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Аннотация. В статье обсуждаются перспекгтвывв^дения в отечественных вузах 
эффективного контракта. Анализируются возможности его использования как ин-
струмента совершенствования системы оплаты труда, мотивирования преподава-
телей к проведению научных исследований и «гармонизации » взаимоотношений меж-
ду преподавателями и администрацией. Особое внимание авторы уделяют взаимо-
действию менеджмента университета с академическим персоналом с точки зрения 
повышения качества и конкурентоспособности профессорско-преподавательского 
состава на мировом рынке образовательных услуг. Сформулированы предложения по 
совершенствованию систем вознаграждения и академических контрактов для про-
фессорско-преподавательского состава российских вузов. 
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Введение. Ключевым звеном системы сти преподавателя, равно как и работода-
российской высшей школы является про- теля, установлены трудовым законодатель-
фессорско-преподавательский состав ством РФ, иными актами, содержащими 
(ППС), от социального статуса и экономи- нормы трудового права [1]. В соответствии 
ческого положения которого непосред- с Федеральным законом «Об образовании 
ственно зависит качество подготовки кад- в Российской Федерации» «конкретные 
ров в вузе. В данной статье авторы предла- трудовые (должностные) обязанности пе-
гают обсудить некоторые аспекты матери- дагогического работника определяются 
ального положения и общественного ста- трудовыми договорами (служебными кон-
туса научно-педагогических работников в трактами) и должностными инструкциями 
свете предполагаемого введения в вузах (ст. 47, ч. 6)». 
института эффективного контракта. 

Прежде всего следует напомнить, что в Из истории нормативно-правовой 
отечественной высшей школе контрактная базы. В федеральных законах РФ «Об об-
система найма преподавателей как довери- разовании» от 10.07.1992 г. № 3266-1и «О 
тельная форма выстраивания трудовых от- высшем и послевузовском профессиональ-
ношений существует давно. В соответствии ном образовании» от 22 августа 1996 г. 
с действующим законодательством регу- № 125-ФЗ были сформулированы ключе-
лярно проводятся конкурсы на замещение вые показатели российской системы обра-
вакантных должностей. Права и обязанно- зования как приоритетной сферы и пере-
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числены государственные гарантии разви-
тия образования. В частности, в статье 54 
Закона РФ «Об образовании » педагогичес-
ким работникам образовательных учреж-
дений были установлены минимальные став-
ки заработной платы и должностные окла-
ды в размере, превышающем уровень сред-
ней заработной платы в РФ, а размер сред-
них должностных окладов для ППС вузов 
- в два раза превышающим среднюю зара-
ботную плату работников промышленнос-
ти. Принятие данных федеральных зако-
нов демонстрировало желание государства 
нормативно закрепить определенные гаран-
тии и приоритетность развития российской 
системы образования. К сожалению, дан-
ные нормы по уровню должностных окла-
дов ППС в российских вузах с момента их 
принятия ни разу не были выполнены. Так, 
по данным Федеральной службы государ-
ственной статистики, в 2006 г. среднеме-
сячная номинальная начисленная заработ-
ная плата в «образовании» составляла 
65,7% от аналогичного показателя по «эко-
номике в целом», 68,5% - от показателя в 
«обрабатывающих производствах», 64,2% 
- от показателя в «строительстве » и 86,6% 
- от показателя в «здравоохранении и пре-
доставлении социальных услуг» [2]. С 1 
января 2005 г. на федеральном уровне были 
отменены положения, регламентирующие 
оплату труда в российских образователь-
ных учреждениях вследствие отмены ста-
тьи 54 Закона РФ «Об образовании» феде-
ральным законом от 22.08.2004 г. № 122-
ФЗ «О внесении изменений и дополнений в 
федеральные законы "Об общих принци-
пах организации законодательных (пред-
ставительных) и исполнительных органов 
государственной власти субъектов РФ" и 
"Об общих принципах организации местно-
го самоуправления в РФ" ». 

