
552021; 25(4): 55–74 Университетское управление: практика и анализ / University Management: Practice and Analysis

БАРЬЕРЫ НА ПУТИ ПОСТРОЕНИЯ АКАДЕМИЧЕСКОЙ КАРЬЕРЫ 
ПРЕПОДАВАТЕЛЯМИ ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ*

Г. З. Ефимова
Тюменский государственный университет
Россия, 625003, Тюмень, ул. Володарского, 6;

g.z.efi mova@utmn.ru

Аннотация. Актуальность рассматриваемой в статье исследовательской проблемы определяется затруднениями 
в привлечении в академическую сферу научно-педагогических работников (в том числе молодых) с последующим 
закреплением в ней. Эти затруднения обусловлены наличием разнообразных препятствий (барьеров), ослож-
няющих построение карьеры в высшем учебном заведении. Автором публикации проанализированы экспертные 
интервью с 108 информантами –  штатными сотрудниками российских университетов. По материалам данных 
интервью выявлены ключевые барьеры на пути построения научно-педагогическими работниками академичес-
кой карьеры и составлена классификация этих барьеров.
Представленные в статье материалы могут быть полезны кадровым службам учреждений высшего образования 
для выстраивания карьерных траекторий сотрудников различных возрастных групп и выявления конкретных 
препятствий, мешающих развитию карьеры, с последующим их нивелированием, а также научно-педагогическим 
работникам, заинтересованным в карьерном продвижении. В продолжение исследования потребуется количествен-
ный анализ данных, полученных по результатам анкетного опроса научно-педагогических работников по пред-
ложенной автором статьи классификации барьеров, затрудняющих построение в вузе академической карьеры.
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Abstract. The relevance of the issue in the present study is determined by the fact that it is difficult to engage and retain 
employees (including young ones) in the academic sphere because of various career barriers, which complicate pursuing a 
career in higher education. The study was conducted using the method of expert interviews with 108 full-time employees 
of Russian universities including administration, management, academic and teaching staff. These interviews identified 
the key barriers to academic careers for researchers and also classified these barriers. Presented findings can be useful for 
HR departments of higher education institutions for building various career paths for the employees of different ages, or 
for identifying specific types of barriers in career development to be overcome. The results of the study are relevant for 
academic and teaching staff interested in career development. The prospect of further research is to conduct a quantitative 
analysis based on the questionnaire results received from interviewing academic and teaching staff with the use of the 
proposed classification of academic career barriers.
Keywords: academic career, career path, university teaching career, academic staff, teaching staff, career obstacles, career 
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Введение

Согласно Указу Президента Российской 
Федерации 2021 год в России обозначен Годом нау-
ки и технологий. Для поддержки и развития нау-
ки создан национальный проект «Наука» (2019–
2024 гг.); ожидается, что его реализация позво-
лит России войти в пятерку мировых лидеров 
по приоритетным направлениям науки, снизить 
отток отечественных ученых за границу и по-
высить привлекательность российских научных 
организаций для иностранных ученых. Сегодня 
стратегический приоритет вузов –  сочетание об-
разовательной и научной деятельности, что опре-
деляется повышенным вниманием государства 
к академической карьере научно-педагогических 
работников (НПР) и привлечению в отечествен-
ную сферу науки и технологий талантливой моло-
дежи с последующим закреплением в ней и ниве-
лированием возможных препятствий, мешающих 
развитию их академической карьеры.

В условиях запуска Единой программы 
государственной поддержки университетов 
Российской Федерации для реализации прорыв-
ных проектов, направленных на научно-техно-
логическое развитие страны («Приоритет-2030»), 
значимым становится закрепление и профессио-
нальное развитие в вузах талантливых кадров. 
Отсюда и цель проведенного нами исследования –  
анализ препятствий, затрудняющих построение 
академической карьеры научно-педагогически-
ми работниками, на примере ведущих россий-
ских университетов.

Рассматриваемая в статье исследователь-
ская проблема касается определения барьеров, 

тормозящих развитие академической карьеры ву-
зовских преподавателей и ученых; выявление этих 
барьеров позволит разработать стратегии их ни-
велирования на государственном и / или органи-
зационном уровне.

Старт трудовой карьеры научно-педагогичес-
ких работников российских вузов часто осложня-
ется большим объемом аудиторной нагрузки (она 
выше, чем у представителей более высоких долж-
ностей), необходимостью развития педагогичес-
ких навыков, более низким уровнем заработной 
платы (по сравнению с доцентами и профессо-
рами) и отсутствием гарантий занятости и даль-
нейшего карьерного продвижения. Сфера науки 
и высшего образования является высококонку-
рентной, и это затрудняет трудоустройство в ву-
зе специалиста, не имеющего опыта участия в на-
учно-исследовательских коллективах и научного 
задела (например, публикаций). На академичес-
кой карьере научно-педагогических работников 
негативно сказываются неопределенность про-
фессиональных перспектив и низкий уровень ис-
следовательской инфраструктуры. Многие на-
учно-педагогические работники сталкиваются 
с трудностями при получении даже временной 
позиции в ведущих вузах [1].

Ключевые препятствия для академической 
карьеры вызваны либо институциональными или 
организационными факторами, либо носят инди-
видуальный (личностный) характер.

Внешний запрос на анализ обозначенной 
проблематики поступает на институциональном 
уровне (необходимость укрепления человеческо-
го и интеллектуального капитала страны посред-
ством подготовки, привлечения и закрепления 
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научно-педагогических работников в академичес-
ком секторе); на организационном уровне (каж-
дый вуз заинтересован в удержании талантливых 
работников для обеспечения своей конкуренто-
способности в отечественном и международном 
академическом секторе); и на уровне индивиду-
альном (научно-педагогический работник, ори-
ентированный на профессиональное и карьерное 
развитие, заинтересован в нивелировании нега-
тивных факторов, влияющих на его трудовую дея-
тельность и академическое продвижение).

Основной исследовательский интерес оте-
чественных и зарубежных исследователей скон-
центрирован на начальных этапах академической 
карьеры: изучается мотивация аспирантов [2, 3], 
постдоков [4] и молодых ученых [5–7], а также 
основные причины отказа выпускников вузов 
от работы в высших учебных заведениях [8, 9]. 
Установлено, что ресурсы поддержки –  наибо-
лее эффективный вариант противодействия ба-
рьерам на данных этапах [10]. Наш же исследо-
вательский интерес распространяется не только 
на первые шаги в академической среде, но и да-
леко за их пределы.

В мире наблюдается масштабный процесс ин-
ституциональной трансформации академической 
карьеры [11–14]. Вместе с тем в отечественной ака-
демической сфере сохраняется узость должност-
ной линейки и отсутствует полноценная карьер-
ная лестница. Существующая сегодня градация
научных должностей, заимствованная из совет-
ского прошлого, признается устаревшей, в то вре-
мя как плавный карьерный рост (по примеру
систем оплаты труда в западных университетах) 
предоставляет работникам больше свободы и сти-
мулов для карьерного роста [15].

Академическая карьера может отталкивать 
молодежь продолжительным периодом, кото-
рый предстоит преодолеть до того, как резуль-
тат станет ощутим в финансовой и нематериаль-
ной плоскостях. Первые несколько лет молодые 
ученые практически не имеют возможности по-
лучать конкурентоспособную заработную плату. 
Ситуация выравнивается спустя несколько лет пос-
ле защиты кандидатской диссертации (при ус-
ловии активной научно-исследовательской дея-
тельности). Средняя продолжительность карьер-
ного роста исследователей такова: в научном 
становлении –  10 лет; в достижении научного 
признания –  15 лет; в достижении статуса руко-
водителя –  15 лет; в достижении достойной опла-
ты труда –  15 лет (см.: [16, 50]). Соответственно, 
ощутимых карьерных успехов можно ожидать 
примерно к 40 годам [17]. В качестве ключевого 

неформального барьера отмечается искусствен-
ное сдерживание карьерного роста, что вызыва-
ет трудности при встраивании молодежи в ланд-
шафт академического сообщества [18].

С теми или иными трудностями академичес-
кого продвижения исследователи сталкивались 
и раньше. Так, в опубликованном в 2000 году за-
рубежном источнике отмечалось: «Молодым вы-
пускникам сегодня намного труднее, чем несколь-
ко десятилетий назад. Они боятся, что не найдут 
работу, и готовы делать все, что им говорят их 
профессора, не задавая вопросов и не развивая 
свои собственные идеи» [19, 37].

