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АННОТАЦИЯ
Вузы, готовя кадры высшей квалификации и влияя тем самым на конкурентоспособность страны и ее положение 
в международном сообществе, постоянно являются предметом научного анализа с целью выявления проблемных 
ситуаций, поиска методов их устранения и выработки системы мер для повышения качества образования. Ряд проблем 
высшей школы связан с ключевыми участниками образовательного процесса —  преподавателями. Социологические 
опросы показывают их неудовлетворенность своей заработной платой; недоверие к балльно-рейтинговой системе, 
параметры которой влияют на размер их материального вознаграждения; недостаточную для выполнения на должном 
уровне трудовых обязанностей внутреннюю мотивацию; эмоциональное выгорание вследствие больших нагрузок 
и недостатка свободного времени. Эти и другие проблемные ситуации в той или иной степени присущи и российским, 
и зарубежным университетам. Для удержания преподавателей в профессии и повышения производительности их 
труда применяются методы материального и нематериального стимулирования. Вопрос о том, какие из них являются 
наиболее действенными, имеет, таким образом, принципиальное значение для правильной организации работы 
высшей школы. Однако в настоящий момент научной теории стимулирования труда преподавателей нет, а эксперты 
высказывают разные, нередко противоположные, взгляды. Авторы статьи выявляют факторы, способные удержать 
педагогов в профессии и мотивировать их на повышение производительности труда.
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abstraCt
Universities, which prepare highly qualified personnel and thus influence the competitiveness of a country and its position 
in the international community, are constantly subject to scientific analysis. This analysis has the aim to identify problematic 
situations, search for ways to eliminate them and to develop systems of measures to improve the quality of education. A 
number of problems in higher education are associated with teachers, who are key participants in the educational process. 
Opinion polls indicate their dissatisfaction with wages, distrust of the point-rating system that affects their financial 
remuneration, and a lack of internal motivation to do their work at the required level. Emotional burnout due to heavy 
workloads and lack of free time is also a problem. These and other issues are more or less common in both Russian and 
foreign universities. Methods of material and non-material incentives are used to retain teachers in the profession and 
to increase their productivity. Therefore, the question of which ones are the most effective is of fundamental importance 
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ПРОБЛЕМЫ В СОВРЕМЕННОМ ВЫСШЕМ 
ОБРАЗОВАНИИ В РОССИИ И МИРЕ

Одной из наиболее значимых проблем выс-
шей школы в России традиционно считается 
недостаточно высокий уровень оплаты труда 
преподавателей. И хотя в РФ в 2023 г. месячная 
зарплата преподавателя вуза достигла отмет-
ки в 111 тыс. руб. (что в полтора раза больше 
среднего заработка по стране), основания для 
неудовлетворенности материальным вознаг-
раждением за свой труд у многих из них дейст-
вительно имеются. Так, ставка доцента с ученой 
степенью колеблется в провинциальных вузах 
на уровне 31–42 тыс. руб., а высокий итоговый 
уровень средней зарплаты преподавателей объя-
сняется большим́и —  от 144 до 186 тыс. руб. в ме-
сяц —  зарплатами в ряде отдаленных регионов 
страны: в Якутии, на Камчатке, в Ханты-Мансий-
ском автономном округе, Мурманской области, 
а также в Москве и Санкт-Петербурге 1. Самые 
высокие зарплаты в российских вузах получают 
преподаватели в возрасте 60+, самые низкие —  до 
35 лет, —  часто не только по причине небольшого 
трудового стажа, но и из-за отсутствия ученой 
степени и звания.

Низкая оплата труда побуждает педагогов ис-
кать подработку, что для многих привлекательно: 
это не только приносит дополнительный зара-
боток, но и дает возможности для более полной 
самореализации [1]. Однако неизбежные в таком 
случае повышенные трудовые нагрузки приводят 
к психоэмоциональному и профессиональному 
выгоранию и снижают эффективность преподава-
ния [2]. С подобными проблемами сталкиваются 
и российские, и зарубежные преподаватели [3]. 
Распространенный выход из ситуации (особенно 
для молодых преподавателей) —  уйти из сферы 
образования в другие сектора экономики в по-
исках более выгодного материального вознаг-

1 URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/itog-
monitor_04–2022.htm

раждения [4, 5]. В результате в настоящее время 
в нашей стране педагоги моложе 30 лет состав-
ляют менее 5% численности профессиональ-
ного университетского сообщества, а в Греции 
и Италии —  менее 1%. В Люксембурге же каждый 
третий преподаватель —  моложе 30 лет [6, с. 122], 
а 29,4% —  пенсионного и позднего предпенси-
онного возраста, и, хотя они вполне успешно 
справляются со своими профессиональными 
обязанностями [7, с. 156], тенденцию старения 
профессорско-преподавательского состава (ППС) 
принято оценивать как негативную, —  в россий-
ском интернет-сообществе даже высказываются 
мнения о том, что для них следует установить 
жесткий возрастной предел на уровне 60 лет 2.