С 2008 г. в российской высшей школе 
происходит изменение правового положе-

ния бюджетных учреждений - выделение 
учреждений трех типов: автономных, но-
вых бюджетных и казенных; переход на 
нормативно-подушевое финансирование; 
отказ от Единой тарифной сетки (ETC) для 
дифференциации оплаты труда работников 
бюджетной сферы; существенный рост 
прав и возможностей вузов на определе-
ние направлений использования госбюд-
жетных средств, в том числе и на оплату 
труда (что привело к значительной диффе-
ренциации в размере госбюджетной зара-
ботной платы одинаковым категориям ра-
ботников одного и того же вуза) [3]. 

В Указе Президента РФ от 7 мая 2012 г. 
№ 597 «О мероприятиях по реализации 
государственной социальной политики» 
предусмотрено повышение «к 2018 г. сред-
ней заработной платы врачей, преподава-
телей вузов и научных сотрудников до 200 
процентов от средней заработной платы в 
соответствующем регионе » Ч При этом в 
Государственной программе РФ «Развитие 
образования » на 2013-2020 годы, утверж-
денной распоряжением Правительства РФ 
от 22 ноября 2012 г. № 2148-р, впервые с 
начала реформ в российской высшей шко-
ле была сформулирована стратегия опти-
мизации сети вузов в сторону их сокраще-
ния и повышения к 2018 г. соотношения 
числа студентов на одного преподавателя 
до 12:1, что реально означает сокращение 
не менее 30% численности научно-педаго-
гических работников. По-видимому, имен-
но механизм сокращения количества рос-
сийских вузов и численности профессор-
ско-преподавательского состава российс-
ких вузов должен стать основным резер-
вом для выполнения задачи повышения 
заработной платы преподавателей вузов, 
предусмотренной указом Президента РФ. 

В настоящее время в российских вузах 
происходит колоссальное расслоение по 
уровню заработной платы не только меж-

1 Указ Президента РФ от 7 мая 2012 г. № 597 «О мероприятиях по реализации государствен-
ной с о ц и а л ь н о й п о л и т и к и » . URL: h t t p : / / b a s e . c o n s u l t a n t . r u / c o n s / c g i / o n l i n e . c g i ? r e q = 
doc;base=LAW;n=129344 

http://base.consultant.ru/cons/cgi/online.cgi?req=


На перекрестке мнений 29 

ду администрацией вуза и профессорами, 
но и между преподавателями одного и того 
же вуза, даже если они занимают одинако-
вые должности и выполняют одинаковый 
объем учебной работы. Вместе с тем, не-
смотря на существенное сокращение чис-
ленности ППС, общие показатели уровня 
заработной платы вузовских преподавате-
лей продолжают оставаться ниже заявлен-
ного в майских указах. Это подтверждает-
ся следующими данными Росстата: числен-
ность профессорско-преподавательского 
состава государственных и муниципальных 
вузов с 342,7 тыс. чел. в сентябре 2009 г. 
сократилась к сентябрю 2014 г. до 253,3 
тыс. чел. (более чем на 26%); среднемесяч-
ная начисленная заработная плата в целом 
по экономике РФ в ноябре 2014 г. состав-
ляла 32 546 рублей, а в сфере образования 
-26 849 рублей; среднемесячная начислен-
ная заработная плата преподавателей фе-
деральных вузов в сентябре 2014 г. соста-
вила 42,5 тыс. руб. (причем средняя зара-
ботная плата декана факультета составила 
83,9 тыс. руб., заведующего кафедрой -
67,9 тыс. руб., профессора - 5 5 тыс. руб., 
доцента - 41,1 тыс. руб., старшего препо-
давателя - 28,8 тыс. руб., преподавателя -
25,5 тыс. руб., ассистента - 25,2 тыс. руб.)2. 
Очевидно, что такой уровень заработной 
платы не позволяет осуществлять воспро-
изводство научно-педагогических кадров 
высшей школы на современном уровне. 

