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МОТИВЫ АКАДЕМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ: 
ИНСТИТУЦИОНАЛЬНЫЙ АНАЛИЗ 

 
Вопрос мотивации труда работников системы российского высшего профессионального образования в настоящее время явля-
ется актуальным ввиду необходимости повышения заинтересованности академических работников в высоком качестве ре-
зультатов их деятельности, привлечении в сферу образования и науки новых специалистов, повышением конкурентоспособ-
ности отечественного высшего образования на мировом уровне. Вопрос о том, какие мотивы движут работниками российско-
го высшего образования, какие из них наиболее значимы, а какие пока на практике не удостоены внимания, но потенциально 
способны оказаться полезными при организации и управлении трудом в вузах, заслуживает подробного изучения.  
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Академическое сообщество выступает движущей 
силой любого университета. Следовательно, профес-
сорско-преподавательский состав должен быть моти-
вирован для того, чтобы осуществлять свою академи-
ческую деятельность на самом высоком уровне. Его 
приверженность академической культуре также должна 
быть незыблемой. Данные факторы требуют определе-
ния и оценки мотивов академической деятельности 
профессорско-преподавательского состава высшей 
школы. 

На первом этапе описания мотивов необходимо 
определиться с понятиями, используемыми в данной 
статье. Основой здесь служит академическая деятель-
ность, выступающая объектом исследования. С точки 
зрения новой институциональной экономической тео-
рии ее можно определить как совокупность трансакций 
между двумя субъектами контрактных отношений – 
администрацией вуза и преподавателем, а также внеш-
ней стороной, совершаемых с целью производства ко-
нечных продуктов – человеческого капитала [1] и но-
вого знания в четко определенных рамках, действую-
щих в пределах университета. Достижение цели стре-
мится к минимальным трансакционным издержкам [2]. 
Под трансакцией в данном случае будет пониматься 
передача права распоряжения результатами труда в 
процессе обмена между участниками контракта. Со-
вершение трансакций предполагает наибольшую эф-
фективность использования ресурсов производства 
академического продукта и организации труда. 

Внешним субъектом контракта выступает профес-
сорско-преподавательский состав, имеющий своей це-
лью получение вознаграждения за потенциальный и 
фактический труд, выраженного в материальном и не-
материальном виде. Внутренним субъектом выступает 
администрация вуза, имеющая своей целью производ-
ство и предоставление потребителям продукта, форми-
рующего человеческий капитал, а именно высшего 
профессионального образования, в частности – набора 
компетенций будущей профессии, а также производ-
ство нового научного знания. Система академических 
стандартов [3] – формальный институт, действующий в 
рамках вуза, представляющий собой набор правил и 
принципов, служащих для регулирования отношений в 
процессе осуществления академической деятельности, 
и являющийся одним из средств коллективного кон-
троля. Академические стандарты разрабатываются и 
принимаются всеми сторонами совместно по общему 

согласию. Внешние и внутренние субъекты в совокуп-
ности представляют университет в целом. Поскольку 
данные субъекты осуществляют свою деятельность на 
основе контрактных соглашений, то весь университет 
может быть интерпретирован как система договоров.  

При исследовании и выявлении мотивов, описан-
ных в данной статье, был произведен анализ работ ве-
дущих зарубежных и российских экономистов-
теоретиков и социологов. В данном исследовании мо-
тивами академической деятельности профессорско-
преподавательского состава выступает набор условий, 
факторов, обстоятельств, побуждающих стороны к вза-
имодействию и достижению своих целей. Мотивы 
охватывают весь механизм академической деятельно-
сти как внутри него, так и внешне. Многообразие мо-
тивов, рассматриваемых в контексте данной темы, тре-
бует упорядоченной классификации.  

Для того чтобы осуществить этот процесс, необхо-
димо выделить общие признаки, отвечающие одному 
определенному критерию классификации. Поскольку в 
осуществлении академической деятельности препода-
ватель взаимодействует с двумя сторонами, целесооб-
разно первый критерий определить как «Место воз-
никновения». По месту возникновения можно класси-
фицировать мотивы на  внутренние и внешние. Первые 
стимулируют осуществление деятельности преподава-
теля непосредственно в вузе, вторые – побуждают 
субъектов внешнего рынка труда входить в отрасль 
высшего профессионального образования. Внешние 
мотивы следует в свою очередь подразделять на общие 
и частные, поскольку субъекты, движимые этими мо-
тивами, являются различными по масштабу охвата. 