Одна из возможных причин неудовлетворен-
ности российского ППС собственным материаль-
ным вознаграждением заключается в том, что 
многие не видят четкой связи между результата-
ми своего труда и уровнем его оплаты и не всегда 
согласны с количеством баллов, которые начисля-
ются им за разные виды учебной, учебно-методи-
ческой, научной нагрузки. Балльно-рейтинговые 
системы, влияющие на уровень заработной платы 
работников высшей школы, действительно могут 
содержать параметры с недостаточно четкими 
формулировками, что приводит к субъективно-
сти в оценке вклада преподавателей в учебный 
процесс. Так, подобный подход вряд ли может 
быть полностью исключен при использовании 
метода «360 градусов», когда человеку дается опи-
сательная характеристика «со всех сторон»: его 
коллегами, студентами, руководителем [8, с. 290]. 
Произвольность суждений заложена и в такой 
важный информативный показатель, как «пре-
подаватель глазами студентов», —  здесь следует 
учитывать, что высшие баллы чаще будут полу-
чать те, кто руководствуется «мягкими» крите-
риями оценивания студентов, поэтому в данном 
случае для корректировки картины очевидно 

2 URL: https://www.roi.ru/19169/
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for the proper organization of higher education work. However, at the moment, there is no scientific theory on stimulating 
teachers’ work, and experts have different, often opposing, views on this issue. The authors of this article identify factors 
that can help keep teachers in the profession and encourage them to increase their labor productivity.
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требуется введение поправочных коэффициентов. 
Систематически проводимый в российских вузах 
пересмотр балльно-рейтинговой системы с це-
лью ее уточнения и совершенствования —  мера 
законная и необходимая, однако ее неизбежным 
следствием становятся изменения в параметрах 
материального вознаграждения наставников, 
порождающие сомнения в том, что оплата со-
хранится в будущем хотя бы на текущем уровне. 
Таким образом, разработка объективной балль-
но-рейтинговой системы —  актуальная задача, 
и хотя к настоящему времени она не выполне-
на полностью, научное сообщество движется 
в этом направлении, —  отметим совместный труд 
Российского экономического университета им. 
Г. В. Плеханова и Финансового университета при 
Правительстве РФ по анализу мотивации тру-
довой деятельности преподавателя в контексте 
комплексной оценки его деятельности [9].

Подобные вопросы оценки труда актуальны 
и для большинства университетов мира. В США, 
где качество образования определяется личност-
ными и профессиональными свойствами педа-
гогов, важнейшая задача вуза —  максимально 
объективно оценить их деятельность. Как и в Рос-
сии, каждый университет в США разрабатывает 
свою методику балльно-рейтинговой оценки. 
Можно, однако, выделить и некоторые общие 
для большинства американских вузов принципы 
и подходы: рейтинговые оценки строятся с уче-
том субъективного мнения руководства о вкладе 
каждого педагога не только в учебный процесс 
и научно-исследовательскую деятельность учеб-
ного заведения, но и относительно его участия 
в общественной и спортивной жизни студенче-
ства. Учитываются анкеты студентов с опросами 
о качестве труда наставника: стиле и уровне пода-
чи учебного материала, знании новейших тенден-
ций в своей области, умении привести актуальные 
примеры из практики и наладить контакт с ауди-
торией, владении новейшими цифровыми обра-
зовательными технологиями, объективности при 
выставлении итоговых оценок за курс [10, с. 30], 
Как положительную характеристику американ-
ской балльно-рейтинговой системы выделим ее 
комплексность и прозрачность —  преподаватель 
всегда точно знает, по каким критериям будет 
оценена его работа. Отметим и определенную 
противоречивость: в ней очевидно сочетаются 
и объективный, и субъективный подходы, что 
может быть основой для конфликтных ситуаций.

