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В  соответствии с общим мировым трендом в российской системе высшего образова-
ния также происходят преобразования, приводящие к изменению как институциональной 
природы вузов, так и положения преподавателей. В статье на основе данных социологи-
ческого опроса проводится комплексная оценка механизмов внешнего контроля над дея-
тельностью преподавателей российских вузов и выделены стратегии их реагирования на 
происходящие изменения. Исследование показало, что в результате проводимых реформ 
увеличивается напряженность труда, изменяется структура рабочего времени, ухудша-
ются статусные позиции преподавателей. При этом профессиональное сообщество ву-
зов весьма дифференцировано в зависимости от выбора стратегии поведения в новых 
условиях функционирования образовательной системы.
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стратегии поведения преподавателей, комплексная оценка, метод анализа иерар-
хий, нечеткий подход

Введение

В начале 2010-х гг. в официальном дискурсе об улучшении социально-эконо-
мического положения преподавателей российских вузов был поставлен вопрос  
о достижении двукратного превышения средней заработной платы над средней за-
работной платой соответствующих регионов. Эта задача была определена в 2012 г.  
в майском Указе Президента РФ [Указ Президента РФ 2012]. Итоги федерального 
статистического наблюдения в сфере оплаты труда работников социальной сферы 
и науки свидетельствуют, что график достижения данного показателя, установлен-
ный соответствующей «дорожной картой» [План мероприятий 2014], выполняет-
ся с опережением. Так, в 2015 г. размер среднемесячной зарплаты профессорско-
преподавательского состава государственных и муниципальных образовательных 
организаций высшего образования должен был достичь 133% к среднемесячной 
заработной плате в субъекте Российской Федерации, а фактически, по данным Рос-
стата, составил 165,2% [Итоги федерального статистического наблюдения  2016]. 
Это позволяет Министерству образования и науки РФ уверенно заявлять об улуч-
шении положения преподавателей в результате реформирования системы высшего 
образования.

В повестке дня общественных дискуссий вузовского сообщества актуальны-
ми представляются иные вопросы: сокращения кадров и роста нагрузки как ин-
струмента достижения показателей роста зарплаты, регламентация деятельности 
и усиление внешнего контроля, замещение академических свобод принуждением 
к следованию формальным правилам, устанавливаемым сверху. В целом речь идет 
о драматических переменах в положении преподавателей, при котором вуз превра-
щается в клиентоориентированную организацию, производящую образовательные 
услуги и нанимающую преподавателей на рынке труда. Более того, ликвидируют-
ся механизмы мониторинга деятельности администрации со стороны вузовского 
сообщества, и сами коллективы высших учебных заведений больше не рассматри-
ваются как особый фактор формирования образовательной и научной среды. Ак-
сиомой становится тезис о взаимозаменяемости и мобильности преподавателей. 
Помимо этого, принимаются меры по изменению типа академического контракта: 
осуществляется отказ от постоянного контракта, устанавливаются мониторинг и 
вознаграждение за результаты индивидуальной деятельности и т.п. 

Было бы серьезной ошибкой считать, что ухудшение социально-экономиче-
ского положения преподавателей вузов является исключительно отечественным 
явлением, связанным с деятельностью Минобрнауки РФ. Преобразование инсти-
туциональной природы вузов и положения преподавателей – это общий мировой 
тренд трансформаций в функционировании системы высшего образования. Дело в 
том, что в конце XX – начале XXI в. правительства многих стран начали осущест-
влять коренное реформирование высшего образования. Концептуальной основой 
модификаций стали подходы нового государственного менеджмента (НГМ), суть 
которых заключается в перенесении методов работы частного сектора в отрасли 
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общественного сегмента. Указанные подходы имеют ярко выраженный неолибе-
ральный характер и предполагают создание квазирыночных условий для деятель-
ности учреждений высшего образования в интересах повышения эффективности. 
Тем не менее определенные особенности проявления перемен в положении пре-
подавателей обусловлены и особенностями институционального проектирования 
при реформировании системы высшего образования в Российской Федерации, за-
ключающимися в ведущей роли российской бюрократии и усилении ее давления 
[Тамбовцев, Рождественская 2014, с. 104; Капогузов 2012, с. 314].

Важнейшим признаком нового подхода к управлению высшим образованием 
становится широкомасштабное внедрение документированных правил деятельно-
сти преподавателей вузов, лежащих в основе внешней (прежде всего со стороны 
менеджмента вузов) аттестации, которая означает всестороннюю формализацию 
деятельности и всеохватывающий внешний контроль. Цель настоящей работы за-
ключается в проведении комплексной оценки последствий внедрения инструмен-
тов внешнего контроля над деятельностью преподавателей вузов и в демонстра-
ции их воздействия на выбор представителей профессорско-преподавательского 
состава стратегий своего поведения.

Эмпирическую базу исследования составили данные, собранные в результате 
проведения двух волн экспертного опроса и анкетирования преподавателей вузов 
по проблемам восприятия последствий внедрения механизмов внешнего оцени-
вания их деятельности. На первом этапе (весной 2014 г.) была проведена серия 
полустандартизованных интервью с преподавателями вузов г. Кемерова, выделены 
структурные составляющие (эффекты) внешнего контроля. На втором этапе иссле-
дования (весной 2015 г.) методом парных сравнений экспертами была определена 
степень значимости выделенных эффектов (всего для количественного анализа ис-
пользовано 21 интервью). На третьем этапе для выяснения степени выраженности 
компонент модели был проведен анкетный опрос. 

В основу настоящей статьи легли данные, собранные в ходе опроса 367  пре-
подавателей из 40 государственных вузов (130 мужчин, 237 женщин). Средний 
возраст респондентов составил 45,33 года (SD=12,42), три участника не ука-
зали свой возраст. Средний общий стаж работы в конкретном вузе – 16,18 лет  
(SD=10,51). Среди опрошенных 12% профессоров, 57% доцентов, 14% старших 
преподавателей, 6% ассистентов (преподавателей), 11% заведующих кафедрами 
и деканов. Для 81% респондентов занятость в конкретном вузе являлась основ-
ной. В  выборке представлены преподаватели разных дисциплин: социально-эко-
номических – 28%, естественных – 23%, технических – 17%, гуманитарных – 32%. 
Если говорить о статусности высших учебных заведений, то 20% опрошенных ра-
ботали в национальных исследовательских университетах, 19% – в федеральных 
университетах, 29% – в классических университетах, 16% – в технических вузах2. 

Опрос проводился с помощью рассылки электронной анкеты в конце 2015  – 
начале 2016 г. Приглашение принять участие в опросе распространялось через 
личные сети членов исследовательской группы, а также посредством прямых об-
ращений на размещенные в открытом доступе (сайты вузов) электронные адреса 
преподавателей. Данные собирались до тех пор, пока очередные меры по распро-

2 Вузы наших респондентов занимают различные места в рейтингах (от высоких до низких) и находятся на 
разных стадиях государственной аккредитации.
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странению анкеты и привлечению новых участников опроса перестали увеличи-
вать число ответивших. Участие в исследовании было анонимным, в инструкции 
к анкете была описана основная цель исследования и указан адрес, по которому 
можно прислать анкету. Инструментарий исследования был предварительно апро-
бирован на респондентах-преподавателях с различными характеристиками (стаж, 
должностной уровень, тип преподаваемых дисциплин).

