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Аннотация 

 В статье описываются методологические подходы к исследованию трудового 

поведения работников системы высшего образования, а именно профессорско-

преподавательского состава, определены на основе социологического исследования 

ключевые факторы-мотиваторы эффективного трудового поведения. В ходе исследо-
вания определено, что в основе трудового поведения лежит принцип функционализа-

ции, заключающийся в разнообразии функций, ролей современного преподавателя, ко-

торые должны быть реализованы для достижения качества образовательного про-
цесса  и эффективного использования человеческого ресурса.   
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демотиваторы, концепция суммарного вознаграждения, вовлеченность преподавателей. 

 

 В настоящее время, несмотря на сосуществование различных исследователь-

ских подходов к роли человеческих ресурсов в социально-экономическом развитии как 

на уровне отдельных организаций, так и на уровне регионов в целом, интерес к анализу 

и интерпретации трудового поведения не снижается, а усиливается благодаря новым 

концептуальным задачам, заключающимся в определении эффективных моделей 

управления человеческими ресурсами в условиях актуализации ключевых направлений 

стратегического развития России до 2030 года, среди которых по-прежнему в приори-

тете сферы образования и здравоохранения. Цели, поставленные в Стратегии иннова-

ционного развития РФ до 2020 года [10] определяют основной вектор развития и по 

сути сводятся не просто к генерированию и внедрению технологических инноваций, а к 

росту производительности труда (в частности к 2018 году в 1,5 раза относительно 

уровня 2011 года), к разработке и утверждению не менее 800 профессиональных стан-

дартов [16] и др. Уже только это позволяет по-новому взглянуть на формирование тру-

дового поведения и роль факторов-мотиваторов в системе высшего образования. По-

этому, инновации в системе высшего образования не снижается интереса к разработке 

моделей трудового поведения в системе высшего образования.  

 Трудовое поведение представляется полиморфной категорией. Так как, трудо-

вое поведение в широком смысле может рассматриваться как любой вид целенаправ-

ленной деятельности, то соответственно трактовки могут варьироваться в зависимости 

от объекта исследования и сферы его охвата. С позиции личностной идентификации 

трудовое поведение трактуется преимущественно как рационально реализуемые дейст-

вия и поступки конкретного работника, определяемые его деловыми качествами и про-
фессиональными способностями, интересами и мотивациями в условиях внутреннего и 

внешнего рынка труда. В то же время в условиях профессиональной социализации ин-

дивид всегда оказывается включенным в систему социально-трудовых отношений, 

предусматривающую различные формы взаимодействия внутри трудового коллектива 
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или проектной группы. В зависимости от формы участия трудовое поведение может 

охватывать индивидуальные или групповые действия, характеризующиеся содержа-

тельной определенностью, целевой направленностью и интенсивностью использования 

трудового потенциала и реализацией человеческого фактора в тех или иных организа-

ционных условиях. Очевидно, что трудовое поведение формируется под влиянием раз-

личных факторов. Чаще это факторы социальной и профессиональной среды, а также 

личностные и индивидуальные характеристики работников. Нельзя не учитывать усло-

вия труда и быта на производстве, систему мотивации и оплату труда, условия разви-

тия, систему норм и ценностей, определяющих корпоративную культуру. Однако в ос-

нове трудового поведения лежит личностный или групповой интерес и стремление 

удовлетворить потребности, связанные с трудовой деятельностью (доход, профессио-

нальный опыт и карьера, общение, социальный статус и др.). 

 В зависимости от исследовательских подходов в общую трактовку трудового 

поведения могут вноситься те или иные уточнения, связанные с содержательной опре-

деленностью категории.  В рамках методологии исследования трудового поведения 

можно выделить ресурсный подход, структурно-функциональный, социологический, 

неоклассический и институциональный подходы. Теоретико-методологические основа-

ния, сформированные в соответствии с названными подходами к исследованию трудо-

вого поведения, подчеркивают приверженность тем или иным научным традициям. Об-

зор различных теоретических подходов, раскрывающих типологию трудового поведе-

ния, представлен в работах Ильясова Ф.? Слинкова А., Темницкого А., и др. [4; 13; 14]. 

 Ресурсный и функциональный подходы формируют целостное, системное ви-

дение процессов в сфере трудового поведения, но при этом упускают из сферы анализа 

проблемы социального и личностного взаимодействия между отдельными индивидами. 