В вузах Великобритании также учитывается 
субъективное мнение непосредственного руко-
водителя о работе преподавателя, длительность 
его стажа, наличие ученой степени, количество 
опубликованных им научных работ и отрецензи-
рованных учебно-методических пособий, —  такая 
экспертиза ППС, проводимая раз в несколько лет, 
и определяет уровень материального вознагра-
ждения. В вузах Франции при формировании 
балльно-рейтинговой оценки наиболее значи-
мыми показателями считаются участие в научно-
исследовательских проектах и международных 
научных конференциях, наличие изобретений 
и их внедрение в практику, научная и препода-
вательская работа за рубежом, присужденные 
научные премии. В ряде университетов Испании 
подобные оценки базируются на количестве на-
учных публикаций, читаемых преподавателем 
дисциплин с учетом часов аудиторной работы. 
В Японии баллы наставнику могут начисляться 
за научные труды, присутствие иностранных 
студентов в его группах, количество подготовлен-
ных им аспирантов и докторантов, получивших 
научные степени [10, с. 31]. В ряде других стран —  
Аргентине, Сенегале, Индии, Кении —  принято 
придерживаться мнения, что качество образова-
ния зависит главным образом от самих студентов, 
поэтому педагоги не несут ответственность за 
их обучение, и для получения стимулирующей 
материальной награды им достаточно просто 
проводить учебные занятия в соответствии с гра-
фиком работы. В итоге в этих странах довольно 
часто встречающаяся практика —  преподаватели, 
не уделяющие студентам должного внимания 
и даже прогуливающие пары [11, с. 252].

Проблема кадрового состава, таким образом, 
должна быть обозначена как одна из наиболее ак-
туальных в сфере современного высшего образо-
вания. Один из ее важных аспектов —  психологи-
ческий климат в преподавательском коллективе. 
Большинство членов ППС оценивают свои отно-
шения с коллегами как «хорошие» и «удовлетво-
рительные», однако исследователи не исключают 
на общем благополучном фоне формирования 
на кафедрах и в учебных департаментах вузов 
«клановой системы», наличия круговой поруки, 
разделения коллектива на «своих и чужих», недо-
брожелательность и даже агрессию по отношению 
к «варягам», конформизм и групповое мышление 
преподавателей, их нежелание объективно оце-
нивать результаты своего и чужого труда. К не-
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гативным явлениям относится и ненадлежащее 
исполнение служебных поручений руководителя, 
и проявление неформального лидерства с целью 
подрыва его авторитета [12, с. 93]. Проблемные 
ситуации в отношениях с коллегами приводят 
к снижению заинтересованности в профессии.

Кризис мотивации университетских педа-
гогов —  одна из острых проблем современной 
высшей школы —  обосновывается также не-
хваткой свободного времени на поддержание 
требуемого физического и эмоционального са-
мочувствия, усложнением труда, повышением 
рабочей нагрузки и недостатком времени для 
качественного выполнения своих обязаннос-
тей, необходимостью в быстром темпе осваи-
вать новейшие образовательные технологии, 
не удовлетворенностью результатами своего труда 
в целом. Только 22,5% опрошенных преподавате-
лей российских вузов были довольны качеством 
обучения студентов. И хотя около половины из 
них определили свое отношение к работе как 
«в основном нравится» [1], такие базовые ха-
рактеристики преподавательского труда, как 
возможность общения с молодым поколением 
и проведения научно-исследовательской рабо-
ты, нередко оказываются для них слабо моти-
вирующим фактором, что не только негативно 
сказывается на качестве подготовки студентов, 
но и затрудняет столь важный для успешного 
функционирования общества межпоколенческий 
диалог [13]. Равнодушие к текущим делам и вну-
тренняя инерция —  явное свидетельство эмоци-
онального выгорания, —  впрочем, с подобным 
сталкивается подавляющее большинство людей, 
занятых и в других сферах народного хозяйства 
России 3. Зарубежные преподаватели также в це-
лом сдержанны в плане внутренней мотивации: 
каждый второй склонен действовать по принципу 
«не больше, чем это необходимо», затрачивая на 
работу ровно столько усилий, чтобы не потерять 
ее и сохранить имеющийся уровень материаль-
ного вознаграждения [14].