Представленные в научной литературе клас-
сификации препятствий для построения академи-
ческой карьеры опираются на три критерия:

(1) этапность (барьеры входа и закрепления; 
барьеры продвижения; выталкивающие барьеры);

(2) масштаб распространения (институцио-
нальные барьеры; организационные барьеры; ин-
дивидуальные барьеры);

(3) сфера действия (финансовые барьеры; ор-
ганизационные барьеры; морально-этические 
барьеры).

Применительно к молодым научно-педагоги-
ческим работникам рассмотрим действие отдиф-
ференцированных по сфере действия барьеров 
подробнее.

Финансовые барьеры. Исследования оте-
чественных авторов [20] показывают, что две 
трети респондентов (66 %) называют этот фактор 
главным в массиве проблем российской науки. 
Наиболее остро научно-педагогическими работ-
никами воспринимается соотношение заработной 
платы и трудозатрат; НПР ощущают финансовую 
несостоятельность и уязвимость, выражают недо-
вольство молчаливым принятием таких условий 
и вынужденным совмещением нескольких видов 
деятельности (научно-исследовательской, обра-
зовательной и административной) (см.: [20, 259]). 
Основным источником дохода для значительной 
части НПР становятся гранты и хоздоговорные ра-
боты. Недофинансирование сферы отечественно-
го образования и науки указывается как основ-
ной барьер, препятствующий привлечению, за-
креплению и последующему карьерному росту 
ученых [17].

Организационные барьеры. Обусловлены эти 
барьеры не только структурой научных организа-
ций и ее трансформациями (например, изменени-
ем требований к защите диссертаций, реорганиза-
цией диссертационных советов и усилением бю-
рократических процедур). Планирование карьеры 
в отечественных вузах затрудняют такие факторы, 
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как отсутствие или несформированность корпора-
тивных программ развития кадрового потенциала 
и создания кадрового резерва; закрытость кадро-
вой политики; недостаточная социальная база для 
воспроизводства научно-педагогических кадров 
из-за демографической ситуации [21].

Морально-этические барьеры. Барьеры это-
го рода связаны с диссонансом социальной зна-
чимости, уникальности профессии ученого и его 
социального положения. Естественными потреб-
ностями исследователей становятся свобода на-
учного творчества и уважение человеческого 
достоинства [20].

Опираясь на статистические показатели, 
Ю. С. Эзрох выделяет по критерию этапности по-
строения академической карьеры барьеры входа 
в академическую сферу, из-за которых молодежь 
не стремится преподавать в вузе [22]:

– низкие доходы при отсутствии ученой степе-
ни кандидата наук;

– длительность и «тернистость» процесса ее 
получения (в среднем 5–7 лет);

– невысокие зарплаты в будущем даже после 
защиты диссертации.

На тех, кто уже начал карьеру в сфере науки 
и высшего образования, могут оказать влияние 
выталкивающие барьеры [23]:

– сжатость времени;
– рабочая нагрузка;
– публикационное давление;
– система контрактов;
– конфликт биологического и карьерного 

времени;
– гиперконнективность (сетевое подключение 

к техническим устройствам в рабочее и нерабо-
чее время).

Отдельно выделяются стрессогенные фак-
торы (связанные в основном с многозадачностью 
деятельности научно-педагогического работни-
ка, вынужденного совмещать образовательную, 
исследовательскую деятельность, а часто еще 
и административную и общественную нагрузку). 
Стрессогенный фактор при накоплении до кри-
тического порога (индивидуально воспринимае-
мого человеком) тоже тормозит академическую 
карьеру [24].

Над выявлением препятствий на пути акаде-
мической карьеры в планетарном масштабе и вы-
работкой стратегий по их устранению работает 
Глобальная молодежная академия 1 (организация, 
состоящая из молодых ученых и выпускников 

1 См.: Global Young Academy : [сайт]. URL: ht tps://
globalyoungacademy.net/&usg=ALkJrhhszCuQg5f4M4Ew9vXJHklsj
XJbMg (дата обращения: 10.07.2021).

вузов из 83 стран). Главные причины отказа мо-
лодежи от академической карьеры –  отсутствие 
наставничества, инфраструктуры, ресурсов (пер-
сонала, материалов) и финансирования исследо-
ваний [25]. В результате ученые (как правило, мо-
лодые и талантливые) либо вымываются из сфе-
ры науки и высшего образования, либо начинают 
строить карьеру в вузах и научных организациях 
за пределами России («утечка мозгов»). Наглядное 
тому подтверждение –  повышение среднего воз-
раста кадрового состава вузов [26].

При этом молодые ученые в основном де-
монстрируют привязанность к России, воспри-
нимая эмиграцию как вынужденную меру. При 
ответе на вопрос: «Рассматриваете ли Вы воз-
можность переезда в другую страну для продол-
жения научной деятельности на более выгодных 
условиях?» –  каждый седьмой ответил утверди-
тельно (15 %). Каждый второй допускает такую 
возможность (54 %), не исключая свой выход 
из российской академической среды. В группу 
«потенциально утекающих» входят преимущес-
твенно мотивированные исследователи с высоки-
ми показателями научной продуктивности, пол-
ностью (61 %) или частично (31 %) удовлетворен-
ные своей работой [27].

Основным выталкивающим фактором для 
тех, кто не исключает длительной стажировки / 
работы за рубежом, становится карьерная неста-
бильность. Возраст «потенциально утекающих» 
из российской науки приходится на определен-
ные периоды академического пути: 23 года (окон-
чание вуза), 25 лет (завершение аспиранту-
ры), 29–30 лет (осознание профессиональных 
перспектив) [27].

В целом академическая карьера характери-
зуется высоким уровнем трудовой неопределен-
ности [28, 29]. В частности, преподаватели и ис-
следователи не имеют устойчивых гарантий 
на продление контракта в конкретном вузе. Чтобы 
оставаться на должности преподавателя, научно-
педагогическому работнику нужно обладать высо-
кой конкурентоспособностью в сфере научных ис-
следований (что выражается, например, в высоких 
наукометрических показателях) и постоянно со-
вершенствовать свои компетенции [30]. Карьерная 
неопределенность и отсутствие гарантий сохране-
ния рабочего места на продолжительный период 
времени вызывают у человека стресс и стремле-
ние сменить работу на более стабильную [4, 24]. 
Конкурентоспособные преподаватели и иссле-
дователи, сталкивающиеся с «шаткими карьер-
ными условиями» (precarious career conditions), 
при прочих равных условиях предпочтут другую 
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карьеру, за пределами вуза [31–33]. При этом науч-
но-педагогические работники с высокими профес-
сиональными компетенциями менее обеспокоены 
своей карьерной незащищенностью и более удов-
летворены собственной карьерой и ее автоном-
ностью [28, 34–36].

Наиболее успешные в научно-исследователь-
ской деятельности «инсайдеры» чаще ориенти-
руются на зарубежные научные организации, за-
действованы в работах, проводящихся на за-
рубежные гранты, и готовы уехать за границу 
на короткое либо продолжительное время [29]. 
Трансграничная мобильность ученых становит-
ся многообразнее, но все чаще носит временный, 
а не пожизненный характер, превращаясь в неотъ-
емлемую составляющую академической карьеры. 
Е. Wagner определяет трансмобильность как ре-
зультат географического переселения и профес-
сионального продвижения (см. об этом: [11, 143]). 
Преподаватели и исследователи уезжают в дру-
гие страны для повышения профессиональной 
и личной конкурентоспособности, способствую-
щей интеграции в международное научное 
сообщество [37].

Отдельного исследовательского внимания за-
служивают академическая женская карьера и со-
блюдение баланса между личной жизнью и трудо-
вой деятельностью [38, 39]. Е. Ю. Рождественская 
отмечает наличие в вузовской среде механизмов 
дискриминации женщин-ученых [39].

Наиболее эффективный способ противодей-
ствия барьерам карьерного развития –  самоуправ-
ление собственным профессиональным и долж-
ностным ростом [40, 41], а также включение в ака-
демические сообщества [30].

Итак, развитие академической карьеры имеет 
на своем пути множество разнообразных барьеров, 
которые могут препятствовать включению моло-
дого сотрудника в академическую среду вуза либо 
мешать карьерному продвижению. Важно отме-
тить, что эти барьеры различаются по силе и зна-
чимости их влияния на академическую карьеру.