Эффективный контракт преподава-
теля вуза. Термин «эффективный кон-
тракт» является иноязычным заимствова-
нием. Впервые он был использован ректо-

ром НИУ ВШЭ в докладе Комиссии по ин-
теллектуальному потенциалу нации «Обра-
зование и общество: готова ли Россия ин-
вестировать в свое будущее? ». На заседа-
нии Общественной палаты Российской Фе-
дерации было отмечено, что эффектив-
ный контракт — это тот уровень оплаты 
труда, который позволит специалисту не 
искать подработки и тем более не уходить 
на работу в иную сферу; получаемой им 
зарплаты должно быть достаточно не толь-
ко на достойное содержание семьи, но и на 
собственное профессиональное развитие 
[4]. Я.И. Кузьминов также добавил, что 
эффективный контракт будет положен в 
основу поэтапного совершенствования 
оплаты труда в бюджетной сфере. В конеч-
ном счете, как выяснилось позже, речь фак-
тически шла о внедрении механизма рыноч-
ных отношений в академическую среду. 

Переход работников государственных 
учреждений образования и науки на эффек-
тивный контракт предусмотрен Програм-
мой поэтапного совершенствования систе-
мы оплаты труда в государственных (му-
ниципальных) учреждениях на 2012-2018 
годы, утвержденной распоряжением 
Правительства РФ от 26 ноября 2012 г. 
№2190-р3 (далее - Программа), и Планом 
мероприятий («дорожной картой ») «Изме-
нения в отраслях социальной сферы, на-
правленные на повышение эффективности 
образования и науки », утвержденным рас-
поряжением Правительства РФ от 30 ап-
реля 2014 г. № 722-р4. В Программе дает-
ся следующее определение: «Эффектив-
ный контракт - это трудовой договор с ра-
ботником, в котором конкретизированы 

1 http://www.gks.ru/wps/ wcm/ connec t / ross ta t_main/ ross ta t / r u / statistics/ wageV* 
3 «Программа поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных 

(муниципальных) учреждениях на 2012-2018 годы», утвержденная распоряжением Прави-
тельства РФ от 26 н о я б р я 2012 г. № 2 1 9 0 - p . U R L : h t t p : / / b a s e . c o n s u l t a n t . r u / c o n s / c g i / 
online.cgi?req=doc;base=LAW;n= 138313 
'План мероприятий («дорожная карта») «Изменения в отраслях социальной сферы, на-

правленные на повышение эффективности образования и науки», утвержденный распоря-
жением Правительства РФ от 30 апреля 2014 г. № 722-р. URL: h t t p : / /www.consu l t an t . r u / 
document/cons doc LAW 162797/ 
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его должностные обязанности, условия 
оплаты труда, показатели и критерии эф-
фективности деятельности для назначения 
стимулирующих выплат в зависимости от 
результатов труда и качества оказываемых 
государственных (муниципальных) услуг, 
а также социальной поддержки». Можно 
заметить, что трактовка термина «эффек-
тивный контракт» в данных правитель-
ственных документах значительно отлича-
ется от той, что использовалась в докладе 
«Образование и общество: готова ли Рос-
сия инвестировать в свое будущее? ». «Эф-
фективный контракт», по сути, становит-
ся орудием бюрократического давления и 
контроля со стороны чиновников за дея-
тельностью научно-педагогических работ-
ников и превращения их в настоящих наем-
ных работников вузов, отлученных от ре-
ального участия в управлении вузом, что 
в корне противоречит традициям и особен-
ностям работы вузовского преподавателя 
и исследователя. Между тем, как справед-
ливо отмечают коллеги, «академические 
свободы преподавателей, их участие в 
управлении и мониторинге деятельности ад-
министрации - важнейшие условия эф-
фективной реализации академического 
контракта» [5]. 

Вообще говоря, эффективный контракт 
может рассматриваться в двух вариантах: 
либо как часть трудового договора, оформ-
ленная в виде дополнения к нему, либо в 
виде принимаемых сотрудником по обоюд-
ному согласию сторон дополнительных 
обязательств, выполнение которых пору-
чает ему работодатель. В первом случае 
преподаватель обязан планировать свою 
деятельность в соответствии с планами 
(программами) развития вуза, поручения-
ми и заданиями руководства, отчитывать-
ся в установленном порядке о проделан-
ной работе и её результатах. Во втором -
эффективный контракт рассматривается 
как особый инструмент реализации соци-
ально-трудовых отношений, действующий 
за рамками трудового договора и преду-

смотренных в вузе стимулирующих выплат 
[6]. Важно подчеркнуть, что в таком слу-
чае эффективный контракт не изменяет ус-
ловий трудового договора. 

