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АННОТАЦИЯ

Цель: Отследить и сравнить границы предметного поля и тенденции развития акаде-
мической карьеры в образовательном и научно-исследовательском пространстве рос-
сийской и зарубежной науки.

Материалы и методы: В базах данных ScienceDirect и РИНЦ первично была получена 
по ключевым словам 6121 статья, из которых полностью соответствовали критериям 
включения в исследование 127 статей (40 на русском языке и 87 на английском), под-
робная выборка описана в протоколе PRISMA. Развитие академической карьеры было 
рассмотрено в фокусе социально-когнитивной теории.

Результаты: При анализе литературы были выявлены особенности развития акаде-
мической карьеры по трем тематическим блокам: (1) индивидуальные характеристики 
и личностные ресурсы, (2) контекстуальные влияния на развитие академической ка-
рьеры, и (3) активное регулирование поведения в контексте академической карьеры. 
Были выделены основные тенденции развития академической карьеры в российской 
и зарубежной науке. В России интерес к данной тематике достаточно низкий, в то время 
как в зарубежные исследователи с повышенным интересом начали изучать эту тему. 

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА
академическая карьера, высшие учебные заведения, профессиональное развитие, 
социально-когнитивная теория карьеры
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ABSTRACT

Purpose: To identify and describe the main trajectories of academic career development in 
the educational and research space.

Materials and Methods: The subject field review was based on the PRISMA protocol. Sourc-
es were selected from the ScienceDirect and RINC databases. The timeframe of the study is 
from 2012 to 2022. The development of an academic career was considered in the focus of 
social-cognitive theory.

Results: Initially, 6121 articles were extracted by keywords, of which 127 articles fully met 
the inclusion criteria for the study (40 in Russian and 87 in English). The characteristics of 
academic career development were identified in three thematic blocks: (1) individual char-
acteristics and personal resources, (2) contextual influences on the development of an ac-
ademic career, and (3) active regulation of behavior in the context of an academic career. 
The main trends in the development of an academic career in Russian and foreign academic 
practice were identified.

Conclusion: In Russia, interest in the issue under study is quite limited, which does not co-
incide with the focuses of foreign research. 
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ВВЕДЕНИЕ
Карьера определяется как последователь-
ность и сочетание ролей, связанных с ра-
ботой, которые люди выполняют на про-
тяжении всей своей жизни (Arthur et al., 
1989; Super, 1980). Темнова и др. (2016) счи-
тают, что карьеру следует понимать как 
процесс последовательного изменения 
должностного и профессионального ста-
туса индивида, основанного на формиро-
вании профессиональных компетенций 
с учётом его личностных интересов и по-
требностей организации. Другие ученые 
поясняют развитие карьеры как процесс, 
в ходе которого работник и его работода-
тель с течением времени выполняют раз-
личные задачи, следуют определенным 
стратегиями поведения и получают опыт 
в рамках трудовой деятельности(Brown, 
2002; Greenhaus et al., 2000). 

Понятия «карьера» и «развитие карьеры» 
связаны, но отличаются, а именно тем, 
что исследования по развитию карьеры 
анализируют индивидуальные и контек-
стуальные факторы, влияющие на из-
менения в карьере с течением времени 
(Zaher et al., 2019; Baruch & Hall, 2004).

Развитие академической карьеры ха-
рактерно для ученых, работающих 
на научно-исследовательских, препода-
вательских и/или административных 
должностях в учреждениях высшего 
образования, таких как университеты, 
академии, консерватории, а также науч-
но-исследовательские институты и цен-
тры (Baldwin & Blackburn, 1981). Поэтому 
в центре внимания исследования раз-
вития академической карьеры находят-
ся лица, получившие научную степень, 
а также лица, которые заняты получе-
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нием образования и находятся в начале пути своей 
академической карьеры (студенты-бакалавры, маги-
странты и аспиранты). Важно отметить, что понятие 
«развитие академической карьеры» не применимо 
к сотрудникам, работающим в академических учреж-
дениях и высших учебных заведениях, и не ведущим 
научную деятельность (административные служащие 
или технические специалисты) (Zaher et al., 2019). Неис-
ключено, однако, что указанные лица могут совмещать 
исследовательскую, преподавательскую и администра-
тивную деятельность (в течение всей своей карьеры 
или на определенных ее этапах). Например, профессор 
может проводить исследования, обучать студентов и за-
нимать административные должности. Равно, как не ис-
ключено и то, что ученые могут выполнять только одну 
или две из описанных ролей в течение определенного 
периода времени или даже большую часть своей карье-
ры. Например, профессор, который является деканом 
факультета, имеет меньше возможностей для проведе-
ния исследований и/или преподавания дисциплин.

Исследования в сфере развития академической карье-
ры привлекают внимание исследователей, поскольку:

(1) Работа в научной среде — это уникальный карьер-
ный путь для людей из разных областей знаний. Это 
проявляется в индивидуальных способностях, мотива-
ции и условиях работы. Неслучайно, отсюда, что прак-
тика развития карьеры в академических кругах суще-
ственно отличается от других контекстов (например, 
промышленных организаций, государственной службы 
или армии). Ученые-исследователи, как правило, име-
ют высшее образование и специализируются в своих 
областях исследований и/или преподавания (Baruch, 
2013). Более того, в сравнении с другими профессиями, 
работники научной сферы обычно имеют высокую вну-
треннюю мотивацию к работе и «вкус к науке», соглаша-
ются на относительно более низкую зарплату и высоко 
ценят условия работы, обеспечивающие независимость 
и гибкость (Roach & Sauermann, 2010). Таким образом, 
важно провести обзор литературы по развитию карье-
ры в образовательном и научно-исследовательском 
контекстах, чтобы лучше понять специфику развития 
профессиональных академических треков.