Материалы и методы

Эмпирическое исследование проведено на-
ми с использованием метода полуформализо-
ванного интервью со 108 сотрудниками рос-
сийских университетов (Тюменский государ-
ственный университет –  ТюмГУ, Томский 
государственный университет –  ТГУ, Санкт-
Петербургский политехнический университет –  
СПбПУ, Национальный исследовательский ядер-
ный университет –  МИФИ, Дальневосточный 

федеральный университет –  ДВФУ). Опрошенные 
относились и к административно-управленческо-
му персоналу (проректор, директор, заведующий 
кафедрой или лабораторией), и к научно-педа-
гогическим работникам (профессор, доцент, на-
учный сотрудник) 2. Выбор университетов опре-
делен их участием в проекте повышения конку-
рентоспособности ведущих российских вузов 
среди ведущих мировых научно-образователь-
ных центров (Проект «5-100»).

В исследовании были задействованы штатные 
сотрудники российских университетов. При ана-
лизе полученных результатов учитывались такие 
данные, как половозрастные и отраслевые харак-
теристики опрошенных, их опыт работы в сфе-
ре высшего образования, занимаемые должности 
и наукометрические показатели.

Сроки проведения интервью: в ТюмГУ –  
июнь 2019 года, в ТГУ –  сентябрь 2019 года, 
в СПбПУ –  март и апрель 2020 года, в МИФИ –  
октябрь 2020 года, в ДВФУ –  март 2021 года. 
В ТюмГУ и ТГУ интервью проводились в ходе 
личной беседы (face-to-face) по месту работы ин-
форманта. В процедуру проведения полевого эта-
па, направленного на сбор эмпирических данных, 
в СПбПУ и МИФИ корректировку внесла панде-
мия коронавирусной инфекции, и интервью про-
водились дистанционно с применением серви-
сов видеосвязи (Zoom, Skype, Viber и FaceTime). 
Для опроса сотрудников ДВФУ был использо-
ван смешанный очно-дистанционный формат. 
Аналитическая работа проводилась с транскрип-
тами интервью.

Результаты исследования

Для определения перечня барьеров, мешаю-
щих построению академической карьеры, часто-
ты их встречаемости, а также степени влияния 
на конкретную категорию университетских со-
трудников (в зависимости от их должности, воз-
раста или пола) мы обратились к информантам 
с открытыми вопросами.

Какие, по вашему мнению, препятствия се-
годня ждут человека, который хотел бы сде-
лать карьеру в научно-образовательной сфере, 
в университете?

2 Организацию и проведение серии интервью осуществи-
ли Г. З. Ефимова, кандидат социологических наук, доцент, до-
цент кафедры общей и экономической социологии (ТюмГУ), 
и М. В. Грибовский, доктор исторических наук, профессор ка-
федры российской истории (ТГУ, ТюмГУ), под руководством 
А. Н. Сорокина, кандидата исторических наук, директора Школы 
исследований окружающей среды и общества («Антропошкола»), 
ТюмГУ.
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Таблица 1
Барьеры на пути академической карьеры научно-педагогических работников 

высшей школы, ранжированные по уровням и оказываемому влиянию
Table 1

Barriers to the academic career of research and teaching staff  
of higher education, ranked by levels and impact

Уровень 
барьеров Наименование барьера

Влияние на карьерное 
становление

Барьеры 
входа 

и закреп-
ления

Барьеры 
карьер-
ного 

продви-
жения

Выталки-
вающие 
барьеры

1.
 И
нс
ти
ту
ци
он
ал
ьн
ы
й

1.1. Высокие институциональные барьеры и необходимость соответствия 
квалификационным требованиям + + +

1.2. Жилищные проблемы + +/- -

1.3. Многозадачность, совмещение образовательной и научно-исследователь-
ской деятельности - + +

1.4. Низкий уровень заработной платы при отсутствии ученой степени 
и на ранних стадиях карьеры + + +

1.5. Низкий уровень финансирования научных исследований и трудность 
получения грантов + + +

1.6. Ограничения академической мобильности - + -

1.7. Отсутствие карьерных гарантий и стабильности («шаткость» и «незащи-
щенность» карьеры) + + +

1.8. Отсутствие перспектив построения карьеры в образовании - + +

1.9. Продолжительность и трудоемкость процесса подготовки и защиты дис-
сертации + - -

1.10. Формализация и бюрократия + + +

Управление исследованиями и образованием: обсуждаем проблемы

С какими препятствиями при построении 
академической карьеры лично вы сталкивались 
в своем вузе и в других учебных заведениях?

Исходя из полученных ответов мы выяви-
ли почти три десятка барьеров, встречающихся 
на профессиональном пути научно-педагогичес-
ких работников. Далее все эти барьеры были ран-
жированы нами по трем уровням:

1) институциональный уровень;
2) организационный уровень;
3) индивидуальный уровень.
Барьеры первого уровня (институционально-

го) относится к макроуровню и распространены 
в международном или государственном масшта-
бе. Барьеры второго уровня (организационного, 
мезоуровень) характерны лишь для конкретных 
высших учебных учреждений либо их отдельных 
структурных подразделений. Барьеры третьего 
уровня (индивидуального, микроуровень) детер-
минированы личными качествами сотрудника, 

отсутствием у него определенных компетенций 
и навыков.

В дополнение выявленные при проведении 
интервью барьеры подразделены нами по их влия-
нию на конкретный этап карьерного становления:

1) барьеры входа и закрепления (актуальны для 
научно-педагогических работников, только начи-
нающих академическую карьеру; барьеры данно-
го типа –  индикатор институциональной защиты 
сферы высшего образования от непрофессионалов);

2) барьеры карьерного продвижения (в рамках 
конкретного учебного заведения либо в академи-
ческой сфере в целом);

3) выталкивающие барьеры (из конкретного 
вуза либо из академической сферы в целом).

В приведенной ниже таблице выявленные на-
ми барьеры представлены в алфавитном порядке 
в рамках каждого из трех уровней.

Теперь рассмотрим выявленные нами барье-
ры подробнее согласно предлагаемой типологии.
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Уровень 
барьеров Наименование барьера

Влияние на карьерное 
становление

Барьеры 
входа 

и закреп-
ления

Барьеры 
карьер-
ного 

продви-
жения

Выталки-
вающие 
барьеры

2.
 О
рг
ан
из
ац
ио
нн
ы
й

2.1. Возрастная дискриминация + +/- +/-

2.2. Высокая педагогическая нагрузка (в том числе для молодых ученых
и / или сотрудников без ученой степени) + + +

2.3. Недостаток обратной связи от руководителя + +/- +/-

2.4. Недостаточная материально-техническая и ресурсная обеспеченность. 
Отсутствие современного специализированного оборудования и площадей +/- + +

2.5. Неэффективная преемственность поколений, отсутствие ротации кадров 
и свободных ставок на кафедре + + +

2.6. Неэффективное распределение работы внутри коллектива, неэффектив-
ные стиль руководства и морально-психологический климат в коллективе
и / или организации

+ + +

2.7. Отсутствие плана карьерного развития научно-педагогических сотрудни-
ков в организации + + +

2.8. Сила авторитетов и внутрикорпоративная конкуренция + + +

3.
 И
нд
ив
ид
уа
ль
ны

й

3.1. Неверный выбор научного руководителя и / или темы диссертационного 
исследования + +/- +/-

3.2. Неготовность и / или невозможность включения в научное сообщество 
и участия в коллаборациях - + +

3.3. Недостаток педагогических компетенций, неготовность к образовательно-
му процессу + - -

3.4. Недостаточная вовлеченность сотрудника в неформальные трудовые 
практики - + +

3.5. Низкая осведомленность о результатах научных исследований, близких 
к тематике собственной работы + +/- -

3.6. Низкие языковые компетенции + + -

3.7. Отсутствие лидерских качеств, навыков коммуникации и выстраивания 
эффективного взаимодействия с коллегами + + +

3.8. Семейные обстоятельства + + +

Окончание табл. 1
Table 1 fi nishes

Management of Research and Education: Discussing the Problems

1. Институциональный уровень

1.1. Высокие институциональные барьеры 
и необходимость соответствия квалификаци-
онным требованиям.

В начале академической карьеры особенно 
сильны институциональные барьеры, формальные 
и неформальные правила, которые сотрудник дол-
жен неукоснительно соблюдать. Информанты от-
мечали, что для молодых преподавателей сущес-
твует высокий входной барьер. Если работник его 

прошел, иных глобальных барьеров для его ака-
демической карьеры не будет.