В настоящее время эффективный кон-
тракт в сфере образования рассматривает-
ся как один из инструментов совершенство-
вания системы оплаты труда преподавате-
ля в государственных (муниципальных) 
образовательных организациях. Но, по 
сути, это трудовой договор с наемным ра-
ботником, в том числе с руководителем 
образовательной организации; в нем кон-
кретизированы его должностные обязан-
ности, условия оплаты труда, показатели 
и критерии оценки эффективности деятель-
ности, которые служат основанием для на-
значения выплат стимулирующего харак-
тера и принятия кадровых решений. Речь 
идет о внедрении элементов системы сдель-
ной оплаты труда, когда заработок отдель-
ного наёмного работника зависит от коли-
чества произведённых им единиц продук-
ции или выполненного им объёма работ с 
учётом их качества, сложности и условий 
труда. При этом наемный работник, как 
известно, зачастую материально не заинте-
ресован в достижении высоких показате-
лей деятельности коллектива в целом. Спе-
циалисты отмечают, что при использовании 
сдельной оплаты труда существует опас-
ность снижения качества учебного процес-
са и, как следствие, качества производимой 
продукции, то есть уровня подготовки вы-
пускников высшей школы. 

Внедряемый таким образом эффектив-
ный контракт в равной мере должен быть 
эффективным как для работодателя, так и 
для работника, выступая в качестве инст-
румента гармонизации интересов обеих сто-
рон. Для работника важно, чтобы эффек-
тивный контракт не только гарантировал 
достойную оплату труда, но и способство-
вал созданию условий, при которых он мог 
бы реализовать свой творческий потенци-
ал. Кроме того, эффективный контракт дол-
жен служить для преподавателя гарантией 
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академических свобод, способствовать фор-
мированию высокой общественной репута-
ции академического труда, сохранению ра-
боты в долгосрочной перспективе [7]. 

Для работодателя, как следует из кон-
цепции Комплексной программы повыше-
ния профессионального уровня педагоги-
ческих работников общеобразовательных 
организаций, при переходе к эффективно-
му контракту главным является реализация 
действенной кадровой политики, обеспечи-
вающей сбалансированные расходы в сфе-
ре образования в средне- и долгосрочной 
перспективе. С этой целью предусматрива-
ется уточнение и установление на основе 
профессионального стандарта педагога от-
раслевых норм труда, обеспечивающих 
эффективную реализацию федеральных 
государственных образовательных стан-
дартов, актуализацию действующих норм 
рабочего времени педагогических работни-
ков. При этом вопросы оплаты труда регу-
лируются с учетом «возможности перерас-
пределения средств, предназначенных на 
оплату труда, стремясь к достижению доли 
условно постоянной части заработной пла-
ты работников... не ниже 60%». Для вузов 
Минобрнауки России рекомендует устанав-
ливать условно постоянную часть на уров-
не 70%. То есть гарантированная зарплата 
должна составлять не менее 70% от сред-
ней заработной платы в регионе [8]. 

Таким образом, согласно эффективно-
му контракту оплата труда П П С должна 
состоять из гарантированной и стимули-
рующей частей. При этом принципиаль-
ныммоментом становится их соотноше-
ние. Чтобы не превращать эффективный 
контракт в «контракт стимулирующий», 
преобладающей должна оставаться гаран-
тированная часть оплаты труда. Например, 
стимулирующая часть оплаты труда П П С 
в университетах Великобритании и США 
составляет не более 5% и 10% соответ-
ственно [9]. В российских вузах стимули-
рующую часть рекомендуется устанавли-
вать на уровне 30%. Впрочем, как следует 

из материалов семинара-совещания «По-
вышение эффективности деятельности 
бюджетных и автономных учреждений», 
состоявшегося в декабре 2014 г., удель-
ный вес гарантированной части заработ-
ной платы П П С в 2014 г. изменялся от 
46% до 62,6% и отстоял весьма далеко от 
рекомендуемых 70% [8]. 

