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СИСТЕМЫ АКАДЕМИЧЕСКИХ ДОЛЖНОСТЕЙ И ПОЛИТИКИ КАРЬЕРНОГО 
ПРОДВИЖЕНИЯ В ЧАСТНЫХ УНИВЕРСИТЕТАХ КАЗАХСТАНА

В контексте растущей конкуренции в высшем образовании, университеты Казахстана все 
больше конкурируют за таланты не только среди студентов, но и среди профессорско-препо-
давательского состава. Однако существует ограниченное понимание как университеты в Казах-
стане меняют свои кадровые политики в контексте полученной автономии. Настоящая статья по-
священа анализу систем академических должностей и политик академического продвижения как 
одних из основных механизмов выстраивания кадровой политики в казахстанских вузах. Приме-
няя документ-анализ, нами были проанализированы стратегии развития, положения о профес-
сорско-преподавательском составе и о рейтинговой оценке профессорско-преподавательского 
состава двух частных вузов Казахстана. Было выявлено что, частные вузы активно реформируют 
свои кадровые политики в соответствии со своими стратегическими целями и международной 
практикой. Карьерное продвижение основывается на квалификации или наличия соответству-
ющей степени, стажа научно-педагогической или практической деятельности и результатов на-
учно-исследовательской деятельности. Однако, несмотря на то что основная деятельность вузов 
Казахстана остается образовательной, должности, ориентированные на преподавание, не учиты-
вают результаты преподавательской деятельности. Результаты научно-исследовательской дея-
тельности в основном измеряются количественными показателями, которые различаются между 
вузами. Более того, критерии оценки могут быть недостаточно ясно описаны, что создает риски 
снижения уровня объективности и транспарентности кадровых политик. Результаты настоящего 
исследования расширяют понимание тенденций развития политик академического продвижения 
в развивающихся странах, стремящихся войти в глобальное научное сообщество вузов. Кроме 
того, они могут быть полезны для усовершенствования самих карьерных политик университетов.

Ключевые слова: академическая карьера, академическая должность, политика продвиже-
ния, высшее образование, частный университет. 
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Academic career systems and career advancement policies  
at private universities in Kazakhstan

In the context of growing competition in higher education, universities in Kazakhstan are increas-
ingly competing for talent not only among students but also among faculty members. However, there 
is limited understanding of how universities in Kazakhstan are changing their personnel policies in the 
context of gained autonomy. This article analyzes the systems of academic positions and academic pro-
motion policies as fundamental mechanisms for shaping personnel policies in Kazakhstani universities. 
Applying document analysis, we analyzed the development strategies, provisions on faculty, and the 
rating assessment of faculty in two private universities in Kazakhstan. It was found that private universi-
ties actively reform their personnel policies in line with their strategic goals and international practices. 
Career advancement is based on qualifications or the possession of the relevant degree, experience in 
teaching or practical activities, and research outputs. Although universities in Kazakhstan remain primar-
ily instructional, existing promotion policies, particularly on the teaching track, do not take into account 
the results of teaching activities. The results of research activities are mainly measured by quantitative 
indicators that vary between universities. Moreover, evaluation criteria may not be sufficiently clearly 
defined, creating risks of reducing the level of objectivity and transparency of personnel policies. The 
results of this study enhance our understanding of the trends in the development of academic advance-
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ment policies in developing countries seeking to enter the global academic community of universities. 
Furthermore, they can be useful for improving the career policies in universities.

Key words: academic career, academic career system, promotion policy, higher education, private 
university.
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Қазақстандағы жеке университеттердегі академиялық 
 лауазымдар жүйесі және мансаптық өсу саясаты

Жоғары оқу орындарында бәсекелестіктің күшеюі жағдайында қазақстандық универси-
теттер тек студенттер арасында ғана емес, сонымен қатар профессорлық-оқытушылық құрам 
арасында да дарындылық үшін бәсекеге түсуде. Дегенмен, Қазақстандағы университеттердің 
пайда болған автономия жағдайында кадр саясатын қалай өзгертетінін түсіну шектеулі. Бұл 
мақала қазақстандық университеттердегі кадрлық саясатты құрудың негізгі тетіктерінің бірі 
ретінде академиялық лауазымдар жүйесін және академиялық жоғарылату саясатын талдауға 
арналған. Құжаттарды талдау арқылы біз Қазақстанның екі жекеменшік университетінің даму 
стратегияларын, профессорлық-оқытушылық құрамы туралы және профессорлық-оқытушылар 
құрамының рейтингт ережелерді талдадық. Жекеменшік университеттер өздерінің стратегиялық 
мақсаттары мен халықаралық тәжірибеге сәйкес кадр саясатын белсенді түрде реформалап 
жатқаны анықталды. Мансаптық өсу біліктілікке немесе тиісті дәреженің болуына, ғылыми, 
педагогикалық немесе практикалық қызметтегі тәжірибесіне және ғылыми-зерттеу қызметінің 
нәтижелеріне негізделеді. Дегенмен, Қазақстандағы жоғары оқу орындарының негізгі қызметі 
білім беру болып қала беретініне қарамастан, оқытуға бағытталған позициялар оқытушылық 
қызмет нәтижелерін есепке алмайды. Ғылыми-зерттеу қызметінің нәтижелері негізінен универ-
ситеттер арасында әртүрлі болатын сандық көрсеткіштермен өлшенеді. Сонымен қатар, бағалау 
критерийлері нақты сипатталмауы мүмкін, бұл кадрлық саясаттың объективтілігі мен ашықтығы 
деңгейін төмендету тәуекелдерін тудырады. Бұл зерттеудің нәтижелері университеттердің 
жаһандық академиялық қауымдастығына кіруге ұмтылатын дамушы елдердегі академиялық 
жоғарылау саясатының даму тенденциялары туралы түсінікті кеңейтеді. Бұған қоса, олар 
университеттің мансаптық саясатын жақсарту үшін пайдалы болуы мүмкін.