(2) Изменения архитектуры высшего образования, на-
пример, в ситуации увеличения количества временных 
трудовых контрактов (Schmidt & Langberg, 2007) и ста-
рения научных кадров (Ащеулова, Душина, 2012), тема 
развития академической карьеры требует переосмыс-
ления. В связи с относительно высоким уровнем нео-
пределенности и конкуренции, связанным с академиче-
ской карьерой, многие научные организации по всему 
миру применяют стратегический подход к развитию 
персонала и его карьеры, устанавливая определенные 
условия найма и карьерного роста, например, срочные 

контракты (Broadbent & Strachan, 2016) и требования 
к публикационной активности (Tian & Lu, 2017). В связи 
с этим исследования по данной теме требуют обобще-
ния и критического обсуждения.

(3) Особенности развития академической карьеры 
отличаются в рамках различных государств, культур 
и политик: необходимо отследить особенности и тен-
денции в развитии академической карьеры в России 
и за рубежом.

Цель данного обзора — отследить и сравнить границы 
предметного поля и тенденции развития академиче-
ской карьеры в образовательном и научно-исследова-
тельском контексте российской и зарубежной науки.

ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ
Социально-когнитивная теория 
карьеры

Положения социально-когнитивной теории карьеры 
(Bandura, 1986) использовались нами в качестве клю-
чевого теоретического базиса. Социально-когнитивная 
теория карьеры фокусируется на развитии карьерных 
интересов, профессиональных выборах, а также на ин-
дивидуальном и контекстуальном влиянии на профес-
сиональную деятельность (Brown & Lent, 2016). Теория 
подчеркивает самостоятельность личности, то есть 
способность и мотивацию индивидов влиять на свое 
окружение и собственное карьерное развитие. Соци-
ально-когнитивная теория карьеры опирается на со-
циально-когнитивную теорию и триадно-реципрокную 
модель (состоящую из трех факторов, влияющих на по-
ведение человека — то, как он думает и чувствует, его 
окружение и само поведение), которые заявляют о вза-
имовлиянии между индивидуальными характеристика-
ми (например, способностями и убеждениями), контек-
стуальными характеристиками (например, социальной 
поддержкой) и поведением личности. Lent & Brown 
(2013) указывают, что социально-когнитивная теория 
карьеры анализирует сложные взаимоотношения меж-
ду людьмии контекстами, связанными с карьерой, а так-
же между самостоятельным и навязанным извне влия-
нием на профессиональное поведение.

Теория объясняет, как исходные характеристики лич-
ности (например, возраст и пол) и контекстуальные 
факторы (например, наставничество и научное сотруд-
ничество) влияют на работу и карьеру через когнитив-
но-поведенческий процесс. Последний включает в себя 
опыт обучения, ожидаемые результаты карьерного ро-
ста, интересы и цели. В соответствии с социально-ког-
нитивной теорией карьеры, мы классифицируем иссле-
дования по развитию академической карьеры по трем 
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тематическим блокам: (1) индивидуальные характери-
стики и личностные ресурсы, (2) контекстуальные влия-
ния на развитие академической карьеры, и (3) активное 
регулирование поведения в контексте академической 
карьеры. Разница между первым и третьим блоками за-
ключается в том, что первый включает в себя стабиль-
ные факторы, в то время как последний фокусируется 
на более динамичных факторах.

Индивидуальные характеристики 
и личностные ресурсы

Социально-когнитивная теория карьеры предполага-
ет, что индивидуальные характеристики могут влиять 
на развитие карьеры через процессы обучения и психо-
логическую регуляцию поведения (Lent & Brown, 2013). 
Такие характеристики и ресурсы могут включать демо-
графические характеристики (например, возраст, пол), 
а также навыки и мотивацию (Kleine et al., 2021; Zhou et 
al., 2022).

Контекстуальные влияния 
на развитие академической карьеры

Социально-когнитивная теория карьеры также пред-
полагает, что человек определяет направление своего 
карьерного развития в контексте возможностей и огра-
ничений окружающей действительности (Lent & Brown, 
2013). Исходя из этого, контекстуальные факторы, вли-
яющие на развитие академической карьеры, получают 
особое звучание. К ним мы можем отнести социальную 
и профессиональную поддержку — наставничество 
(личное и карьерное руководство, предоставляемое 

опытным человеком в рабочем контексте) (Kram, 1985; 
Красикова, 2015), а также профессиональные сообще-
ства (научное сотрудничество) (Шейх, 2015).

Активное регулирование поведения 
в контексте академической карьеры

Главным компонентом социально-когнитивной теории 
карьеры является прогнозирование активного профес-
сионального поведения (например, выбор карьеры, 
вложение усилий для достижения карьерных целей) 
(Lent & Brown, 2013). Исследования, в которых изучались 
конкретные действия, связанные с развитием академи-
ческой карьеры, такие как постановка целей, долго-
срочное планирование, использование определенных 
стратегий и поиск обратной связи (Шматко, Волкова, 
2017; Zacher & Frese, 2018; Hirschi & Koen, 2021) получают 
все большее распространение.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ
Базы данных и критерии включения

Был проведен поиск источников в базах данных 
ScienceDirect и РИНЦ, опубликованных с 2012 по 2022. 
Язык публикаций — русский и английский языки. По-
исковые запросы формировались с опорой на терми-
ны«развитие» и «академическая карьера», “academic 
career” и “development”. Была использована мнемо-
ническая практика “PCC” (population — популяция, 
concept — концепт, context — контекст) для построения 
четких критериев включения материалов в обзор и кон-
текста обзора (см. Таблица 1).

Таблица 1

Критерий Включение Исключение Обоснование

Популяция Преподаватели, студенты 
и студенты-иностранцы выс-
ших учебных заведений

Группы лиц, которые не уча-
ствуют в образовательном 
процессе ВУЗов (дети, школь-
ники, учителя и т.д.)