Предполагается, что установление тру-
довых отношений с работающим препода-
вателем с использованием принципов эф-
фективного контракта происходит путем 
оформления Дополнительного соглашения 
к трудовому договору об изменении его 
условий. Согласно этому соглашению, «за 
основу определения эффективности дея-
тельности преподавателя принимаются по-
казатели результатов (интенсивности и ка-
чества) его образовательной, научной, вос-
питательной и международной деятельно-
сти за отчетный период, их соответствие 
критериям оценки эффективности, кото-
рые установлены нормативно-правовыми и 
локальными актами вуза, выводы и реко-
мендации работодателя» . И далее: «Эф-
фективность деятельности преподавателя 
оценивается исходя из задач, стоящих пе-
ред вузом согласно Перечню показателей 
эффективности деятельности преподавате-
ля». Тем самым оказывается, что в контек-
сте реальной жизни вуза введение понятия 
«эффективный контракт» не имеет особо-
го смысла, так как документ с таким назва-
нием, будучи оформленным в виде Допол-
нительного соглашения к срочному трудо-
вому договору с преподавателем, ничем, по 
сути, не отличается от самого трудового 
договора. Более того, эффективный кон-
тракт в соответствии со ст. 57 ТК РФ не 
является новой правовой формой трудово-
го договора. Получается, что первоначаль-
ное значение понятия «эффективный кон-
тракт» в контексте отечественного образо-
вания сохраняется лишь на уровне «фигу-
ры речи». То есть реальное наполнение 
эффективного контракта в отечественных 
условиях коренным образом отличается от 
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изначального содержания, присущего ему 
в «родовом» контексте, из которого оно 
было извлечено. Поскольку платить ППС 
нормальную зарплату не получается, то 
«эффективным контрактом » у нас называ-
ют, очевидно, возможность заставить пре-
подавателя работать больше, оптимизируя 
его зарплату путем уменьшения гарантиро-
ванной и увеличения стимулирующей доли 
оплаты труда. 

В 2014 г.вузами для стимулирования 
ППС использовалось множество критери-
ев (оценка интенсивности труда, учет осо-
бенностей выполняемой работы, уровень 
квалификации, стаж работы, результатив-
ность деятельности и пр.). Очевидно, что 
значительную их часть следовало бы отне-
сти к выплатам гарантированной части зар-
платы ППС, уменьшая при этом стимули-
рующую составляющую оплаты труда. Так, 
доплаты за ученые степени и звания, зани-
маемую должность, за квалификацию 
должны войти в гарантированную часть 
зарплаты ППС, формируя тем самым дос-
тойную базовую зарплату, что, несомнен-
но, положительно сказалось бы на соци-
альном самочувствии каждого преподава-
теля и его текущей деятельности. Более 
того, по мнению авторов упомянутой выше 
работы, эффективный контракт не должен 
изменять условий трудового договора как 
формы реализации социально-трудовых 
отношений и не должен определяться кри-
териями расширения объема работ или по-
вышением их трудоемкости [6]. 

Однако уже сегодня обсуждается воз-
можность продления трудового договора в 
вузах в зависимости от результатов рабо-
ты преподавателя в рамках эффективного 
контракта в течение года, а значит, коллек-
тив вуза будет постоянно находиться в 
«подвешенном» состоянии. Получается, 
что сумма заработной платы каждого пре-
подавателя может изменяться от семестра 
к семестру и будет зависеть не только от 
его профессионального уровня, от интен-
сивности и качества выполняемых им ра-

бот, но и от многих других критериев оцен-
ки его деятельности. 

В то же время представители Минобр-
науки России соглашаются с тем, что нагруз-
ку преподавателей вузов из-за сложности 
ее подсчета практически невозможно оце-
нить: нужно как-то приводить к общему зна-
менателю работу с магистрантами и аспи-
рантами, подготовку и проведение лекций и 
семинаров, а в идеале учитывать еще и науч-
ную работу. Отсутствие утвержденной ра-
ботодателем системы нормирования и 
оплаты труда работников образовательных 
организаций, учитывающей различия в 
сложности выполняемой работы, является 
серьезным препятствием на пути перехода 
высшей школы на трудовой договор в виде 
эффективного контракта. В этих условиях 
связь между некими устанавливаемыми на 
экспертном уровне критериями качества ра-
боты ППС и результатами, на которые ори-
ентирован университет, может либо отсут-
ствовать, либо содержать значительную 
субъективную составляющую. 