Түйін сөздер: академиялық мансап, академиялық лауазым, жоғарылату саясаты, жоғары 
білім, жеке университет.

Введение

Для построения экономики, основанной на 
знаниях, перед вузами Казахстана ставят задачи 
по развитию инновационного потенциала стра-
ны и обеспечению качества высшего образова-
ния, отвечающего потребностям современности. 
В этом контексте отечественные университеты 
все больше конкурируют за таланты не только 
среди студентов, но и среди профессорско-пре-
подавательского состава (Ros & Oleksiyenko, 
2018) [1]. 

В мире, где академическая профессия стано-
вится все более глобальной, вузы конкурируют 
за талантливые кадры, разрабатывая, адаптируя 
и внедряя системы академических должностей, 
политики карьерного продвижения и програм-
мы профессионального развития. Данные меры 
направлены на оценку эффективности деятель-
ности преподавателей и в то же время на их сти-

мулирование к более успешной профессиональ-
ной деятельности. Меры по оценке и стимули-
рованию преподавателей стали особо актуальны 
с распространением неолиберальных политик в 
высшем образовании, приводящих к ее корпо-
ратизации (Uzuner-Smith & Englander, 2015) [2]. 
Основываясь на положение о том, что резуль-
тативность организации зависит от эффектив-
ности работы его сотрудников, вузы все больше 
склоняются к внедрению механизмов оценки де-
ятельности преподавателей (Henningsson et al., 
2018; Kivistö et al., 2017; Panova & Yudkevich, 
2022) [3, 4, 5].

В Казахстане национальные политики в об-
ласти образования и науки также акцентируют 
внимание на принципах эффективности и ре-
зультативности, что отражается на финансиро-
вании вузов. Это в свою очередь влияет на ка-
дровые политики самих университетов, которые 
внедряют различные системы оценки и поощ-
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рения профессиональной деятельности препо-
давателей. Кадровая политика вузов Казахстана 
опирается на следующие национальные поли-
тики: закон РК «Об образовании» № 319-III от 
27 июля 2007г. (с изменениями и дополнениями 
от 10 сентября 2023 г.), Типовые правила дея-
тельности организаций высшего и послевузов-
ского образования № 595 от 30 октября 2018 г. 
(с изменениями и дополнениями от 5 февраля  
2023 г.), Типовые квалификационные характери-
стики должностей вузов № 338 от 13 июля 2009г. 
и недавно принятого Профессионального стан-
дарта для педагогов организаций высшего и по-
слевузовского образования № 591 от 20 ноября 
2023 г. Согласно этим политикам, вузы Казах-
стана, которые получили больше администра-
тивной и академической свободы в 2018 году, 
опираясь на рамочные предписания соответ-
ствующего министерства, имеют право самосто-
ятельно разрабатывать и утверждать квалифика-
ционные характеристики и правила конкурсного 
замещения академических должностей, нормы 
учебной нагрузки, формы и размеры оплаты тру-
да профессорско-преподавательского состава.

Вопросы карьерного роста в академии широ-
ко изучены во многих странах мира, преимуще-
ственно в западных. Однако, существует ограни-
ченное понимание как университеты в Казахста-
не меняют свои кадровые политики в контексте 
полученной автономии. Поэтому, наше исследо-
вание посвящено анализу систем академических 
должностей и политик карьерного продвижения 
в вузах Казахстана. В рамках настоящего иссле-
дования были поставлены три задачи, призван-
ные рассмотреть: 

1.	 Какие существуют системы академиче-
ских должностей в вузах?

2.	 Какие критерии используются в полити-
ке академического продвижения в вузах? 

3.	 Как реализуются политики академиче-
ского продвижения в вузах?

Результаты настоящего исследования рас-
ширяют понимание тенденций развития политик 
академического продвижения в развивающихся 
странах, стремящихся войти в глобальное на-
учное сообщество вузов. Кроме того, они могут 
быть полезны для усовершенствования самих 
карьерных политик университетов и тем самым 
побудить создание более адекватной, прозрач-
ной и стимулирующей среды для эффективной 
и инновационной академической деятельности. 

Материалы и методы

В данной статье мы анализируем системы 
академических должностей и политики карьер-
ного продвижения двух частных вузов Казах-
стана. Выбранный нами исследовательский под-
ход является качественным. Дизайн исследова-
ния представлен документ-анализом, а именно 
системным рассмотрением и интерпретацией 
письменных документов (Bowen, 2009) [6]. При-
нято считать, что документ-анализ ценен как ме-
тод исследования, когда исследователи стремят-
ся получить представление об организационной 
структуре и политиках (Merriam, 1988) [7]. 

Выбор двух частных вузов (А и В) был не слу-
чайным. Выбранные частные вузы зарекомендо-
вали себя как лидеры в области реформирования 
вузовских политик и практик. Вузы находятся в 
Астане и Алматы, в двух самых крупных горо-
дах Казахстана. Данные вузы ведут подготовку 
специалистов в области права, экономических 
наук, лингвистики, переводческого дела, а также 
информационных технологий.