Последствия внедрения инструментов 
нового государственного менеджмента

Очевидно, что в самой направленности реформ высшего образования заложены 
проблемы, которые касаются изменения положения преподавателей вузов, уже 
проявившиеся в других странах и описанные в работах зарубежных и отечествен-
ных ученых. Менеджериализм в образовании – популярная тема исследований и 
аналитических разработок, проводимых экономистами, социологами организа-
ций и профессий, специалистами по социальной политике и государственному 
управлению.

Превращение вузов в клиентоориентированные организации, а преподавате-
лей в обычных наемных работников коренным образом реформирует и организа-
ционную культуру, и мотивацию деятельности, при которых меняется положение 
преподавателей: «менеджеры начинают играть более важную роль, чем ученые» 
[Хед 2011, с. 289]. Происходит замещение побудительных мотивов, основанных 
на академических стандартах и репутационных механизмах контроля, на стиму-
лы, задаваемые квазирыночными условиями, искусственно формируемыми го-
сударством и соответствующими им механизмами внешнего оценивания и кон-
троля. В исследованиях, посвященных институциональным трансформациям в 
сфере образования, показано, что новые инструменты управления ведут к нега-
тивным последствиям для социально-экономического положения преподавателей: 
происходит увеличение нагрузки [Дим 2004, с. 45; Pratt, Jarvis 2006], осущест-
вляется замена постоянных контрактов временными, долгосрочных – кратко-
срочными [Бесс 2011; Балацкий 2015, с. 77], идет экспансия внешнего контро-
ля над деятельностью преподавателей, замещающего внутренний [Маккормик,  
Майерс 2011; Вольчик 2013], создается бюрократическая вертикаль управления 
[Хед 2011, с. 287; Chomsky 2014], меняется мотивация [Дим 2004, с. 55; Кузьми-
нов, Юдкевич 2007, с. 85]. Как отмечает Е.В. Балацкий, «происходит масштабная 
инверсия сущности преподавательского труда», служение замещается бизнесом  
[Балацкий (2) 2014,  с.  112].

Изменения в деятельности преподавателей отечественных вузов в рамках со-
циологии образования получили меньше исследовательского внимания по сравне-
нию с общими проблемами образовательной реформы и студенческими вопроса-
ми. Тем не менее начиная с середины прошедшего десятилетия актуализировались 
проблемы интенсификации преподавательского труда [Назарова 2005], роста как 
продолжительности рабочего времени, так и напряженности труда. Стали от-
мечаться признаки и приемы будущих сдвигов: сокращение нормативов расче-
та учебной нагрузки на неаудиторные виды работы, массовое распространение  
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вторичной занятости преподавателей и вызванные этим синдромы усталости 
и  профессионального выгорания. На фоне продолжающегося уменьшения норма-
тивов времени на многие виды учебной деятельности вырос объем учебно-мето-
дической работы, вызванной необходимостью создавать электронные материалы 
и фонды оценочных средств. Эксперты также обратили внимание на пугающий 
рост документооборота (в 22 раза) и прогнозируют увеличение в ближайшее вре-
мя стандартной нагрузки на преподавателя на 28% [Смолин 2015]. 

Увеличение времени на соблюдение требований все более формализующейся 
внешней регламентации существенно меняет распределение времени между раз-
личными видами деятельности преподавателей. При этом данные российских и 
зарубежных исследований свидетельствуют, что недостаток времени на отслежи-
вание событий и новых публикаций в своей профессиональной области – один 
из наиболее часто упоминаемых источников стресса наряду со стиранием грани-
цы между работой и личной жизнью, снижающим удовлетворенность жизнью 
в целом [Давыдова, Козьмина 2014]. В социологических трудах последних лет 
показано, что нераспознавание периодов труда и отдыха как признак идеологии 
творчества, присущий академической профессии, утрачивает свою изначальную 
сущность свободы распоряжаться своим временем [Абрамов 2011, с. 41]. Эта ситу-
ация становится вынужденным следствием усиливающегося внешнего давления. 
На практике это отражается как в конфликте управленческих регламентов и ака-
демических свобод, так и в перераспределении рабочего времени между содержа-
тельной деятельностью и работой с документами, в том числе на установленные 
показатели эффективности. 

Все вышеперечисленное порождает перестройку структуры вузовского со-
общества: так, анализ бюджетов времени по линии соотношения различных за-
дач профессиональной деятельности (преподавание, публикации, администри-
рование), проведенный коллективом авторов на основе опроса преподавателей 
НИУ ВШЭ [Абрамов, Груздев, Терентьев 2015], показал неоднородность ака-
демического сообщества. Важнейшим основанием для данной дифференциации 
стали различные сценарии использования рабочего времени. При этом остается 
открытым вопрос, являются ли выделенные авторами субидентичности продук-
том добровольного выбора в рамках индивидуальной профессиональной стра-
тегии, или это результат навязанного следования логике внешнего оценивания 
деятельности, на которую указывают выводы, сделанные на основе опроса пре-
подавателей среднестатусного вуза [Фадеева, Федосеева 2015, с. 158]. Следует 
отметить, что введение показателей научно-исследовательской деятельности в 
систему отчетности вуза нарушает существующее равновесие структуры про-
фессионального труда, основанного на преподавании; оно вынуждает админи-
страцию включать результаты научной деятельности в академический контракт 
как обязательный компонент: по данным Мониторинга экономики образования, 
в 2015 г. затраты времени штатных преподавателей на научную работу выросли 
с 5 до 7,9 часов в неделю3. 

Сдвиги структуры рабочего времени в сторону выполнения требований по 
регламентации и отчетности весьма значительные, особенно это касается заведу-

3 Отметим, впрочем, что по сравнению с 2006–2013 гг. также на 2–3 часа в неделю увеличились затраты вре-
мени и на аудиторные занятия, и на подготовку к ним [Суммарное рабочее время штатных преподавателей 2016].
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ющих кафедрами, загруженных нарастающим объемом бумажных и файловых по-
токов. По результатам проведенного в 2011 г. Центром социальных технологий 
Белгородского государственного национального исследовательского университета 
опроса заведующих кафедрами (n = 78), больше половины респондентов согла-
сились с утверждением, что в последние годы «стало больше “бумажной” рабо-
ты»; 30% опрошенных в качестве главной причины неудовлетворенности своей 
работой назвали большое количество формальных обязанностей, отвлекающих от 
основной деятельности. Можно сделать вывод, что бюрократизация противоречит 
ценностям академической свободы и университетского корпоративизма, раскалы-
вает вузовские коллективы по вертикали и формирует коллективную диспозицию 
академических администраторов [Бабинцев 2014].

В социологических исследованиях трансформации в социально-экономиче-
ском положении преподавателей вузов концептуализируются с противополож-
ных точек зрения. С одной стороны, они оцениваются негативно и характеризу-
ются как процесс прекаризации преподавательского труда [Chomsky 2014], т.е. 
дерегуляции трудовых отношений, демонтажа социальных гарантий с целью 
повышения интенсивности. При этом, с другой стороны, определяется их объ-
ективная основа, обусловленная реновацией места высшего образования и уни-
верситетов в обществе. Делается вывод о закономерности дифференциации ака-
демических статусов и появления «новых субидентичностей, ориентированных 
на внешние институциональные запросы, являющихся следствием культурных 
трансформаций академического пространства и технологических изменений в 
сфере предоставления образовательных услуг» [Абрамов, Груздев, Терентьев 
2015, с  139]. Это дает основания для введения в повестку дня исследований 
статусных и поведенческих эффектов реформирования высшего образования. 
По  данным И.М. Фадеевой и М.В. Федосеевой, ожидания преподавателей от пе-
ремен носят негативный характер. В первую очередь отмечаются рост напряжен-
ности и конкуренции, снижение сплоченности, солидарности и соответственно 
рост конфликтности в кафедральных коллективах. В целом констатируется, что в 
условиях реорганизации вузов, сокращения преподавательских кадров и форми-
рования новых инструментов найма нарастают отчуждение от профессии и даже 
от вузовского сообщества, статусная рассогласованность (неудовлетворенность 
оплатой труда 70% опрошенных), ощущение социальной незащищенности (воз-
можность потери работы) [Фадеева, Федосеева 2015, с. 161]. В других исследо-
ваниях ставятся вопросы о размывании высоких статусно-ролевых стандартов 
поведения, исчезающей субъектности преподавателя вуза, отчуждении, сниже-
нии уровня лояльности к профессии, нарастании оппортунистических и ими-
тационных практик [Эфендиев, Решетникова 2008; Фрумин, Добрякова 2012; 
Бабинцев 2014].

