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Аннотация. Интеллектуальный капитал является наиболее важным элементом 
экономики страны как условие активного развития высокотехнологических и 
наукоемких отраслей. Важнейшим источником его формирования выступает си-
стема высшего образования, где осуществляется воспроизводство человеческого 
капитала и создается капитал интеллектуальной собственности. Концепция до-
стойного труда, определяя его важнейшие элементы и факторы развития, позво-
ляет создать методологическую и методическую основу деятельности вузов по 
управлению интеллектуальным капиталом. Преподавательская деятельность в 
высшей школе относится к категории высокоинтеллектуального труда, предъяв-
ляющая высокие требования не только к обеспечению достойной занятости, со-
циальной защите и соблюдению трудовых прав работников. Особое значение 
приобретает качество труда, возможности к профессиональному росту, иннова-
ционность и иные условия, позволяющие управлять человеческими ресурсами 
вуза, обеспечивая таким образом развитие его интеллектуального капитала. 
В статье описана модель управления достойным трудом в организациях высшего 
образования, на основе которой проведено исследование факторов, условий и ме-
ханизмов достойного труда в организациях высшего образования на примере ре-
гиональных вузов железнодорожного транспорта. В результате исследования 
сделаны следующие выводы. Существует положительная динамика ряда индика-
торов достойного труда в региональных отраслевых вузах (рост заработной 
платы, возможности участия в инновационной деятельности, существенная фе-
деральная поддержка сферы образования и др.). Вместе с тем обнаруживаются 
существенные проблемы, связанные с управлением человеческими ресурсами в 
вузах, в числе которых дефицитарные рынки труда, отсутствие притока молодых 
специалистов, непрозрачная система оплаты труда, рост учебно-методической 
нагрузки и др., которые создают риски неэффективного использования интеллек-
туального капитала вуза. 
Ключевые слова: инновационная экономика, интеллектуальный капитал, до-
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Abstract. Intellectual capital is the most important element of the country's economy 
as a condition for the active development of high-tech and knowledge-intensive indus-
tries. The most important source of its formation is the system of higher education, 
where human capital is reproduced and intellectual property capital is created. The con-
cept of decent work, defining its most important elements and factors of development, 
allows creating a methodological basis for the activities of universities in managing 
intellectual capital. Pedagogical activities in higher education belong to the category of 
highly intellectual work, which places high demands not only on ensuring decent em-
ployment, social protection and observance of labor rights of workers. Of particular 
importance is the quality of work, opportunities for professional growth, innovation and 
other conditions that allow managing the human resources of the university, thus en-
suring the development of its intellectual capital. The article describes a model of decent 
work management in higher education organizations, on the basis of which the factors, 
conditions and mechanisms of decent work in higher education organizations were 
studied using the example of regional universities of railway transport. The following 
conclusions were made as a result of the study. There is a positive trend in a number of 
decent work indicators in regional industry universities (wage growth, opportunities to 
participate in innovative activities, significant federal support for the education sector, 
etc.). At the same time, significant problems associated with human resource manage-
ment in universities are revealed, including deficit labor markets, lack of influx of 
young specialists, non-transparent remuneration system, growth of teaching and meth-
odological workload, etc., which create risks of inefficient use of the intellectual capital 
of the university. 
Keywords: innovative economy, intellectual capital, decent work, higher education in-
stitutions, decent work management 
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Введение  

 

Переход к инновационной экономике является стратегической целью 
российского общества на протяжении последних десяти лет. В 2014 г. утвер-
ждена Государственная программа «Экономическое развитие и инноваци-
онная экономика», дорожная карта которой предполагает мероприятия до 
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2030 г. Ключевые подпрограммы включают в себя следующие направления: 
«Производительность труда», «Деловая активность», «Повышение потенци-
ала региональных экономик», «Развитие малого и среднего предпринима-
тельства» и т.д. Программа призвана влиять на достижение таких нацио-
нальных целей развития Российской Федерации, как достойный, эффектив-
ный труд и успешное предпринимательство, а также цифровая трансформа-
ция [1].  

Под инновационной экономикой понимается тип экономики, основан-
ный на непрерывном потоке инноваций, а также предполагающий полный 
цикл ее разработки, тиражирования и продажи, включая экспорт не только 
самой инновационной продукции, но и технологии ее производства [2]. Се-
годня инновации становятся неотъемлемым условием экономического раз-
вития государства, а также фактором конкурентоспособности компаний. 
Формируются механизмы управления интеллектуальной собственностью, 
реализуются проекты по автоматизации и цифровизации значительной ча-
сти производственных и управленческих задач, создаются условия для раз-
вития кадрового потенциала страны.  

Основой инновационной экономики являются научные и технологиче-
ские разработки, что требует интеграции бизнеса с организациями, веду-
щими научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы [3]. 
Стратегическим документом РФ, утверждающим необходимость подобных 
кластеров, является еще один национальный проект – «Наука и универси-
теты», в котором определены ключевые меры по стимулированию и разви-
тию объединений вузов, научных организаций и реального сектора эконо-
мики [4]. 

Человеческие ресурсы в инновационной экономике играют особую роль, 
связанную с процессом генерации нового знания. Это должны быть специ-
алисты, владеющие не только узкопрофессиональными компетенциями по 
профилю деятельности, но и метакомпетенциями [5, 6], демонстрирующие 
готовность работать на современном оборудовании, реализовывать анали-
тические и инновационные задачи, использовать информационно-коммуни-
кационные технологии для получения новых знаний и т.д. В этой связи клю-
чевым запросом к системе профессионального обучения остается професси-
онализм работника, требования к которому в инновационной экономике су-
щественно возрастают. Система профессионального обучения и образова-
ния становится инфраструктурой, предполагающей использование иннова-
ционных образовательных технологий и обеспечивающей профессиональ-
ную подготовку, повышение квалификации и переподготовку для разных 
этапов цикла создания, распространения и использования высокотехноло-
гических продуктов и высококвалифицированных услуг [7]. 