Любая профессиональная среда заинтересо-
вана в том, чтобы в нее было непросто попасть. 
Границы надо выстраивать и отстаивать. В ака-
демической среде барьерную функцию выполняют 
ученые степени –  получаешь ее и поднимаешься 
в академической иерархии. Институциональные 
границы становятся все выше, а бюрократичес-
кие требования –  более непроницаемыми для мо-
лодежи (жен., 65 лет, проф., зав. каф.).
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Нормативы, которым нужно соответство-
вать при переходе с одной ступени преподаватель-
ской карьеры на другую, –  разумные, но трудновы-
полнимые. От преподавателей администраторы 
сразу требуют науку и статьи в хороших журналах. 
Если они преподают, сложно написать разумную 
статью, вот и пишут что попало (муж., 35 лет, доц.).

1.2. Для большинства молодых научно-пе-
дагогических работников актуален вопрос по-
купки жилья, оформления ипотеки или арен-
ды квартиры.

Низкий уровень заработной платы, особен-
но на начальных ступенях карьерной лестницы, 
затрудняет приобретение жилья. Преподаватели, 
участвовавшие в 90-х годах ХХ века в государ-
ственных жилищных программах, вспоминают 
об этом опыте преимущественно негативно.

Я участвовал в университетской програм-
ме на получение жилья. Уже женился, вырастил 
троих детей и сам купил квартиру на деньги гран-
тов, но очередь по программе до сих пор не подо-
шла (муж., 41 год, доц.).

1.3. Многозадачность, совмещение об-
разовательной и научно-исследовательской 
деятельности.

Улучшить финансовую ситуацию позво-
ляет совмещение преподавания и научных 
исследований.

Ученый занимается интересным делом и не-
плохо зарабатывает. При этом преподавание –  
относительно бесплатная нагрузка. Хочешь быть 
счастливым исследователем, будь добр хотя бы 
на 0,25 ставки быть несчастливым преподавате-
лем (жен., 28 лет, доц.).

Преподаватели, успешные в научной актив-
ности, понимают, что преподавательскую рабо-
ту [они] ведут практически на общественных на-
чалах (муж., 35 лет, доц.).

Доход от образовательной деятельности –  
крохи, незаметные в общей зарплате. У нас прак-
тически нет преподавателя, который только пре-
подает. Это либо те, кто занимается проекта-
ми, зарабатывает деньги научной деятельностью 
и параллельно на четверть ставки ведет один-два 
курса, либо внешние люди (чиновники, заинтере-
сованные в академической карьере, или практи-
ки из коммерческого сектора, которым интерес-
но преподавать). Иногда это бизнес-мотивация –  
преподавая, они присматривают кадры «для 
себя» (жен., 60 лет, проф.).

Однако возможность повышения дохода мо-
жет привести к профессиональному выгоранию 

и «вымыванию» из профессии из-за совмещения 
множества параллельных нагрузок.

От преподавателя требуется многое в раз-
ных сферах –  преподавание, наука, обществен-
ная работа, подготовка конференций, работа 
с абитуриентами. Трудно совмещать! Серьезный
барьер –  ограничение по времени, в сутках всего 
24 часа (жен., 55 лет, проф.).

1.4. Низкий уровень заработной платы при 
отсутствии ученой степени и на ранних ста-
диях карьеры становится опосредованным
барьером, не позволяющим укорениться на ра-
бочем месте.

Человек, только пришедший в вуз, преподает, 
статьи научные пишет, участвует в грантах; 
это небольшие деньги. На первых порах он сни-
мает квартиру, а еще на что-то жить должен. 
Нужно семью и детей обеспечивать, квартиру 
покупать или за ипотеку платить. С финансо-
вой точки зрения ему тяжело (муж., 30 лет, доц.).

Понимая расклад ситуации, молодежь если 
и делает выбор в пользу аспирантуры (куда муж-
чин отчасти привлекает предусмотренная законо-
дательством отсрочка от службы в армии), то сов-
мещает ее с работой на производстве.

Принимаю человека в аспирантуру, у него за-
интересованности немного, так как научные ис-
следования –  тяжелый труд, и непонятно, какой 
будет заработок. Он устраивается на работу, 
и я, как его научный руководитель, пишу за него 
отчет по аспирантуре. Раньше молодежь писала 
статьи и включала [в соавторы] научного руково-
дителя, а сегодня ты пишешь статьи и включаешь 
аспиранта, чтобы было чем отчитаться. По окон-
чании аспирантуры и после защиты кандидатской 
диссертации он уходит на производство, а зарпла-
та возрастает в четыре раза. Как убедить моло-
дежь отучиться в аспирантуре и кандидатскую 
степень получить? Зачем человеку тратить время 
на это при такой зарплате? (муж., 75 лет, проф.).

Вспоминая карьерный путь, информант 
отмечает:

В начале XXI века в системе образования 
наблюдались трудности с зарплатой, прожить 
на нее было сложно. Когда речь шла о переходе 
из промышленности в университет, я долгое вре-
мя пытался совмещать обе сферы (муж., 32 го-
да, нач. отд.).

Ученые нуждаются в дополнительной финан-
совой поддержке. Эту поддержку они получают 
несколькими способами:

– входя в действующие научные коллек-
тивы для выполнения работ по хоздоговорам 
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и грантам (этот способ приоритетен, поскольку 
помимо материальной составляющей выстраива-
ется взаимодействие с коллегами и происходит 
интеграция в научно-педагогическое сообщество);

– участвуя в конкурсах на получение грантов, 
стипендий;

– подыскивая дополнительный заработок 
в сферах, не связанных с высшими образованием 
и научными исследованиями;

– обращаясь к финансовой помощи со стороны 
родителей, родственников и членов семьи.

Проблем нет, если сотрудник мотивиро-
ван к работе, у него есть квартира или помога-
ют родители. Иначе он вскоре уедет в Москву или 
в Питер либо за границу. В том же Китае он полу-
чит 200 тысяч юаней в год, соцпакет и проживание 
в кампусе. Это несравнимо с тем, что он получит 
здесь. Там [шепотом] –  рай! (муж., 47 лет, дир. инст.).

Переезд в поисках лучшей оплаты труда упо-
минали и другие информанты, приводя в пример 
переход ученого в рейтинговые вузы.

Большинству университетских сотрудников 
в России живется нелегко. Университетов, ко-
торые хорошо финансируются (по российским 
меркам), –  не более десятка, и половина из них –  
в Москве и Петербурге. В регионах практически 
нет университетов, где можно зарабатывать хо-
рошие деньги. Каким бы перспективным ученым 
ты ни был, упираешься в финансовый потолок 
и меняешь место работы (муж., 42 года, проф.).

В ведущих вузах специалисту проще найти 
себя, получить поддержку на проведение исследо-
ваний. Но таких вузов в России не так много (жен., 
40 лет, доц.).

1.5. Низкий уровень финансирования на-
учных исследований и трудности получения 
грантов.

Карьеру можно делать, когда есть финан-
сирование. Сейчас практически нет универси-
тетских систем поддержки молодых ученых. 
По большому счету, в вузе проводишь исследо-
вания на собственные деньги и лишь частично –  
на деньги грантов (муж., 35 лет, зав. лаб.).

Для того чтобы получить грант, необходимы 
усилия по написанию заявки и научный задел.

Чтобы построить академическую карьеру, 
приходится быть активным и выигрывать гран-
ты (муж., 48 лет, проф.).

Собственный бюджет на проведение науч-
ных исследований предоставляет свободу ака-
демической мобильности и позволяет не зави-
сеть от университета в финансировании научных 
командировок.

Университет не помогает в выстраивании 
научных контактов, но и не препятствует. В ко-
мандировки езжу на личной машине за свой счет, 
потому что у нас нет научного параграфа. Нам 
не оплачивают ни дорогу, ни проживание, ни ор-
ганизационный взнос (муж., 52 года, проф.).

1.6. Ограничения академической мобиль -
ности.

Серьезные преимущества в научно-исследо-
вательской карьере современному ученому дает 
участие в выполнении актуальных исследований 
в научной сфере, что возможно при высокой ака-
демической мобильности.

Если человек активный, почему бы ему не по-
ездить по миру, поработать, впитать разный 
опыт и знания? Мобильность важна для учено-
го международного класса (муж., 36 лет, зав. лаб.).

Выделим два наиболее значимых препят-
ствия к развитию карьеры в аспекте академичес-
кой мобильности.

(1) Семейные обстоятельства.
Пока исследователь молодой, без семьи, он 

может ездить и пробовать себя в новых сферах 
и городах. Когда есть семья, академическая мо-
бильность должна предусматривать возмож-
ность переезда семьи (жен., 45 лет, доц.).

(2) Сфера научных интересов. Специфика 
и условия академической мобильности зависят 
от научной сферы.