В фокусе исследования 
находятся ученики и педаго-
гические работники высших 
учебных заведений, выход 
за эти рамки не является 
необходимым и возможным

Концепт

Контекст Исследования, которые рас-
сматривают развитие акаде-
мической карьеры

Исследования, которые рас-
сматривают развитие карье-
ры в других областях

В фокусе исследования 
находится развитие акаде-
мической карьеры, выход 
за эти рамки не является 
необходимым и возможным

Язык Английский и русский язык Другие языки Авторы обзора владеют 
только английским и рус-
ским языком
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Критерий Включение Исключение Обоснование

Период времени 2012–2022 До 2012 и после 2022 Исследования необходи-
мы за указанный период 
времени

Виды статей 1. Литературные обзоры
2. Эмпирические статьи
3. Статьи, опубликованные 

в базах ScienceDirect и РИНЦ

Главы книг, диссертации, 
депонированные рукописи, 
материалы конференций, 
незавершенные или недо-
ступные исследования

Цель — собрать все доступ-
ные, рецензированные ис-
следования по данной теме

Географическая 
принадлежность

Любая страна — Развитие академической 
карьеры рассматривается 
по всему миру

Отбор источников

Маршрут поиска статей с учетом критериев отбора 
отображен в протоколе PRISMA (см. Рисунок 1). Перво-
начальный поиск «развитие академической карьеры» 
выявил 168 статей на русском языке и 5953 статей на ан-
глийском языке (в общей сложности 6121 источников). 

Далее из выявленного списка статей были исключены 
главы из книг, статьи из сборников трудов конферен-
ций, депонированные рукописи и диссертации (n = 53, 
n = 842). Также были исключены те статьи, полный текст 
которых не был в открытом доступе (n = 12, n = 4622). 
После сканирования названий, аннотаций и ключевых 
слов отобранных статей, были исключены те исследова-

Окончание Таблицы 1

Рисунок 1
Протокол PRISMA
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ния, которые тематически оказались нерелевантными 
(n = 28, n = 203).Более того были исключены статьи, по-
священные академическому развитию детей и старше-
классников, так как данный обзор фокусируется на сту-
дентах и преподавателях высшей школы.

В финальную выборку вошло 40 научных статей на рус-
ском языке и 87 на английском. В Приложении 1 приве-
ден список отобранных русскоязычных статей, и в При-
ложении 2 — зарубежные исследования.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Проведенный поиск исследований с помощью баз дан-
ных ScienceDirect и РИНЦ позволит проследить уровень 
заинтересованности российских и зарубежных ученых 
темой развития академической карьеры, а также про-
следить и сравнить ее основные тенденции в России 
и мире. 

В результате поиска нами было отобрано 127 статей 
по теме «Развитие академической карьеры» в базах 
(87 — зарубежных и 40 — русскоязычных), опубликован-
ных в период с 2012 по 2022 (см. Рисунок 1). Зарубеж-
ные исследователи более активно исследуют представ-
ленную проблематику, в сравнении с исследователями 
из России. С 2012 по 2014 российские ученые фиксирова-
ли низкий интерес к анализируемой проблематике. Что 

касается зарубежных исследователей, то с 2012 по 2016, 
налицо, значительный скачок их интереса к теме раз-
вития академической карьеры. В 2017 году наблюдается 
спад количества научных статей по теме. С 2018 по 2022 
публикационная активность исследователей постепен-
но повышается как в русскоязычной, так и в англоязыч-
ной исследовательской сфере.

Индивидуальные характеристики

Согласно социально-когнитивной теории карьеры, 
на развитие карьеры индивида могут влиять различные 
факторы, такие как возраст и пол, а также интерес и мо-
тивация (Yuan, 2016; Kleine et al., 2021; Zhou et al., 2022).

Исследования в этой категории в основном посвящены 
карьерному пути и опыту женщин-ученых, а также роли 
пола в развитии карьеры и профессионального успеха. 
Cochran et al. (2013) зафиксировали, что женщины испы-
тывают и ожидают более активную дискриминацию, чем 
мужчины. В результате этого женщины сталкиваются 
с такими проблемами, как гендерное неравенство (жен-
щин не рассматривают на руководящие должности), ген-
дерные стереотипы (женщин считают более склонными 
к разделению обязанностей), а также распределение 
специальностей по гендеру, например, в технических 
областях и хирургии большинство должностей зани-
мают мужчины (Alwazzan & Rees, 2016). Традиционно 
женщины в академической среде справляются с данной 
проблемой с помощью сохранения дистанции, юмора 
и снижения значимости происходящего (Pingleton et 
al., 2016). При самостоятельном продвижении женщин 
по карьерной лестнице от доцента к профессору их ини-
циатива ограничивалась несколькими факторами: объ-
ем работы, взаимодействие с коллегами, совместимость 
личных ценностей и институциональные критерии по-
вышения (Terosky et al., 2014). Было выявлено, что жен-
щины значительно реже покидали учебные заведения 
и реже переходили в другие учреждения после 10 лет 
работы (Chang et al., 2016). Основываясь на серии интер-
вью с новыми преподавателями и старшими научными 
сотрудниками, исследователи выяснили, что научный 
труд женщин часто используется с целью продвижения 
в карьере мужчин коллег и вышестоящих должностных 
лиц (Angervall et al., 2015). Другое исследование пока-
зало, что, например, в Швеции женщины и мужчины 
имеют одинаковую вероятность получить докторскую 
стипендию и стать профессором (Danell & Hjerm, 2013).

В России реализуется значительно меньшее количество 
исследований относительно положения женщин в ака-
демической среде. Наблюдается гендерное неравенство 
на уровне заработной платы в научно-университетской 
среде: мужчины в среднем получают на15%- 30% боль-
ше женщин (Rudakov, 2017). Также мужчины имеют 

Рисунок 2
Публикационная активность российских и зарубежных иссле-
дователей по теме «Развитие академической карьеры» с 2012 
по 2022
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больше академических степеней и трудового стажа 
(например, 14% мужчин, работников вузов, являются 
докторами наук, и только 6% женщин имеют такую же 
степень). Статусные позиции и руководящие должности 
в российской науке в основном занимают мужчины. При 
этом общая численность женщин научных сотрудников 
в России уже составляет около 43% при общемировом 
показателе всего 29%. В Великобритании удельный вес 
лиц женского пола в высших учебных заведениях равен 
39%, а в Федеративной Республике Германия — 28%. 
В Японии же научные работники женского пола пред-
ставляют только 16% (Литвинюк, 2021).