Документ-анализ основывался на сборе и кон-
тент анализе необходимых для исследования ву-
зовских документов, а именно стратегий развития, 
положений о профессорско-преподавательском 
составе и о рейтинговой оценки профессорско-
преподавательского состава. Контент анализ про-
водился согласно поставленным задачам с приме-
нением сравнительного подхода. Во-первых, мы 
пытались понять какие системы академических 
должностей существуют в выбранных вузах, чем 
они схожи и в чем их различия. Во-вторых, мы 
рассматривали критерии продвижения по акаде-
мической карьеры, а именно их природу, соответ-
ствие стратегическим целям, схожесть и различия. 
В-третьих, нас интересовал вопрос организации 
процесса продвижения по академической карьере 
в двух вузах. Интересующая нас информация в 
документах была закодирована и категорирована 
согласно критериям, выявленным в ходе обзора 
литературы. Особое внимание при проведении 
качественного контент-анализа (qualitative content 
analysis) уделялось повторяющимся темам и идеям 
(Labuschagne, 2003) [8].

Обзор литературы

Обзор литературы показал, что системы ака-
демических должностей варьируются между 
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странами. Более того, одинаковые по статусу 
академические должности могут иметь разные 
названия в разных странах. Так, например, в 
США к трем основным академическим должно-
стям, требующих наличия ученой степени, отно-
сятся ассистент-профессор (Assistant Professor), 
ассоциированный профессор (Associate Profes-
sor) и профессор (Full Professor), в то время как 
аналогичные должности в Великобритании зву-
чат как ассоциированный старший лектор (As-
sociate Senior Lecturer), старший лектор (Senior 
Lecturer) и профессор (Full Professor) (Hennings-
son et al., 2018) [3]. В Казахстане и России, ака-
демические должности с пререквизитом ученой 
степени традиционно именовались как доцент 
и профессор. Помимо основных академических 
должностей в высшем образовании существу-
ют должности, не требующие ученой степени, 
такие как ассистент-преподаватель, преподава-
тель, старший преподаватель или ассистент-ис-
следователь. 

Следует отметить, что в Казахстане и Рос-
сии, бывших союзных республиках, существо-
вали также ученые звания доцента и профессора 
(ныне ассоциированного профессора и профес-
сора в Казахстане), которые в Советском Союзе 
являлись важным критерием на занятие должно-
сти доцента и профессора. В Казахстане, такая 
традиция прослеживается в недавно принятом 
Профессиональном стандарте для педагогов 
организаций высшего и послевузовского обра-
зования № 591 от 20 ноября 2023 г., согласно 
которому высший ранг ассоциированного про-
фессора можно получить только при наличии 
ученого звания «ассоциированный профессор», 
а должность профессора требует ученого звания 
«профессор». Данные звания присуждаются Ко-
митетом науки Министерства науки и высшего 
образования Республики Казахстан при наличии 
соответствующих результатов профессиональ-
ной деятельности.

В XX веке системы академических должно-
стей по всему миру претерпевают большие из-
менения из-за растущей роли университетов в 
современном мире не только как образователь-
ных учреждений и продуцентов нового знания, 
но и двигателей инноваций, экономического 
развития и социальной стабильности (Nakwa & 
Zawdie, 2016) [9]. В этой связи академические 
должности становятся все более дифференциро-
ванными: появляются исследовательские и пре-
подавательские карьерные треки и должности 
с различными видами контрактов (трудовых, 

фиксированных, на оказание услуг), а также с 
полной и частичной занятостью (Carvalho, 2017; 
Waaijer, 2015) [10, 11].

Считается, что карьерное продвижение яв-
ляется одним из основных методов стимулиро-
вания работника к эффективной профессиональ-
ной деятельности. При этом, повышение мотива-
ции работника достигается не только за счет фи-
нансовых доходов, но и обеспечения карьерной 
стабильности, что, в свою очередь достигается 
за счет долгосрочных и постоянных контрактов 
или tenure positions (Azman et al., 2016) [12] как, 
например, в Соединенных Штатах Америки. В 
настоящее время вузы по всему миру внедряют 
балльные системы оценки деятельности препо-
давателей, что в последствии отражается на их 
карьерном продвижении. Их цель – обеспечить 
эффективность деятельности преподавателя, 
прозрачность и объективность в карьерном про-
движении, а также повышение конкурентоспо-
собности университета (Henningsson et al., 2018) 
[3]. 

Традиционно продвижение по карьерной 
лестнице в академии требовало от преподавате-
лей вузов научных результатов. Такая тенденция 
существует и в настоящее время (Azman et al., 
2016; Cadez et al., 2017) [12, 13], о чем свиде-
тельствует появление термина «publish or perish» 
(Amutuhaire, 2022) [14]. Приоритет научно-ис-
следовательского компонента побуждает препо-
давателей фокусироваться на исследовательской 
деятельности, в то время как образовательная 
деятельность уходит на второстепенный план 
(Tian & Lu, 2017) [15]. Более того, внедрение ис-
следовательского и преподавательского карьер-
ных треков также способствует разграничению 
трудовых обязанностей. С одной стороны, как 
отмечают Panova и Yudkevich (2022) [5], такое 
деление ролей может способствовать повыше-
нию научно-исследовательского потенциала 
вуза. Однако, с другой стороны, некоторые ис-
следователи отмечают, что разделение иссле-
довательской и преподавательской деятельно-
сти может негативно сказываться на качестве 
предоставляемого образования, а также приве-
сти к фрагментации академической профессии 
(Carvalho, 2017; Stephenson et al., 2022) [10, 16].