Мобильность зависит от научного на-
правления и цели исследования. Социологу на-
до опросы делать; биологу –  сачком бабочек ло-
вить; а математику бегать никуда не надо, си-
дишь, обрабатываешь статистику (муж., 50 лет, 
директор НИИ).

1.7. Отсутствие карьерных гарантий и ста-
бильности («шаткость» и «незащищенность» 
карьеры).

За последние два года семь человек ушли 
из коллектива из-за нестабильности. Люди соз-
дают семьи и заводят детей, им надо знать, 
на что они могут рассчитывать, а когда то пус-
то, то густо, то есть нагрузка, то ее нет, это 
не всех устраивает (муж., 36 лет, зав. лаб.).

Сравнивая современную ситуацию с прошлы-
ми десятилетиями, информанты старшего поколе-
ния отмечают более высокую стабильность акаде-
мической профессии в середине XX века.

Сейчас нет ясной перспективы. Когда я при-
ходил в университет, эта перспектива бы-
ла как трамвайная колея: буду добросовестно 
работать –  стану преподавателем. Защитив 
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диссертацию, стану доцентом. Я видел уро-
вень жизни преподавателя, доцента, профессо-
ра и был готов ехать по этой колее. Сейчас это 
«пропасть», и не понятно, что там, за поворо-
том (муж., 70 лет, проф.).

Также информанты предлагают рекоменда-
ции по преодолению данного барьера.

[Нужно создать] для молодых научно-педа-
гогических сотрудников устойчивые стартовые 
условия в виде позиции на три года с нормальной 
зарплатой, чтобы [эти сотрудники могли] на-
браться опыта (муж., 40 лет., доц.).

1.8. Отсутствие перспектив построения 
карьеры в образовании.

Слишком короткая карьерная лестница, если 
говорить о преподавательской работе. Зарплата 
определяется ставками. Карьера может быть 
только административная. Неважно, профессор 
ты или старший преподаватель, ты просто вин-
тик в механизме (жен., 45 лет, доц.).

Защитил кандидатскую, стал профессором 
и уперся в «потолок» –  расти некуда (муж., 45 лет, 
проф.).

Но у этой медали есть обратная сторона: ин-
форманты, имеющие административную нагрузку, 
отмечают неудовлетворенность большим объемом 
работы и ее нетворческим характером (по сравне-
нию с преподаванием и наукой).

Есть острое желание прекратить заведо-
вать кафедрой, избавиться от административ-
ной нагрузки и снизить преподавание в два-три 
раза. У меня негласное соглашение с начальством: 
я заведую кафедрой три года, а потом кто-то 
другой берет на себя этот прекрасный общест-
венный груз (жен., 43 года, зав. каф.).

1.9. Продолжительность и трудоемкость 
процесса подготовки и защиты диссертации.

Чтобы написать и защитить диссертацию, 
требуются глобальное самоотречение и концен-
трация на науке. Если есть отвлекающие факто-
ры (необходимость заработка и содержания се-
мьи), то диссертация отодвигается на неопреде-
ленную перспективу (муж., 31 год, доц.).

1.10. Формализация и бюрократия.
Информанты, начинавшие работу в универси-

тете в конце 90-х годов ХХ века, говорили о мень-
шей бюрократизации и регламентированности об-
разовательного процесса в высшей школе.

Сейчас делаем много формальных бумаг 
по дисциплинам. Раньше преподавателям боль-
ше доверяли и давали свободу (жен., 40 лет, доц.).

Бюрократические процедуры распространя-
ются на образовательный процесс и организацию 
научно-исследовательской деятельности.

Сложная процедура приобретения матери-
алов для научных экспериментов (муж., 39 лет,
зав. лаб.).

Информанты подчеркивают излишнюю про-
должительность согласования командировок 
на различных этапах, трудности с выделением 
финансирования на поездки и строгую регламен-
тацию отчетности после командировок.

Чтобы оформить командировку и поехать 
на конференцию с коллегами, мне предстоит 
пробежать много километров по кабинетам. 
Потом плюнешь и едешь за свой счет –  нет вре-
мени выпрашивать деньги на поездку, я делом 
должен заниматься. Не хочется лишний раз слы-
шать: «Слишком вы научным туризмом увлек-
лись!» (муж., 55 лет, проф.).

2. Организационный уровень

2.1. Возрастная дискриминация.
Молодые информанты обращают внимание 

на возрастную дискриминацию в качестве значи-
мого препятствия в построении академической 
карьеры.

Кандидатом наук я стала в 24 года, и у коллег 
старшего поколения это вызывало легкое раздра-
жение. Дескать, слишком молода. Когда меня на-
значили на руководящую должность, чувствова-
лось неприятие. Хотя молодым кандидатом на-
ук никого не удивишь (жен., 32 года, доц., зав. лаб.).

2.2. Высокая педагогическая нагрузка (в том 
числе для молодых ученых и / или сотрудников 
без ученой степени).

Распространены жалобы информантов 
на большую нагрузку в сфере высшего образова-
ния, что негативно отражается на их карьерном 
росте (в средне- и долгосрочной перспективе).

[Я] из соседнего вуза перешел, там большая 
преподавательская нагрузка, фактически не поз-
воляющая заниматься наукой. Мне бы учебную 
нагрузку снизить или ассистента взять (муж., 
48 лет, доц., зам. дир.).

Объясняется это энергозатратностью педаго-
гической работы.

Работа преподавателя ничем не отличается 
от работы артиста, который два часа находит-
ся на сцене. Если актеру поручить играть по два 
спектакля в день, он станет жаловаться. Хотя 
актер, в отличие от преподавателя, не посто-
янно находится на сцене. Преподаватель ведет 
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по 3–4 лекции в день –  это театр одного актера! 
Еще надо готовиться к занятиям, а после –  уже 
ничего не можешь делать (муж., 55 лет, проф.).

2.3. Недостаток обратной связи от коллег 
и руководителя не позволяет сотруднику выя-
вить резервы профессионального роста.

Не хватает фидбэка от коллег, оценки адми-
нистративной работы и профессиональной дея-
тельности. Ставишь цели, идешь к ним, и нужна 
обратная связь изнутри вуза. Это не обязательно 
похвала, может быть и конструктивная крити-
ка. Вот приехали мы на конференцию, нам гово-
рят: «Классно, замечательный результат». Это 
культурный политес, боимся обидеть («лучше ни-
чего не скажу, чем покритикую»). Если [вы] про-
фессионально растете, критика [вам] на поль-
зу (жен., 47 лет, проф.).

2.4. Недостаточная материально-техничес-
кая и ресурсная обеспеченность.

Отсутствие современного специализиро-
ванного оборудования и площадей –  барьер для 
успешного проведения научных исследований, ко-
торый снижает результативность работы и стано-
вится выталкивающим фактором для перспектив-
ных ученых.

После майских указов Президента ситуа-
ция с зарплатами улучшилась. Но финансовая со-
ставляющая для большинства сотрудников вузов 
не главная мотивация. Для тех, кто занимается 
научными исследованиями, важно наличие лабо-
раторий и высокотехнологичного оборудования. 
Зарплаты выросли, но [достижение успеха в ис-
следовании] проблематично, если не оборудовано 
рабочее место (муж., 40 лет, доц., зав. лаб.).

Особенно это актуально для представителей 
естественных наук.

Нам нужны новые геодезические приборы, 
но мы пользуемся старыми, оптическими. Есть 
два дорогостоящих прибора, но они устаревшие, 
и их периодически занимают коллеги. Новое [обо-
рудование] не приобретается. От нас много тре-
буют, но не обеспечивают условия. У нас естест-
венно-научная специфика с длинным исследова-
тельским циклом, и мы не можем просто сесть 
и что-то сделать. Требуются дорогостоящие 
экспедиции, анализы и специализированное обо-
рудование (муж., 41 год., доц., зав. каф.).

Оптимальное решение проблемы –  инфра-
структурный обмен и создание центров коллектив-
ного использования оборудования, которое числит-
ся на балансе другой кафедры или университета, 
но подобное взаимодействие не всегда эффективно.

У каждой лаборатории –  свое оборудование. 
Мы не знаем, что есть у коллег. Возможно, нам 
эта установка бы пригодилась. И наоборот –  на-
ше оборудование было бы полезно им. Но каждый 
следит за своим прибором и никого к нему не под-
пускает. Проблему пытались решить через соз-
дание центра коллективного пользования, но это 
не работает, не налажена коммуникация (жен., 
43 года, зав. каф.).

Инфраструктурные ограничения не позволя-
ют начинающим ученым (пока еще не имеющим 
высокого социально-профессионального статуса 
в вузовской иерархии) проводить научные экспе-
рименты не только из-за отсутствия оборудования, 
но и из-за отсутствия пространства.