В настоящей статье предлагается подход, который предусматривает (1)  ком-
плексную оценку последствий внедрения инструментов внешнего контроля над 
деятельностью преподавателей, позволившую сделать вывод о том, как препо-
даватели воспринимают происходящие изменения с точки зрения их воздей-
ствия на профессиональную деятельность; (2) выделение стратегий поведения 
преподавателей, описывающих выбор способов их реагирования; (3) демонстра-
цию зависимости выбора стратегии от восприятия преподавателями указанных 
последствий.
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Комплексная оценка последствий внедрения 
инструментов внешнего контроля 
над деятельностью преподавателей российских вузов

Для проведения комплексной оценки последствий внедрения инструментов внеш-
него контроля над деятельностью преподавателей вузов была использована ме-
тодика, базирующаяся на применении анализа иерархий (МАИ) и аппарата тео-
рии нечетких множеств. На первом этапе на основе данных экспертного опроса 
были выделены структурные составляющие указанных последствий, построена 
их трехуровневая иерархическая модель [Курбатова, Донова 2015, с. 23]. Отме-
ченные респондентами результаты внедрения внешнего контроля касались трех 
групп эффектов: напряженности труда, перераспределения рабочего времени, ста-
тусно-поведенческие итогов, которые представлены эффектами второго и третьего 
уровня (рисунок 1). Каждая составляющая этой модели характеризуется степенью 
значимости (важностью) и степенью выраженности.

Рисунок 1. Иерархия составляющих последствий (эффектов) внедрения  
системы внешнего контроля над деятельностью ППС

Степень значимости составляющих иерархической модели эффектов внеш-
него контроля была рассчитана с помощью метода парных сравнений на основе 
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данных второй волны опроса экспертов. Для получения обобщенной позиции их 
оценки были представлены в виде агрегированных показателей, значения кото-
рых вычислялись с помощью геометрического среднего. Такая калькуляция по-
зволила учесть противоположные мнения экспертов как неразличающиеся, т.е. 
эквивалентные. На первом уровне модели три эффекта получили следующие 
данные степени значимости: эффекты напряженности труда -0,48; эффекты пере-
распределения рабочего времени -0,27; статусные и поведенческие эффекты -0,25  
[Курбатова, Каган 2015, с. 126].

Для определения степени выраженности компонент были использованы дан-
ные анкетного опроса, для преобразования которых применен аппарат теории 
нечетких множеств. Анкета включала 29 вопросов, в том числе (1) вопросы для 
проведения количественной оценки степени выраженности отдельных элементов 
иерархической модели эффектов внешнего контроля; (2) вопросы для установле-
ния отдельных параметров поведения; (3) вопросы о социально-демографических 
и профессионально-должностных характеристиках. Респондентам было предло-
жено квалифицировать как уже прошедшие преобразования в их профессиональ-
ной деятельности, так и ожидаемые. Разработанный подход позволил получить 
количественные показатели отдельных эффектов и их комплексную оценку. Для 
выяснения направления изменения эффектов была введена пятибалльная ранговая 
шкала: 1 – существенно улучшились; 2 – улучшились; 3 – остались без изменений; 
4 – ухудшились; 5 – существенно ухудшились. На основе разработанного алго-
ритма, используя нечеткий подход, ранговые данные, соответствующие ответам 
респондентов, были переведены в нечеткие числа двусторонней шкалы, харак-
теризующей ухудшение/улучшение условий деятельности. В результате каждый 
компонент модели и общий интегральный показатель эффектов получили значе-
ние из диапазона [-1; 1], где -1 означает, что условия деятельности существенно 
ухудшились, а 1 – существенно улучшились [Каган 2016].

Для каждого респондента были рассчитаны комплексные оценки результатов 
напряженности труда, эффектов перераспределения рабочего времени, статусных 
и поведенческих последствий, а также общий интегральный показатель эффек-
тов. В таблице 1 представлены средние значения оценок составляющих первого 
уровня модели и интегральной оценки, рассчитанные в целом для всех вузов и 
отдельно для статусных и нестатусных высших учебных заведений. Так как пред-
варительный анализ данных показал, что распределения показателей асимметрич-
ны (имеются существенные смещения в отрицательном направлении), в качестве 
описательных статистик были выбраны среднее, медиана, нижний и верхний квар-
тили, а также процентили (10% и 90%).

Полученные данные позволили сделать следующие выводы:
1. Преподаватели определяют последствия внедрения механизмов внешнего 

контроля над своей деятельностью достаточно негативно: для 10% респондентов 
значение интегрального показателя было ниже -0,934, т.е. они считают, что усло-
вия работы существенно ухудшились, и только для 10% (процентиль 90%) значе-
ние интегрального показателя оказалось выше -0,265, т.е. они наблюдают лишь 
небольшое ухудшение. Эти результаты демонстрируют, что происходящие в рос-
сийской высшей школе негативные перемены в положении преподавателей имеют 
всеохватывающий характер, причем сколько-нибудь значительная группа, получа-
ющая преимущества, не выделяется.
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Таблица 1. Интегральные средние оценки последствий внешнего оценивания 
 деятельности преподавателей по группам вузов

Составляющая 
эффектов

Все вузы
(367 чел.)

Статусные вузы
(137 чел.)

Другие вузы
(230 чел.)

Прошедшие 
изменения

Ожида‑
ния

Прошедшие 
изменения

Ожида‑
ния

Прошедшие 
изменения

Ожида‑
ния

Эффекты 
напряженности 
труда

-0,694 -0,636 -0,667 -0,591 -0,710 -0,663

Эффекты 
перераспределения 
рабочего времени

-0,430 -0,297 -0,365 -0,274 -0,469 -0,311

Статусные и пове-
денческие эффекты -0,429 -0,406 -0,404 -0,389 -0,444 -0,416

Итоговая оценка ‑0,640 ‑0,576 ‑0,610 ‑0,537 ‑0,658 ‑0,599

2. Преподаватели статусных вузов, несмотря на существенную ресурсную обе-
спеченность этих учреждений, также неодобрительно характеризуют проходящие 
изменения, однако их оценки немного сдержаннее. Дело в том, что подобная обе-
спеченность сопряжена с большим давлением устанавливаемых показателей эффек-
тивности, которые проецируются на повседневную работу рядовых преподавате-
лей, прежде всего посредством обновления содержания академического контракта.  
При этом чуть менее отрицательное отношение достигается за счет того, что  
10% преподавателей статусных вузов (90-й процентиль) не видят перемен в напряжен-
ности труда, относясь позитивно к перераспределению рабочего времени (+0,063). 

