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Аннотация. Перед российскими ву-
зами поставлена задача выйти на ми-
ровой уровень в развитии науки и об-
разования, что обусловливает необхо-
димость многочисленных инноваций. 
Персонал вузов состоит из высококва-
лифицированных специалистов, одной 
из характеристик которых считается 
открытость новому. В то же время ис-
следователи отмечают сопротивление 
инновациям со стороны профессор-
ско-преподавательского состава. Су-
ществует традиция делить преподава-
телей вуза на две группы с точки зре-
ния базовой идентификации: на тех, 
кто идентифицирует себя с организа-

цией, и тех, кто привержен профессии. 
При этом cчитается, что привержен-
ные профессии преподаватели в боль-
шей степени склонны поддерживать 
инновации. Авторы доказывают, что 
обе идентификации могут стать фак-
тором как сопротивления инноваци-
ям, так и активного продвижения ин-
новаций. Сопротивление инновациям 
может быть обусловлено не столько 
характеристиками персонала, сколь-
ко масштабом и темпами изменений. 
В случае постоянных масштабных из-
менений разрушаются условия осуще-
ствления профессиональной деятель-
ности, при этом персонал оказывается 
вынужден выбирать между организа-
ционной и профессиональной иден-
тичностью, что вызывает у него соп-
ротивление инновациям. В процессе 
реформ приобретает особую акту-
альность стоящая перед вузом зада-
ча удержать в организации профес-
сионалов, поскольку они в  первую 
очередь идентифицируют себя с про-
фессиональным сообществом. Обсу-
ждаются условия, при которых про-
фессионал готов идентифицировать 
себя с организацией и при которых он 
готов поддерживать инновации.
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В последние годы в российской системе высшего образования 
проводится серия реформ, стимулирующих инновационные про-
цессы в вузах. Значение инноваций отражено в государственной 
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программе «Развитие образования» на 2013–2020 гг., утвержден-
ной распоряжением правительства от 15 мая 2013 г. № 792-р [Ми-
нистерство образования и науки РФ, 2013]. В программе под-
черкивается, что необходимость инновационного развития вузов 
страны обусловлена возрастающими потребностями экономики 
в высококвалифицированных кадрах, способных работать в усло-
виях модернизации и принимать в ней участие. Ставятся и новые 
перспективные задачи, например вхождение к 2020 г. не менее 
пяти российских вузов в первую сотню университетов в ведущих 
мировых рейтингах, повышение конкурентоспособности россий-
ского образования на международном уровне и т. п.

Инновации последних десятилетий затрагивают все аспекты 
деятельности вузов. Считается, что динамичность современно-
го мира и изменение требований к качеству рабочей силы дикту-
ют образовательным организациям необходимость быть гибкими, 
осуществлять инновации постоянно. Речь идет не только о техни-
ческих, но и об организационных (социальных) инновациях. В ка-
честве примера технических нововведений можно назвать вне-
дрение информационных систем управления образовательным 
процессом, таких как LMS. Примеров организационных иннова-
ций много: это изменения и в структуре организации (укрупнение 
организаций, укрупнение подразделений внутри организаций, 
изменение критериев оценки эффективности деятельности пре-
подавателей), и в образовательном процессе (изменение про-
грамм обучения, изменение требований к разработке методиче-
ского инструментария, изменения в технологии образовательной 
деятельности).

Как по заказам государственных организаций, так и в рамках 
программ фундаментальных исследований Института развития 
образования НИУ ВШЭ проводились и проводятся многочислен-
ные проекты по изучению целенаправленных изменений — а сле-
довательно, внедрения инноваций — в вузах [Клячко, 2002; Титова, 
2008]. Большая их часть исходит из  того, что основной зада-
чей инноваций является поддержание стратегических инициа-
тив организации [Зиньковский, Хлебович, 2014. С. 147]. Иннова-
ции трактуются как самоценность, а выбор собственно новшества 
часто обосновывается удачными примерами других организа-
ций («лучшими практиками»). При этом исследователи отмеча-
ют со противление, которое встречают перемены у зрелых ученых 
и преподавателей [Лисюткин, Фрумин, 2014. С. 19].

На наш взгляд, сопротивление инновациям в вузе обуслов-
лено тем, что преподаватели, являясь профессионалами, не ви-
дят связи между проводимыми изменениями и совершенствова-
нием организационной деятельности, а также развитием науки 
и образования. Усугубляется эта проблема постоянными дискус-
сиями по поводу критериев оценки эффективности вузов в це-
лом и оценки качества обучения в частности. При этом, несмотря 
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на проводимые изменения, показатели даже по спорным крите-
риям снижаются [Лисюткин, Фрумин, 2014. С. 16].

Мы считаем, что объяснить сопротивление профессионалов 
инновациям в вузе невозможно без привлечения подходов, сло-
жившихся в рамках организационной теории. Именно этот ракурс, 
как правило, остается без внимания при рассмотрении иннова-
ций в вузах. Большинство проводимых исследований фокусиру-
ются на финансовых, правовых, управленческих аспектах инно-
ваций, причем управленческий подход сводится к стратегической 
и инновационной моделям.