Важный фактор, который влияет на положение женщин 
в российском научном сообществе, заключается в слож-
ности совмещения академической карьеры и самореа-
лизации в семье и материнстве, поскольку сохраняется 
гендерное распределение ролей в семье, которое на-
кладывает на женщин большое количество семейных 
обязанностей. Времязатратность этих обязанностей ус-
ложняет карьерные стратегии женщин в университетах, 
например, отягощая мобильность, самостоятельное 
обеспечение финансирования исследований, и снижая 
возможность стажировок в зарубежных университетах 
(Ефимова, 2021). Механизмы исключения, а также явная 
и скрытая дискриминация женщин-ученых свойствен-
ны научно-исследовательским институтам и универси-
тетам, однако, сами женщины отмечают, что они лич-
но не были подвержены этим практикам или способны 
преодолевать это состояние посредством индивидуаль-
ных процессов адаптации и более эффективной орга-
низации собственной жизненной и профессиональной 
ситуации (Рождественская, 2019).

К другим индивидуальным характеристикам можно от-
нести этническое и национальное происхождение ра-
ботников, однако, в найденных нами исследованиях, эта 
тема не обсуждалась. 

Важным фактором, влияющим на развитие академи-
ческой карьеры — это мотивация индивида (желание 
заниматься научными исследованиями, желание за-
ниматься преподавательской деятельностью, возмож-
ность самореализации и саморазвития в интересной 
сфере). Согласно исследованию Boosten et al. (2014) 
около половины опрошенных работников в Бельгии 
(51.4%) выбрали академическую карьеру из личного ин-
тереса к науке, а также отметили творческий и иннова-
ционный характер труда, независимость и возможность 
внести вклад в развитие общества. Среди основных 
мотивов исследователей отмечают «творческий и ин-
новационный характер труда» и «собственный иссле-
довательский интерес», которые однозначно относятся 
к категории личностных факторов. Такие внешние мате-
риальные стимулы, как «хорошо оплачиваемая работа» 
и «премии, надбавки», оказались в конце списка прио-

ритетов при выборе научно-педагогической деятель-
ности (Ryan, 2014; CucuCiuhan & Guita-Alexandru, 2014).
Однако Nadarajah et al. (2012) выделяют другую тенден-
цию: достойная оплата труда и премии могут побудить 
преподавателей устроиться в организацию и хорошо 
работать там в долгосрочной перспективе.

Российские исследования полностью согласуются с вы-
водами зарубежных ученых: финансовая составляющая 
(оплата труда и льготы) для большинства сотрудников 
ВУЗов — не главная мотивация (Gokhberg et al., 2016; 
Шматко, Волкова, 2017). Для тех, кто занимается науч-
ными исследованиями, важно техническое оснаще-
ние — наличие лабораторий и высокотехнологичного 
оборудования для проведения исследований и экспе-
риментов с целью реализации своего интереса к науке 
(Ефимова, 2021).

Контекстуальные влияния 
на развитие академической карьеры

В дополнение к индивидуальным характеристикам, со-
циально-когнитивная теория карьеры предполагает, 
что различные близкие контекстные и косвенные фак-
торы влияют на академическое поведение и результа-
ты. К ним мы можем отнести практики наставничества 
и научного сотрудничества.

Тема наставничества — получила большое внимание 
в литературе по развитию академической карьеры. 
Наставничество или менторство часто рассматривает-
ся в сочетании с темой возраста или стадии карьеры. 
Возраст студентов или младших научных сотрудников, 
частота и продолжительность встреч с научным руко-
водителем, а также качество этого взаимодействия по-
ложительно влияют на успех академической карьеры 
(Foran-Tuller et al., 2012; Wang & Shibayama, 2022).Более 
того, исследователи обнаружили, что 93% наставников, 
участвующих в программе, согласились, что такая прак-
тика была полезна, она представила «более полную 
картину» их научной сферы и способствовала карьер-
ному росту (Iversen et al., 2014). Также была выявлена 
положительная корреляция между полученным настав-
ничеством и различными показателями эффективно-
сти, например, количество публикаций и цитирования, 
h-индекс (Holliday et al., 2014). Исследования показали, 
что инструментальное и психосоциальное наставниче-
ство положительно влияют на самооценку подопечных 
и их заинтересованность в научной карьере (Carmel & 
Paul, 2015; Curtin et al., 2016).

Высшая школа в России — это система создания знаний, 
в которой важную роль играют принцип преемственно-
сти поколений и наличие института менторства (Краси-
кова, 2015). Однако эта практика слабо развита в стране. 
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Научное наставничество — это «не только последова-
тельная передача знаний, умений и профессиональных 
компетенций от научного руководителя (наставника) 
к студенту (молодому ученому), но и поведенческий пат-
терн» (Волкова и др., 2022).Столкновение с трудностями 
в виде жесткой научной критики или неудавшегося опы-
та зачастую снижает научное вдохновение и мотивацию. 
Система научного наставничества как управленческий 
инструмент вместе с привычным научным руководством 
в подготовке диссертационных исследований может 
стать действенным элементом поддержки начинающих 
исследователей и молодых ученых в их научной карьере. 
Институт менторства помогает сохранить баланс между 
поколениями ученых и преподавателей через старшую 
генерацию, способную передавать свой накопленный 
опыт молодому поколению (Красикова, 2015).

Коллаборативные практики можно отнести к контек-
стуальным факторам, поскольку представляют процесс 
совместной деятельности двух или более человек или 
организаций для достижения общих целей. В академи-
ческом контексте под коллаборацией можно понимать 
сотрудничество ученых или молодых ученых с целью 
взаимопомощи организации и проведении научной де-
ятельности (Другова и др., 2017). Для молодого ученого 
существуют три основных пути к реализации такого на-
мерения: посетить или поучаствовать на конференции, 
познакомиться с коллегами, пройти стажировку в науч-
ном центре или вступить в переписку с автором заин-
тересовавшей вас работы по тематике вашего иссле-
дования. В любом случае они подразумевают участие 
в международной научной жизни, публикации в между-
народных журналах, общение с коллегами на зарубеж-
ных конференциях (Ащеулова, Душина, 2012).

Активное регулирование поведения 
в контексте академической карьеры

Роль активного карьерного поведения и связанных 
с ним психологических характеристик, таких как цели, 
самоэффективность и ожидания результата, является 
центральным аспектом социально-когнитивной теории 
карьеры.