Следует также отметить, что деятельность 
преподавателей в современных вузах становится 
все разнообразнее и обширнее (Smith et al., 2021) 
[17]. Кроме преподавания и проведения иссле-
дований, она включает в себя сотрудничество с 
коллегами из разных департаментов при реали-
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зации междисциплинарных научных и образо-
вательных проектов, коллаборацию с внешними 
стейкхолдерами (работодателями и индустрией), 
а также вовлеченность в вузовскую администра-
тивную работу, связанную с принятием коллеги-
альных решений, например, в качестве членов 
академических комитетов или научных советов. 
Более того, с сокращением государственного 
финансирования, преподаватели вынуждены все 
больше вовлекаться в привлечение внешнего 
финансирования за счет национальных и между-
народных грантов и коммерциализации резуль-
татов научной деятельности. Данные изменения 
в деятельности преподавателей находят свое 
отражение и в политиках карьерного продвиже-
ния, однако не всегда в полной мере. Как отме-
чает Kenny (2017) [18], вузовские политики не 
учитывают работу преподавателя по подготовке 
исследовательской заявки на финансирование 
(research proposals), которая зачастую требуют 
значительных трудозатрат. Обычно результат 
такой работы засчитывается, если преподаватель 
получает финансирование; однако даже очень 
хорошо написанная исследовательская заявка 
может быть отвергнута из-за внешних, не зави-
сящих от преподавателя факторов, например со-
кращения государственного финансирования на 
науку. В этой связи, возникает необходимость 
разработки более адекватных критериев оценки 
деятельности преподавателя, учитывающих раз-
личные виды работ.

Кроме того, некоторые ученые подчеркива-
ют необходимость учитывать дисциплинарные 
особенности в политиках продвижения (Azman 
et al., 2016) [12]. Это относится в первую очередь 
к требованиям количества и видов публикаций 
в естественных, социальных и гуманитарных 
науках. Например, в естественных науках ре-
зультаты исследования обычно публикуются в 
научных статьях, в то время как результаты ис-
следования в гуманитарных науках, как прави-
ло, представляются в монографиях. Более того, 
как отмечает Popovic и др. (2019) [19], исследо-
вания в социальных науках проводятся все чаще 
в коллаборациях, что не находит своего отраже-
ния в политиках, требующих статьи с одним ав-
торством. 

Другой важный аспект, подвергающийся 
критике, связан с вопросами количества и каче-
ства результатов работы. Согласно предыдущим 
исследованиям, чрезмерный фокус на количе-
ственных показателях, например количестве 
публикаций, приводит к снижению качества 

работы или проведению менее рискованных ис-
следований (play it safe), а в некоторых странах 
(с развивающейся системой высшего образова-
ния) и к более негативным последствиям – пу-
бликациям в хищнических журналах (Azman et 
al., 2016; Kudaibergenova et al., 2022) [12, 20]. 
В этой связи, в научном сообществе появился 
термин «slow scholarship» (Harland et al., 2015) 
[21], означающий необходимость помнить, что 
основная цель науки – это развитие знаний, а не 
публикационной активности. Azman и его кол-
леги (2016) [12], в свою очередь, пишут о не-
обходимости дать определение академической 
успешности (academic excellence) и рекомен-
дует исходить от него при разработке политик 
академического продвижения. Согласно Smith 
и др. (2013) [17], академическую успешность 
можно ассоциировать с импактом исследова-
ний. Такой импакт может быть экономическим, 
политическим, социальным, культурным, а так-
же способствующим сохранению окружающей 
среды. Например, количественный показатель 
индекс цитирования статьи в какой-то мере 
указывает на импакт исследования, однако не 
на академическую успешность. Ведь цитирова-
ние статьи не всегда зависит от ее качества. По 
мнению авторов, импакт исследования лучше 
измерять качественными показателями, напри-
мер, посредством анализа патентов или импакт-
наратива (impact narrative) в речах политиков и 
администрации, государственных политиках и 
программах, а также интервью с пользователями 
результатов определенного исследования. Сле-
дует помнить, что такие меры оценки являют-
ся более трудозатратными и пока применяются 
только в отношении индивидуального проекта 
или факультета, хотя, как утверждают авторы, 
импакт-наративы могут быть также применены 
к оценке деятельности отдельного исследовате-
ля. 

Критерии оценки деятельности преподава-
теля, в частности касательно научных резуль-
татов, подвергаются дополнительной критике в 
странах, где английский язык не является офи-
циальным. Необходимость публикаций в меж-
дународных высокорейтинговых журналах (где 
обычно статьи принимаются на английском язы-
ке) создает дополнительные преграды на пути 
к карьерному росту. Более того, гуманитарные 
исследования, которые ориентированы на кон-
кретные региональные или национальные аспек-
ты, могут быть менее актуальны и интересны 
для международных читателей и, соответствен-
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но, сталкиваться с трудностями при публикации 
(Azman et al., 2016; Tian & Lu, 2017) [12, 15]. 

Немаловажным фактором снижения объек-
тивности оценки деятельности преподавателя 
является различия в критериях оценки среди ву-
зов. Как показали предыдущие исследования, в 
одной и той же стране критерии оценки могут 
значительно варьироваться среди университетов 
касательно одних и тех же академических долж-
ностей и при относительно равной заработной 
плате. Это приводит к переработке преподавате-
лей, чей вуз ставит завышенные ожидания (Ken-
ny, 2017) [18]. Таким образом, открытым оста-
ется вопрос как вузы определяют минимальные 
требования к определенной должности. 

И наконец, критерии оценки предполагают 
транспарентность и объективность в процедуре 
продвижения по карьере. При этом необходимо 
учитывать, как и кем принимаются решения по-
вышения преподавателя по должности. В идеале 
такое решение должно приниматься коллегиаль-
ным органом, в который также должны входить 
преподаватели, ведь именно они могут обеспе-
чить адекватную оценку результатов работы 
своего коллеги посредством peer-review. Одна-
ко, как отмечается, в вузах намечается тенденция 
растущей иерархии, во главе которой находятся 
менеджеры или администрация, которая зача-
стую самостоятельно оценивает деятельность 
преподавателя (Popovic et al., 2019) [19]. Следует 
также отметить, что процесс peer-review должен 
быть объективным и беспристрастным. В вузах, 
где отсутствует такая практика, peer-review мо-
жет привести к гало-эффекту (halo effect), т.е. 
тенденции оценивать человека положительно 
из-за определенных характеристик или качеств, 
а также old boy network, т.е. системе взаимной 
поддержки между людьми, которые принадле-
жать к определенному кругу, сформировавше-
муся на основе, например, их совместной дея-
тельности (Smith et al., 2013) [17]. 