Реализация задач, связанных с управлением человеческими ресурсами и 
их профессиональной подготовкой, предусмотрена в Государственной про-
грамме «Экономическое развитие и инновационная экономика», в рамках 
подпрограммы «Кадры для инновационной экономики», которая включает 
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в себя меры, «направленные на повышение качества и модернизацию кад-
рового потенциала страны, обеспечение всех отраслей экономики и соци-
альной сферы высококвалифицированными управленцами» [1]. В рамках 
национального проекта «Наука и университеты» предусмотрена инициатива 
по развитию человеческого капитала в интересах регионов, отраслей и сек-
тора исследований и разработок. Эти меры должны привести к повышению 
привлекательности российской науки и образования для ведущих отечествен-
ных и зарубежных ученых, молодых исследователей и обучающихся через 
создание системы подготовки и повышения квалификации исследователей, 
разработчиков и управленцев в сфере науки и высшего образования [4]. 

Промежуточные результаты реализации указанных задач неоднознач-
ные. С одной стороны, создаются новые рабочие места, повышается произ-
водительность труда на предприятиях – участниках программы, растет чис-
ленность занятых в сфере малого и среднего предпринимательства [8]. С 
другой стороны, наблюдается невыполнение плановых показателей по ко-
личеству подготовленных управленческих кадров для организаций народ-
ного хозяйства: в показателях Государственной программы плановое значе-
ние показателя по подготовке управленческих кадров было установлено на 
уровне 42,856 тыс. чел., тогда как фактическое значение на конец 2022 г. 
составило 42,457 тыс. чел. [8]. Кроме того, в красную зону попали показа-
тели по физическим объемам инвестиций в основной капитал по сфере об-
разования: план – 105,3% к 2020 г., факт – 102,8% [8]. Эти факторы могут 
затруднять развитие интеллектуального капитала в РФ и свидетельствуют о 
наличии угроз, препятствующих становлению инновационной экономики в 
стране. 

Классическая модель инновационной экономики фокусирует внимание 
на необходимости создания благоприятной среды для инвестирования в че-
ловеческий капитал [9], который является важнейшей составляющей интел-
лектуального капитала.  

Таким образом, управление интеллектуальным капиталом в полной мере 
отвечает требованиям развития социальных-экономических систем на со-
временном этапе, является важнейшим элементом инновационной эконо-
мики [10]. Мы рассматриваем этот подход как методологическое и концеп-
туальное основание, позволяющее связать между собой инновационную 
экономику как систему производства интеллектуального продукта, достой-
ный труд как условие производства интеллектуального продукта и систему 
высшего образования как инфраструктуру, готовящую кадры для всех эта-
пов инновационного процесса. В этой связи важно определить ключевые 
понятия данной концепции и раскрыть ее базовые идеи. 

 
Теоретические основы исследования 

 
В современной литературе понятие интеллектуального капитала явля-

ется неоднозначным и множественным по смыслу [11]. 
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Распространенным подходом стал взгляд на интеллектуальный капитал 
как вид нематериальных активов, которые не учтены в финансовых доку-
ментах организации, но могут оцениваться и развиваться. Наиболее высока 
роль нематериальных активов при продаже компании или ее акций на рынке 
[12–15].  

В гуманистическом подходе под интеллектуальным капиталом понима-
ются как сотрудники, уже обладающие необходимыми для организации 
компетенциями, так и перспективные творческие работники с нестандарт-
ным мышлением, способностью к генерации инновационных идей [16]. 

В социально-управленческом подходе интеллектуальный капитал – это име-
ющиеся в организации знания, «коллективный» интеллект, интеллектуальная 
собственность, формализованный и неформализованный опыт, коммуникаци-
онные структуры для передачи знаний, а также имидж компании [17]. 

А.А. Мальцева, раскрывая структуру интеллектуального капитала, выде-
ляет следующие составляющие [18]. Во-первых, это человеческий капитал, 
включающий в себя капитал знаний, компетенций, профессионального 
опыта, профессиональной и личной репутации и капитал здоровья. Во-вто-
рых, это инфраструктурный капитал организации, к которому относится 
корпоративная культура, и реализуемая в компании бизнес-модель. Третий 
элемент – репутационный капитал, куда включены составляющие имидже-
вого капитала, клиентского капитала и капитала бренда. Четвертой состав-
ляющей является капитал интеллектуальной собственности в виде ее объек-
тов, которые принадлежат компании. Ключевым фактором служит челове-
ческий капитал, который становится источником формирования интеллек-
туальной собственности, клиентского и частично инфраструктурного капи-
тала. Вместе с тем именно он является наименее отчуждаемым от непосред-
ственного носителя, таким образом, уход конкретного сотрудника обесце-
нивает стоимость компании [19]. 

В нашем понимании интеллектуальный капитал представляет собой со-
вокупность интеллектуального потенциала работников, организационных 
механизмов его реализации и уже имеющихся объектов интеллектуальной 
собственности, системное взаимодействие которых позволяет компании 
осуществлять инновационную деятельность, поддерживать высокую конку-
рентоспособность и обеспечивает экономический рост.  

Носителями интеллектуального капитала являются: высококвалифици-
рованные сотрудники; сотрудники с высоким творческим потенциалом; со-
временные системы хранения и обработки организационных данных; ин-
формационные продукты, которые использует компания, созданные на ос-
нове искусственного интеллекта. 

Высокая значимость интеллектуального капитала для общенациональ-
ных целей определяет необходимость создания инфраструктуры его форми-
рования. Ключевым механизмом выступает система профессионального об-
разования и НИОКР. Государственные вложения в эти сферы общественной 
жизни становятся инвестициями «в создание долговременно существую-
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щего и накапливаемого фонда научных знаний, навыков и опыта всей рабо-
чей силы» [19, с. 5]. Именно через образование и науку происходит приток 
научных, технических, социально-экономических и иных видов знаний в ре-
альный сектор экономики, а также обеспечивается квалификация работ-
ника, требующаяся для решения различных типов профессиональных задач. 