3. Преподаватели статусных и нестатусных вузов аттестуют все три группы 
эффектов негативно, при этом наиболее критические последствия в обеих группах 
учебных заведений наблюдаются в напряженности труда, что отражает реально 
происходящие сдвиги в продолжительности рабочего дня. Так, по данным Мони-
торинга экономики образования НИУ ВШЭ, касающихся роста напряженности 
трудовой жизни преподавателей, среднее суммарное рабочее время к 2013 г. сна-
чала снизилось с 42,9 до 34,7 часа в неделю, но к 2015 г. выросло до 54,3 часа 
[Суммарное рабочее время штатных преподавателей 2016]. Наибольший разрыв 
в оценках эффектов преподавателями статусных и нестатусных вузов наблюдает-
ся в перераспределении рабочего времени. В этом, скорее всего, и проявляется 
большая ресурсная обеспеченность статусных вузов, которая гарантирует лучшую 
материально-техническую оснащенность профессиональной деятельности, более 
высокий уровень развития информационных систем, большие возможности для 
стимулирования преподавателей. 

4. Отношение к будущим модификациям несколько мягче, причем по всем 
группам эффектов, но незначительно. Наибольшее ослабление последствий ожи-
дается в перераспределении рабочего времени (т.е. в росте трансакционных из-
держек, рутинизации деятельности и т.п.). Можно предположить, что это связано с 
ожиданиями завершения процесса формальной регламентации профессиональной 
деятельности и его ограничениями хоть какими-то разумными рамками.
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5. В максимальной степени негативные последствия ощущают представители 
более квалифицированных должностных групп – доценты, профессора, заведую-
щие кафедрами. Профессора наиболее пессимистичны в отношении статусных и 
поведенческих эффектов; ассистенты высказываются более сдержанно, видимо, 
приведенные нюансы связаны с различиями в академическом опыте и в уровне 
информированности отдельных должностных групп.

6. Наименее негативные ожидания высказывают преподаватели дисциплин 
технического блока, наиболее критические – гуманитарии (по всем видам эф-
фектов), они же в своих прогнозах на будущее предвидят наиболее существен-
ные негативные сдвиги в перераспределении рабочего времени. Вероятно, что это 
последствия политики первоочередного секвестра гуманитарных дисциплин и 
плохой совместимости формализации с гуманитарным знанием. 

7. Женщины немногим более негативно, чем мужчины, определяют выра-
женность статусных и поведенческих эффектов, эффектов напряженности труда 
в качестве результатов уже прошедших трансформаций. Однако женский взгляд 
на будущее гораздо более пессимистичен, чем мужской, практически по всем со-
ставляющим эффектам: так, 25% респондентов-женщин считают, что напряжен-
ность их труда в перспективе существенно увеличится (значение нижнего кварти-
ля равно -1). Можно предположить, что здесь сказывается статистически значимое 
преобладание женщин среди преподавателей-гуманитариев. 

Корреляционный анализ выявил значимую обратную связь между специфи-
ческим стажем преподавателей и оценкой последствий внешней аттестации их 
деятельности (значения соответствующих коэффициентов корреляции находятся 
в пределах от -0,19 до -0,26 и являются значимыми; р<0,05), т.е. чем больше стаж 
респондента, тем более негативны его оценки последствий. Представляется, что у 
более опытных преподавателей есть возможность сравнивать различные периоды 
своей профессиональной карьеры с точки зрения напряженности, структуры ра-
бочего времени и статусных позиций, что позволяет им делать более критические 
выводы. И, напротив, преподаватели с меньшим специфическим стажем лучше 
адаптируются, приспосабливаясь к происходящим изменениям, для них новые по-
рядки становятся нормой. 

Таким образом, вузовское профессиональное сообщество дает весьма четкую 
негативную оценку последствий для своей деятельности при внедрении инстру-
ментов внешнего контроля, а также ожидает продолжение нарастания негативных 
эффектов в будущем. Это, скорее, свидетельствует не о начале процесса диффе-
ренциации академических статусов, а о существенном снижении этого статуса, 
которое проявляется в росте напряженности, рутинизации профессиональной де-
ятельности преподавателей, их встраивании в бюрократическую цепочку произ-
водства образовательных услуг и свертывании академических свобод. 

Способы реагирования преподавателей 
на проблемы институциональной трансформации российских вузов

В настоящем исследовании в основу выделения стратегий поведения преподава-
телей вузов положена концепция А.О. Хиршмана о разных способах реагирования  
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экономических субъектов на так называемую расслабленность организации. При  этом  
под приведенным термином понимается «определенный по величине разрыв меж-
ду действительной и потенциально возможной эффективностью людей, фирм и 
организаций», тенденция «постепенной утраты рациональности, эффективности 
и энергии производить больше» [Хиршман 2009, с. 23]. Современное состояние 
российских вузов можно определить как «расслабленное» в силу того, что, с од-
ной стороны, они уже не функционируют как «сообщества профессоров», кото-
рые практически лишены прав и возможностей определять содержание и качество 
подготовки специалистов (данная функция в результате реформ передана на более 
высокие уровни агентской цепочки производства образовательных услуг [Курба-
това 2016, с. 68]), а с другой стороны, они еще не превратились в эффективные 
клиентоориентированные организации, обеспечивающие качество подготовки и 
эффективную работу нанятых преподавателей. 

Описанную ситуацию можно охарактеризовать как «уже не университеты, 
но  еще не фирмы». В вузах уже фактически перестали работать прежние меха-
низмы обеспечения высокого качества образования: свертываются академические 
свободы, академические стандарты как регуляторы деятельности вытесняются 
формальными регламентами, механизмы репутации замещаются внешней аттеста-
цией. Однако новые инструменты контроля над деятельностью вузов и преподава-
телей в полноценную систему еще не сложились. В этих условиях преподаватели 
не только негативно оценивают изменения в своей профессиональной деятельно-
сти, но и, по Хиршману, выбирают разнообразные способы реагирования на воз-
никающие в вузах проблемы утраты рациональности и эффективности, основны-
ми из которых являются «выход», «голос» и «лояльность». 

«Выход» предполагает разрыв работником трудового контракта с работода-
телем, что вынуждает последнего менять свое поведение и проводить политику 
повышения эффективности организации, обеспечивая улучшение условий заня-
тости. Данный способ наиболее распространен среди работников коммерческого 
сектора, но для преподавателей вузов, обладающих значительным специфическим 
человеческим капиталом, его использование ограничено. Переход в другой вуз 
сдерживается неразвитостью рынка труда преподавателей и его практическим от-
сутствием в регионах. Уход из академической профессии чреват более высоки-
ми потерями по сравнению с происходящим увеличением напряженности труда 
и снижением академического вознаграждения, он сопровождается потерями в 
накопленном человеческом капитале и требует значительных инвестиций в него 
при смене вида деятельности. Для значительного числа преподавателей стратегия 
«выхода» одновременно является уходом не только из вуза, но и из профессии, 
однако при этом издержки «выхода» представляются весьма существенными и за-
трудняют его использование, привязывают преподавателя одновременно и к вузу, 
и к профессии, в результате чего он вынужден оставаться в своем вузе (в противо-
вес эмоциональной и нормативной приверженности, когда он хочет или считает 
должным остаться) [Ловаков 2015, с. 114–115].

