоснование
и рекомендации для руководителя, прини2
мающего окончательное решение о приёме
на работу. После утверждения руководи2
телем предложения поискового комитета
победителю конкурса высылается офици2
альное предложение занять вакантную
должность и заключить договор – так на2
зываемый оффер (Job Offer). Соискатель
должен подписать этот документ. Ино2
странному сотруднику помогают получить
российскую визу, прибыть в университет и
заключить договор.

На рисунке 2 приведена схема основных
этапов процесса поиска и привлечения ино2
странных научно2педагогических работни2
ков.

Заключение

Итак, рекрутмент иностранных научно2
педагогических работников представляет
собой довольно сложный и длительный
процесс, требующий серьёзной подготов2

ки, значительных ресурсов и постоянной
кропотливой работы. В основе этой дея2
тельности лежит стратегическая кадровая
политика образовательной организации.

В эпоху глобализации и экономики зна2
ний академические организации осуществ2
ляют поиск талантов по всему миру. Про2
цесс этот довольно дорогостоящий, но при
правильной постановке дела для вуза впол2
не окупаемый. Для государства же, как по2
казывает опыт, экспорт носителей интел2
лекта на несколько порядков выгоднее эк2
спорта товаров и даже технологий.

Российские вузы только начинают со2
здавать системы привлечения иностранных
сотрудников на длительные сроки. Поэто2
му опыт организации успешного рекрут2
мента иностранных специалистов зарубеж2
ными университетами для российских ву2
зов, стремящихся быть конкурентоспособ2
ными на мировом рынке образовательных
услуг, весьма актуален.
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К настоящему времени Россия осуще2
ствила очевидные шаги в направлении ин2
теграции в единое европейское образова2
тельное пространство. Безусловно, корен2
ные преобразования, происходящие в рос2
сийской системе высшего профессиональ2
ного образования, связаны с вхождением
нашей страны в Болонский процесс. Вместе
с тем, признавая значимость европейской
интеграции, российские ученые подчерки2
вают, что «при формулировании и претво2
рении в жизнь политики РФ… необходимо
принимать во внимание специфику истори2
ческого опыта становления России в каче2
стве евроазиатского государства, не допус2
кая “отставания” азиатского вектора внеш2
ней политики от европейского “собрата”,
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обеспечивая сбалансированную “бинаправ2
ленность” – европейскую и азиатскую –
внешней политики нашей страны» [1, с. 14].

Президент России В.В. Путин на сам2
мите АТЭС 2012 г. в г. Владивостоке отме2
тил: «Считаем, что уже сейчас необходимо
прорабатывать идею формирования еди�
ного образовательного пространства в
АТР. Наша страна исторически, географи2
чески – неотъемлемая часть АТР. Полно2
форматный выход на азиатско2тихоокеан2
ское пространство мы рассматриваем как
важнейший залог успешного будущего
России, развития сибирских и дальневос2
точных регионов» 1. Украинский кризис и