Организации высшего образования выступают ведущими институцио-
нальными площадками формирования человеческого капитала. Решая за-
дачи национальной экономики, высшее образование ориентировано не 
только на формирование интеллектуальных активов студентов – будущих 
работников различных сфер народного хозяйства. Помимо образования, 
высшая школа через реализацию воспитательной и общеобразовательной 
функций создает условия для развития целостной личности носителя интел-
лектуального капитала – самого обучающегося. Речь идет о личностных и 
деловых качествах студентов, мотивации к труду, готовности вкладывать 
свои ресурсы в развитие отечественных предприятий, нацеленности на 
дальнейшее профессиональное саморазвитие и т.д.  

Отдельный аспект деятельности организаций высшего образования свя-
зан с функционированием институтов повышения квалификации, действу-
ющих как структурные подразделения вузов. Эти структуры призваны реа-
лизовывать функцию непрерывного образования, обеспечивая процесс не-
прерывного воспроизводства человеческого капитала на рынке труда.  

Помимо формирования и воспроизводства человеческого капитала в 
структуре национального интеллектуального капитала, вузы являются флаг-
манами развития науки. В рамках национального проекта «Наука и универ-
ситеты» рассматриается несколько направлений развития, которые наце-
лены на усиление комплексности взаимодействия науки и образования, что 
предполагает трансформацию вузов в научно-исследовательские центры, 
центры инновационного, технологического и социального развития, 
научно-образовательные центры, имеющие приоритеты в государственном 
инвестировании, материально-техническом и кадровом обеспечении [4]. 

Вектор интеграции фундаментальной науки, высшего образования и биз-
нес-структур повышает инновационную направленность системы образова-
ния, сокращает путь инновации от разработки до внедрения, улучшает ин-
вестиционный климат в регионах [20].  

Таким образом, именно на площадках университетов наука и образова-
ние формируют базовые элементы национального интеллектуального капи-
тала.  

Для дальнейшего исследования и большей методологической определен-
ности на основе проведенного теоретического обзора представим процесс 
формирования интеллектуального капитала в вузе в виде наглядной модели 
(рис. 1). 
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Рис. 1. Процесс формирования интеллектуального капитала  
в системе высшего образования 

Человеческие 
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ная и отраслевая специфика 

и др. 
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– квалификации; 
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вация; 
– профессио-

нально значимые 
личностные ка-

чества. 
Капитал интел-
лектуальной соб-

ственности: 
– научные  
статьи; 

– патенты; 
– объекты автор-
ского права, в т.ч. 
свидетельства на 
программные 
продукты, базы 
данных, полезные 
модели и изобре-

тения 

Программы 
ДПО: повы-
шение квали-
фикации и 
профессио-
нальная пере-
подготовка  

Формы, методы, 
направления раз-
вития интеллекту-
ального капитала 
Процессы обучения 
и воспитания. 
Стажировки. 
Участие в конкур-
сах, грантах. 
Проектная деятель-
ность. 
Научно-исследова-
тельская работа, в 
т.ч. студентов. 
Проведение госбюд-
жетных исследова-
ний. 
Проведение хоздо-
говорных исследо-
ваний. 
Консалтинговая дея-
тельность. 
Участие в работе 
проф. объединений, 
общественных орга-
низаций, эксперт-
ных советов 

Факторы внутренней среды: матери-
ально-техническая база, лаборатории, 

инновационные образовательные техно-
логии; человеческие ресурсы, обладаю-
щие интеллектуальным капиталом; 

условия достойного труда  
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В предложенной модели определены факторы внешней и внутренней 
среды, используемые формы и методы развития, а также планируемые ре-
зультаты формирования интеллектуального капитала в образовательных 
учреждениях высшего образования. Сам процесс предполагает преобразо-
вание интеллектуального потенциала в интеллектуальный капитал под вли-
янием целого ряда факторов, форм и условий. Концепция достойного труда 
выступает ключевым концептом при реализации этого процесса, в связи с 
чем представим ее краткий обзор. 

Понятие достойного труда было обозначено в 1999 г. на одной из конфе-
ренций Международной организации труда. В Концепции достойного труда 
сформулированы основания для установления консенсуса между работни-
ками, работодателями и государством посредством реализации четырех 
стратегических целей достойного труда: обеспечения достойной занятости 
и оплаты труда, социальной защиты, прав в сфере труда и социального диа-
лога [21, 22]. Важно отметить, что актуальные подходы, раскрывающие 
определение и основные задачи достойного труда, в качестве основного его 
направления в современных организациях выделяют развитие потенциала 
работника. Оплата и безопасность труда, поддержание работоспособности 
сотрудников недостаточны для обеспечения необходимого уровня конку-
рентоспособности организаций. Так, Р.П. Колосова пишет о том, что по-
средством достойного труда должны расширяться возможности человека, 
создаваться условия для развития его творческого и личностного потенци-
ала [23]. Л.А. Костин характеризует достойный труд как труд, раскрываю-
щий интеллектуальный потенциал каждого работника [24]. Л.В. Санкова 
определяет целью достойного труда реализацию инновационного потенци-
ала работников [25]. Именно такие организационные возможности позво-
ляют сформировать ключевой ресурс высшей школы – высококвалифици-
рованный мотивированный преподавательский состав, нацеленный на под-
готовку высоклассных специалистов в соответствии с актуальными требо-
ваниями различных отраслей экономики. Таким образом, реализация кон-
цепции достойного труда позволяет создавать благоприятную социальную, 
экономическую, развивающую среду, необходимую для закрепления и со-
хранения квалифицированного кадрового состава вуза. 

Несмотря на высокую значимость системы высшего образования и науки 
для реализации социально-экономических задач государства, проблема до-
стойного труда в интеллектуальной деятельности остается очень слабо рас-
крытой. В отечественных наукометрических базах и библиотеках за послед-
ние десять лет обнаружено всего несколько работ, касающихся управления 
человеческими ресурсами, а также факторами и элементами достойного 
труда в организациях высшего образования. В числе этих работ исследова-
ния Т.В. Смирновой [26], Л.И. Васильцовой, Н.А. Александровой [27],  
Э.Н. Насибовой [28]. Вместе с тем, для дальнейшей комплексной реализа-
ции задач обучения в течение всей жизни, наращивания национального че-
ловеческого капитала важно усиливать ресурсы высшей школы как наибо-
лее масштабной площадки, позволяющей реализовывать эти направления 
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интегрированно и эффективно. Это говорит о необходимости более си-
стемно подходить к реализации концепции достойного труда в организа-
циях высшего образования.  