«Голос», по Хиршману, – «любая попытка не уйти, но изменить нежела-
тельное состояние дел с помощью индивидуального или коллективного при-
зыва к непосредственному руководству, к более высокой власти, способной 
повлиять на это руководство, или с помощью различных типов действий и 
протеста, в том числе направленных на мобилизацию общественного мнения»  
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[Хиршман  2009, с. 36]. При этом «голос» используется либо как остаточная 
функция «выхода» (работник не может по различным причинам воспользоваться 
последним, он «пленен», в том числе специфичностью своего человеческого ка-
питала, различного рода привязанностью к профессии и к организации), либо как 
его альтернатива (работник уверен, что «голос» подействует, ситуация в органи-
зации будет улучшена и поэтому он может отложить «выход»). «Голос», таким об-
разом, оказывается либо замещением, либо дополнением «выхода». Понимание 
поведения работника в организации углубляется и уточняется в исследованиях, 
развивающих концепцию А.О. Хиршмана и разделяющих стратегию «голоса» 
на две разновидности – «поддерживающий голос» и «голос-вызов». Первая под-
разумевает согласие с инициативами руководства, намерение сотрудничать в на-
меченном им направлении и предполагает лояльность работника. «Голос-вызов» 
ассоциируется с собственной инициативой работника в представлении органи-
зационных проблем и их решений, его проактивностью в отношении изменений  
[Балабанова, Эфендиев 2015]. 

Следует уточнить, что возможность использования «голоса» преподавателя-
ми вузов обусловлена наличием у них тех или иных ресурсов – как профессиональ-
ных (ученые степени и звания, руководство грантами, членство в редакционных 
и научных советах), так и политических (руководство значимыми факультетами/
институтами/подразделениями, высокий неформальный авторитет и т.п.). «Голо-
сом» в качестве альтернативы «выходу» оперируют работники, имеющие особую 
ценность для вуза, обладающие высокой профессиональной репутацией и воз-
можностью перехода в другой вуз либо к другой, например, экспертной деятель-
ности в организациях частного и общественного секторов. Фактически он досту-
пен небольшой части вузовских преподавателей, сопряжен с «выходом» и может 
быть как «поддерживающим голосом», так и «голосом-вызовом». Тем временем 
большинство преподавателей используют «голос» как остаточную функцию «вы-
хода», являющегося по преимуществу «поддерживающим». Это предполагает со-
хранение академических свобод и готовность администраторов корректировать 
свои действия под влиянием общественного мнения вузовского сообщества. К со-
жалению, возможности для этого серьезно сокращаются вследствие превращения 
вузовских администраторов в бюрократов низшего уровня системы управления 
российским высшим образованием [Курбатова 2016, с. 76].

Как отмечает А.О. Хиршман, «голос» для работника обходится дороже, чем 
«выход» [Хиршман 2009, с. 44], поскольку в условиях ограниченной автономии 
вузов и растущей зарегулированности «голос» становится высокорискованным. 
У  руководства всегда есть возможность отстраниться при ответе на неудобные во-
просы и предложении альтернативных решений. Для вузов же, сумевших сохра-
нить академические свободы и высокие профессиональные стандарты, выбор ра-
ботника в пользу «голоса» оказывается более вероятным. Академические свободы 
делают каждого работника более влиятельным и активным членом организации, 
готовым к действиям по реформированию вуза, при этом соучастие в  разработке 
направлений преобразований в свою очередь увеличивает вероятность реализа-
ции мер по повышению эффективности. В России при отсутствии развитого рынка 
труда преподавателей издержки «выхода» возрастают, а при фактическом сверты-
вании академических свобод и усилении бюрократического давления издержки 
«голоса» усиливаются. Преподавателей принуждают к лояльности, что имеет  
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далеко идущие последствия для системы высшего образования в условиях вытес-
нения из нее наиболее активных и творческих работников. 

«Лояльность» (верность), по Хиршману, – привязанность к организации 
и  сознательный отказ от «выхода» либо в расчете на будущие выгоды, связан-
ные с улучшением ситуации и укреплением своего положения (функциональная 
верность), либо в форме «бессознательной» верности. «Лояльность» играет осо-
бую роль в формировании стратегий и может по-разному сочетаться с «выходом» 
(доступен/не доступен) и «голосом» (поощряется/подавляется работодателем). 
Она  может, с одной стороны, служить повышению эффективности организации, 
когда сдерживает «выход» и поощряет «голос», а с другой, способна усиливать по-
зиции руководства организации и подавлять как «голос», так и «выход». 

Выстраивая вуз как клиентоориентированную организацию, вузовские ад-
министраторы используют разные способы формирования у преподавателей 
функциональной лояльности: эффективный контракт, индикаторы которого при-
вязываются к показателям деятельности вузов; ужесточение механизмов отбора; 
мобилизацию на обеспечение выживания вуза в новых условиях / переход в более 
высокую статусную позицию. Проявляя функциональную лояльность организа-
ции, преподаватели начинают работать на показатель, повышая эффективность 
вуза как клиентоориентированной организации, что далеко не всегда совпадает с 
задачами повышения качества подготовки студентов [Тамбовцев 2006, с. 9; Там-
бовцев, Рождественская 2014, с. 101]. Кроме того, функциональная лояльность 
тесно связана с возможностями для «выхода» и «голоса», в том числе для «голоса-
вызова». Она основывается на рациональном расчете, которому нередко противо-
речат идущие сверху бюрократические требования. С точки зрения выстраивае-
мой бюрократической цепочки производства образовательных услуг вузовские 
администраторы больше нуждаются в безусловной верности, которая подавляет 
«голос», и нужна им для реализации быстрых преобразований в направлении фор-
мирования клиентоориентированных организаций. В связи с этим удержание ба-
ланса между функциональной верностью и безусловной, нередко направленных 
на разные категории преподавателей, является важнейшим условием демонстра-
ции администраторами вузов собственной эффективности в агентской цепочке 
производства образовательных услуг.

Проведенное исследование подтвердило наличие различных способов реаги-
рования преподавателей. В ходе анкетного опроса респондентам было предложе-
но по шкале от 0 до 5 (1 – «никогда не использую», 5 – «чаще всего использую») 
оценить степень выраженности пяти способов поведения: «выхода», «голоса» как 
остаточной функции и как альтернативы «выходу», «лояльности функциональ-
ной» и «безусловной». В таблице 2 представлены распределения частот выборов 
различных способов реагирования.

Данные, приведенные в таблице 2, показывают, что реже используются оп-
ции «выход» и «голос» как остаточная функция «выхода» («убеждение»), несколь-
ко чаще применяется «лояльность», прежде всего «функциональная верность» 
(«доверие»). Для построения интегрального показателя использования того или 
иного способа реагирования на проблемы вуза был применен нечеткий подход 
[Каган  2015]. Каждая из компонент, отражающих частоту использования одной из 
опций, была представлена в виде лингвистической переменной с термами, соответ-
ствующими вариантам ответов респондентов: Т1 – «никогда не использую»,<...>, 
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Т5 – «часто использую». Для построения функций принадлежности термов (ФП) 
применялся апостериорный подход, при котором площадь под кривой функции 
принадлежности равнялась частоте выбора варианта ответа исследуемой группой 
респондентов. Для каждой функции был определен ее центроид. Четкая оценка 
соответствовала значению центроида функции принадлежности соответствую-
щего терма. На ее основе строилась новая количественная шкала, определяющая 
степень использования респондентом каждого способа реагирования. Для приве-
дения диапазона изменения значений этой шкалы в интервал [0; 1] значения ком-
понент были пронормированы. «0» означает, что указанный способ реагирования 
респондентом не используется; «1» – он используется часто. Перевод ранговых 
данных в количественную шкалу позволил оперировать для их использования раз-
личными методами многомерного статистического анализа.