Развитие карьеры описывается как непрерывный про-
цесс, включающий четыре широкие взаимозависимые 
фазы (Hirschi & Koen, 2021): (1) планирование карье-
ры, предполагающее действие, такое как постановка 
цели, изучение вариантов и формулирование планов; 
(2) определение ресурсов включающее в себя поиск 
информации, советов или помощи от других людей, 
построение рабочих отношений для получения инфор-
мации, связанной с карьерой; (3) развитие навыков 
(поведение, ведущее к освоению поставленных задач); 
(4) мониторинг достижения цели, действий и планов, ко-

торый включает в себя поведение по созданию сетей для 
получения информации, советов или обратной связи.

Русскоязычные исследователи считают, что те, кто ре-
шает посвятить себя научно-исследовательской, а так-
же преподавательской деятельности должны быть го-
товы к серьезным испытаниям. Их мотив — призвание, 
любовь к науке, к своей специальности, и искреннее же-
лание и умение напряженно трудиться и непрерывно 
учиться. В этой сфере важна внутренняя собранность, 
организованность, умение с максимальной пользой 
использовать свое время и возможности посвящения 
себя науке (Шматко, Волкова, 2017; Леднева, 2018; Ща-
стый и др., 2018). Для многих работников ВУЗов решаю-
щую роль играют признание, самореализация и инди-
видуальная свобода, а значит, профессиональная среда 
должна эффективно развивать и использовать этот ре-
сурс (Душина, Ломовицкая, 2016).

В научном сообществе есть своя специфика: академиче-
ский персонал может свободно выбирать область иссле-
дований и род занятий. Наряду с ролью преподавателя, 
лектор также может выступать в качестве наставника, 
исследователя и руководителя (Герасимова, 2017). Выбор 
профессиональной модели развития в значительной 
степени является осознанным и независимым. Выпуск-
ники, предпочитающие роли наставника и исследова-
теля, обычно мотивированы на этот вид деятельности 
и заинтересованы в преимуществах системы высшего 
образования, таких как гибкий график работы и стабиль-
ная зарплата. Карьера исследователя демонстрирует бо-
лее широкий спектр мотиваций и является более устой-
чивой по сравнению с другими (Герасимова, 2017).

На этапе обучения возможно создание благоприятных 
условий для тех, кто планирует академическую карьеру 
с помощью реализации принципа индивидуализации 
обучения: наличие большого числа курсов по выбо-
ру и возможности для магистрантов достраивать свои 
компетенции через самостоятельный выбор дисциплин 
(Гармонова и др., 2022). В одном из исследований было 
высказано предположение, что решение взять академи-
ческий отпуск может вывести научную карьеру в новое 
русло (Carraher et al., 2014).

ДИСКУССИЯ
Тенденции развития академической 
карьеры

Нами было отобрано 127 статей (40 русскоязычных 
и 87 англоязычных) по теме «развитие академиче-
ской карьеры». Мы проследили особенности данной 
проблематики в рамках социально-когнитивной тео-
рии карьеры по трем параметрам (индивидуальные 
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характеристики, контекстуальные влияния и актив-
ное регулирование поведения).Таким образом, мож-
но утверждать, что проблема гендерного неравенства 
в контексте развития академической карьеры актуаль-
на как для российского, так и для мирового научного 
сообщества. Российские исследования по большей ча-
сти согласуются с выводами зарубежных ученых о том, 
что основной мотив развития академической карьеры 
научный интерес и потенциал, а финансовая состав-
ляющая (оплата труда и премии) для большинства 
работников являются не основной мотивацией. Также 
исследования показали, что в большинстве случаев 
практика наставничества и научного сотрудничества 
положительно влияет на мотивацию и академиче-
ские успехи молодых ученых, а также укрепляет статус 
«опытных» сотрудников. 

Изучив отобранные источники, мы выделили некоторые 
тенденции в развитии академической карьеры в рамках 
российской и зарубежной науки (см. Таблица 2).

Престиж научной деятельности

В России остается низким престиж научной деятель-
ности. Важная причина оттока молодежи из науки, 
непривлекательности академической карьеры — не-
соответствующее мировому уровню оборудование, 
неукомплектованность библиотек современной лите-
ратурой, отсутствие доступа к высокорейтинговым жур-
налам. Несмотря на весомое увеличение финансиро-
вания РАН в последние годы, вопросы с обеспечением 
оборудованием, подписки на зарубежные научные жур-
налы и электронные базы, закупки книг и электронных 
изданий в академических институтах так и не решены. 
Требуется и модернизация и этого сегмента науки (Аще-
улова, Душина, 2012).

Российские исследовательские институты в большин-
стве своем не конкурентоспособны, они не заинтере-
сованы в привлечении молодых талантов и до сих пор 
сохраняют уклад советской организации науки. В таких 

Таблица 2
Тенденции развития академической карьеры

Тенденция Российские исследования Зарубежные исследования

Престиж научной деятельности Низкий престиж научной деятель-
ности

—

Развитие

ситуации в сфере кадрового воспро-
изводства

Низкий уровень конкуренции 
при найме научно-педагогических 
работников через срочные трудо-
вые договоры

Негативное влияние срочных кон-
трактов 

Повышение среднего возраста ис-
следователей

Старение научных кадров Растет число возрастных работников

Академический инбридинг Высокий уровень Различный уровень

Развитие академической мобиль-
ности 

Низкий уровень академической 
мобильности 

Высокий уровень академической 
мобильности 

Рынок найма (географическая мо-
бильность)

Низкий уровень географической 
мобильности

Высокой уровень географической 
мобильности

Публикационная активность Положительное влияние на разви-
тие академической карьеры

Негативное влияние на развитие 
академической карьеры

Продолжение академической карье-
ры после получения степени

Около 50% ученых Около 50% ученых

Влияние COVID-19 Негативное влияние Негативное влияние 

Положительное влияние Положительное влияние 
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институтах молодые и амбициозные исследователи 
сегодня не приживаются, потому что нет социальных 
условий для профессиональной самореализации — на-
учной среды, достойной оценки труда, карьерных пер-
спектив, и социальные гарантии ненадолго привязыва-
ют их к месту (Душина, Ломовицкая, 2016). Большинство 
из них выбирают учебные заведения, которые предла-
гают наиболее престижное образование, а его престиж-
ность определяется во многом объективными показате-
лями научной работы (Антонова и др., 2020).