Системный взгляд на управление достойным трудом в организации тре-
бует определения ключевых направлений анализа, в процессе которого 
можно мониторить показатели отдельных организаций в динамике, сравни-
вать между собой предприятия различных сфер деятельности, выявлять и 
тиражировать лучшие практики [29]. С этой целью на основе изучения работ 
таких авторов, как E. Di Ruggerio [30], J.‐Ph. Deranty [31], И.А. Вершинина 
[32], В.С. Фадейкина [33], Т.А. Ханагян [34], сформирована общая логика 
анализа управления достойным трудом в организациях, в т.ч. системы выс-
шего образования. 

Управление достойным трудом в рамках конкретной организации зави-
сит от ряда внешних и внутренних факторов, взаимосвязанных между со-
бой. В числе внешних факторов – государственная кадровая политика, ко-
торая определяет правовое поле социально-трудовых отношений, меха-
низмы их регулирования. Особое значение это имеет для органов государ-
ственной и муниципальной власти, их подведомственных учреждений, а 
также государственных и муниципальных предприятий, кадровая политика 
которых напрямую определяется на федеральном уровне. В этой связи для 
организаций высшего образования изучение внешней среды и основных 
стратегических ориентиров государства безусловно важно. 

Также необходимо исследовать PEST-факторы, определяющие особен-
ности рынка труда, которые могут быть связаны с общеполитическими ре-
шениями, экономической ситуацией в стране, социально-демографиче-
скими процессами, скоростью и всеобщностью технических и технологиче-
ских преобразований, происходящих в системе образования. 

Факторы внутренней среды и корпоративные особенности, связанные с 
отраслевой принадлежностью организации, ее размером, организационно-
правовым устройством, также являются важнейшими условиями реализа-
ции концепции достойного труда. Отраслевая принадлежность определяет 
корпоративные стандарты кадровой работы, корпоративную философию ра-
боты с персоналом, особенности реализации технологий подбора, обучения, 
мотивации работников, систему оплаты труда и т.д. 

Исходя из внешних и внутренних условий формируется цель управления 
достойным трудом. Для организаций системы высшего образования – это 
реализация права работника на труд в безопасных условиях за справедли-
вую оплату с возможностью развития его профессионального и личностного 
потенциала. 

Достижение этих целей реализуется через следующие направления кад-
ровой работы: управление оплатой труда, управление условиями труда, 
управление организационным и индивидуальным развитием, управление 
удовлетворенностью трудом. В процессе реализации этих направлений до-
стигаются очень конкретные результаты, которые определяются как инди-
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каторы оценки эффективности, имеют расчетный характер и свидетель-
ствуют о достижении целей управления достойным трудом. Такой про-
ектно-целевой подход может выступать гарантом реальных преобразований 
в компании в направлении реализации целей достойного труда. 

Цели управления достойным трудом основаны на ряде основополагаю-
щих принципов, включающих в себя идеи и правила поведения руководите-
лей по осуществлению своих управленческих функций. Так, в отношении 
политики оплаты труда это принципы обязательности, своевременности и 
мотивирующего характера оплаты. При управлении условиями труда важно 
соблюдать безопасность и эргономичность. Управление развитием должно 
быть основано на доступности, всеобщем охвате, нацеленности на развитие 
потенциала работников. Интегральным направлением кадровой работы яв-
ляется управление удовлетворенностью трудом, которое должно основы-
ваться на принципах продуктивной высокопроизводительной занятости.   

Реализация концепции достойного труда предполагается посредством 
организационных механизмов, под которыми мы понимаем средства воз-
действия на процесс труда и особенности их выбора. В их числе:  

– управленческие механизмы (административные, социально-психоло-
гические, организационные средства воздействия на процесс и условия 
труда); 

– механизмы социального партнерства (способы и средства реализации 
социально-трудовых отношений, направленные на согласование интересов 
всех сторон через социальный диалог, социальную интеграцию и вовлече-
ние работников в процесс принятия организационных решений);  

– правовые механизмы (положения трудового права, гарантирующие со-
блюдение основных идей концепции достойного труда); 

– контрольно-надзорные механизмы (государственное регулирование 
социально-трудовых отношений); 

– институциональные механизмы (наличие специально созданных ин-
ститутов, помогающих в реализации идей достойного труда – образователь-
ные учреждения СПО, ВО и ДПО; организации, которые проводят СОУТ; 
Служба занятости и т.д.); 

– финансовые механизмы (финансовое обеспечение мероприятий по ре-
ализации проектов в сфере достойного труда).  

Предложенная логика анализа реализации концепции достойного труда 
в организациях системы высшего образования отражена в виде модели на 
рис. 2.  

Теоретические предпосылки, представленные в модели как цели, фак-
торы, принципы и механизмы, стали основанием проведения исследований 
достойного труда в организациях системы высшего образования на примере 
Сибирского государственного университета путей сообщения и других от-
раслевых вузов железнодорожного транспорта.



Ги
ле
ва

 К
.В

. У
пр
ав
ле
ни
е 
ин
т
ел
ле
кт
уа
ль
ны
м 
ка
пи
т
ал
ом

 

12
1 

 
Ри
с.

 2
. М

од
ел
ь 
уп
ра
вл
ен
ия

 т
ру
до
м 
в 
ор
га
ни
за
ци
ях

 с
ис
те
мы

 В
О

 



Экономика труда / Labour economics 

122 

Методы 
 

Для анализа реализации концепции достойного труда в организациях 
высшего образования использовались следующие методы исследования: 
анализ документов, в процессе которого были изучены нормативно-право-
вая база и стратегические планы развития высшего образования в РФ; ста-
тистические данные о динамике качественных и количественных показате-
лей функционирования организаций системы высшего образования в РФ; 
статистические данные о состоянии рынка труда в сфере образования; от-
четы о самообследовании отраслевых вузов железнодорожного транспорта. 