В то время как неоклассический и институциональные подходы уделяют большое вни-

мание роли индивида в формировании своей собственной стратегии развития в выборе 

трудового поведения. Вопросам стратегии формирования трудового поведения было 

посвящено достаточное количество исследований. Говоря о конкретных стратегиях 

развития, можно выделить отдельные, которые определяются преимущественно пока-

зателями эффективности деятельности в системе высшего образования. Так, например, 

если среди показателей есть индикаторы академической репутации, то стратегия разви-

тия должна ориентироваться на внешний рынок, на клиентов, среди которых выделя-

ются собственно потребители образовательной услуги (абитуриенты, их родители), а 

также сами работодатели, оценивающие качество выпускников по их профессионализ-

му, системному мышлению, креативности, способности решать задачи в области про-

ектного управления и по другим компетенциям. Если среди показателей оценки эффек-

тивности деятельности высок удельный вес финансовых индикаторов, то стратегия раз-

вития будет ориентирована на предложение дополнительных образовательных услуги и 

коммерческое образование. Конечно, стратегия может иметь и комплексных характер, 

то есть включать весь набор тестируемых индикаторов, меняющих свой вес в зависи-

мости от задач и приоритетов развития. Таким образом, в зависимости от варианта вы-

бранной стратегии развития формируется концепция управления трудовым потенциа-

лом и мотивация, лежащая в основе трудового поведения. 

  В соответствии с ресурсным подходом поведение индивида всегда детермини-

ровано стремлением сохранить или увеличить свои материальные, морально-

психологические, социально-статусные и иные ресурсы [4]. В рамках ресурсного под-

хода предлагается трактовать мотив как ресурс (власть, деньги, статус и т.д.), стремле-
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ние получить или сохранить который обусловливает поведение субъекта, а соответст-

венно под мотивацией понимается стремление субъекта сохранить или умножить свои 

ресурсы. Так, Д. Макклелланд писал: - «Мотивированное поведение обязательно харак-

теризуется направленностью на целевое состояние» [6, С. 211]. 

 В рамках структурно-функционального подхода под трудовым поведением 

понимается комплекс действий и поступков работника, связанных с синхронизацией 

его профессиональных возможностей и интересов с потребностями организации. В ос-

нове все же лежит единство индивидуальных интересов работника и интересов органи-

зации. При совпадении названных условий возникает функциональное поведение, то 

есть когда трудовые функции, определенные рабочим местом и условиями организации 

труда совпадают с индивидуальными способностями работника и его интересами (мо-

тивациями). В рамках данного подхода трудовое поведение ограничено организацион-

ными условиями и ресурсами предприятия, то есть форматом внутреннего рынка труда, 

где стили поведения и взаимодействия работников с руководством определяются внут-

рикорпоративными правилами и нормами. Если раньше отсутствие тесной увязки раз-

мера заработка с личным трудовым вкладом приводило к формированию самых раз-

личных трудовых практик, включая криминальные (производственные хищения), то 

сегодня разнообразие систем мотивации работников, модели включенности работников 

в достижение целей компании (грейдинг, комплексные системы оплаты труда, ориен-

тированные на учет индивидуального вклада работника в развитие компании, эффек-

тивные контракты, суммарное вознаграждение и др.) позволяют усилить и институцио-

нализировать зависимость размера оплаты труда от вклада работника в результаты дея-

тельности компании.  

 В рамках социологического подхода на основе опросов и анкетирования выде-

ляются различные типы трудового поведения, например, инициативный, исполнитель-

ный, пассивный и отклоняющийся. Также рассматривается проблема удовлетворенно-

сти условиями труда, соотношения между личностными притязаниями работника и 

требованиями рабочего места на основе экспертной оценки. 

 За последние годы произошла некоторая трансформация трудового сознания и 

поведения работников, однако, отсутствие взаимосвязи размера заработка с личным 

трудовым вкладом работника приводит к формированию самых различных трудовых 

практик, отдаляющих работника от норм трудовой морали. В таких условиях актуаль-

ными становятся бизнес-практики, связанные с внедрением корпоративных норм опла-

ты труда на основе концепции суммарного вознаграждения [12, с. 127-134]. Суммарное 

вознаграждение работников агрегирует следующие структурные компоненты: фикси-

рованную финансовую часть оплаты труда, переменную финансовую часть, определяе-

мую конечными экономическими результатами деятельности компании; переменную 

нефинансовую часть, предусматривающую алгоритмы получения льгот, дотаций, пре-

ференций и иных материальных форм вознаграждений; различные формы нефинансо-

вого вознаграждения, стимулирующие лояльность персонала организации, его вовле-

ченность в трудовую деятельность. Именно этот подход к оплате труда позволяет эф-

фективно внедрять принципы стратегического развития. 

 Влияние экономических факторов и личностных мотивов поведения, выражен-

ное в преобладании индивидуальных интересов к максимизации полезности, лежит в 

основе неоклассического подхода, где преобладающим выступает принцип методоло-

гического индивидуализма [8, с. 69]. Рациональное трудовое поведение предполагает 

то, что необходимо учитывать действия других участников процесса [2, с. 603]. 
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 Влияние социокультурных факторов на трудовое поведение отражено в ин-

ституциональном подходе. Это обращение к роли традиций, культурным нормам, 

ментальным стереотипам, выполняющим роль своеобразных институтов. В качестве 

институтов рассматриваются «правила игры» в обществе, или созданные человеком 

ограничительные рамки, которые организуют взаимоотношения между людьми [9, с. 