Развитие ситуации в сфере кадрового 
воспроизводства

В России прослеживается низкий уровень конкурен-
ции при найме научно-педагогических работников 
через срочные трудовые договоры. Если научно-педа-
гогический работник соответствует критериям отбора, 
он может продлевать трудовой договор неограничен-
ное число раз и работать в одном и том же учреждении 
на протяжении всей своей трудовой жизни. К тому же 
недавно защитившиеся кандидаты наук зачастую на-
чинают карьеру в альма-матер и остаются там на дол-
гий срок (Слепых и др., 2022). Однако в российских 
вузах почти стандартной становится практика неустой-
чивой занятости, которая предполагает оформление 
краткосрочных контрактов, позволяющих оперативно 
сокращать штаты при соответствующих указаниях (Сы-
чев, 2020).

Практика найма и отбора за рубежом определяет, ка-
кие начинающие исследователи попадают в академи-
ческую систему и могут остаться в университете на по-
стоянных условиях, на что шансы невелики, поскольку 
конкуренция очень высока. Исследователи выявили 
негативное влияние срочных контрактов на некото-
рые результаты карьерного роста, включая публикации 
и развитие сотрудничества. (Broadbent & Strachan, 2016). 
Аспиранты, как правило, работают по срочным контрак-
там или стипендиям к проектам и работают в тяжелых 
условиях (McAlpine, 2012; Oliver, 2012), таких как отсут-
ствие гарантий трудоустройства, отсутствие перспектив 
карьерного роста и сильная конкуренция за ограничен-
ное количество штатных должностей (Arnold & Bongiovi, 
2013). Все молодые исследователи испытывают вы-
сокую степень незащищенности на рабочих местах, 
постоянную необходимость поиска новой должности 
и повторные краткосрочные контракты. Университеты 
не обязаны продлевать контракты или делать их посто-
янными по окончании срока действия (Herschberg et al., 
2018).В ведущих исследовательских университетах США 
и Канады профессора занимают должности декана или 
главы департамента, как правило, поочередно и на не-
продолжительный срок. В российских университетах, 
напротив, принудительная ротация академических ад-

министраторов как институт практически отсутствует 
(Панова, 2017).

Прослеживается противоположная тенденция влияния 
краткосрочных контрактов в сфере российского и за-
рубежного трудоустройства в ВУЗы: в России срочные 
трудовые договоры способствуют низкому уровню кон-
куренции, в зарубежных образовательных учреждени-
ях наоборот — сильная конкуренция за рабочие места. 
При этом общая тенденция — краткосрочные контракты 
не дают педагогическим работникам чувство стабиль-
ности и уверенности, а наоборот повышают уровень 
стресса и неуверенности. 

Повышение среднего возраста 
исследователей

Мы выявили, что и в российском, и в зарубежном науч-
ном сообществе общая тенденция относительно воз-
раста научно-преподавательского состава — повыше-
ние среднего возраста работников. В российской науке 
в настоящий момент происходит старение научных ка-
дров: средний возраст ученых составляет 47 лет, а в не-
которых региональных вузах от 51 до 50 лет (Михалкина, 
2018), а 36% научных работников учреждений РАН стар-
ше 60 лет (Ащеулова, Душина, 2012). Растет число воз-
растных работников также во многих странах (Gerpott 
et al., 2016), например, в США ученые могут работать 
дольше установленного возраста выхода на пенсию 
(Zaher et al., 2018). Несбалансированность профессор-
ско-преподавательского состава по профессиональным 
качествам и возрастным показателям, затрудняет раз-
витие инновационной деятельности, поэтому задача 
удержания молодых преподавателей в профессии оста-
ется актуальной, и вузам приходится конкурировать 
за талантливую и перспективную молодежь не столько 
между собой, сколько с другими сферами деятельности 
(Лазарев и др., 2015).

Академический инбридинг

В России уровень академического инбридинга (практи-
ки найма университетами собственных выпускников) 
достаточно высок, как и в некоторых других европей-
ских странах, что делает систему управления человече-
скими ресурсами вуза закрытой для внешних претен-
дентов. Уровень академического инбридинга среди 
научно-педагогических работников российских универ-
ситетов составляет 45% (Gorelova & Lovakov, 2016; Alipova 
& Lovakov, 2018). Начав карьеру как ассистент, сотрудник 
продвигается по карьерной лестнице к руководящей 
или профессорской должности в своем же вузе (Терен-
тьев и др., 2018). Уровень академического инбридинга 
выше среди кандидатов наук из организаций исследо-
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вательского сектора и ведущих университетов, тогда как 
молодые ученые из университетов без особого статуса 
более мобильны и меньше вовлечены во множествен-
ную занятость. Вероятно, множественная занятость бо-
лее распространена в профессиональной деятельности, 
ориентированной на исследования, чем в карьерах, со-
средоточенных на преподавании (Слепых и др., 2022). 

В зарубежной политике трудоустройства европейских 
стран уровень инбридинга варьируется: доля сотруд-
ников-инбридов составляет всего 8% в университе-
тах Германии и Великобритании, около 25% в Италии 
и Швейцарии, и более 50% в Бельгии, Испании и Шве-
ции (Alipova & Lovakov, 2018). В немецкоязычных стра-
нах академический инбридинг пресекается на законо-
дательном уровне: ученый не может получить контракт 
постоянного найма в том же университете, где он про-
шел процедуру хабилитации, т.е. получил ученую сте-
пень, следующую за PhD (Bäker, 2015).