Таблица 2. Оценка использования преподавателями различных способов реагирова-
  ния на проблемы вуза

Какие способы реагирования на усложняющи‑
еся проблемы вуза Вы используете?

Вариант ответа

1 2 3 4 5

Начинаю искать новое место работы («выход») 55,12% 16,9% 13,57% 9,42% 4,99%

В вузе готовы прислушаться к моему мнению, 
поэтому я буду активно доносить до руководства 
свое недовольство сложившейся ситуацией 
и предложения по ее улучшению 
(«голос» как альтернатива «выходу») 

35,67%  24,16 22,75% 8,15% 9,27%

Мне некуда идти, поэтому я пытаюсь убедить 
руководство в необходимости перемен («голос» 
как остаточная функция «выхода» – «убеждение»)

49,72% 15,09% 21,23% 6,98% 6,98%

Я доверяю руководству и готов(а) терпеть 
временные трудности и сотрудничать 
с руководством в расчете на улучшение ситуации 
(«доверие» как «функциональная верность»)

21,51% 14,25% 33,52% 15,92% 14,8%

Я во всем полагаюсь на решения, принимаемые 
руководством для улучшения сложившейся ситуа-
ции («лояльность» как «безусловная верность»)

31,64% 18,64% 27,12% 13% 9,6%

Корреляционный анализ между выраженностью различных способов реаги-
рования на проблемы вуза и составляющими отдельных эффектов внешней атте-
стации деятельности преподавателей (напряженности труда, перераспределения 
рабочего времени, статусных и поведенческих эффектов) показал, что существу-
ет значимая корреляционная связь (r=0,21; p<0,05) между степенью выражен-
ности «доверия» и выявлением статусных последствий. Респонденты, давшие 
более позитивные оценки статусных и поведенческих эффектов, чаще доверя-
ют и сотрудничают с руководством, что свидетельствует о значении сохране-
ния академических свобод для обеспечения высокого уровня функциональной  
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лояльности. Выстраивание единой бюрократической цепочки производства об-
разовательных услуг, напротив, подрывает доверие к вузовской администрации, 
делает бессмысленными принимаемые ею меры по организации и стимулиро-
ванию более эффективной работы: в этом случае содержательная деятельность 
преподавателей по повышению эффективности замещается ее имитацией, рабо-
той на показатель.

Корреляционный анализ между выраженностью различных способов реа-
гирования, возрастом и специфическим стажем продемонстрировал следующие 
значимые зависимости: (1) возраст и специфический стаж обратно коррелиру-
ют со степенью выраженности опции «выход» (значения коэффициентов кор-
реляции соответственно равны: r=-0,2 и r=-0,29; р<0,05); (2) «выход» чаще ис-
пользуют более молодые преподаватели, так как их издержки разрыва с вузом  
и с профессией меньше вследствие незначительного по объему накопленного 
специфического человеческого капитала; (3) опция «голос» (обе разновидности) 
чаще используются более возрастными преподавателями (значения коэффициен-
тов корреляции равны r=0,14; р<0,05), которые обладают большими професси-
ональными и политическими ресурсами. Сравнительный анализ использования 
различных способов реагирования в зависимости от пола показал, что женщи-
ны по сравнению с мужчинами чаще используют стратегию «безусловной вер-
ности» (среднее значение степени использования стратегии женщинами равно 
0,43, для мужчин – 0,36; р<0,05).

Стратегии поведения преподавателей  
в условиях институциональной трансформации российских вузов

Для идентификации стратегий поведения преподавателей в условиях институцио-
нальной трансформации отечественных вузов использовался кластерный анализ. 
Выделенные стратегии представлены сочетанием разной степени выраженности 
применяемых способов реагирования на проблемы вузов. С помощью иерархиче-
ского кластерного анализа была построена дендрограмма, изучение которой по-
зволило выделить шесть кластеров. Для идентификации кластеров был применен 
анализ k-средних (рисунок 2).

Исследование полученных данных показало, что полярные оценки вы-
раженности способов поведения наблюдаются при использовании «выхода» 
(3  кластера – около 0; 2 кластера – выше 0,7) и «голоса» как остаточной функ-
ции «выхода» (3  кластера – в диапазоне 0–0,2; 3 кластера – в диапазоне 0,6–0,8). 
В использовании трех других опций оценки выделенных групп преподавателей 
более дифференцированы, что свидетельствует о значимости для формирования 
стратегий (прежде всего возможностей использования «выхода» и «убеждения»). 
Следует отметить, что состав выделенных групп преподавателей различается по 
квалификационно-профессиональным и социально-демографическим характе-
ристикам (таблица 3, стр. 106).

Существенных различий в восприятии последствий внедрения механизмов 
внешней аттестации между выделенными кластерами не выявлено. Как было по-
казано выше, профессиональное сообщество весьма негативно отзывается об этих 
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последствиях (по шкале от -1 до +1 показатель составляет -0,64, разрыв по класте-
рам – от -0,62 до -0,66): меньший разрыв наблюдается по составляющей роста на-
пряженности труда, наибольший – по составляющей статусных и поведенческих 
эффектов.

Рисунок 2. Средние оценки использования различных способов реагирования  
на проблемы вуза для разных групп преподавателей

Стратегию, соответствующую кластеру 5 (49 чел. – 14,2% опрошенных), 
можно определить как стратегию «пассивности», когда все способы реагирова-
ния на проблемы вуза используются редко, при том что комплексная оценка пре-
подавателями последствий происходящих перемен близка к средней. Стратегию 
«пассивности» относительно чаще выбирают заведующие кафедрой и доценты. 
Можно предположить, что позиция заведующих связана или с их беспрекословной 
встроенностью в уже сложившуюся вертикаль управления, или с неискренностью 
ответов. Что касается доцентов, то, возможно, их отношение обусловлено либо 
готовностью следовать устанавливаемым нормам, либо также с неискренностью. 
Возраст и специфический стаж в данной группе наиболее высокий, что является 
доводом в пользу версии о смирении со сложившимися правилами, боязни поте-
рять работу. Эта группа преподавателей отказывается от активного участия в пре-
образованиях и не верит в эффективность принимаемых руководством мер, слепо 
следуя новым правилам. Затраты и на «выход», и на «голос» для них существенно 
выше возможных выгод.
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Таблица 3. Распределение респондентов и характеристика кластеров по формам  
  проявления отлынивания (N=346) 

Кластер

1 2 3 4 5 6

Численность, чел. 46 (13,3%) 79 (22,8%) 41 (11,9%) 71 (20,5%) 49 (14,2%) 60 (17,3%)

Пол респондента

– мужчины 8,00% 22,40% 12,80% 17,60% 17,60% 21,60%

– женщины 16,29% 23,08% 11,31% 22,17% 12,22% 14,93%

Должность

– ассистент 13,64% 31,81% 4,55% 22,73% 4,55% 22,72%

– старший преподаватель 10,20% 28,57% 8,16% 20,41% 8,16% 24,5%

– доцент 15,38% 20,00% 10,26% 19,49% 16,41% 18,46%

– профессор 9,52% 26,19% 16,67% 21,43% 11,90% 14,29%

– заведующий кафедрой 12,90% 22,58% 19,35% 25,81% 16,13% 3,23%

– декан 0,00% 20,00% 40,00% 20,00% 20,00% 0,00%

Вуз

– статусный 8,53% 24,03% 10,08% 24,03% 13,95% 19,38%

– нестатусный 16,13% 22,12% 12,90% 18,43% 14,29% 16,13%

Возраст, лет 45,5 44,6 48,9 45,2 50,6 39,3

Специфический стаж, 
лет 19,4 15,8 19,1 13,0 20,9 12,7

Далее проанализируем две группы, которые рассматривают возможности ис-
пользования опции «выхода» как наиболее приемлемые. В совокупности к ним от-
носятся 131 чел. (37,8% преподавателей), что с учетом особенностей исследования 
близко к показателям Мониторинга экономики образования, по данным которого, 
доля штатных преподавателей, которые хотели бы сменить место работы или пере-
стать работать, за 2006–2014 гг. упала с 33% до 19%, а в 2015 г. снова выросла до 
22,5% [Суммарное рабочее время штатных преподавателей 2016].