1. Внешние мотивы. 
1.1. Высокие значения престижности академиче-

ской профессии на рынке труда. Под престижностью в 
данном случае понимается выражение оценки обще-
ством в целом или отдельным индивидом возможности 
потенциальной профессии удовлетворить широкий 
набор его потребностей как низших, так и высших по-
рядков [4] по ряду критериев. Значение престижности 
определяется по совокупности ее составляющих ча-
стей, которые в свою очередь также являются внешни-
ми мотивами.  

1.2. Высокая значимость статуса преподавателя в 
обществе. Значимость определяется возможностью 
потенциальной профессии удовлетворять потребности 
индивида, не зависящие от материальной стороны их 
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выражения. Иными словами, это возможность получе-
ния нематериального дохода от роли, занимаемой в 
обществе. Частным случаем здесь может являться об-
ладание правом принятия управленческих решений, 
способных сильно влиять на социальные группы раз-
личной величины вплоть до общества в целом. Препо-
даватели вузов обладают таким правом при составле-
нии учебных программ для различных дисциплин и 
курсов в соответствии с образовательными стандарта-
ми нового поколения. Именно они, по сути, принимают 
решение о том, какими знаниями, умениями, навыками 
и опытом будут владеть трудовые ресурсы экономики 
страны. Высокая значимость статуса прямо пропорци-
ональна степени ответственности за качество результа-
тов, получаемых в итоге.  

1.3. Величина дохода академического работника и 
конкурентоспособность дохода на рынке труда по 
сравнению с остальными сферами экономики. Величи-
на дохода является абсолютной, выражается в стои-
мостном (денежном) эквиваленте и представляет собой 
материальное вознаграждение за труд. Конкурентоспо-
собность дохода – величина относительная и выражает 
способность материального дохода академического 
работника превосходить доходы от деятельности в 
прочих сферах экономики. Поскольку расчет большого 
количества индивидуальных показателей отношения 
дохода академических работников к доходу, получае-
мому при прочих равных условиях в каждой отрасли 
экономики, не рационален, наиболее предпочтительно 
производить расчет, используя отношение усреднен-
ных показателей дохода академических работников за 
год и доходов в среднем по экономике, рассчитанных 
по региону или стране в целом.  

1.4. Высокая репутация вуза. Как правило, репута-
ция вуза выражается в его рейтинге среди вузов страны 
или региона. Рейтинг определяется согласно суще-
ствующей методике [5]. 

1.5. Оптимальная система академического контрак-
та (постоянный найм, срочный контракт, смешанный 
контракт). Привлекательность той или иной системы 
академического контракта и в то же время ее эффек-
тивность в первую очередь зависят от целей, которые 
ставит перед собой работник, от специфики его работы. 
Проблеме выбора оптимальной системы академическо-
го контракта посвящено немало обсуждений и иссле-
дований как российских, так и зарубежных авторов. 
Здесь сформировалось преимущественно две точки 
зрения. С одной стороны, система постоянного найма 
дает преподавателям широкий набор возможностей 
проявлять себя в различных направлениях академиче-
ской деятельности, пользуясь возможностями академи-
ческой свободы и получая академическое вознагражде-
ние в полной мере [6]. По мнению сторонников данно-
го положения, система срочных контрактов не предо-
ставляет таких возможностей, более того, она создает 
риски для проведения долгосрочных научных исследо-
ваний. С другой стороны, система постоянного найма, 
предоставляя гарантии стабильности, провоцирует 
преподавателей к проявлениям оппортунистического 
поведения, ведет к снижению мотивации к труду и как 
следствие – к снижению качества и эффективности 
работы в целом [7]. Исходя из этих положений, можно 

заключить, что система контракта способна служить 
мотивом тогда, когда она сочетает в себе элементы 
двух ранее описанных систем, зависит от специфики 
работы и ее длительности, составляется индивидуаль-
но, исходя из предпочтений и возможностей каждого 
работника. 