Развитие академической 
мобильности

Академическая мобильность позволяет получать но-
вые навыки, создавать международные коллаборации, 
стремиться к достижению признания научных работ 
не только на локальном, но и на международном уров-
не. В России наблюдается проблема низкого уровня 
мобильности научных сотрудников (Шматко, Волкова, 
2017; Зборовский, Амбарова, 2019). Причинами данной 
тенденции можно обозначить следующее: отсутствие 
единой системы стимулирования академической мо-
бильности, эпизодичность и несогласованность раз-
работанных мер (Ростовская и др., 2019). Более того, 
масштабы мобильности молодых российских ученых яв-
ляются сравнительно низкими по сравнению с учеными 
из других стран. Уровень международной мобильности 
молодых ученых из России в последние годы достаточ-
но стабилен и не превышает 15% (Нефедова и др., 2021). 

В мировой системе высшего образования академи-
ческая мобильность молодых ученых очень попу-
лярна (Khoroshilova, 2015). В Швейцарии, Финляндии 
и Австрии, академическая мобильность после защиты 
диссертации на соискание степени PhD считается не-
пременным условием успешного продолжения акаде-
мической карьеры (Brechelmacher et al., 2014).

Рынок найма 
(географическая мобильность)

В России внутренний рынок найма часто преобладает 
над внешним. Преимущество внутреннего рынка обу-
словлено, во-первых, практическим отсутствием в рос-

сийских академических организациях системы контрак-
тов постоянного найма и, во-вторых, низким уровнем 
географической мобильности населения. Подавляющее 
большинство научно-педагогических работников име-
ют срочные трудовые договоры, заключенные на пери-
од от одного до трех лет, после окончания этого срока 
они должны пройти конкурсный отбор на должность, 
при этом являясь единственным кандидатом (Кузьми-
нов, Юдкевич, 2021). Из-за масштабов страны для ака-
демических организаций, находящихся на периферии, 
наем внешних кандидатов может быть затруднителен. 
Самим ученым может быть непросто переехать в другой 
город из-за высоких затрат на переезд, а академические 
организации редко располагают достаточными ресурса-
ми для финансирования их переезда. Низкий уровень 
географической мобильности ученых ослабляет конку-
ренцию на рынке труда (Абылкаликов, 2015).

Ученые сотрудники университетов и исследовательских 
институтов Европы отличаются более высокой геогра-
фической мобильностью, причем основным стимулом 
этой мобильности является то, что опыт работы за рубе-
жом статистически связан с более быстрым последую-
щим продвижением по карьерной лестнице (Altbach et 
al., 2015; Lawson & Shibayama, 2015; Boman et al., 2021).

Публикационная активность

Публикационная стратегия ученого также может зави-
сеть от политики организации, в которой он работает. 
В некоторых академических учреждениях для получе-
ния повышения в должности или премии достаточно 
опубликовать несколько работ в любых рецензируемых 
журналах, тогда как другие организации требуют пу-
бликации в журналах, соответствующих определенным 
критериям (импакт-фактор, квартиль, индексация в ба-
зах данных и т.д.). Стремясь повысить свои показатели 
публикационной активности, некоторые организации 
стали чаще нанимать ученых на условиях частичной за-
нятости, что расширило возможности трудоустройства 
для продуктивных исследователей и привело к росту 
распространенности множественной занятости (Кузь-
минов, Юдкевич, 2021). Таким образом, результаты 
исследовательской деятельности и спектр возможно-
стей для построения академической карьеры зависят 
от нацеленности ученого на качественный результат 
и от требований со стороны работодателя. Способность 
производить знания, заметные для международного 
академического сообщества, стала важной характери-
стикой профессиональной деятельности ученых. При 
этом некоторые ученые выявили ряд ограничений, ко-
торые препятствуют реализации амбициозных целей 
университетов: ориентация университетов преиму-
щественно на российскую проблематику, недостаточ-
ная интеграция научно-педагогических работников 
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в международное исследовательское сообщество, не-
уверенное владение преподавателей английским язы-
ком и, как следствие, незначительный объем препода-
вания на английском языке, низкая публикационная 
активность в англоязычных научных журналах (Назаро-
ва, 2015).

Многие зарубежные университеты устанавливают 
стратегические цели для повышения результативно-
сти научных исследований, используя контрактное 
трудоустройство и премии для обеспечения высокой 
продуктивности научных исследований сотрудников 
(Tian & Lu, 2017). Прямым следствием этого является 
то, что продвижение по службе и гарантия сохране-
ния рабочего места в значительной степени опреде-
ляются результатами публикационной активности. Эта 
ситуация вызвала огромное давление на академиков, 
что не только привело к неудовлетворению их карьер-
ных ожиданий, но и поставило их под угрозу безрабо-
тицы (Zhou et al., 2022). Исследование Haven и др. (2019) 
показало, что наибольшее беспокойство вызывает про-
блема продвижения по карьерной лестнице из-за отсут-
ствия публикаций в рецензируемых журналах. Особому 
стрессу, связанному с высокими требованиями уровня 
публикационной деятельности подвергаются молодые 
ученые, постдоки и ассистенты профессоров. Такое дав-
ление приводит к ряду негативных последствий, таких 
как неуверенность, беспокойство, выгорание, нежела-
ние и страх проводить инновационные исследования, 
конфликт между преподавательской и научно-исследо-
вательской деятельностью и неэтичные тактики пове-
дения (Tian & Lu, 2017; McKercher, 2019).

Продолжение академической карьеры 
после получения степени

На российской выборке обнаружено, что из 828 об-
ладателей кандидатской степени в разных областях 
науки около половины ученых остались в академиче-
ской среде, а остальные перешли на неакадемический 
 рынок труда в поисках более стабильных условий. 
Среди последних особенно много оказалось ученых 
в области естественных и технических наук (Shmatko 
et al., 2020). Лишь один из десяти получивших ученую 
степень продолжил активную исследовательскую де-
ятельность в первые пять лет после защиты (Гуртов, 
Щеголева, 2015).