Изучение мотивации преподавателя, который 
одновременно вовлечен в учебную, методиче-
скую, научную и воспитательную работу, —  за-
дача огромной научной важности, закономерно 
привлекающая устойчивое внимание многих 
российских и зарубежных исследователей [15]. 

3 URL: https://www.osnmedia.ru/obshhestvo/zarplata-ru-94-
rabotodatelej-v-rf-stolknulis-s-vygoraniem-sotrudnikov/

И хотя фундаментальных междисциплинарных 
трудов, в которых бы эти вопросы анализирова-
лись на необходимой репрезентативной стати-
стической базе, к настоящему времени еще нет, 
установлено, что внутренняя мотивация напря-
мую коррелирует с индивидуальными психоло-
гическими особенностями личности [16]. Степень 
внутренней мотивации может быть различной: 
сильная, построенная на личной убежденности 
человека, чувстве долга, большом желании полу-
чить личную выгоду в денежной или неденежной 
форме, чаще приводит к успешным результатам 
в профессиональной деятельности, чем меры 
внешнего воздействия, сила влияния которых со 
временем, как правило, уменьшается [17]. В слу-
чае внешнего регулирования поведение человека 
обычно определяется всего лишь желанием или 
получить вознаграждение, или избежать наказа-
ния (для обследуемых педагогов в российских 
вузах эти противоположные по своему вектору 
стимулы оказались одинаково значимы по силе 
воздействия) [18].

Однако вопрос о том, могут ли проблемы 
высшей школы быть устранены с помощью мер 
именно внешнего стимулирования наставников, 
имеет принципиальное значение для совершен-
ствования учебного процесса в высшей школе, 
так как, если управление внутренней мотива-
цией преподавателей затруднено (если вообще 
возможно), то меры внешнего стимулирования 
преподавателей могут быть названы «поименно», 
а некоторые —  даже измерены количественно.

Внешнее стимулирование деятельности пре-
подавателя —  это воздействие на него со сторо-
ны руководства с целью побудить качественно 
выполнять свои обязанности и повышать про-
изводительность своего труда. Меры внешнего 
стимулирования принято делить на моральные 
(которые невозможно выразить в денежной фор-
ме) и материальные, которые имеют точный 
денежный эквивалент.

МЕРЫ НЕМАТЕРИАЛЬНОГО 
СТИМУЛИРОВАНИЯ

К ним относятся: публичная похвала, официаль-
ное признание профессионализма преподавателя 
и его трудовых заслуг; представление к госу-
дарственным, ведомственным, профессиональ-
ным и общественным наградам; благодарности 
в устной или письменной форме; поздравления 
с днем рождения и знаменательными событиями; 
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обращение по имени; вручение почетных грамот; 
помещение фотографии на Доске почета. В этой 
же —  и меры порицания и наказания: публичный 
выговор, замечания, увольнение с работы.

Вопрос о роли нематериального стимулирова-
ния традиционно находится в фокусе внимания 
как российских, так и зарубежных исследова-
телей [19], которые выяснили, что, чем лучше 
экономически развита страна, тем значимее для 
ее населения именно нематериальные стимулы 
к труду. Однако в теоретическом плане эти сю-
жеты проработаны недостаточно и к настоящему 
времени комплексной и научно обоснованной 
системы нематериального стимулирования не 
создано. То же наблюдается и на практике —  во 
многих вузах России вопросы нематериального 
стимулирования педагогов не привлекают долж-
ного внимания руководства, нематериальное 
стимулирование играет незначительную роль 
в кадровой политике, а большинство препода-
вателей практически ничего об этом не знают. 
Показательно также, что методами морального 
стимулирования собственного труда были до-
вольны лишь немногим более трети от общего 
числа опрошенных преподавателей, и только 
каждый десятый полагал, что подобное может 
побудить его работать с бо́льшим усердием [20].