Стратегия «выхода» характерна для кластера 6 (оценка «выхода» близ-
ка к 0,8, использование других способов определяется в диапазоне от 0 до 0,2). 
Комплексная оценка последствий происходящих изменений – одна из наименее 
критических, при этом более негативно по сравнению с другими группами харак-
теризуются статусные и поведенческие эффекты. На стратегию «выхода» ориен-
тированы работники менее квалифицированных профессионально-квалификаци-
онных групп, частота использования снижается в зависимости от расположения на 
должностной лестнице, и к ней чаще прибегают более молодые, с меньшим специ- 
фическим стажем мужчины. Как было показано выше, накопленный специфиче-
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ский человеческий капитал сдерживает использование чистой стратегии «выхода» 
в силу более высоких издержек, а для мужчин эти издержки оказываются ниже 
вследствие их более высокой конкурентоспособности на рынке труда. Несколько 
неожиданным является то, что данная стратегия несколько чаще используется пре-
подавателями статусных вузов. Можно предположить, что это связано с их луч-
шим позиционированием на рынке труда: указанные вузы обычно расположены в 
вузовских центрах, где больше возможностей перехода в другие высшие учебные 
заведения. Наиболее негативная оценка статусных и поведенческих эффектов сви-
детельствует, скорее всего, о неоправданных ожиданиях, причем усиление фор-
мальной регламентации деятельности отталкивает более молодых, более конку-
рентоспособных на рынке труда преподавателей.

Вторая, ориентированная на «выход» стратегия (кластер 4), характеризует-
ся тем, что она рассматривается наряду с возможностью остаться и встроиться 
в преобразования (активные, ориентированные на выход). Данная группа де-
монстрирует средний уровень «лояльности» и чуть выше среднего готовность 
использовать «голос». Комплексная оценка последствий – средняя, но при этом 
несколько более негативно оцениваются эффекты перераспределения рабочего 
времени (роста трансакционных издержек, эффектов подотчетности и рутини-
зации деятельности и т.п.). Эта категория преподавателей готова к активным 
действиям, но не уверена, что ее «голос» будет услышан. Похоже, что «выход» 
рассматривается ею как некий вариант запугивания непосредственных руково-
дителей либо как отчаянный шаг неуслышанных. Несколько чаще указанный 
вариант выбирают заведующие кафедрой, что свидетельствует, скорее, в пользу 
своеобразного шантажа со стороны загнанных формализмом, готовых пойти на 
понижение, чтобы избавиться от возрастающего бюрократического давления. 
Здесь мы видим использование «поддерживающего голоса», более-менее эффек-
тивного при наличии политического доступа для конкретных администраторов и 
отсутствии блокирования инициатив на уровне вуза. Специфический стаж обо-
значенной группы преподавателей чуть выше, чем в группе чистого «выхода», 
но ниже чем во всех других группах. Несколько чаще данный вариант поведения 
выбирают преподаватели статусных вузов. Это другой вариант шантажа руково-
дителей, связанный с меньшими потерями «выхода» и более высокой конкурен-
тоспособностью на рынке труда (можно предположить большую вероятность ис-
пользования «голоса-вызова»). Женщины относительно чаще мужчин выбирают 
активную стратегию, что вполне объяснимо. При выборе между «чистым вы-
ходом» и «обусловленным выходом» мужчины выбирают первый, а женщины  – 
второй вариант. Представители данной группы (пятая часть опрошенных работ-
ников) относительно молоды, активны, болезненно реагируют на происходящие 
преобразования в содержании труда, готовы участвовать в изменениях, умерен-
но лояльны, но именно их рискуют потерять руководители, ориентированные на 
подавление «голоса» в интересах ускорения перемен.

Далее исследуем три стратегии, практически исключающие «выход», но по-
разному использующие «голос» и «лояльность». Стратегию, соответствующую 
кластеру 1, можно определить как стратегию верности: в условиях отсутствия 
вариантов «выхода» выбор делается в пользу «убеждения» и «лояльности», ос-
нованной как на расчете на будущие выгоды («функциональная верность»), так 
и на доверии руководству вузом («безусловная верность»). Комплексная оценка 
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последствий – ниже средней, менее негативно рассматриваются эффекты напря-
женности труда, несколько более критично – статусные и поведенческие эффекты. 
Данная стратегия относительно чаще используется доцентами и реже профессора-
ми, женщинами (но не мужчинами), преподавателями нестатусных вузов. Таким 
образом, эту группу составляет наиболее распространенная категория работников 
вузов: доценты, женщины, ценящие свое рабочее место и привыкшие к высоким 
нагрузкам и готовые следовать линии руководства, несмотря на статусные потери. 
Вопрос заключается в том, могут ли они способствовать разработке и обеспечить 
реализацию программ повышения эффективности вузов.

Значительный интерес вызывает кластер 2 (наиболее многочисленный): вхо-
дящие в него преподаватели демонстрируют самую высокую лояльность руковод-
ству, допускают смену работы, не очень активны в использовании «голоса» (стра-
тегия «наемники», по ироничной самоидентификации одного из респондентов). 
Представители этой группы наиболее негативно по сравнению с другими класте-
рами рассматривают сдвиги в напряженности труда (для них более значимо четкое 
разграничение труда и досуга) и наименее критично – статусные и поведенческие 
эффекты (статусные позиции в организации для них менее значимы); чаще ука-
занную стратегию используют ассистенты и старшие преподаватели, а также про-
фессора. В целом стратегия «наемники» является близкой к «верности»: за счет 
более молодых, менее статусных, болезненно относящихся к статусным потерям 
работников по сравнению с придерживающимися стратегии «верности», перечис-
ленные выше преподаватели в принципе допускают «выход». В то же время они 
лучше воспринимают программы повышения «функциональной лояльности», ме-
нее чувствительны к подавлению «голоса» и весьма перспективны с точки зрения 
выстраивания вуза как клиентоориентированной организации. Лояльность в этом 
случае не является фактором выбора между «выходом» и «голосом», для них важ-
нее ожидания улучшений, связанных с деятельностью руководства вуза, однако 
продолжающееся нарастание напряженности труда может подтолкнуть препода-
вателей к «выходу».