 
Результаты исследования  

 
Задача формирования интеллектуального капитала по сложности и мас-

штабу является ключевой при переходе экономики на «инновационные 
рельсы» [35]. Вузы как ключевые субъекты деятельности не только обеспе-
чивают непрерывность воспроизводства человеческих ресурсов, но и сами 
становятся кластером производства научных инноваций. В этой связи необ-
ходимо создавать соответствующие условия, обеспечивающие достойный 
труд в организациях, где основным видом деятельности является интеллек-
туальный труд.  

Воспроизводство интеллектуального капитала в процессе образования в 
высшей школе требует глубокого анализа факторов трудовой деятельности 
в интеллектуальных сферах.  

Факторы, определяющие особенности управления достойным трудом в 
высшей школе, относятся к внешней и внутренней среде. 

К факторам внешней среды в современных условиях можно отнести сле-
дующие: 

– государственную кадровую политику в сфере высшего образования и 
науки, в т.ч. совершенствование политики оплаты труда. Преподаватели ву-
зов относятся к работникам бюджетной сферы, работодателем в которой вы-
ступает государство. По поручению Президента РФ в этой сфере ежегодно 
индексируется заработная плата, вводятся новые федеральные выплаты, 
применяются иные меры совершенствования системы оплаты труда [36];  

– реформу системы ВО в РФ. В связи с выходом РФ в 2022 г. из Болон-
ской системы образования с 2023 г. началась реализация пилотного проекта, 
предполагающего новые образовательные стандарты для системы высшего 
образования. Масштабное внедрение системы начнется в 2026 г., что зако-
номерно повлечет за собой перестройку образовательных программ, рабо-
чих планов, учебных графиков и иных нормативных и методических мате-
риалов, необходимых для реализации образовательного процесса. Данные 
преобразования повлекут за собой увеличение административной и методи-
ческой нагрузки на преподавательский состав вузов;  

– повышение престижа интеллектуального новаторского труда в обще-
ственном сознании. Проблема престижа преподавательского труда остается 
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достаточно острой. Для ее решения реализуются масштабные национальные 
проекты, активно обсуждаются и освещаются в СМИ профессиональные пе-
дагогические конкурсы, проводятся общественные мероприятия и воспита-
тельные инициативы, например, 2023 г. был объявлен Годом педагога и 
наставника. Основная цель мероприятий Года педагога и наставника была 
связана с повышением престижа профессии учителя [37]; 

– дефицитарные рынки труда, связанные с ограничением деятельности 
диссертационных советов и недостаточным притоком новых научных кад-
ров. Анализ показывает ежегодное снижение количества защищенных дис-
сертаций в РФ. Так, в 2023 г. снижение составило 22% по сравнению с 
2022 г. За 12 лет (с 2010 по 2022 г.) число защит кандидатских диссертаций 
снизилось на 60% (с 33 700 до 11 400), доля аспирантов за 12 лет уменьши-
лась на 30% [38];  

– слабую материально-техническую базу большинства региональных ву-
зов, не входящих в государственные программы финансирования (напри-
мер, Приоритет 2030) [39]. 

Организации ВО с позиций управленческого процесса являются осо-
быми структурами, обладающими такими характеристиками, как: 

– высокий уровень кадрового потенциала; 
– высокая социальная значимость организации; 
– исторически сложившаяся высокая степень независимости и обособ-

ленности работы ППС в рамках выполнения основных функций в образова-
тельном процессе; 

– высокая степень свободы выбора методов и форм организации препо-
давательской деятельности в рамках учебного процесса и научной работы. 

Таким образом, интеллектуальная деятельность определяет высокие тре-
бования к человеческим ресурсам, закрепление и удержание которых стро-
ится на содержании труда, высокой степени самостоятельности, социальной 
значимости и возможности участвовать в инновационных и научно-иссле-
довательских проектах. В этой связи достойный труд в высшей школе имеет 
специфические черты, что выражается в особенностях системы мотивации, 
обучения и развития, организации труда и т.д. 

Основой достойного труда является гарантия занятости и достойная 
справедливая оплата за труд. Объективные данные показывают следующие 
тенденции, характеризующие политику занятости и оплаты труда в вузах. 

Важнейшим условием стабильной занятости является трудовой договор, 
обеспечивающий гарантию занятости на продолжительный срок. В вузах на 
основании ст. 332 ТК РФ повсеместно реализовывалась практика заключе-
ния краткосрочных трудовых договоров на срок до одного семестра, кото-
рая стала поводом обращения в судебные инстанции и в 2022 г. повлекла за 
собой вынесение Постановления № 32-П по делу о проверке конституцион-
ности ч. 1 и 8 ст. 332 ТК РФ. Поправки в ТК РФ от 2023 и 2024 гг. опреде-
лили сроки избрания по конкурсу и заключения трудового договора либо на 
бессрочный период, либо на срок от трех до пяти лет. Таким образом, в су-
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дебном порядке вузам запрещено заключать трудовые договоры с препода-
вателями менее чем на три года и ограничивать их трудовые и академиче-
ские права и свободы [36]. 

Следующее условие, определяющее уровень достойной занятости в ву-
зах, – это объем нагрузки преподавательского состава и ее рациональное 
распределение. Для анализа общих показателей воспользуемся статистиче-
скими данными Министерства высшего образования и науки [40] (рис. 3).  

 

 
Рис. 3. Общее количество обучающихся в вузах РФ в 2013–2023 гг. 

 
Для сравнения представим суммарные значения по годам по всем обра-

зовательным программам (табл. 1). 
 

Таблица 1. Общее количество студентов вузов  
по всем образовательным программам, чел. 

 
Год 2013 2018 2020 2021 2022 2023 

Кол-во сту-
дентов  5 448 252 4 191 957 4 082 961 4 079 342 4 169 976 4 368 445 

 
Анализ показывает, что за указанный период произошло снижение об-

щего количества студентов в РФ почти на 20%. Вместе с тем важно отметить 
и параллельные тенденции, определяющие рост нагрузки преподаватель-
ского состава: за этот период была проведена реформа высшей школы, в 
рамках которой произошло сокращение количества высших учебных заве-
дений с 2 390 (в 2013 г.) до 1 242 (в 2023 г.). Таким образом, общее количе-
ство студентов снизилось на 20%, тогда как количество высших учебных 
заведений, реализующих программы ВО, – на 48%. 