Важно иметь в виду, что эффективный 
контракт - это договор на время и на взаи-
мовыгодных условиях. Тем самым на сме-
ну институциональным отношениям в ву-
зовских коллективах приходит фактор зар-
платы, который в конечном счете опреде-
лит характер вузовского менеджмента, 
приближая его к рыночным механизмам 
принятия решений. Это означает карди-
нальную ломку сложившегося академиче-
ского уклада, изменение организационной 
культуры в сфере образования, ведет к 
серьезному расслоению профессорско-
преподавательского состава в российских 
вузах по уровню заработной платы, к его 
социальной стратификации [3]. 

При переходе к эффективному кон-
тракту предлагаются новые алгоритмы вы-
страивания трудовых отношений, при ко-
торых, прежде всего, следовало бы преду-
смотреть поэтапное повышение заработной 
платы, предлагая достойную зарплату в 
ответ на достижения показателей по каче-
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ству деятельности. Более того , при пере-
ходе к эффективному контракту пришло 
время официально говорить о п о ж и з н е н -
ном найме для определенной категории 
ППС. По крайней мере, так о б с т о и т д е л о 
во многих зарубежных университетах [10]. 

В настоящее время в отечественных ву-
зах эффективный контракт зачастую рас-
сматривается прежде всего как инструмент 
вхождения в мировые рейтинги универси-
тетов. Поэтому администрация вузов вы-
нуждена вкладывать в понятие «эффектив-
ный контракт» несвойственный ему изна-
чально смысл. Его конкретное наполнение 
определяется исходя из необходимости ре-
шения поставленной задачи и включает: 
публикацию научных статей в ж у р н а л а х , 
индексируемых в Scopus и W e b of Science, 
наличие у преподавателей соответствующе-
го индекса Хирша, привлечение на о б р а з о -
вательные программы вуза студентов из 
стран ближнего и дальнего зарубежья и пр. 

Так, например, в объявлении конкурса 
на замещение должностей П П С на сайте 
СПбГУ по должности доцента предусмот-
рены следующие требования: 

«Доцент (1,0 ставка). 
Требования к квалификации: высшее про-

фессиональное образование, ученая степень 
кандидата (доктора) наук, стаж научно-пе-
дагогической работы не менее трех лет и 
ученое звание доцента (старшего научного 
сотрудника), наличие не менее двух публи-
каций за последние пять лет в журналах, вхо-
дящих в наукометрические б а з ы данных 
РИНЦ, Scopus, Web of Science Core Collection, 
наличие индекса Хирша (РИНЦ - 3), владе-
ние английским языком на уровне, необхо-
димом для чтения литературы по специаль-
ности и ее использования в учебной и науч-
ной работе. 

Сведения о планируемой учебной, учеб-
но-методической и научно-исследователь-
ской работе: 

• учебная работа: чтение лекций и про-
ведение семинарских и практических заня-
тий в области экономики; 

• учебно-методическая работа: обнов-

ление учебных программ, подготовка учеб-
но-методических материалов; 

• научная работа: подготовка и публи-
кация не менее двух статей в год в рецензи-
руемых научных изданиях, индексируемых в 
н а у к о м е т р и ч е с к и х б а з а х Р И Н Ц , W e b o f 
Science Core Collection, Scopus (в том числе 
не менее одной статьи в изданиях, индекси-
руемых в наукометрических базах Web of 
Science Core Collection или Scopus); участие 
не менее чем в двух научных международ-
ных конференциях в год, подготовка и на-
правление не менее одной заявки на грант в 
один из российских или зарубежных науч-
ных фондов; 

• экспертная работа: выполнение экс-
пертной работы по заданию работодателя. 