Наиболее желаемым видом морального сти-
мулирования для российских преподавателей 
(как мужчин, так женщин) является официальное 
признание их профессионализма со стороны 
коллег и студентов. На практике же наиболее рас-
пространенный вариант —  награждение почетной 
грамотой (эта мера поощрения может быть доста-
точно эффективной, если каждая последующая 
награда будет более статусной, чем предыдущая). 
Публичная похвала и информирование коллек-
тива об индивидуальных достижениях особо 
значимы для мужчин —  они более амбициозны, 
чем женщины —  и для преподавателей моло-
дого и среднего возраста. Для более старших 
возрастных групп, однако, роль данного фактора 
уменьшается, а для преподавателей 65+ публич-
ная похвала не представляет большой ценности. 
Очень сильно падает с возрастом и значимость 
возможности повышать свою профессиональную 
квалификацию, в то время как для тех, кому ме-
нее 40 лет, —  это важный положительный стимул. 
Преподавателей всех возрастных групп, кроме 
самых молодых, стимулируют к работе личные 
встречи с руководством учебного подразделения 

и вуза, делегирование им дополнительных полно-
мочий и привлечение к управлению, —  у мужчин 
и женщин здесь примерно одинаковые профес-
сиональные притязания [21, с. 497].

Одним из ключевых факторов для ППС вы-
ступает предоставление возможности работать 
по гибкому графику и в дистанционном режиме, 
в том числе, и для очного отделения: эта опция 
получила максимальные позитивные показатели. 
Наибольшие же отрицательные значения были 
зафиксированы для параметра «ужесточение 
дисциплины в вузе» —  многие преподаватели 
негативно воспринимают поминутное отслежи-
вание их трудовой активности [1].

В число нематериальных факторов, оказыва-
ющих положительное стимулирующее воздей-
ствие на ППС, входит также комфорт, безопа-
сность и рациональная организация рабочего 
пространства, но зарубежные университеты по 
этому показателю все еще обгоняют российские 
[22]. На российских преподавателей до 30 и стар-
ше 65 лет это, однако, не оказывает сколь-нибудь 
существенного влияния [21].

МАТЕРИАЛЬНЫЕ МЕТОДЫ 
СТИМУЛИРОВАНИЯ ПРОФЕССОРСКО-

ПРЕПОДАВАТЕЛЬСКОГО СОСТАВА
Комплекс материальных благ, получаемых 

преподавателями российских вузов по резуль-
татам их трудовой деятельности и призванных 
стимулировать их к улучшению качества и увели-
чению количества своего труда, включает в себя 
заработную плату (основной и обязательный 
инструмент), премии (систематические, разо-
вые, поощрительные), выделение служебного 
жилья, предоставление служебного автомобиля 
или компенсацию транспортных расходов, до-
тации на питание и лечение, соцпакет, ценные 
подарки к памятным датам, служебные коман-
дировки (в том числе в зарубежные универси-
теты), компенсацию стоимости туристических 
путевок. К этой же группе относятся и методы 
«отрицательного» денежного стимулирования: 
штрафы и депремирование за невыполнение 
поставленных задач.

Об очевидной важности материального сти-
мулирования свидетельствуют результаты ано-
нимного анкетирования, согласно которому при 
дополнительном материальном вознаграждении 
трудовые обязанности сверх нормы готовы вы-
полнять 82,8% работников, а без него —  только 
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12,5% [21]. Данный тезис подтверждает и практи-
ка эффективного контракта, введенного в россий-
ских вузах для улучшения качества работы ППС.

Таким образом, выводы ряда российских и за-
рубежных авторов о том, что для преподавателей 
материальные блага не играют сколько-нибудь 
значимой роли, представляется противоречи-
выми [18]. Не имеет аргументированного под-
тверждения и точка зрения, согласно которой 
для педагогов оскорбительной является сама 
мысль о том, что их можно побудить работать 
лучше и усерднее, просто повышая уровень их 
материального благосостояния [23]. Такие вы-
воды и обобщения противоречит фактам: если 
бы материальные аспекты были не очень важны 
для преподавателей, то они не переходили бы 
из вузов в сферы деятельности с более высоким 
уровнем оплаты труда. Очевидно, что моральное 
поощрение должно быть обязательным элемен-
том в системе высшей школы, но не конкуриро-
вать с материальными стимулами, а дополнять их. 
Хотя многие изначально приходят в профессию 
действительно по «зову сердца», это не означает, 
что вопросы материального характера в какой-то 
момент не выйдут для них на первый план (от-
метим, что это общемировая тенденция) [3, с. 3].