В университете нет площади для лаборато-
рий. Сейчас гараж покупаем за свои деньги, по-
тому что негде хранить материалы и проводить 
опыты. При этом имеющиеся в университете 
площади используются неэффективно. Есть име-
нитый пожилой сотрудник, которому за былые 
заслуги выделен просторный кабинет, в нем он 
месяцами отсутствует или появляется на три-
четыре часа. В то время как мы, молодые уче-
ные, работаем по три человека в кабинете (жен., 
33 года, доц.).

2.5. В качестве серьезного барьера, препят-
ствующего развитию академической карьеры, 
информанты называют неэффективную пре-
емственность поколений и значительный воз-
растной разрыв.

На кафедре, где [я] обучался, не хватало кад-
ров среднего возраста. Преподавали в основном 
умудренные опытом старики. Они, конечно, мо-
лодцы, но далеки от актуальных требований ре-
альности. Например, моя зарубежная статья 
стала первой такой статьей на кафедре (муж., 
30 лет, доц.).

Устоявшийся коллектив и отсутствие ротации 
кадров ограничивают вхождение в академическую
сферу новых людей. Следствие –  отсутствие сво-
бодных научно-педагогических ставок.

Я бы хотел получить место на кафедре, 
но на факультете –  консерватизм. Невозможно 
пробиться. Как будто только когда один уйдет 
вперед ногами, только тогда другой войдет (муж., 
41 год, доц.).

Отсутствие ставок и нет гарантии, что эту 
ставку дадут молодому ученому. В лучшем слу-
чае он может претендовать на 0,1 или 0,2 [став-
ки] (муж., 56 лет, доц., вед. науч. сотр.).

Почему выпускники уезжают? Они просят 
дать ставку, но им отказывают. К нам после 
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армии пришел аспирант –  патриотичный, не по-
фигист. Защитился, работал, выиграл грант 
«Умник». Подходит к руководству, говорит: 
«Выделите мне ставку, хочу работать». Ему го-
ворят: «Нет ставки». Через год он женится. 
Ставки по-прежнему нет, но предлагают аль-
тернативу: «Передай часть гранта универси-
тету –  и обеспечишь себе ставку». Пришлось 
согласиться. Он поработал немного и получил 
приглашение переехать в другой регион на пост 
заместителя начальника лаборатории. Его зар-
плата сопоставима с зарплатой проректо-
ра! (муж., 41 год, доц.).

Отсутствие ставок может демотивировать 
научно-педагогических работников и приводить 
к застою в коллективе либо провоцировать недоб-
росовестные практики карьерного продвижения.

Достигаешь должности научного сотрудни-
ка, а чтобы расти дальше, должна освободить-
ся ставка. Все зависит от кадровой текучки, если 
ее нет, продвинуться сложно. Приходится под-
сиживать, подговаривать или увольнять (жен., 
40 лет, науч. сотр.).

Отметим, что данный барьер в современных 
реалиях теряет свою актуальность. Так, в течение 
последних пяти лет в отечественных вузах меня-
ется кадровая политика –  получают массовое рас-
пространение открытые конкурсные процедуры 
и практика эффективного контракта.

2.6. Неэффективное распределение работы 
внутри коллектива, неэффективные стиль ру-
ководства и морально-психологический климат 
в коллективе и / или организации.

Комфортность трудовой деятельности во мно-
гом определяется стилем управления в коллективе.

У нас в коллективе демократичное управле-
ние и лояльное руководство. Есть субординация, 
но задачи определяются не жестко –  [мы] всег-
да имеем возможность высказать мнение и бу-
дем услышаны (жен., 32 года, нач. отд.).

Плохо, если не повезло с руководством, а ес-
ли повезло, иных барьеров нет (муж., 40 лет, доц.).

Важно грамотно распределять работу между 
сотрудниками.

Нельзя большой объем рутинной работы ски-
дывать на человека, занимающегося наукой, –  он 
выгорит. На кафедре стараюсь распределять ра-
боту так, чтобы оберегать людей, занимающих-
ся наукой, от заполнения бумажек и исполнения 
мелких поручений (жен., 50 лет, зав. каф.).

Молодежь не справляется без помощи коллег 
и заведующего кафедрой, который может сде-
лать рабочий процесс минимально болезненным 

или так демотивировать человека, что он не вы-
держит и уйдет (муж., 52 года, доц.).

2.7. Отсутствие в организации плана ка-
рьерного развития научно-педагогических 
работников.

В крупной индустриальной компании есть 
план развития сотрудника и гарантии, а в уни-
верситетской карьере нет траектории разви-
тия –  как пойдет, так пойдет. Нельзя сказать, 
что, перейдя из ассистентов в старшие препода-
ватели, станешь больше зарабатывать или полу-
чишь новые возможности. Для молодых специа-
листов важны карьерная траектория и понима-
ние, что нужно сделать, чтобы повысить [свой] 
статус (муж., 35 лет, доц.)

Здесь информанту можно возразить: в боль-
шинстве ведущих университетов ведется рабо-
та по развитию человеческого капитала, и для со-
трудника выстраивается определенная карьерная 
лестница с понятными требованиями и зарплат-
ными ожиданиями.

2.8. Сила авторитетов и внутрикорпора-
тивная конкуренция.

Информанты отмечали значимость автори-
тетного мнения коллег, имеющих высокий соци-
ально-профессиональный статус. В сфере выс-
шего образования это, как правило, заведующие 
кафедрами, профессора, члены-корреспонден-
ты и академики. К их мнению прислушиваются, 
когда решается вопрос трудоустройства (на на-
чальных ступенях карьерной иерархии ставки ас-
систентов часто выделяются аспирантам, нахо-
дящимся на заключительном этапе подготовки 
кандидатской диссертации).

Начинающий преподаватель несамостояте-
лен в научной, организационной деятельности. Он 
должен оглядываться на авторитеты, на уважае-
мых людей, работающих с ним рядом. Молодежи 
невозможно закрепиться в науке без их одобре-
ния (муж., 35 лет, доц.).

В сфере высшего образования в рамках од-
ного научного направления существует несколь-
ко научных школ, каждая работает под руковод-
ством профессора / академика. Взаимодействие 
научных структур может быть партнерским (ко-
операция человеческих ресурсов и нематериаль-
ных активов), но не исключается конкурентная 
борьба за финансы и нематериальные ресурсы. 
Вливаясь в новый коллектив, сотрудник прохо-
дит адаптацию к существующей ситуации, при-
соединяясь к тому или иному научному направ-
лению или ориентируясь на создание собственной 
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научной школы / лаборатории и формирование на-
учного коллектива.

Основной барьер –  человеческий фактор, 
но это везде так, не только в университете. 
Когда созданы научные школы, их руководители 
не хотят конкуренции с кем-то молодым и пер-
спективным (муж., 39 лет, доц.).

Молодой сотрудник погружается в среду 
жесткой вузовской конкуренции (жен., 55 лет, проф.).

Сюда же можно отнести и барьер, ем-
ко названный одним из информантов «научной 
дедовщиной».

Мы привыкли жить в системе устоявшихся 
научных школ, и их руководители, заслуженные 
профессора, оказывают давление на молодых уче-
ных. Молодежи обычно сложно работать под на-
чалом научного руководителя, который не дает 
проявлять инициативу и не делает шаг ни вправо, 
ни влево. В институтах Академии наук это раз-
вито еще сильнее, чем в университетах. У нас ме-
нее выражено, но все же давление авторитетов 
велико (муж., 33 года, доц.).

Выстраивание взаимоотношений с коллегами 
и взаимовыручка зависят от кадровой политики.

Дружного коллектива не будет, если препо-
даватели конкурируют между собой на кафедре 
или в университете. Просишь Васю помочь, а он 
понимает, что ты его можешь обойти на бли-
жайшем конкурсе. Это приводит к обесценива-
нию корпоративной культуры, и когда [ты] бу-
дешь нуждаться в помощи, коллеги могут ее 
не оказать из-за конкуренции за преподаватель-
ское место (муж., 37 лет, доц.).

Рассказывая о своем первом рабочем месте, 
в качестве значимого препятствия информанты 
вспоминают не сложившиеся отношения с руко-
водством кафедры и административный ресурс, 
применяемый для противодействия карьерному 
продвижению.

На кафедре тормозили мой карьерный рост. 
Заведующий кафедрой не позволял развивать-
ся (муж., 55 лет, дир. инст.).

Вариантом искусственного ограничения
карьерного роста сотрудника может служить так-
же информационный барьер.