 Самым малочисленным и академическим по поведению является кластер 3. 
Стратегию, реализуемую преподавателями данной группы, можно назвать «ак-
тивным голосом»: «выход» не рассматривается в качестве приемлемого варианта; 
оценка использования «голоса» – наиболее высокая, «функциональной верности» 
(«доверия») – средняя, а «безусловной верности» – ниже средней. Комплексная 
оценка в этой категории – самая негативная, а сдвиги в напряженности труда  
и в перераспределении рабочего времени оцениваются наиболее критически. Чаще 
к «активному голосу» прибегают профессора и заведующие кафедрой, а средний 
возраст и специфический стаж выше, чем во всех кластерах, за исключением «пас-
сивных». Привязанные к вузу большим специфическим стажем и обладающие не-
которыми властными позициями/политическим доступом, преподаватели этого 
кластера стремятся своим «голосом» улучшить ситуацию, не полагаются безо- 
глядно на администрацию и желают быть услышанными. Однако «голос» в такой 
ситуации может быть крайне неприятен администраторам и идти против тенден-
ции выстраивания единой цепочки производства государственных услуг («голос-
вызов»). В случае, если он будет услышан, это даст шанс на сглаживание наиболее 
негативных последствий превращения вузов в клиентоориентированные организа-
ции, но если будет подавлен, пополнится группа «пассивных». 
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Как показывает анализ, выбор преподавателями стратегий поведения в усло-
виях институциональной трансформации российских вузов связан со специфиче-
ским стажем работы в конкретной организации (рисунок 3). 

Рисунок 3. Средние значения специфического стажа в разных кластерах

Различия в поведении преподавателей с разным специфическим стажем 
объясняются, во-первых, ростом издержек «выхода» по мере его увеличения; во-
вторых, большими профессиональными и политическими ресурсами использова-
ния «голоса» у преподавателей с большим специфическим стажем при растущей 
цене использования «голоса-вызова»; в-третьих, различием в оценках последствий 
происходящих перемен, ростом негатива по мере увеличения специфического ста-
жа. Работники с более высоким специфическим стажем чаще попадают в класте-
ры «пассивные», «верности», «активного голоса», исключающие использование 
«выхода»; преподаватели с меньшим специфическим стажем чаще оказываются 
в кластерах «выхода», «активного выхода» и «наемников». При этом возникает 
вопрос, каким образом это влияет на организационные преобразования в вузах 
и  на  их  кадровый состав. 

Организационные изменения в современных российских вузах идут в на-
правлении формирования единой цепочки производства образовательных услуг, 
которая трансформируется в агентскую последовательность подотчетности. Субъ-
екты, находящиеся на разных уровнях (чиновники Минобрнауки, администрация 
вузов, деканы/директора институтов, заведующие кафедрами и рядовые препода-
ватели), ориентированы на производство «сигналов» собственной эффективности.  
На этом фоне оптимизация численности как показатель эффективности деятельно-
сти администрации вузов достигается за счет групп, ориентированных на «выход». 
Формализация и регламентация деятельности достигаются за счет готовности 
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встроиться в цепочку подотчетности преподавателей, ориентированных на стра-
тегию «верности», «наемничества» и «пассивности». В такой ситуации готовые 
к «голосу-вызову» и к активному участию в реальных преобразованиях препода-
ватели, придерживающиеся стратегий «активного выхода» и «активного голоса», 
оказываются мало востребованными в качестве субъектов преобразований. 

Заключение

Проведенное исследование показало усугубление положения преподавателей 
в  результате проводимых реформ: увеличивалась напряженность труда, измени-
лась структура рабочего времени, ухудшились статусные позиции. При этом прои-
зошла дифференциация профессионального сообщества, обусловленная выбором 
стратегии поведения преподавателей. С точки зрения достижения текущей отрас-
левой эффективности это хороший результат: во-первых, данные процессы явля-
ются признаками идущей оптимизации деятельности вузов, экономии ресурсов, 
во-вторых, дифференцированные поведенческие стратегии оказываются важным 
фактором преобразований (сокращения затрат на их проведение, снижения уровня 
сопротивления преподавателей).

В долговременном периоде, с точки зрения накопления в обществе челове-
ческого капитала, анализ реформирования высшего образования на принципах 
нового государственного менеджмента показывает, что «такой подход приведет к 
однобокости, формированию утилитарного краткосрочного мышления, жесткому 
определению целей, измеримым результатам, “клиентизации” студентов и “депро-
фессионализации” преподавателей» [Эндерс 2011, с. 222]. Этот результат может 
интерпретироваться по-разному. С одной стороны, выделяются разрушительные 
для развития высшей школы последствия – деградация академических статусов, 
усложнение и одновременно дискредитация системы аттестации научных кадров, 
распространение оппортунизма и прекаризация преподавателей, дефицит полно-
ценно подготовленных молодых исследователей [Балацкий (1) 2014; Вольчик, 
Кривошеева-Медянцева, Оганесян, Фурса 2016]. С другой стороны, идущие преоб-
разования оцениваются с позиции перехода от «индустриального образования» к 
«новому образованию», представляющему собой «систему гибкого, индивидуали-
зированного, открытого образования, поддерживающего образовательные потреб-
ности человека на протяжении всей его жизни» [Будущее образования б/г,  с.  11]. 
С  этой точки зрения, изменения в социально-экономическом положении препо-
давателей – явление неизбежное, а их негативное восприятие представляют собой 
проявление сопротивления преподавателей, воспринимающих любые нововве-
дения как угрозу стабильности их положения [Будущее образования б/г, с. 187]. 
Для  вузовских администраторов разного уровня оптимизация в краткосрочном 
периоде сопряжена с движением к «новому образованию», а подавление «инсти-
туционального сопротивления» преподавателей – важнейшее условие достижения 
и краткосрочных, и долговременных целей. В логике проектировщиков и операто-
ров реформ может удивлять лишь одно обстоятельство: уничтожение человеческо-
го и социального капитала современного академического сообщества они считают 
совершенно приемлемой ценой перехода к «новому образованию».
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Abstract

Changes in the institutional organization of universities accompanied by changes 
in lecturers’ status is a common trend around the world. Universities are turning into 
customer-oriented organizations that produce educational services and hire lecturers on 
the open labour market. Academic contracts are being changed as part of this trend: 
permanent contracts become rare, and more effort is put into remuneration based on the 
individual productivity of lecturers. This paper describes a comprehensive assessment of 
such policies on the work of Russian university lecturers and shows their impact on the 
lecturers’ behavioural strategies.

Our methodology relies on hierarchy process analysis and fuzzy set analysis. 
Using a survey of experts we first evaluate the relative significance of the effects of the 
external monitoring of lecturers’ work. We then evaluate the occurrence of these effects 
using a more formal survey. These analyses show that university communities hold 
highly negative attitudes towards the new monitoring methods and they expect these 
negative effects to accumulate in the future, albeit at a slower pace. We further show that 
Russian university lecturers choose different behavioural strategies depending on their 
human capital and the resource capacities of their universities. Highlighted strategies 
represent combinations of different ways of coping with the problems of institutional 
transformation (“exit”, “voice” and “loyalty”, according to approach of Hirschman). 
An  analysis of the data showed that the polar assessment of the severity of behaviours is 
observed when using “exit”, and “voice” as a residual “exit” function. The use of other 
ways to respond (“voice” as the alternative of “exit” and two “loyalty” varieties) in the 
assessment of selected groups of lecturers are more differentiated. This indicates that 
the possibility of using the “exit” and “voice” as a residual function are critical for the 
formation of the behavioural strategies of Russian university lecturers. The composition 
of the revealed groups of lecturers varies depending on their professional and socio-
demographic characteristics.
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In general, we find that the reforms have had a negative effect on the standing 
of Russian university lecturers—increasing the intensity of their work, and lowering 
their social status. The distribution of working time is changing according to the 
directions of activity. At the same time the professional community has become more 
stratified, because different actors chose different strategies to cope with the institutional 
transformation of the university environment.

Key words: higher education reform, new public management, socio-economic status 
of university lecturers, lecturers’ behavioural strategies, analytical hierarchy process 
analysis, fuzzy set analysis
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