17]. Правила взаимоотношений между людьми, определяющие трудовое поведение, 

создаются как на формальной, так и неформальной основе. Например, формальные 

правила внутреннего рынка труда в учреждениях высшего образования сегодня совер-

шенно четко регламентируют и направляют трудовое поведение основных сотрудников 

(профессорско-преподавательский состав и научных работников), направленное на вы-

полнение индивидуальных показателей результатов труда (индивидуальный рейтинг, 

личные кабинеты на сайте, ведение индивидуальных планов и др.). Принятые формаль-

ные нормы однозначно понимаются каждым, носят прозрачный характер, достаточно 

стандартизированы и относительно устойчивы в определенный промежуток времени 

(рейтинг обновляется один раз в 2-3 года с учетом изменения показателей программы 

развития структурных подразделений университета). Институциональное содержание 

трудового поведения будет эффективно тогда, когда сами институты не будут иметь 

двойственного содержания.  

 Двойственность, непоследовательность в соблюдении и толковании правил иг-

ры ведет к тому, что на смену таким институтам приходят другие нормы поведения в 

виде договоренности, согласования, обещания, которые порождаются в сфере нефор-

мального взаимодействия. Такие нормы не носят однозначного толкования и зависят от 

характера взаимодействия между работником и руководителем. Примеров в экономи-

ческой практике достаточно, описывающих различные отклонения от формальных 

норм и правил, которые в конечном итоге ведут к отклонению от соблюдения разрабо-

танных внутриорганизационных институциональных правил и норм трудового поведе-

ния [14].  

 Особенностью мотивации преподавателей современных университетов являет-

ся тот факт, что финансовая мотивация является поддерживающей, а нефинансовая – 

основной, что парадоксально для многих иных видов трудового поведения [15, c. 212]. 

 Современные исследования по выявлению факторов-мотиваторов эффективно-

го трудового поведения сводятся преимущественно к организации опросов и обобще-

нию полученных результатов. Показательными являются, например, исследования, 

проведенные во Владивостокском государственном университете экономики и сервиса 

еще в 2004 году [1, с. 89-97], согласно которому в мотивационное ядро структуры мо-

тивов входят интерес к профессии, желание исполнять духовную миссию, стремление 

реализовать педагогическое призвание. 

 В Южном Федеральном университете в 2015-2016 гг. было проведено два ис-

следования. Первое касалось выявления уровня вовлеченности НПР в развитие Уни-

верситета. В ходе исследования уровня вовлеченности научно-педагогических работ-

ников российских ВУЗов было опрошено 309 человек. География исследования охва-

тила 30 российских городов, 51 вуз, в том числе членов-участников Национального 

союза «Управление персоналом» [7, с. 72]. Исследованиями вовлеченности персонала, 

а также измерением ее влияния на стоимость человеческих ресурсов и производитель-

ность труда персонала занимаются преимущественно западные ученые-экономисты:           

Д. Мак Леод, Н. Кларк (2009), Б. Рэйтон, Т.Додж, С. Д’Аналез (2012), Д. Робинсон,          

С. Перримен, С. Хайдей (2004), А. Баккер (2009) и др.[17, 18, 19, 20]. Введенные в на-
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учный оборот термины, характеризующие особенности трудового поведения в крупных 

организациях, такие понятия, как лояльность, преданность, приверженность организа-

ции, вовлеченность в организацию, являются сложно различимыми, но, по сути, харак-

теризуют одно – это то, как взаимосвязаны результаты деятельности отдельного работ-

ника и интересы всей организации. 

Цель второго исследования заключалась в изучении факторов и способов эффек-

тивной мотивации НПР. По замыслу реформаторов системы высшего образования со-

временный мотивированный преподаватель – это инициативный, трудоспособный, со-

вмещающий в себе функции педагога, ученого и администратора, участник инноваци-

онного образовательного процесса. Проблема внедрения новой системы мотивации в 

вузах связана с обратным эффектом, с созданием условий для демотивации, то есть с 

еще большей неэффективностью поведения. То есть, казалось бы, новые институты 

(институт рейтинга) должны повысить эффективность и производительность труда, а 

на деле, преподаватели «подгоняют свои результаты труда» под действующую систему 

рейтинга и активизируют свою деятельность в тех направлениях, которые не являются 

значимыми, но сохраняют высокую трудоемкость, например, публикации в низкорей-

тинговых изданиях. Таким образом, включается механизм количественного набора 

баллов, формирования пакетов подтверждающих документов, а в результате итоговые 

показатели конкурентоспособности университета не повышаются. Таким образом, фак-

тически прогрессивная идея эффективного контракта, которая должна обеспечить реа-

лизацию программы развития каждым НПР, превратила систему мотивации – в систему 

демотивации и неэффективности. 