[Мы] поздно узнаем о мероприятиях или воз-
можностях участия в конкурсах (муж., 36 лет, доц.).

3. Индивидуальный уровень

3.1. Неверный выбор научного руководителя 
и / или темы диссертационного исследования.

Роль научного руководителя значима на пер-
вых этапах академической карьеры. Большинство 

вузовских работников начинают академическую 
карьеру на последних курсах аспирантуры, и зна-
чимую роль в их трудоустройстве помимо заведу-
ющего кафедрой играет научный руководитель.

Старшее поколение проявляет интерес к мо-
лодежи, выращивает из них преемников (жен., 
40 лет, зав. каф.).

Научный руководитель становится для мо-
лодого педагога и исследователя проводником 
в академический мир, наставником в трудных 
ситуациях.

Для молодого ученого важно найти хорошего 
научного руководителя, тему и источник финан-
сирования. Руководитель в этой цепочке –  опре-
деляющее звено (муж., 70 лет, проф.).

На старте карьеры именно научный руково-
дитель осуществляет всестороннюю поддерж-
ку молодого ученого и выводит его в «мир». 
Неверный выбор научного руководителя и темы 
научного исследования может повредить карьере. 
Начинающий ученый доверяет наставнику в опре-
делении научной проблематики и в контроле над 
ходом исследовательского процесса. В России 
практика привлечения дополнительных научных 
руководителей либо консультантов, как это при-
нято в зарубежных университетах, распростра-
нения не получила, поэтому аспирант остается 
практически наедине с научным наставником, 
периодически докладывая о результатах работы 
на заседаниях кафедры и научных конференциях.

У меня не пошла академическая карьера, по-
тому что я сделал неправильный выбор научного 
руководителя. На третьем курсе трудно не оши-
биться. Думаешь: «Классный дядька», –  но оказы-
вается, [что] он делает сферического коня в ва-
кууме, и ты вместе с ним. Если говорить о начале 
академической карьеры, то 70 % успеха зависят 
от научного руководителя. Если с ним повез-
ло, остальные барьеры легко проходимы. Если 
научный руководитель плохой, сколько бы у те-
бя не было денег, сложно преодолеть бюрокра-
тию (муж., 29 лет, мл. науч. сотр.).

Выбирая научного руководителя, начинаю-
щий ученый выбирает и направление, в рамках
которого он будет работать первые годы. От перс-
пективности выбранного научного направления 
во многом зависит его карьера.

Гораздо меньше шансов стать высокоопла-
чиваемым ученым, если занимаешься чем-то
незначимым (жен., 33 года, науч. сотр.).

Научный руководитель способен эффектив-
но поддерживать мотивацию аспиранта и ниве-
лировать трудности, связанные с защитой канди-
датской диссертации.
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Моя работа над кандидатской диссерта-
цией затянулась на четыре года вместо трех. 
Могло быть и больше –  спасибо научному руко-
водителю за способы воздействия на меня (жен., 
38 лет, доц.).

3.2. Неготовность и / или невозможность 
включения в научное сообщество и участия 
в коллаборациях.

Значимо встраивание ученого в существую-
щие научные коллективы или его участие в соз-
дании новых научных групп.

Вхождение в научное сообщество –  первый 
барьер для начинающего преподавателя. Если че-
ловек «здешний», у него не возникнет проблем. 
Но вузовская «семья» тоже становится препят-
ствием к карьерному росту, если вовремя не изба-
виться от ощущения вечного студента и не вый-
ти из отцовски-сыновьих отношений. Важно 
перейти на статус равного (муж., 35 лет, доц., 
зав. каф.).

Для включения в исследовательский коллек-
тив ученый должен зарекомендовать себя с поло-
жительной стороны, продемонстрировав свои лич-
ностные и профессиональные качества.

Молодому исследователю, каким бы талант-
ливым он ни был, не позволят создать свою ла-
бораторию. Он должен заслужить такую воз-
можность, наработать авторитет через вклю-
чение в действующие научные коллективы (муж., 
36 лет, зав. лаб.).

Готовность к коллаборациям с учеными –  
представителями других научных направлений 
в своем вузе / городе / регионе или в других стра-
нах дает работнику преимущество в развитии ака-
демической карьеры и в повышении собственной 
конкурентоспособности.

Многое зависит от умения общаться с людь-
ми и профессиональной подготовки. Один в поле 
не воин, важно создать команду и найти едино-
мышленников. Новичку нужно адаптироваться 
к коллективу, понять, кто чем занимается, и най-
ти общие интересы с коллегами. Дальше прини-
мать решение –  конкурировать с ними или дру-
жить (жен., 59 лет, проф.).

3.3. Недостаток педагогических компетен-
ций, неготовность к образовательному процессу.

Отсутствие педагогического опыта –  значи-
мое препятствие на первых этапах академичес-
кой карьеры.

Молодому преподавателю нужна хорошая 
педагогическая подготовка, иначе трудно удер-
жать аудиторию. Есть критично настроенные 

студенты, они чувствуют неуверенность препо-
давателя. Известны примеры, как разрушают-
ся отношения преподавателя и студентов, ес-
ли неправильно себя поставить в самом начале. 
Например, загуглите что-нибудь и подловите пре-
подавателя. Он понимает, что его контролиру-
ют, и выходит из колеи. Для противодействия
необходимо что-то вроде клуба молодых препо-
давателей (муж., 52 года, доц.).

3.4. Для успешной интеграции сотрудни-
ка в профессиональное сообщество и развития 
карьеры важна вовлеченность в неформальные 
трудовые практики –  готовность делать что-
то вне основных профессиональных обязаннос-
тей и должностных инструкций. Тем самым 
преподаватель укрепляет неформальные отно-
шения с коллегами.

Я готов работать внеурочно и без проблем 
прихожу в воскресенье на день открытых дверей 
сказать приветственные слова абитуриентам. 
Важно уметь подставить плечо, не подвести кол-
лег, откликаться на вызовы и делать больше, чем 
требуется. Некоторые преподаватели рассмат-
ривают работу лишь как необходимость «от-
работать выделенные часы». Этим они стопо-
рят [свою] карьеру (муж., 53 года, проф.).

3.5. Низкая осведомленность о результатах 
научных исследований, близких к тематике соб-
ственной работы, становится серьезным ба-
рьером для научно-исследовательской карьеры.

Если чем-то занимаешься, но ни с кем не со-
отнес свою деятельность, может оказать-
ся, что люди рядом продвинулись еще дальше. 
Может оказаться, что они чем-то интерес-
ным занимаются, [тем], что ты еще и не понял 
даже. Важно ездить на значимые конферен-
ции. Все знают, где сборки-солянки ради публи-
кации, а где действительно что-то происхо-
дит, куда трудно попасть. Нужно не просто 
заплатить организационный взнос: тебя долж-
ны знать и пригласить. Вот такие мероприя-
тия надо выбирать и разрабатывать траек-
тории мобильности и развития карьеры (муж., 
50+, дир. инст.).

Для преодоления обозначенного барьера пре-
подавателю и исследователю нужна мобильность.

Важно быть мобильным, иметь способ-
ность переключаться, развивать умение рабо-
тать в разных исследовательских коллективах, 
стажироваться в лучших университетах мира. 
Для ученого это полезно и обогащает [его] иссле-
довательскую деятельность (жен., 50 лет, доц.).
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Академическая мобильность повышает про-
фессиональный уровень, задает высокую планку 
стандартов (жен., 63 года, зав. каф.).

3.6. Низкие языковые компетенции.
Значимый барьер на пути развития академи-

ческой карьеры –  недостаточная языковая компе-
тентность. Слабое владение иностранным языком 
снижает конкурентоспособность ученого и огра-
ничивает его кругозор из-за невозможности зна-
комиться с актуальными исследованиями на язы-
ке оригинала. Следовательно, тормозится карьер-
ный и профессиональный рост.

Наука не имеет границ, ученый обязан го-
ворить на английском языке (жен., 45 лет, доц., 
зав. каф.).

Английский язык признан в научной среде 
языком международным. У статей, опубликован-
ных в англоязычных рецензируемых изданиях, 
больший круг читателей и более высокий индекс 
цитирования, чем у работ, написанных на нацио-
нальных языках.

3.7. Отсутствие лидерских качеств, навы-
ков коммуникации и выстраивания эффектив-
ного взаимодействия с коллегами.