1.6. Высокая степень интегрированности вуза в об-
щенациональное (мировое) академическое сообщество. 
Данный фактор подразумевает создание возможностей 
для сотрудничества между различными группами пре-
подавателей, ученых, а также для эффективного акаде-
мического обмена. Высокая интегрированность уни-
верситета в мировое научное сообщество будет спо-
собствовать его пополнению профессиональными и 
квалифицированными кадрами за счет высокой мо-
бильности, а также снижению издержек на поиски под-
ходящей базы для осуществления работ (проведения 
исследований). Поскольку академические работники 
являются одним из ядерных звеньев креативного клас-
са [8], значение интегрированности, наличия большого 
количества каналов связи между учебными, научными 
учреждениями и благоприятных условий работы вели-
ко в вопросе формирования статуса вуза. Степень ин-
тегрированности целесообразно определять отношени-
ем количества образовательных и научных учрежде-
ний, с которыми установлено результативное долго-
срочное сотрудничество, к количеству учреждений, не 
имеющих таких отношений с данным вузом, но спо-
собных принести положительные результаты при усло-
вии их наличия. 

1.7. Высокий академический уровень коллектива 
(профессорско-преподавательского состава). Академи-
ческий уровень коллектива характеризуется наличием 
у работников научных степеней и званий, результатов в 
научной, преподавательской и административной дея-
тельности. Чем больше доля работников высокого 
уровня в коллективе, тем больше вероятность наличия 
высоких академических стандартов и их соблюдения. 
Уровень коллектива целесообразно оценивать исходя 
из среднего показателя индивидуального рейтинга пре-
подавателей по подразделению.  

2. Внутренние мотивы. 
2.1. Высокая степень развитости и влияния акаде-

мических стандартов университета. Академические 
стандарты выступают институциональным регулято-
ром отношений между субъектами академической дея-
тельности университета, непосредственно влияющим 
на их статус и репутацию. Суть стандартов состоит в 
наличии ряда требований, согласно которым осуществ-
ляется деятельность внутри университета. Данные тре-
бования должны в наибольшей степени быть направле-
ны на снижение трансакционных издержек внутри кол-
лектива и их проявлений, таким образом непосред-
ственно влияя на уровень эффективности и качества 
работы. Способность выполнять эту функцию и явля-
ется критерием эффективности и значимости академи-
ческих стандартов. Они выступают основой (основны-
ми принципами) управления и регулирования отноше-
ний внутри коллектива университета. 

2.2. Низкий уровень трансакционных издержек в 
коллективе университета (подразделения), в число 
которых включаются «антимотивы», такие как ис-
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числяемый уровень асимметрии информации [9] 
между администрацией университета (отделов, де-
партаментов), факультета, кафедры и преподавате-
лями; исчисляемый уровень проявления оппортуни-
стического поведения [9] преподавателей и админи-
страции; «издержки разногласий и непонимания», 
возникающие между работниками при выработке 
управленческих решений и процессе производства 
академического продукта. Чем уровень издержек 
ниже, тем лучше эффективность деятельности ака-
демических работников. 

2.3. Система управления академическим процессом 
(производством академического продукта). Также 
можно назвать данный мотив рациональной системой 
контроля качества работы преподавателей. Сюда отно-
сится уже существующая система индивидуального 
рейтинга преподавателя, однако вопрос о ее эффектив-
ности остается открытым в связи с тем, что вознаграж-
дение за выполнение плана в большинстве случаев не 
оправдано теми трудозатратами, которые осуществля-
ются фактически. В настоящее время система рейтинга 
работает по принципу получения академического воз-
награждения не за выполнение плана, а за неполучение 
административных санкций работником. Однако в за-
висимости от формы контракта и специфики работы 
система контроля также может включать и периодиче-
скую отчетность по выполняемой работе. Причем пе-
риодичность целесообразно увеличивать до недельной 
отчетности или даже до ежедневной, что позволит ад-
министрации либо самому коллективу преподавателей 
(исследовательской группы) оперативно отслеживать 
текущее состояние работы и управлять процессом вы-
полнения работы. 