Таким образом, в научном сообществе до 
сих пор существуют неразрешенные дискус-
сии касательно адекватности, объективности и 
транспарентности критериев и процедуры оцен-
ки деятельности преподавателя. Каждая стра-
на и вуз принимает свое решение о том, какую 
модель должностей и политик продвижения 
внедрять в своем контексте или институте. Из 
литературного обзора можно выделить несколь-
ко рекомендаций касательно этого вопроса. Во-
первых, следует обеспечить соответствие между 
критериями оценки преподавателей и страте-

гией университета (Cadez et al., 2017) [13]. Во-
вторых, следует разрабатывать критерии оценки 
коллегиально с привлечением и администра-
ции, и преподавателей (Popovic et al., 2019) [19]. 
В-третьих, следует учитывать мотивы, побужда-
ющие преподавателей к эффективной деятель-
ности (Kenny, 2017) [18].

Результаты 

Системы академических должностей
Анализ вузовских политик показал, что при 

подборе кадров рассматриваемые вузы акцен-
тируют внимание на качество, что выражается 
в их требовании к потенциальным кандидатам 
быть выпускником вуза, зарекомендовавшего 
себя в академическом сообществе. Например, 
Университет А пишет, что кандидатам в про-
фессорско-преподавательский состав необходи-
мо быть выпускниками университетов с между-
народной аккредитацией или международным 
признанием. Университет В, в свою очередь, от-
мечает требование быть выпускником одного из 
ведущих вузов мира, а именно одного из вузов, 
входящих в перечень университетов программы 
«Болашак» или в топ-250 двух из трех между-
народных академических рейтингов QS World 
University Rankings, US News Best Global Univer-
sities Rankings и Times Higher Education World 
University Rankings. Из отечественных вузов в 
категорию ведущих университетов мира так-
же отнесен Назарбаев Университет, который в 
2023 году вошел в топ 30% лучших университе-
тов мира согласно Times Higher Education World 
University Rankings. 

Кроме того, рассматриваемые вузы ставят 
своей целью набрать кадры, обладающие про-
фессиональной сертификацией, преимуществен-
но международной. Касательного этого, универ-
ситет В отмечает, что в области экономики и фи-
нансов желательны сертификаты CIMA, ACCA, 
FRM и др., в сфере преподавания иностранных 
языков – CELTA и DELTA, а в сфере информа-
ционных технологий – сертификаты со сдачей 
экзамена от Microsoft, Google, Huawei, IBM и т.д. 

В рамках своей академической и администра-
тивной автономии рассматриваемые университе-
ты разработали собственные системы академиче-
ских должностей. В Университете А система ака-
демических должностей состоит из 11 позиций, а 
в Университете В из 7 позиций (см. Таблицу 1). 
В целом, должности схожи. В обоих вузах есть 
должности профессора, ассоциированного про-
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фессора, ассистент-профессора, старшего пре-
подавателя и преподавателя. В Университете А 
помимо перечисленных должностей есть также 
позиции заслуженного профессора, преподава-
теля-профессора и инструктора. Сотрудники на 
всех академических должностях вовлечены в 
преподавательскую и научную деятельность. При 
этом, с повышением в академической карьере 
возможность заниматься наукой увеличивается за 
счет сокращения часов на преподавание, что, со-
ответственно, влечет и к повышению требований 
к научным результатам. Наличие должности пре-
подавателя-профессора в Университете А также 
подчеркивает разделение позиций на преподава-
тельский и исследовательский треки. Должность 
преподавателя-профессора является наивысшей 
в преподавательском треке. Разделение должно-
стей на два трека можно объяснить стратегиче-

ской целью вуза, а именно развить свой научно-
исследовательский потенциал. 

В рассматриваемые системы должностей 
входят также позиции, такие как Adjunct As-
sistant Professor и Adjunct Associate Professor, 
которые подчеркивают стремление вузов под-
готовить квалифицированных специалистов, 
соответствующих ожиданиям современного и 
быстроменяющегося рынка труда. Согласно ву-
зовским политикам, сотрудники на этих долж-
ностях, которые обычно работают по совмести-
тельству, должны быть экспертами в определен-
ной профессиональной области, что может под-
тверждаться международными профессиональ-
ными сертификатами или членством в признан-
ных международных ассоциациях. Привлекая 
таких сотрудников, вузы стремятся развивать 
практико-ориентированное образование. 

Таблица 1 – Системы академических должностей

А В
Заслуженный профессор

Профессор
Ассоциированный профессор

Ассистент-профессор
Преподаватель-профессор
Старший преподаватель

Преподаватель
Инструктор

Adjunct Assistant Professor

Research Assistant
Teaching Assistant

Профессор
Ассоциированный профессор

Ассистент-профессор
Старший преподаватель

Преподаватель

Adjunct Assistant Professor
Adjunct Associate Professor

В Университете А, есть также должности 
ассистента-преподавателя и ассистента-иссле-
дователя, которыми обычно являются студенты 
магистратуры и докторантуры, а иногда и сту-
денты бакалавриата. Они работают, как правило, 
в рамках договора оказания услуг. Появление 
таких должностей свидетельствует о стремлении 
вуза предоставить для своих студентов после-
вузовских образовательных программ дополни-
тельные образовательные возможности, в рамках 
которых они смогут развивать необходимые педа-
гогические и исследовательские навыки для буду-
щей карьеры, а также нарабатывать стаж работы. 