Гарантированный размер ежемесячной 
заработной платы на 1,0 ставки - 26085,00 
руб. (в размер ежемесячной заработной пла-
ты включен оклад с учетом надбавки за уче-
ное звание доцента, ОЦО (надбавка работ-
нику особо ценного объекта культурного 
наследия народов РФ). Средняя заработная 
плата по указанной должности в СПбГУ на 
1,0 ставки за 2014 год составила 54067 руб. (в 
р а з м е р средней з а р а б о т н о й платы на 1,0 
ставки входят доплаты за публикационную 
активность ; участие в н а у ч н о - и с с л е д о в а -
тельских проектах, программах, грантах; за 
индексы цитирования по Web of Science Core 
Collection, Scopus и другие стимулирующие 
выплаты)». 

При э т о м ключевые параметры, к о т о -
рые о п р е д е л я ю т у с л о в и я р а б о т ы П П С 
(уровень д е н е ж н о г о вознаграждения пре-
подавателя, его срок работы в должности , 
социальный пакет, пенсионное о б е с п е ч е -
ние, наличие организационно-финансовой 
поддержки преподавателя при подготовке 
учебников, научных статей, п р о х о ж д е н и и 
программ повышения квалификации, учас-
тии в научных к о н ф е р е н ц и я х и т.п.), в д о -
полнительных соглашениях между админи-
страцией вуза и преподавателем, как пра-
вило, не о т р а ж а ю т с я . Отсутствует т а к ж е 
стандарт на рабочее место профессора, д о -
цента, ассистента. Упускается из виду та-
кой важный показатель, характеризующий 
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условия работы и оплаты труда ППС ву-
зов, как соотношение профессор - доцент 
- ассистент. 

Уже сегодня контракты между вузом и 
профессором заключаются таким образом, 
что в них предусматривается обязанность 
сотрудника не только вести преподаватель-
скую деятельность, но и реализовывать 
академические и финансовые нормативы. 
При невыполнении указанных требований 
университет может инициировать растор-
жение трудового договора по причине его 
неисполнения преподавателем, что и про-
исходит в отдельных вузах. Причем может 
возникнуть ситуация, когда профессор, 
будучи преуспевающим по академическо-
му направлению деятельности (наличие 
ученой степени, ученого звания, публика-
ционной активности, высокого уровня ци-
тируемости), не имеет коммерческих зака-
зов. Тогда все его академические достиже-
ния перечеркиваются, и его увольняют по 
причине практической несостоятельности; 
бизнес-единица, не приносящая дохода, не 
имеет права на существование. В основе та-
кой системы лежит простой принцип: окон-
чательная проверка компетенции научно-
педагогического работника происходит на 
рынке; если профессор не может ничего 
предложить рынку и не может заработать 
денег, то никакие академические показате-
ли не могут этого компенсировать. Таким 
образом, «рыночный» критерий возводит 
новый барьер для получения академичес-
кой ренты. Учитывая ограниченность госу-
дарственных и рыночных заказов, сегодня 
лишь очень незначительная часть академи-
ческого сообщества может преодолеть но-
вый барьер [7]. 

Система эффективного контракта ещё 
не в полной мере разработана и требует 
дальнейшего анализа как на институцио-
нальном, так и на функциональном уровне. 
Нужно выработать единое понимание того, 
что такое эффективный контракт, в чем его 
эффективность и чем он отличается от тру-
дового договора. При этом он должен рас-

сматриваться не как инструмент форми-
рования «потогонной системы » труда пре-
подавателя, замены доверительных трудо-
вых отношений рыночными отношениями, 
а как средство повышения общественного 
статуса и материального положения пре-
подавателя в российской системе образо-
вания. 

Заключение. Как сделать эффективный 
контракт привлекательным для преподава-
теля, а не только для руководства вуза? Для 
этого требуется исследование его недостат-
ков и достоинств, его «управленческого 
ресурса » в рамках существующей норма-
тивной базы. Более того, желательно вы-
явление различных искажений первона-
чальной идеи эффективного контракта, 
имеющих место при её практической реа-
лизации. 

Проведенный выше анализ эффектив-
ного контракта как одной из составляющих 
благоприятной системы университетского 
управления позволяет сделать вывод, что 
на современном этапе реформирования оте-
чественной высшей школы сложившуюся 
систему контрактов нельзя признать эф-
фективной. Можно лишь констатировать, 
что происходящий в настоящее время в 
российских вузах переход на систему «эф-
фективных контрактов» для ППС вузов 
является скорее административным «кну-
том» и не служит в ближайшей перспекти-
ве действенным механизмом совершенство-
вания отечественной системы высшего об-
разования. 