Организации видятся как пластичные искусственные систе-
мы, являющиеся продуктом рациональной деятельности управ-
ленца. Инновации рассматриваются как изменения, не имеющие 
объективных последствий, не зависящих от деятельности мене-
джера. Не учитывается природа вуза как организации особого 
типа, игнорируется рассмотрение проблем внедрения иннова-
ций с учетом природы организаций. Если не учитывать организа-
ционную специфику вуза, можно и в самом деле счесть очевид-
ными утверждения, что инновации в обязательном порядке ведут 
к организационному развитию; что цель при правильной реали-
зации обязательно даст ожидаемый результат; что качество ин-
новационного проекта обеспечивает успешность инновации; что 
сопротивляются инновациям те сотрудники, которые не могут или 
не хотят перестраиваться (прежде всего сотрудники предпенси-
онного и пенсионного возраста, а также малоквалифицированные 
и не ориентированные на карьерный успех).

С другой стороны, в исследованиях персонала вузов профес-
сиональная идентичность часто рассматривается как обусловли-
вающая ориентацию на постоянные инновации в организации, от-
крытость новому опыту, а организационная идентичность — ориен-
тацию на поддержание сложившегося организационного порядка.

При таком подходе задача внедрения инноваций сводится 
к тщательной разработке проекта и его реализации; преодоле-
нию сопротивления и избавлению вуза от сотрудников, не под-
держивающих активно проведение инноваций; к привлечению 
профессионалов со стороны и отказу от механизмов формирова-
ния организационной идентичности. На наш взгляд, это упрощен-
ная трактовка проблемы. Мы считаем необходимым предложить 
другой взгляд как на причины сопротивления профессионалов 
организационным инновациям в вузах, так и на сами инновации.

Мы не будем заострять внимание на многочисленных исследова-
ниях инноваций, их внедрения, структуры инновационного про-
цесса. Подчеркнем только, что под инновациями мы понимаем 
внедрение новшеств в организацию — внесение качественных 
изменений в осуществление деятельности и/или функциониро-
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вание организации. Контекст данной статьи позволяет исполь-
зовать понятие «инновация» и в отношении процесса изменения, 
и в отношении его результата (новшества).

Исследователи выделяют инновации управленческие, произ-
водственные, финансовые, маркетинговые, кадровые и др. [Со-
петченкова, 2010]. Инновации в образовании различают по новиз-
не, по актуальности проводимых изменений, по технологичности 
(проработанности технологий внедрения данных инноваций), 
по их практической значимости и по эффективности [Багаутди-
нова, Клещева, 2014].

Для нас важно прежде всего разделение инноваций на техни-
ко-технологические и социальные, в том числе управленческие. 
Технико-технологические подразумевают изменения в техноло-
гии деятельности, включая и  используемую технику, социаль-
ные — в организационно-управленческой структуре и функциях, 
иными словами, в деловых отношениях. Если мы начинаем ис-
пользовать для совершения организационной деятельности ка-
кую-либо новую технику, это предполагает и социальные изме-
нения, поскольку речь идет о формировании новых стандартов 
поведения и деятельности.

Внедрение организационных инноваций нарушает привыч-
ное взаимодействие индивидов и групп, что влечет за собой раз-
витие конфликтов, сопротивление со стороны персонала (в ву-
зах — профессорско-преподавательского состава и управленцев) 
[Кудрявцев, 2012]. Исследователи указывают много причин со-
противления: неправильный выбор методов; нечеткая постановка 
целей внедрения инноваций; непонимание персоналом послед-
ствий проводимых изменений; возникновение у сотрудников пе-
реживания неопределенности будущего; увеличение объема ра-
боты; неуверенность в необходимости предлагаемых изменений; 
восприятие персоналом инноваций как источника угрозы сво-
ему положению; недостаток методических рекомендаций по про-
ведению инноваций или их частая смена [Синякова, Сыманюк, 
2010]. Естественно, такое многообразие объяснений сопротив-
ления требует их систематизации.

В. Б. Тарабаева объединяет причины возникновения у препо-
давателей сопротивления внедрению инноваций в пять основ-
ных групп: объективные, организационно-управленческие, вну-
триинновационные, личностные и ситуативные [Тарабаева, 2010]. 
На наш взгляд, логично выделить две условные группы причин: 
объективные и субъективные. Объективные мы связываем с ти-
пом организационной структуры, задающей закономерности функ-
ционирования организации и ограничивающей выбор возможных 
способов изменения, а субъективные — с личностными характери-
стиками персонала, включая и характеристики управленца, прини-
мающего решения об инновации. Объективная причина сопротив-
ления инновациям, по сути, заключается в консерватизме органи-
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зационной структуры. От трактовки природы консерватизма и его 
оценки зависят предлагаемые способы решения этой проблемы. 
Среди субъективных причин в контексте данной статьи и постав-
ленных вопросов нас будет интересовать такая характеристика 
персонала, как профессиональная идентичность.