 

Критерии академического продвижения
Природа критериев
В Университете А продвижение в карьере 

соответствует росту по академическим долж-
ностям от инструктора до заслуженного про-
фессора, однако в Университете В существует 
также градация из трех ступеней или грейдов 
в рамках каждой отдельной должности кроме 
позиции преподавателя. Другими словами, про-
движение в карьере происходит сперва в рамках 
одной должности от грейда третьего уровня до 
первого, а после в рамках системы должностей 
от преподавателя до профессора. На наш взгляд, 



61

Г. Кучумова и др.

такое грейдирование позволяет администрации 
вуза более детально разграничивать достижения 
преподавателей в рамках одной должности и по-
ощрять их соответственно.

В целом, продвижение по академической ка-
рьерной лестнице в рассматриваемых вузах схожа 
и складывается из трех показателей – квалифика-
ции или наличия соответствующей степени, стажа 
научно-педагогической или практической деятель-
ности, а также результатов научно-исследователь-
ской деятельности. Например, для продвижения от 
старшего преподавателя до профессора в двух вузах 
требуется ученая степень (кандидат наук, доктор 
наук, PhD) и схожая продолжительность трудовой 
деятельности (стажа работы). Так, для должности 
ассоциированного профессора требуется 5 лет ста-
жа, а для должности профессора 10 лет стажа. Сле-
дует отметить, что рост в преподавательском треке 
– получение должности преподавателя-профессора 
– также зависит от наличия ученой степени. 

Результаты научно-исследовательской де-
ятельности ППС в основном оцениваются ко-
личественными критериями, например, коли-
чеством публикаций, индексом цитируемости, 

количеством полученных грантов и суммой 
привлеченного финансирования (см. Таблицу 
2). Лишь один критерий относится к качествен-
ным показателям. Например, вузы отмечают 
важность публикаций в рецензируемых и ре-
путационных изданиях. Это свидетельствует о 
стремлении вузов искоренить недобросовестные 
практики публикаций, например в хищнических 
журналах, где количество статей из Казахста-
на в 2016 году составляло почти половину всех 
статей (Marina & Sterligov, 2021) [22]. При этом 
университет В мотивирует своих сотрудников 
публиковаться в высокорейтинговых журналах. 
Например, статья, опубликованная в журналах, 
входящих в первый квартиль в базе Web of Sci-
ence (WoS) и имеющий процентиль по CiteScore 
в базе Scopus выше восьмидесяти засчитывается 
за две статьи, опубликованных в WoS или Sco-
pus. К качественным критериям можно также в 
некоторой степени отнести и индекс цитируе-
мости, учитываемый в карьерном повышении в 
Университете В. Иные качественные критерии 
или меры оценки качества исследований в рас-
сматриваемых политиках не обнаружены. 

 

Таблица 2 – Критерии на академические должности, требующие ученой степени

Преподаватель-
профессор (Teach-

ing Professor)

Ассистент-профессор 
(Assistant Professor)

Ассоциированный про-
фессор (Associate Profes-

sor)

Профессор (Professor) Заслуженный про-
фессор (Professor 

Emeritus)

А

Ученая степень,
стаж не менее 5 
лет

Ученая степень, стаж 
не менее 5 лет,
1 публикация в рецен-
зируемом журнале

Ученая степень, стаж не 
менее 5 лет, 5 публикаций 
в рецензируемом журна-
ле, опыт руководства на-
учными исследованиями

Ученая степень, стаж 
не менее 10 лет, не 
менее 10 публикаций 
в рецензируемом жур-
нале, опыт руководства 
научными исследова-
ниями

Ученая степень, 
стаж не менее 20 
лет, не менее 20 пу-
бликаций в рецен-
зируемом журнале, 
5 защищенных 
доктора PhD (кан-
дидатов и докторов 
в прежней системе 
подготовки науч-
ных кадров) 

В

- Ученая степень, стаж 
не менее 2 лет. Грейд 
I – 3 публикации (2 
в WoS или Scopus), 
индекс Хирша 2, ру-
ководство/участие в 
не менее 1 научном/
образовательном про-
екте. Грейд II – 3 пу-
бликации (2 в WoS или 
Scopus). Грейд III – 1 
публикация. 

Ученая степень, стаж не 
менее 5 лет. Грейд I – 5 
публикаций (4 в WoS или 
Scopus), индекс Хирша 3. 
Грейд II – 4 публикаций 
(3 в WoS или Scopus), ин-
декс Хирша 2. Грейд III 
– 5 публикаций. Руковод-
ство/участие в не менее 1 
научном/образовательном 
проекте 

Ученая степень, стаж 
не менее 10 лет. Грейд 
I – 7 публикаций (6 в 
WoS или Scopus), ин-
декс Хирша 5. Грейд 
II – 6 публикаций (5 
в WoS или Scopus), 
индекс Хирша 4. Грейд 
III – 10 публикаций. 
Руководство/участие в 
не менее 1-2 научном/
образовательном про-
екте 

-
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Различия в критериях
Следует также отметить, что критерии и тре-

бования к результатам научно-исследователь-
ской деятельности в двух вузах различаются. 
В Университете В эти критерии разнообразнее, 
выше и более детально описаны. Во-первых, в 
требованиях к публикациям в этом универси-
тете есть разграничение касательно количества 
статей в WoS или Scopus и статей КОКСНВО. 
Более того, статьи КОКСНВО учитываются, 
если претендент на повышение является первым 
или корреспондент-автором. Важно также отме-
тить, что Университет В делает больше акцента 
на публикации в международных рецензируе-
мых журналах. Об этом свидетельствует пункт 
о том, что статья, опубликованная в журнале 
WoS или Scopus, засчитывается за две статьи 
КОКСНВО. Данный пункт вузовской политики 
можно объяснить стремлением вуза участвовать 
в международных рейтингах вузов. Во-вторых, в 
повышении по карьерной лестнице учитывается 
индекс цитируемости, а именно индекс Хирша. 
В-третьих, руководство и участие в научно-ис-
следовательском проекте или международном 
образовательном проекте учитывается, если 
финансирование проекта составляет не менее 1 
миллиона тенге и сроком не менее одного года. 