На рис. 4 представим данные по анализу численности кадрового состава 
образовательных учреждений ВО без учета совместителей и работающих по 
договорам ГПХ. 

Таким образом, общая численность кадрового состава в высшей школе 
за 10 лет сократилась на 33%.  

Важные данные, показывающие интерес к профессиональной деятельности 
в целом на рынке труда, а для организаций – возможность обновления кадро-
вого состава, связаны со средним возрастом работников в той или иной сфере 
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народного хозяйства. На рис. 5 представлено распределение численности ППС 
по ключевым возрастным группам (в % к общей численности). 
 

 
Рис. 4. Численность ППС вузов РФ в 2013–2023 гг. 

 

 
Рис. 5. Численность кадрового состава (ППС) по возрастным группам в 2013–2023 гг. 

 
С учетом общих тенденций можно утверждать, что нагрузка на препода-

вательский состав растет на фоне снижения численности сотрудников до 
35 лет и повышения среднего возраста ППС. Подтвердим общенациональ-
ную статистику данными анализа возрастных групп преподавательского со-
става в отраслевых железнодорожных вузах (табл. 2). Проведен анализ дан-
ных отчетов о самообследовании таких отраслевых вузов, как Сибирский 
государственный университет путей сообщения (СГУПС), Омский государ-
ственный университет путей сообщения (ОмГУПС), Уральский государ-
ственный университет путей сообщения (УрГУПС), Иркутский государ-
ственный университет путей сообщения (ИрГУПС). 
 

Таблица 2. Средний возраст ППС в отраслевых вузах железнодорожного  
транспорта по результатам самообследования (2023 г.) 

 

Наименование вуза СГУПС ОмГУПС УрГУПС ИрГУПС 
Средний возраст ППС 52,3 50,3 49,7 52,5 

 

Анализ показывает, что в значительной степени в кадровом составе ор-
ганизаций преобладает возрастная категория от 60 лет. Таким образом, про-
блемы, связанные с недостаточным притоком молодых научных и педаго-
гических кадров в отраслевые вузы, очевидны. 
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Одним из ключевых направлений развития кадровой политики в высшей 
школе является совершенствование оплаты труда. Ранее были приведены 
данные, свидетельствующие о создании условий для повышения уровня 
оплаты труда преподавательского состава на общегосударственном уровне. 
Представим некоторые данные, характеризующие реальную ситуацию в 
этой сфере. 

По данным Росстата динамика заработной платы в вузах РФ представ-
лена на рис. 6 [41]. 

 

 
 

Рис. 6. Динамика заработной платы преподавателей вузов и научных сотрудников 
в 2013–2022 гг. [41] 

 
Дополним график данными 2023 г.: по статистике средняя заработная 

плата преподавателей вузов составила 124 946 руб., научных сотрудников – 
123 263 руб., средняя заработная плата в России на 2023 г. – 73 700 руб. Та-
ким образом, в целом наблюдается стабильный рост заработной платы пре-
подавателей вузов и научных сотрудников. 

Вместе с тем множественные исследования показывают, что рост зара-
ботной платы имел искусственный характер и был вызван прекаризацион-
ными действиями работодателей: выводом преподавателей с низким уров-
нем оплаты труда за штат, включение грантов в заработную плату ППС, пе-
реводом части премии в окладную часть при одновременном снижении пре-
миальной части заработной платы и т.д. [42–44]. При этом исследование, 
нацеленное на мониторинг субъективной удовлетворенности преподава-
тельского состава уровнем оплаты труда, проведенное НИУ ВШЭ, показало, 
что у большинства преподавателей российских вузов (48%) заработная 
плата за последние три года увеличилась незначительно, у 16% – не изме-
нилась, о ее существенном повышении в этот период сообщили лишь 16% 
опрошенных, а 18% указали, что их заработная плата снизилась [45]. В этой 
связи можно предполагать, что оплата труда остается сложным вопросом, в 
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решении которого наблюдаются положительные тенденции, но проблем 
остается пока еще достаточно много. 

Для стимулирования качественной работы сотрудников высшей школы 
и повышения возможности влиять на финансовые результаты своей работы 
с 2015 г. в деятельность вузов постепенно вводится система эффективного 
контракта, под которым понимается «…трудовой договор с работником, в 
котором конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты 
труда, показатели и критерии оценки эффективности деятельности для 
назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и 
качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также 
меры социальной поддержки» [46]. Данный механизм не только выступает 
инструментом повышения уровня оплаты труда, но и призван оптимизиро-
вать образовательный, воспитательный, научно-исследовательский и иные 
важные процессы вуза, привлекая внимание и стимулируя деятельность 
ППС именно в тех из них, в которых нуждается образовательная организа-
ция с позиций стратегических или тактических целей. Л.К. Раицкая акцен-
тирует внимание на важности эффективного контракта для повышения эф-
фективности использования человеческого капитала в вузах РФ, создания 
условий для инновационной и научной деятельности преподавателей и бо-
лее объективной оценки индивидуальных показателей деятельности сотруд-
ников [47]. На основе стратегических документов, регламентирующих цели 
и ключевые векторы развития науки и образования в РФ, в образовательных 
учреждениях формируются конкретные количественные показатели, харак-
теризующие результаты работы научно-педагогических работников, в числе 
которых, как правило, следующие: публикационная активность, подготовка 
и издание учебных и учебно-методических материалов, разработка элек-
тронных курсов, участие в грантах и т.д. [48]. 

Также важно отметить, что под влиянием внедрения эффективного кон-
тракта меняются внутренние управленческие стратегии вуза, например, 
ужесточаются условия конкурса на должности, наблюдается институцио-
нальное разделение научной и преподавательской деятельности, бюрокра-
тическая ориентация на эффективность [49]. 