ВЫВОДЫ
В настоящее время наиболее частыми причи-
нами ухода преподавателей из вузов в другие 
сферы народного хозяйства являются неудов-
летворенность оплатой труда, большой объем 
работы, недостаток времени для ее выполнения 
и неблагоприятный психологический климат 
в коллективе. Удерживают педагогов в профессии 
и мотивируют их на совершенствование своей 
работы высокие денежные доходы, похвала и одо-
брение со стороны руководства и коллег, интерес 
к преподаваемой науке, возможность общения 
в интеллектуальной среде, гибкий график работы. 
В условиях определенного снижения социального 
престижа профессии, текучки и старения про-
фессорско-преподавательских кадров, а также 
нередко непростых межличностных отношений 
в трудовых коллективах решающую роль в гар-
монизации учебного процесса могут сыграть 
рациональные меры руководства вуза по мате-
риальному и моральному стимулированию ППС.

Успех внешнего стимулирования напрямую 
зависит от качества действующей в вузе балльно-
рейтинговой системы оценки труда. Представ-

ляется обоснованной принятая в сфере совре-
менного высшего образования в России и мире 
практика стимулирующих денежных выплат за 
публикации в высокорейтинговых журналах, 
разработку учебно-методической литературы, 
победы на международных конкурсах, педагоги-
ческий стаж, научные степени, почетные звания 
и награды, подготовку магистров и аспирантов, 
научно-исследовательскую и воспитательную 
работу со студентами, а также применяемые для 
поощрения или порицания сотрудников меры 
морального воздействия. Важно, чтобы параме-
тры балльно-рейтинговой системы были дове-
дены до сведения всех работников.

Также необходимо, чтобы конкретные ин-
струменты внешнего стимулирования в полной 
мере соответствовали всем направлениям ву-
зовской работы: учебной, научно-методической, 
научно-исследовательской, воспитательной. Так 
как для выполнения разноплановых трудовых 
обязанностей на высоком уровне преподаватель 
должен обладать определенными свойствами, 
наиболее важными из которых являются вы-
сокий интеллект, широкая эрудиция, умение 
устанавливать доброжелательные взаимоотноше-
ния со студентами и коллегами, эмоциональная 
устойчивость, обязательность, ответственность 
и исполнительность, то всю систему внешнего 
стимулирования труда надо выстроить таким 
образом, чтобы у ППС вырабатывались именно 
эти личностные и профессиональные качества.

Оптимальным принципом для построения 
системы внешнего стимулирования работников 
высшей школы представляется сочетание как 
материальных, так и моральных методов. Нужно 
учитывать, что если материальное вознагражде-
ние имеет первостепенную важность для абсо-
лютного большинства людей, то на моральные 
стимулы люди реагируют по-разному, и одни 
и те же приемы могут дать как одинаковые, так 
и совершенно противоположные результаты. Так 
как эффективность конкретных мер морального 
поощрения во многом зависит от индивидуаль-
но-психологических свойств преподавателей, их 
жизненных целей, приоритетов, предпочтений, 
ценностей, накопленного опыта, то и подход ру-
ководителей вузовских подразделений к органи-
зации морально-нравственного стимулирования 
своих сотрудников должен базироваться на зна-
нии их реальных психологических и социальных 
особенностей и потребностей. Это знание необ-
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ходимо и для успешного регулирования руковод-
ством взаимоотношений в трудовом коллективе, 
и для решения текущих рабочих задач с помощью 
комплектования мобильных команд —  подобный 
вид работы может способствовать повышению 
производительности труда, но такие группы бу-
дут действительно эффективными только в том 
случае, если они составлены с учетом фактора 
психологической совместимости.

Важным элементом формирования «моти-
вационного единства» выступает системати-
ческое анкетирование профессорско-препо-
давательского состава; считается, что ответы 
будут более честными, если оно проводится 
анонимно. Полезным может быть и установка 
«ящика анонимных идей и предложений», с тем 
чтобы педагоги могли предложить свои меры 
по устранению проблем и налаживанию эф-

фективной работы в вузе, в том числе и в сфере 
морального и материального стимулирования 
их труда. Регулярные социологические опро-
сы также необходимы; оптимально проводить 
их вузе с учетом его специфики. При анализе 
результатов мониторинга следует учитывать, 
что преподаватели нередко воздерживаются 
от ответов на вопросы или сообщают неточную 
информацию, поэтому данные, полученные 
в результате мониторинга, не всегда показыва-
ют их истинное отношение к профессии и сло-
жившейся в вузе рабочей ситуации. Неполнота 
и неточность полученных сведений способны 
исказить картину предпочтений преподава-
телей и затруднить выработку эффективной 
стратегии по формированию системы внешне-
го стимулирования труда работников высшей 
школы.
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