Главным направлением обеспечения 
конкурентоспособности ведущих россий-
ских университетов на современном этапе 
должно стать создание в университетах 
оптимальной системы управления [11]. 
Эффективный контракт как одна из состав-
ляющих такой системы должен был бы 
стать действенным инструментом совер-
шенствования традиционной академичес-
кой среды, создания высокой внутренней 
мотивации и развития творческого начала 
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преподавателей, повышения интеграции 
ППС в социальный контекст страны, уси-
ления положительного морально-психоло-
гического эффекта, который человек полу-
чает от работы в академической сфере. Как 
раз этого и не наблюдается. 

По-прежнему оплата труда преподава-
телей высшей школы в целом остается низ-
кой. Именно по этой причине решение сто-
ящих перед высшей школой кадровых про-
блем должно начинаться не с повышения 
заработной платы в индивидуальном поряд-
ке уже работающим преподавателям, а с 
тотального повышения заработной платы 
всему профессорско-преподавательскому 
составу вузов до уровня, обозначенного в 
майских указах Президента страны. Это 
должно стать необходимым условием вне-
дрения эффективного контракта в качестве 
механизма повышения мотивации и стиму-
лирования преподавательского состава. 
При сохранении в высшей школе в целом 
низкого уровня заработной платы препо-
давателей поспешный переход на трудовые 
договора в форме эффективного контрак-
та дискредитирует саму идею. Более того, 
возникает угроза усиления социальной 
стратификации внутри вузовских коллек-
тивов, при которой различные представи-
тели ППС оказываются в неравнозначных 
условиях для своего личностного и профес-
сионального развития, реализации творчес-
кого потенциала. 

Заработки представителей академичес-
кого сектора, как правило, заметно ниже 
их рыночной величины, т.е. тех заработков, 
которые они могли бы получать в рыноч-
ном секторе экономики. Этот факт нельзя 
не принимать во внимание, поэтому в ака-
демической среде на базе эффективного 
контракта необходимо формировать «ры-
ночный эквивалент » занятости. В то же вре-
мя нельзя допустить искажения всей ин-
ституциональной основы научно-образова-
тельной деятельности, превращая её в аре-
ну деструктивной конкуренции. Требует-
ся построение нового мотивационного 

механизма для преподавателей высшей 
школы. 

Все более очевидной становится важ-
ность привлечения талантливой и энергич-
ной молодежи для работы в сфере высше-
го образования. Ключевая роль в решении 
этой проблемы должна быть отведена эф-
фективному контракту, который мог бы 
быть использован как инструмент не толь-
ко совершенствования системы оплаты тру-
да ППС, но и создания атмосферы созида-
ния в преподавательской среде. Более вы-
сокий уровень оплаты труда преподавате-
лей может способствовать, как подчерки-
вается в работе [5], отбору с рынка труда 
более производительных работников с вы-
соким творческим потенциалом. При этом 
преподавателю необходимо обеспечить не 
только достойное денежное вознагражде-
ние, но и улучшение условий для его акаде-
мического развития. 

Главная задача в области кадровой по-
литики, которая сегодня стоит перед выс-
шей школой, — остановить «старение» про-
фессорско-преподавательского состава ву-
зов. Для этого нужно стараться приоста-
новить уход квалифицированных препода-
вателей из сферы образования и привлечь 
в нее молодых специалистов. В складыва-
ющейся ситуации эффективный контракт 
направлен всего лишь на повышение ре-
зультативности труда у ж е работающих 
преподавателей, оставляя тем самым в сто-
роне решение стратегической задачи. 

В заключение нельзя не упомянуть Про-
фессиональный стандарт преподавателя, 
который должен определить объем и на-
правление подготовки, переподготовки или 
повышения квалификации П П С вузов, 
объективно увязать уровень профессиона-
лизма педагога, его должностные обязан-
ности и условия оплаты труда с результа-
тами профессиональной деятельности. Та-
кой стандарт мог бы стать методологиче-
ской основой эффективного контракта в 
образовательной сфере. 
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