Еще одним направлением увеличения оплаты труда преподавателей вуза 
стало внедрение балльной системы премирования, которая, в отличие от 
долгосрочного эффективного контракта, предполагает ежегодную или еже-
семестровую оценку эффективности и включает в себя большее количество 
показателей, связанных как с образовательной и научной деятельностью, 
так и с воспитательной и организационной работой.  

Для понимания наличия общих принципов и различий в политике пре-
мирования представим анализ Положений о премировании работников от-
раслевых университетов железнодорожного транспорта (табл. 3). Данные 
получены из открытых источников, размещенных на сайтах вузов [50–52]. 
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Таблица 3. Виды и размеры поощрительных выплат в отраслевых 
железнодорожных вузах 

 
Виды премирования Наименования университетов, размер выплаты 

ОмГУПС УрГУПС СГУПС 
Разовые выплаты, например: 
– за добросовестный труд при 
увольнении работника впервые в 
зависимости от стажа работы  

От 50 до 
150% оклада 

От 100 до 600% 
среднемесячной за-
работной платы 

От 17 500 до 
25 000 руб. 

– присуждение ученой степени 
доктора наук, руб. 100 000  Ежемесячная 

надбавка 7 000  100 000  

– присуждение ученой степени 
кандидата наук, руб. 50 000  Ежемесячная 

надбавка 3000  60 000  

– получение почетного звания, 
руб. 20 000  

Предусмотрены, 
устанавливаются 
приказом ректора  

Ежемесячная 
надбавка  

от 600 до 3000   
Показатели качества выполняемых 
работ для ППС, в баллах, напри-
мер: 
– публикация научной статьи в из-
даниях перечня ВАК, иностранных 
журналах сверх норматива по ин-
дивидуальному плану 

9 
В положении «О 
стимулирующих 
выплатах» отсут-
ствует конкретиза-
ция показателей 

для оценки резуль-
тативности работы 
ППС. Значение по-
казателей и крите-
риев оценки эффек-
тивности деятель-
ности подразделе-
ний (работников) 
для определения 
размера выплат 
стимулирующего 
характера устанав-
ливается приказами 

ректора 

20 

– издание научной монографии 34 30 
– патент на полезную модель  6 10 
– руководство победителями и 
призерами научных конкурсов в 
зависимости от уровня конкурса 

От 3 до 9 7 

– издание учебника, учебного  
пособия 45 / 25 30 / 20 

– разработка видеолекций,  
электронных курсов (16 ч) 18 10 

– разработка программы перепод-
готовки (при реализации) /  
повышения квалификации 

20 / 10 – 

– показатель сохранности контин-
гента обучающихся (доля успешно 
прошедших промежуточную  
аттестацию) 100% / от 90% 

20  / 15 – 

Количество цитирований - 1–2 
Выступление с докладом  
на научной конференции в зависи-
мости от уровня 

- 
2–15 

 
Выделим сложности, связанные с анализом оплаты труда в организациях ВО: 
– многие отраслевые вузы не раскрывают информацию о критериях 

оценки для установления премиальных выплат профессорско-преподава-
тельскому составу. На внешних сайтах университета представлены необхо-
димые документы, например, Положение об оплате труда, Положение о сти-
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мулирующих выплатах, но в документах только в самом общем виде обо-
значены ключевые группы критериев, которые являются показателями для 
премирования. Именно с этим затруднением связано меньшее количество 
вузов, данные которых представлены в табл. 3, в сравнении с первыми эта-
пами исследования; 

– те документы, которые содержат полную информацию, позволяют го-
ворить о существенной разнице в показателях, начисляемых баллах и раз-
мерах выплат. Такой подход не позволяет реализовывать единую политику 
оплаты труда и может выступать причиной существенной дифференциации 
заработка сотрудников отраслевых вузов.  

Таким образом, анализ позволил выявить следующие тенденции:  
– значительная часть вузов внедрила практику заключения срочных тру-

довых договоров на период от 3 до 5 лет в связи с изменениями ТК РФ. Это 
несколько усилило степень социальной и психологической защищенности 
работников высшей школы; 

– учебная нагрузка на преподавательский состав имеет тенденцию к ро-
сту на фоне увеличения объемов учебно-методической работы и усиления 
отчетной функции. Это связано с постепенным переходом на образователь-
ные стандарты 3++, постоянным обновлением профессиональных стандар-
тов, внедрением практики аккредитационных мониторингов образователь-
ных программ со стороны Рособрнадзора и т.д.; 

– в вузах повсеместно внедрена практика премирования в рамках эффек-
тивных контрактов и балльной системы, при этом показатели премирования 
не унифицированы, т.е. подвержены влиянию как объективных, так и субъ-
ективных факторов на местах. Вместе с тем эта тенденция свидетельствует 
о росте внимания к качественным показателям и системным действиям ву-
зов по адресному стимулированию высокоэффективного интеллектуаль-
ного труда. 

Отличительной чертой кадрового состава вузов должна быть его инно-
вационная направленность. Субъект инновационного поведения испыты-
вает интерес к новому опыту и себе через самоутверждение своих возмож-
ностей [53]. Инновационное поведение лежит на стыке внутренней и внеш-
ней мотивации, что обусловливает особые требования к организации труда 
и системе мотивации работников высшей школы. Н.Ю. Молостова опреде-
ляет инновационное поведение как «инициативный тип индивидуального 
или коллективного поведения, связанный с систематическим освоением со-
циальными субъектами новых способов деятельности в различных сферах 
общественной жизни, либо с созданием новых объектов материальной и ду-
ховной культур» [53, с. 133]. Под социальными субъектами понимаются ин-
дивидуальные или групповые субъекты (отдельные работники, рабочие 
группы и коллективы), вовлеченные в инновационную деятельность. Значи-
мость преподавательского труда и его особенности выводят на первый план 
те стимулирующие воздействия, которые предназначены для поощрения 
инновационной активности преподавателей. В качестве приоритетных 
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направлений мотивации инновационного поведения персонала, в т.ч. препо-
давателей высшей школы и научных сотрудников, современные авторы обо-
значают следующие [54]: 