В Университете А нет таких четко обозна-
ченных требований к научным результатам. 
Например, требование быть руководителем на-
учного исследования может интерпретироваться 
по-разному, а именно руководителем собствен-
ного научного проекта или научного проекта ма-
гистранта или докторанта. Так как в требованиях 
позиции заслуженного профессора учитывается 
руководство докторантами, можно предполо-
жить, что руководство научным исследованием 
понимается в этом вузе широко. Кроме того, бо-
лее размытые требования к должностям остав-
ляют открытым вопрос объективности оценки 
научной деятельности. 

Дисциплинарные особенности
Анализ вузовских политик показал, что кри-

терии продвижения в должности учитывают 
дисциплинарные различия. Это особенно видно 
в Университете В, где дисциплинарные особен-
ности отражаются в требованиях к публикациям 
и научным проектам. Например, в гуманитар-
ных дисциплинах, где результаты научной дея-
тельности обычно представляются в виде моно-
графий, вместо двух статей КОКСНВО в рецен-
зируемых журналах приравниваются учебные и 

учебно-методические пособия, учебники и мо-
нографии, изданные в признанных международ-
ных издательствах или издательствах, утверж-
денных Научно-исследовательским комитетом 
университета. Более того, во внимание прини-
мается вовлеченность преподавателей, напри-
мер юридического факультета, в законопроект-
ную деятельность. В дисциплинах, связанных с 
информационными технологиями, требования к 
публикациям ниже, чем в других дисциплинах, 
а вместо руководства научными проектами за-
считывается участие в разработке приложений 
или программного обеспечения, внедренных в 
производство или готовящихся к запуску. Это 
объясняется более прикладным характером дис-
циплин сферы информационных технологий.

Приоритет научно-исследовательского 
компонента

Рассматриваемые вузовские политики ака-
демического продвижения ставят в приоритет 
научно-исследовательский компонент. Об этом 
свидетельствуют как критерии к результатам 
научно-исследовательской деятельности, так 
и требования к квалификации. Все должности 
профессорского уровня, включая преподавате-
ля-профессора, требуют наличия ученой степе-
ни.

Более того, продвижение от преподавателя 
до старшего преподавателя также учитывает 
результаты научно-исследовательской деятель-
ности, а именно количество публикаций, вклю-
чая статьи в международных рецензируемых 
журналах, как например в Университете В. С од-
ной стороны, это может мотивировать молодых 
специалистов к профессиональной научно-ис-
следовательской деятельности. Кроме того, ис-
следовательский компонент деятельности пре-
подавателя или старшего преподавателя может 
быть сфокусирован на исследованиях приклад-
ного характера, связанных с педагогической де-
ятельностью. С другой стороны, в продвижении 
от инструктора до преподавателя-профессора в 
Университете А и от преподавателя к старше-
му преподавателю в Университете В не учтены 
критерии, оценивающие педагогические и ме-
тодические навыки или результаты преподава-
тельской деятельности. Данные аспекты препо-
давательской деятельности учитываются лишь в 
рейтинговой оценке преподавателей, например 
Университета А, согласно которой начисляется 
премиальная часть к основной заработной пла-
те. В Университете В, продвижение даже в рам-
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ках грейдов должности старшего преподавателя 
учитывает лишь уровень образования (магистра-
тура), стаж и наличие публикаций. В свою оче-
редь в Университете А получение наивысшей 
категории (А) в рамках преподавательского тре-
ка требует наличия результатов научно-исследо-
вательской деятельности. Таким образом можно 
сделать вывод, что научно-исследовательский 
компонент является в приоритете в карьерном 
продвижении в академии, даже в преподаватель-
ском треке.

Процесс академического продвижения
Процесс академического продвижения в 

рассматриваемых вузах состоит из нескольких 
этапов. Первое, кандидаты на продвижение со-
бирают портфолио, а именно пакет документов, 
соответствующий требованиям должности и 
свидетельствующий о профессиональных дости-
жениях за определенный период деятельности. 
Далее, портфолио рассматривается комиссией 
факультета на соответствие прилагаемых до-
кументов требованиям должности и передается 
в комиссию на уровне университета. После ре-
шение комиссии передается на исполнение в от-
дел кадров. Соответствующие записи вносятся в 
личное дело преподавателя. 

Стоит отметить, что вузы отмечают коллек-
тивный подход к принятию решения о продви-
жении. Однако, в вузовских политиках не уточ-
нено кто именно входит в состав комиссий – ад-
министрация или также коллеги, т.е. другие чле-
ны профессорско-преподавательского состава. 

Обсуждение

Результаты исследования показали, что, 
пользуясь административной и академической 
автономией, вузы меняют системы академиче-
ских должностей согласно своим стратегиче-
ским целям и, опираясь на западные модели. 
Внедряются должности, ориентированные на 
научно-исследовательскую деятельность, что 
связано со стремлением вузов повысить свой 
научно-исследовательский потенциал для более 
успешной конкуренции на рынке высшего обра-
зования как внутри страны, так и за ее предела-
ми. Более того, вузы создают условия, а именно 
должности, для привлечения высококвалифи-
цированных и опытных экспертов из професси-
ональных сфер, для подготовки выпускников, 
соответствующих потребностям современного 
рынка труда.