В ходе исследования факторов-мотиваторов были опрошены преподаватели эко-

номического факультета. Респондентам было предложено оценить факторы-

мотиваторы (каждый по 5-ти балльной шкале), являющиеся наиболее значимыми при 

работе в Университете. Наиболее вовлеченными в деятельность Университета оказа-

лись профессора, наименьшую вовлеченность продемонстрировали сотрудники, рабо-

тающие в должности доцента. 53% преподавателей оценивают в качестве важнейшего 

мотиватора наличие гибкого графика работы. 45% опрошенных преподавателей оцени-

ли минимальным баллом размер стимулирующих выплат и премий. 

Для понимания того, почему же все-таки преподаватели продолжают работать в 

Университете, им был задан вопрос: «Почему Вы работаете в Университете?». Соглас-

но полученным данным наибольшее число опрошенных (79%) отметили, что им пред-

почтительно наличие гибкого графика работы, так как он позволяет им уделять больше 

времени научной деятельности, подготовке учебно-методических пособий и учебников, 

развитию личностных и педагогических способностей. Также больше всего респонден-

тов выбрали в качестве основных причин работы в Вузе: возможность работать с моло-

дым поколением и заниматься преподавательской деятельностью.  

В настоящий момент существует проблема использования потенциала профес-

сорско-преподавательского состава в высшей школе, связанная в, первую очередь, с 

системой управления трудовым потенциалом на основе эффективной кадровой полити-

ки, опирающейся на систему факторов-мотиваторов трудового поведения.  

 В условиях глобализации и систематизации опыта управления в системе выс-

шего образования остро стоит вопрос о функционализации ролей современного препо-

давателя. Загруженность современных преподавателей, расширение их функционала 

приводит к снижению качества собственно образовательного процесса. Например, ряд 

исследований, в которых индикаторами качества преподавания и исследовательской 
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деятельности выступали, как правило, преподавательский рейтинг и количество публи-

каций, показали, что корреляция между качеством научно-исследовательской деятель-

ности и уровнем преподавания довольно низкая. Тем не менее, факт ведения исследо-

вательской деятельности, отношение к ней и ее доля в общем объеме работы препода-

вателя вуза входят в число самых существенных факторов, определяющих тип трудо-

вого поведения современного преподавателя [5; С. 135-151]. На основе анализа типов 

трудового поведения в системе сложившихся факторов-мотиваторов можно построить 

матрицу «мотивация-вовлеченность современных преподавателей» 

 
Рис. 1. Матрица «мотивация-вовлеченность современных преподавателей» 

 

Таким образом, на формирование трудового поведения современного препода-

вателя в системе высшего образования влияние оказывают:  

• внешние предпосылки (глобализация, ландшафт нового образовательного про-

цесса); 

•  новые институты в системе высшего образования (рейтинги, регламенты, ру-

ководители образовательных программ и др.); 

• потребность в обновлении (формат «будущего» преподавателя); 

• потребность в развернутой и прозрачной системе мотивации. 
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Abstract 

In this  article describes the methodological approaches to research of employees labor be-
havior of higher education, specifically the teaching staff,  key factors – motivators an effec-

tive  labor behavior  are defined on the basis of sociological research. During research was 
determined that the basis of labor behavior based on the principle of fictionalization, which 

consist on a variety of functions, roles of the modern teacher. These functions and roles 

should be implemented to achieve the education quality process and the effective use of hu-
man resources. 

Keywords: labor behavior, factors – motivators, factors – demotivators, concept of total re-

muneration,  teachers involvement. 
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Аннотация 

В статье рассматриваются инструменты повышения эффективности и ре-

зультативности деятельности профессорско-преподавательского состава вузов, как 

основного ресурса, обеспечивающего способность образовательной организации выс-
шего образования к качественным изменениям. Показано, что обострившееся проти-

воречие между экономическими условиями, в которых вынуждены осуществлять свою 

деятельность вузы и направленностью этой деятельности на повышение качества 

подготовки выпускников, требуют новых подходов к оценке эффективности и резуль-

тативности труда указанной категории вузовского профессионального сообщества, 
позволяющих повысить качество жизни и социальный статус наиболее квалифициро-

ванной его части. 

Ключевые слова: система высшего образования, профессорско-преподава-
тельский состав, заработная плата, оптимизация штатной численности, эффектив-

ный контракт. 
 

Актуальность и значимость решения проблем отечественного высшего образова-

ния определяется его ролью, как ключевого ресурса, способного приумножить интел-
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