На индивидуальном уровне серьезное препят-
ствие для академической карьеры –  отсутствие 
лидерских качеств, социального капитала, навы-
ков коммуникации и опыта выстраивания успеш-
ного взаимодействия с коллегами в своем вузе 
и за его пределами. Высокий уровень образова-
ния не гарантирует человеку социального и про-
фессионального успеха. Без устойчивых социаль-
ных связей, развитых коммуникативных способ-
ностей и знания эффективных тактик и стратегий 
межличностных отношений он может потерпеть 
неудачу.

У человека, не обладающего лидерскими ка-
чествами и коммуникабельностью, практически 
нет шансов построить успешную академическую 
карьеру даже при условии, что он хороший уче-
ный, способный сделать научный прорыв (муж., 
40 лет, проф.).

Сотрудник, желающий сделать карьеру, дол-
жен много тусоваться –  участвовать в меро-
приятиях, проявлять активность (муж., 32 го-
да, доц.).

Востребована высокая адаптивность к стрес-
совым ситуациям, связанным как с образова-
тельной и научно-исследовательской деятельнос-
тью, так и с решением административных и бю-
рократических вопросов (в том числе в период 
аккредитации).

3.8. Семейные обстоятельства.
Значимым барьером для развития карьеры 

может стать пополнение семьи. В особенности это 
характерно для женщин, и наиболее критично для 
карьеры, по мнению информантов, получение ста-
туса «многодетная мать». Этот барьер может быть 
как индивидуально осознаваемым, так и органи-
зационным, когда руководитель не рассматривает 
работника как кандидата на повышение.

Когда я уходила в декретный отпуск, мне на-
мекнули, что человек с тремя детьми уже не бо-
ец. Может быть, сказано в шутку, но на мысли 
навело. После декрета планирую продолжать ра-
боту и повышаю квалификацию. Искать что-то 
другое не хочу (жен., 35 лет, доц.).

Отсутствие барьеров для развития 
академической карьеры

Лишь десятая часть информантов отметила 
отсутствие значимых барьеров при выстраивании 
ими своей академической карьеры и свою способ-
ность самостоятельно преодолевать препятствия.

Нет барьеров. Все зависит от твоей головы, 
взглядов и амбиций, готов [ты] работать или 
не готов (муж., 40 лет, доц., зам. дир.).

В качестве положительного примера успеш-
ного разрешения препятствий и поиска возмож-
ностей для профессионального продвижения ин-
форманты приводят иностранных студентов.

В отличие от зарубежных студентов, кото-
рые рвут и мечут в науке, наши не дотягивают 
в мотивации (муж., 42 года, доц., зам. нач. упр.).

Барьеров нет, если ты целеустремлен и са-
моотверженно работаешь (жен., 55 лет, проф.).

Нет барьеров; по крайней мере, финансовых –  
точно. В нашем университете платят достой-
ные деньги, аспиранты машины и квартиры поку-
пают. Есть все условия! (муж., 39 лет, доц.).

Если ты способный и работящий, все будет 
хорошо (муж., 30 лет, доц.).

У нас барьеров нет. Хочешь –  занимайся, тру-
дись, никто специально не мешает. Вот защита 
докторской –  большой труд, там много палок 
в колеса вставляют (жен., 68 лет, проф.).

В качестве возможных путей преодоления 
возникающих карьерных препятствий на ин-
дивидуальном уровне могут помочь проактив-
ность [42], инициативность, стремление работ-
ника к получению недостающей информации 
посредством изучения специализированной ли-
тературы либо обращения к компетентным кол-
легам, руководству за советом или за помощью 
в решении проблем.
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Ты сюда пришел с высшим образованием, так 
работай! Что-то не удается, подойди и спроси –  
никто не станет за ручку водить, на ложечке все 
приносить (муж., 33 года, зам. дир. инст.).

Принимающий решение остаться в универ-
ситете молодой ученый нуждается в моральной 
и материальной поддержке. В вузе появился еже-
годный конкурс с номинациями «Студент года», 
«Ученый года», «Молодой ученый года». Эта ини-
циатива важна для развития кадрового потенциа-
ла, чтобы выпускнику захотелось остаться рабо-
тать в университете (жен., 38 лет, доц.).

На организационном уровне для нивелиро-
вания в образовательном учреждении карьерных
барьеров необходимо разрабатывать и внедрять
кадровые стратегии с их последующей адапта-
цией для сотрудников разных возрастов и при-
менительно к разным должностям. Важно недо-
пущение возникновения барьеров на уровне
конкретных структурных подразделений универ-
ситетов (институтов, кафедр и пр.).

На институциональном уровне требуются бо-
лее масштабные программы и стратегические ре-
шения (связанные, в том числе, с вопросами прес-
тижа сферы высшего образования и признания 
социальной значимости научно-педагогического 
работника) и перманентное регулирование уровня 
заработных плат с поправкой на уровень инфляции.

Обсуждение и заключение

Проведенный нами анализ позволил выявить 
и ранжировать на три уровня ключевые барьеры 
на пути академической карьеры научно-педагоги-
ческих работников.

К институциональному уровню отнесе-
ны следующие барьеры, мешающие карьерному 
продвижению:

– необходимость совмещения образования 
и науки;

– жилищные проблемы;
– низкий уровень заработной платы при от-

сутствии ученой степени и на ранних стадиях 
карьеры;

– отсутствие карьерных гарантий, стабильнос-
ти («шаткость» и «незащищенность», «неустой-
чивость» карьеры) и перспектив построения
карьеры в образовании;

– длительность и трудоемкость процесса под-
готовки и защиты диссертации;

– сложность перманентного соответствия ква-
лификационным требованиям;

– трудность получения финансирования для 
проведения исследований;

– формализация и бюрократия трудовых про-
цессов, связанных с образовательной и научной 
деятельностью, а также с оформлением отчетной 
документации, командировками и пр.;

– ограничения академической мобильности.
В массиве барьеров организационного

уровня высокую значимость имеют:
– возрастная дискриминация;
– высокая педагогическая нагрузка в начале 

карьеры, что может затормозить научно-исследо-
вательскую деятельность;

– неблагоприятный морально-психологичес-
кий климат в коллективе и / или организации;

– недостаточная обратная связь от руководи-
теля;

– низкая вовлеченность в практику, производ-
ство;

– недостаточная материально-техническая 
обеспеченность;

– отсутствие современного специализирован-
ного оборудования;

– нехватка свободных ставок на кафедре;
– сила авторитетов и внутрикорпоративная 

конкуренция;
– нелояльное руководство.
Барьеры индивидуального уровня:
– неверный выбор научного руководителя и / 

или темы диссертационного исследования;
– недостаток педагогических компетенций,

неготовность к образовательному процессу;
– недостаточная осведомленность о результа-

тах научных исследований, близких к тематике 
собственной работы;

– низкие языковые компетенции;
– отсутствие лидерских качеств, навыков ком-

муникации и выстраивания успешного взаимодей-
ствия с коллегами;

– семейные обстоятельства;
– трудности интеграции в профессиональное 

сообщество.
Для преодоления или снижения влияния обоз-

наченных барьеров необходима корректиров-
ка научно-образовательной политики и на феде-
ральном, и на региональном уровне. Также необ-
ходимо содействовать молодым исследователям 
в том, чтобы они могли закрепиться в сфере нау-
ки и высшего образования и, развивая свой потен-
циал, решать научные, организационные и соци-
альные проблемы.

Проведенный нами анализ может быть вос-
требован управлениями по работе с персоналом 
в учреждениях высшего образования для иден-
тификации конкретных видов препятствий, ме-
шающих развитию карьеры, определения их 
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«силы» и значимости для всех научно-педагоги-
ческих работников или же конкретной их части. 
Благодаря подобной дифференциации облегчает-
ся нивелирование барьеров на пути построения 
карьеры для сотрудников и разных должностных 
уровней, и разных возрастов. Также приведенны-
ми в статье материалами могут воспользоваться 
сами работники, заинтересованные в карьерном 
продвижении.

Результаты анализа ответов задействованных 
в нашем исследовании информантов трудно пред-
ставить в виде причинно-следственных связей, так 
как эффекты влияния тех или иных барьеров весь-
ма разнообразны. Проведенная нами работа –  это 
попытка структурировать мнения сотрудников ву-
зов. Детализация же результатов возможна толь-
ко на втором этапе инициированного исследо-
вания. Этот этап предполагает количественный 
анализ данных анкетирования научно-педагоги-
ческих работников по предложенной нами клас-
сификации барьеров для академической карьеры, 
что позволит ранжировать полученные перемен-
ные и провести их корреляционный и факторный 
анализ, выделив переменные, наиболее значимые 
для академических работников в зависимости 
от их возраста, пола, занимаемой должности и пр.
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