2.4. Система прогрессивной мотивации профессор-
ско-преподавательского состава. Данный мотив позво-
ляет работнику приобретать новый статус и уровень 
квалификации. Причем система должна носить простой 
и позитивный для восприятия работника характер и не 
быть направленной на создание психологических пре-
пятствий, проявляющихся в виде жестких требований 
под угрозой санкций за невыполнение должностных 
обязанностей и перевода на более низкие должности. В 
то же время следует обращать внимание на «полез-
ность» работника и с помощью системы мотивации не 
позволять ему долгое время оставаться на одном 
уровне статуса. Сущность системы может заключаться 
в постепенном открытии доступа ко всем возможно-
стям академической свободы и материального возна-
граждения по мере выполнения ряда условий с обозна-
ченными ранее допущениями.  

Обобщая полученную классификацию по месту 
возникновения, можно сформировать второй основной 
критерий, определяющий характер проявления мотивов 
академической деятельности. Здесь можно выделить 
два основных типа – экономические и неэкономиче-
ские.  

Экономические мотивы по характеру своего прояв-
ления побуждают субъекта академической деятельно-
сти заниматься ею с целью получения материального и 
схожего с ним по свойствам вознаграждения за свой 
труд. Их можно в свою очередь подразделить на чи-
стые и производные. К первой группе (чистые) отно-

сится стабильный доход и наличие денежных премий и 
надбавок. Иными словами, то вознаграждение, которое 
способно возвращаться в виде фиксированного объема 
стоимостного измерителя, представленного нацио-
нальной валютой. Ко второй группе (производные) 
относятся доходы, не имеющие прямого денежного 
выражения в рассматриваемый момент. Таковыми мо-
гут быть основное (определенное законодательством 
РФ) и дополнительное (закрепленное в локальных 
нормативных актах университета) социальное обеспе-
чение, льготы, длительный отпуск.  

Неэкономические мотивы заставляют работника 
преследовать иные цели, отличные от рассмотренных 
в предыдущей группе. Именно эти мотивы являются 
специфичными для академической деятельности, так 
как ни в одной другой сфере более не встречаются. 
В первую очередь к ним относится возможность ис-
пользования в своей деятельности академической 
свободы, выражающейся в свободе научного творче-
ства, выбора направления исследования, отсутствии 
барьеров и препятствий при оглашении результатов 
исследований, содействии и помощи в продвижении 
перспективных научных исследований. Помимо этого, 
к этой группе относится и возможность получения 
академического вознаграждения, выражающегося в 
общественном признании среди научного сообщества, 
появлении последователей и учеников, повышении 
профессионального уровня и статуса самого работни-
ка. Эти два основных неэкономических мотива 
направлены на удовлетворение потребностей высоко-
го уровня и могут иметь влияние на тех работников, 
для которых с течением времени значение экономиче-
ских мотивов становится ниже. Однако существует 
риск того, что вновь пришедший в отрасль высшего 
образования молодой специалист будет заинтересован 
лишь в материальной отдаче от своей работы, не имея 
стимулов двигаться дальше по карьерной лестнице в 
области преподавания, науки или административной 
работы. Поэтому для предотвращения такой ситуации 
необходим своего рода «мост» между экономически-
ми и неэкономическими мотивами. Таким «мостом» 
может служить создание возможностей для проявле-
ния творческих (креативных) способностей работни-
ка, обмен опытом с коллегами, стажировки в других 
вузах и за рубежом, поощрение генерирования новых 
идей в своей научной области на уровне вуза, сопут-
ствующие этому условия, такие как свободный рабо-
чий график, неформальная атмосфера в коллективе, 
«мягкие» формы контроля, преобладание роли акаде-
мических стандартов над жесткими предписаниями, 
регулирующими деятельность коллектива.  

Сопоставляя классификации по двум основным 
критериям, можно сделать вывод о том, что внешние 
мотивы в большинстве своем сопоставимы с экономи-
ческими, в то время как внутренние имеют характер 
неэкономических мотивов. Хотя эти группы находятся 
в зависимости друг от друга по силе проявления того 
или иного мотива, часть из них может по значению 
преобладать над остальными. В ситуации с академиче-
ской деятельностью в российском высшем профессио-
нальном образовании на данный момент наблюдается 
доминирование неэкономических мотивов над эконо-
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мическими по отдельным пунктам классификации, что 
подтверждается данными мониторинга [10]. Это под-
тверждает необходимость более детального изучения 
мотивации труда преподавателей в российских высших 

учебных заведениях с целью выявления скрытых фак-
торов, оказывающих положительное или отрицатель-
ное влияние на качество и эффективность их деятель-
ности. 
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