Исследование также показало, что вузов-
ские политики академического продвижения 
основываются в большинстве на количествен-
ные показатели научно-исследовательских ре-
зультатов. Согласно этому можно утверждать, 
что, как и в зарубежных практиках (Azman et 
al., 2016; Cadez et al., 2017) [12, 13], научно-ис-
следовательский компонент является в приори-
тете в академической профессии в Казахстане. 
Такое положение дел может привести к фраг-
ментации академической профессии, а именно 
преподавательской и исследовательской дея-
тельности, так как преподаватели, стремящие-
ся к карьерному росту, будут уделять большее 
внимание исследованиям (Tian & Lu, 2017) 
[15]. Но данный вопрос требует дальнейшего 
эмпирического исследования, так как имею-
щиеся изыскания по этому вопросу демонстри-
руют разные результаты. Согласно Cadez и др. 
(2017) [13], успешный исследователь успешен 
и в преподавательской деятельности. Кроме 
того, можно отметить, что приоритет резуль-
татов научно-исследовательской деятельности 
в карьерном продвижении служит стимулом 
развития научного потенциала организаций 
высшего образования. Однако, несмотря на то 
что основная деятельность (частных) вузов Ка-
захстана остается образовательной (наука и ис-
следования занимают второстепенное место), 
должности, ориентированные на преподавание, 
не учитывают результаты преподавательской 
деятельности, например разработку автор-
ского курса или образовательной программы 
(Subbaye, 2018) [23]. Эти моменты обычно учи-
тываются в ежегодной или семестровой рей-
тинговой оценке преподавателей, которая вли-
яет на премиальную часть заработной платы. 

Позитивным моментом в рассмотренных по-
литиках является их дисциплинарный подход. 
Он позволяет разрабатывать критерии и требо-
вания, соответствующие практикам определен-
ной научной области. Таким образом, политики 
не выглядят общими и безликими. Однако, ву-
зам следует помнить, что более детально опи-
санные требования и критерии к повышению 
являются обязательным условием обеспечения 
объективного и прозрачного процесса карьер-
ного роста. Слишком обобщенное или широкое 
описание создает условия для индивидуальной 
интерпретации требований к должностям и, со-
ответственно, субъективности в оценке. Это 
касается требования руководства научным про-
ектом без уточнения каким. На наш взгляд, это 
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требование требует уточнения и разграничения 
руководства собственного научного проекта 
от научного проекта магистранта или доктор-
анта, так как привлечение финансовых средств 
на проект и реализация собственного проекта 
являются более трудозатратными. Более того, 
необходимо четко прописывать какие публи-
кации учитываются. Например, публикация 
статей в международных рецензируемых и ре-
путационных изданиях (статьи и монографии) 
является более сложной, чем в казахстанских 
изданиях, за исключением длительности про-
цесса, который сейчас занимает около, а то и 
более одного года. Причиной этому служат со-
кращение журналов, входящих в список КОК-
СНВО, и обязательные требования публикаций 
не только для профессорско-преподавательско-
го состава университетов, но и докторантов, и 
магистрантов. 

Также стоит отметить, что вузам следует 
рассмотреть вопрос состава комиссий, принима-
ющих решение о продвижении. Если такое ре-
шение принимается только административным 
персоналом (менеджерами, руководителями), 
то возникает проблема иерархии в вузе (Popovic 
et al., 2019) [19], что противоречит традицион-
ной практике в высшем образовании, а именно 
коллективному принятию решений. Более того, 
существует мнение, что адекватную оценку про-
фессиональной деятельности преподавателя мо-
гут дать коллеги, которые вовлечены в такую же 
деятельность. Администрация не всегда может 
быть полностью осведомлена об особенностях 
научно-исследовательской или преподаватель-
ской деятельности. Однако следует помнить, 
что коллективное принятие решение должно 
быть объективным, а для этого необходимо про-
двигать культуру непредвзятой оценки деятель-
ности коллег и практику рефлексии над такой 
оценкой (Subbaye, 2018) [23]. 

Заключение

Настоящая статья представляет исследование, 
посвященное анализу кадровых политик в вузах 
Казахстана. Применяя документ-анализ, нами 
были проанализированы стратегии развития, поло-
жения о профессорско-преподавательском составе 
и о рейтинговой оценке профессорско-преподава-
тельского состава двух частных вузов. Было выяв-
лено, что казахстанские частные вузы пользуются 
предоставленной им возможностью реформиро-
вать вузовские кадровые политики согласно своим 
стратегическим целям. Их подходы основаны на 
международных практиках и сфокусированы на 
результатах научно-исследовательской деятель-
ности. Эта деятельность в основном измеряется 
количественными показателями, которые различа-
ются между вузами, а также могут быть недоста-
точно ясно описаны в политиках. Однако следует 
также учитывать локальный контекст, в котором 
вузы Казахстана в первую очередь выступают 
как образовательные учреждения. Несомненно, в 
долгосрочной перспективе стратегического раз-
вития казахстанским вузам необходимо повышать 
научный потенциал, двигателем которого в пер-
вую очередь являются научные кадры, но также 
следует разрабатывать критерии, учитывающие 
особенности деятельности на преподавательском 
треке как одном из основных текущих направле-
ний вузов страны. Этот тренд может еще некото-
рое время сохраниться в Казахстане, что связано 
с увеличивающимся студенческим контингентом. 
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