– инструменты мотивации, позволяющие повысить самостоятельность 
работников в достижении профессиональных целей: снижение уровня кон-
троля, делегирование, высокий уровень доверия со стороны руководителей, 
предоставление работникам большей свободы, специальное обучение для 
повышения уверенности работников в своих силах, трансформационное ли-
дерство со стороны руководителей; 

– методы признания творческих заслуг, результатов инновационной де-
ятельности: проведение конкурсов профессионального мастерства на кор-
поративном и отраслевом уровнях, предоставление грантов на разработки 
инновационных идей, награды за реализацию инициатив; 

– методы, связанные с содержанием профессиональных задач и органи-
зацией труда на рабочем месте: наличие сложных и неординарных задач, 
требующих творческой инициативы, отсутствие завышенных требований и 
жесткой критики; 

– методы, связанные с вознаграждением за инициативный, творческий 
труд: учет усилий и вклада каждого работника в достижение организацион-
ных целей, справедливое вознаграждение, опционы, бонусы с учетом рей-
тинговой системы; 

– методы, нацеленные на создание организационных условий для реали-
зации инновационного потенциала работников: забота о персонале, общая 
инновационная нацеленность организационной культуры, трансляция инно-
вационности как общеорганизационной ценности, внедрение неформаль-
ных инструментов обучения, поощрение обмена знаниями, создание вдох-
новляющей атмосферы. 

В качестве примеров инновационной деятельности, реализуемых в оте-
чественных вузах, можно привести следующие: 

– получение статуса Федеральной инновационной площадки для прове-
дения мероприятий различных научной, общественной, образовательной 
направленностей. Так, Сибирский государственный университет путей со-
общения (СГУПС) такой статус получил в 2022 г. по направлению «Педаго-
гическое образование»; 

– курирование проектов участников конкурса «Студенческий стартап» 
Федерального проекта «Платформа университетского технологического 
предпринимательства»; 

– участие на площадках научных, технологических, образовательных фо-
румов, хакатонов, акселераторов (IN’HUB, «Твой ход»); 

– курирование проектов для участия в федеральных и отраслевых гран-
тах. Для вузов железнодорожной отрасли к таким формам активности отно-
сятся участие в конкурсе «Новое звено», отраслевые молодежные форумы, 
а также гранты Росмолодежи; 
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– участие преподавателей в конкурсах и грантах в рамках НИР (конкурс 
«Проведение фундаментальных научных исследований и поисковых науч-
ных исследований по поручениям (указаниям) Президента Российской Фе-
дерации», конкурс «Молодые ученые транспортной отрасли», конкурсы и 
гранты Российского научного фонда); 

– и др. 
Специальные исследования, посвященные выявлению критериев достой-

ного труда в интеллектуальной деятельности, содержат перечни базовых и 
дополнительных критериев, позволяющих проводить оценку достойного 
труда в отдельных организациях системы высшего образования. Так, в ра-
ботах Т.В. Смирновой [55] в качестве базовых групп критериев обозначены 
трудовой доход, условия труда, социальная защищенность и дополнитель-
ные возможности (в т.ч. обучение за счет работодателя, карьерный рост, са-
мореализация). К дополнительным группам отнесены различные характери-
стики труда: баланс работы и личной жизни, востребованность и уважение, 
коллектив, моральное удовлетворение от работы, отсутствие необходимо-
сти работать сверхурочно и т.д.  

 
Выводы и возможные направления дальнейшего исследования  

 
Таким образом, в результате изучения теоретических и практических 

предпосылок использования концепции достойного труда в образователь-
ных организациях высшего образования сделаны следующие выводы: 

1. Преподавательская деятельность в высшей школе относится к катего-
рии высокоинтеллектуального труда, предъявляющая высокие требования 
не только к обеспечению достойной занятости, социальной защите и соблю-
дению трудовых прав работников. Особое значение приобретают качество 
труда, возможности к профессиональному росту, инновационность и иные 
условия, позволяющие управлять человеческими ресурсами вуза, обеспечи-
вая таким образом развитие его интеллектуального капитала. 

2. Вузы как ключевые субъекты деятельности обеспечивают профессио-
нальное и личностное развитие человеческих ресурсов, непрерывность их 
воспроизводства, а также сами становятся кластером производства научных 
инноваций.  

3. К факторам внешней среды, влияющим на управление условиями до-
стойного труда в высшей школе, можно отнести следующие:  

– совершенствование политики оплаты труда;  
– реформу системы ВО в РФ, что снижает стабильность деятельности ву-

зов; 
– повышение престижа интеллектуального новаторского труда в обще-

ственном сознании; 
– дефицитарные рынки труда, связанные с ограничением деятельности 

диссертационных советов и недостаточным притоком новых научных кад-
ров; 
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– слабую материально-техническую базу большинства региональных ву-
зов, не входящих в государственные программы финансирования.  

4. Внутренние факторы достойного труда, которые можно оценивать как 
тенденции для большинства вузов РФ:  

– значительная часть вузов внедрила практику заключения срочных тру-
довых договоров на период от 3 до 5 лет в связи изменениями ТК РФ; 

– учебная нагрузка на преподавательский состав имеет тенденцию к ро-
сту на фоне увеличения учебно-методической работы и усиления отчетной 
функции; 

– в вузах повсеместно внедрена практика премирования в рамках эффек-
тивных контрактов и балльной системы, при этом показатели премирования 
не унифицированы. 

5. Особая значимость преподавательского труда и его особенности вы-
водят на первый план те стимулирующие воздействия, которые предназна-
чены для поощрения инновационной активности преподавателей. 

Дальнейшие исследования в рамках поставленной проблемы могут быть 
связаны с комплексной оценкой элементов модели достойного труда в об-
разовательных учреждениях высшего и среднего профессионального обра-
зования, а также организациях ДПО, более глубоким изучением используе-
мых механизмов и факторов реализации достойного труда, выявлением про-
блемных областей и предложением мероприятий по совершенствованию. 
Подобные исследования позволят обеспечить более успешное управление 
национальным и региональным интеллектуальным капиталом на основе 
концепции достойного труда в организациях высшего и среднего професси-
онального образования. 
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