Отслеживание карьер обладателей степени PhD, по-
лученной в девяти европейских университетах, пока-
зало, что половина из них работают в университетах 
и исследовательских институтах, однако существуют 
значимые различия в уровне занятости в разных об-
ластях наук. В частности, меньше всего занятых в уни-
верситетах и исследовательских организациях среди 

PhD в области инженерного дела и технологий (33%), 
а также медицины и здравоохранения (39%), тогда как 
получившие степень по другим дисциплинам, наобо-
рот, применяют свою квалификацию в основном в ака-
демических организациях (Boman et al., 2021).Как пока-
зывают исследования, проведенные в разных странах 
и посвященные разным областям наук, около полови-
ны обладателей степени PhD выбирают научную ка-
рьеру (Deville et al., 2014; Inzel & Csonka, 2015; Kindsiko 
& Vadi, 2018).

Влияние COVID-19

Воздействие COVID-19 на развитие академической 
карьеры можно разделить на 2 группы: положитель-
ное и негативное. Следует отметить, что пандемия 
COVID-19 дала возможность для создания цифрового 
обучения. Это делает процесс обучения более ори-
ентированным на студентов, более инновационным 
и более гибким (Dhawan, 2020; Razami & Ibrahim, 2021; 
Muthuprasad et al., 2021). Во время пандемии наблю-
далась положительная корреляция между успевае-
мостью студентов и уровнем их удовлетворенности 
онлайн-преподаванием (Hashemi, 2021). Помимо всех 
положительных последствий, COVID-19 способствовал 
стрессу и тревоге о будущей научной карьере у студен-
тов. Исследования Salari и др. (2020) показали, что чем 
выше уровень образования у студентов, тем выше уро-
вень переживаний, стресса и депрессии. Также неко-
торые ученые проследили снижение интереса потен-
циальных студентов к обучению в Австралии и США 
при заметном росте популярности Канады и, особенно, 
Великобритании (McKie, 2020).

В российской науке влияние OVID-19 на развитие 
академической карьеры почти не рассматривалось. 
Из-за пандемии международная мобильность оказа-
лась затруднена по объективным причинам, возникла 
потребность в поиске механизмов, которые могут хотя 
бы отчасти компенсировать сниженный уровень мо-
бильности научных кадров (организовывать семинары 
и мастер-классы для написания статей на английском 
языке для молодых ученых, приглашать к дистанци-
онному сотрудничеству иностранных специалистов 
в качестве кураторов/научных руководителей для мо-
лодых исследователей, проводить мониторинг и сво-
евременно информировать молодых исследователей 
о доступных онлайн-мероприятиях в крупных междуна-
родных центров: семинарах, мастер-классах, вебинарах 
и т.д.) (Нефедова и др., 2021). Cложившаяся обстановка 
из-за пандемии, с одной стороны, сильно и негативно 
повлияла на уровень международной мобильности 
по всему миру, с другой стороны, открыла ранее недо-
ступные возможности для новых форматов междуна-
родного сотрудничества (Нефедова и др., 2021).
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Целью нашего исследования было отследить и сравнить 
границы предметного поля и тенденции развития ака-
демической карьеры в образовательном и научно-ис-
следовательском контексте российской и зарубежной 
науки. Мы выяснили, что вопрос развития академиче-
ской карьеры более популярен за рубежом, чем в Рос-
сии, хотя после значительного спада публикационной 
активности в 2017–2019 годах, научный интерес к этой 
тематике постепенно растет.

Выделенные нами тенденции (престиж научной де-
ятельности, развитие ситуации в сфере кадрового 
воспроизводства, повышение среднего возраста ис-
следователей, академический инбридинг, развитие ака-
демической мобильности, рынок найма, публикацион-
ная активность, продолжение академической карьеры 
после получения степени, влияние COVID-19) был и со-
поставлены в рамках российских и зарубежных иссле-
дований.

В данной работе есть ряд ограничений, которые сле-
дует отметить. Во-первых, хотя мы старались обеспе-
чить всесторонний систематический поиск и оценку 
литературы, возможно, что мы пропустили некоторые 
подходящие документы, которые могли бы внести до-
полнительные эмпирически выведенные характери-
стики и особенности развития академической карьеры. 
Во-вторых, в соответствии с принятой методологией 
обзора мы не оценивали методологическое качество 
статей, которые были включены в нашу выборку. Это 
означает, что выделенные характеристики не были рас-
смотрены в контексте дизайна исследования или мето-
дологической строгости работы. Более того, мы огра-
ничили наше исследование статьями на английском 
и русском языке. Не исключено, что работы, опублико-
ванные на других языках, могли описать дополнитель-
ные характеристики развития академической карьеры.

Принимая во внимание основные выводы, становится 
ясно, что, хотя мы еще недостаточно много знаем о раз-
витии академической карьеры существующей литера-

туры, есть еще много возможностей для совершенство-
вания этой области исследований, чтобы углубить наше 
понимание различных процессов. Приведенное нами 
определение развития академической карьеры фоку-
сируется на ученых, работающих в исследовательской, 
преподавательской и/или административной сферах 
в высшем образовании. В сфере высшего образования, 
исследования в области развития академической ка-
рьеры, как правило, сосредоточены на тех, кто работает 
в сфере исследований и преподавания, а не на адми-
нистративных должностях. Поэтому в будущей работе 
следует рассмотреть, как усилия по развитию акаде-
мической карьеры могут выражаться через различные 
административные роли, и определить, как программы 
развития академической карьеры могут иметь различ-
ные или общие преимущества для таких ролей.

Для дальнейших исследование также считаем актуаль-
ным:
1. Рассмотреть развитие академической карьеры, 

с учетом принадлежности к различным социаль-
ным категориям (например, социальная группа, 
этническая и национальная принадлежность).

2. Изучить теорию жизненного цикла, которая рас-
сматривает развитие карьеры на протяжении 
всей трудовой жизни (т.е. раннее, среднее и позд-
нее развитие карьеры).

3. Сфокусироваться на более широком спектре ин-
дивидуальных характеристик и личных ресурсов, 
которые прямо, косвенно или условно влияют 
на процессы развития академической карьеры.

4. Проверить гипотезы о механизмах предполагае-
мых связей между демографическими характери-
стиками и развитием академической карьеры.

5. Исследовать эффективность формальных и не-
формальных программ наставничества; рассмо-
треть роль социальных взаимодействий между 
сверстниками для развития академической ка-
рьеры.
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