А. Гоулднер выделяет два принципиально противоположных 
подхода к пониманию природы организаций, обусловливающих 
различия в трактовке и оценке организационного консерватизма 
[Гвишиани, 1998].

Согласно первому подходу — модель организации как искусст-
венной системы, — организация трактуется как искусственное об-
разование: деловые отношения  — организационная структура — 
рационально выстроены под цель. Основным источником консер-
ватизма видятся личностные характеристики персонала, а также 
организационная культура — принятые в организации ценности 
и нормы, которые определяют поведение индивидов и способы ин-
терпретации актуальных ситуаций. В рамках этой модели консер-
ватизм рассматривается как однозначно негативное явление, ме-
шающее инновациям, а потому подлежащее преодолению. В этом 
случае результаты внедрения инноваций зависят от качества про-
екта и последовательности его реализации, включая преодоление 
консерватизма. Такое понимание организации наиболее ярко пред-
ставлено в инновационном и стратегическом подходах.

Согласно второму подходу — модель организации как естест-
венной системы, — организация обладает собственной природой, 
т. е. определенными закономерностями функционирования и раз-
вития, ограничивающими рациональную деятельность менедже-
ра. Природа организации фиксируется в сложившемся организа-
ционном порядке, упорядоченных деловых отношениях, сформи-
рованных в ходе совместной деятельности стандартов. Принятые 
персоналом стандарты взаимодействия и деятельности являются 
основой функционирования организации (организационный поря-
док), а следовательно, организационной эффективности и выжи-
вания. Организационный порядок рассматривается как самоцен-
ный, как условие осуществления организационной деятельности. 
Консерватизм организационной структуры здесь видится как по-
зитивное качество, позволяющее организации сохранить само-
тождественность, а следовательно, осуществлять организацион-
ную деятельность. По мнению А. Гоулднера, модель организации 
как естественной системы нашла отражение в трактовке органи-
зации Ф. Селзника. Из более поздних подходов, рассматриваю-
щих организацию как естественную систему, можно назвать ор-
ганизационную экологию, теории жизненных циклов.

Поскольку в модели организации как естественной системы 
предполагается существование объективных последствий, не за-
висящих от субъективных характеристик тех, кто принимает ре-
шения об инновации и разрабатывает ее проект, качество про-
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екта оказывается далеко не решающим фактором в достижении 
ожидаемого результата изменений. В этом контексте более важ-
ными будут масштаб и темпы вносимых изменений, соответствие 
предполагаемых изменений типу организации, типу персонала.

Впервые влияние масштаба структурных изменений на их ре-
зультаты выявил исследователь, которого считают одним из ос-
нователей инновационного подхода в организационно-управлен-
ческой науке, — Т. Бернс. Имеющие отношение к анализируемой 
проблеме выводы, полученные по результатам его исследования, 
заключаются в следующем. Принципиальный слом организаци-
онной структуры, разрушающий функционирование организации 
(глобальные инновации), вне зависимости от намерений управ-
ленца и качества проекта ведет к деградации организации, выра-
жающейся в разрушении ее деятельности и усилении политических 
игр и конфликтов в борьбе за власть. В этих условиях обязательно 
формируется группа, которая выступит источником сопротивления 
инновациям, — это профессионалы, обладающие специальными 
навыками и знаниями. Т. Бернс выделяет следующие причины со-
противления профессионалов глобальным инновациям:

• значимость профессионалов велика только в контексте орга-
низационной деятельности и организационного функциони-
рования; глобальные инновации разрушают организационную 
деятельность, поскольку ломают организационный порядок 
и обостряют борьбу за власть; при этом ценность профессио-
нала для организации утрачивается;

• профессионализм не является качеством, обеспечивающим 
эффективность в политических играх;

• глобальные изменения в деловых отношениях ломают стандарт-
ную карьеру в рамках функциональной области, вводят случай-
ные критерии оценки эффективности и, соответственно, карь-
ерного роста сотрудников. Возникают параллельные карьерные 
лестницы: карьерные возможности для индивидов, умеющих 
адаптироваться к изменяющимся требованиям, умеющих ри-
сковать, интриговать, не обязательно обладающих высокими 
профессиональными качествами. При этом подрывается ло-
яльность профессионалов по отношению к организации.

Чем выше квалификация специалиста, тем больше вероятность, 
что он покинет организацию, реализующую глобальные иннова-
ционные проекты [Burns, Stalker, 1996]. Такая оценка глобальных 
инноваций и их последствий предопределила трактовку Т. Берн-
сом организаций как консервативных систем и выдвижение на по-
вестку дня вопроса о «цене» глобальных инноваций.

Основные проблемы, связанные с темпами инноваций, были 
выявлены в исследованиях, проведенных в русле школы социаль-
ных систем, а также организационной экологии. Именно пони-
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мание организации как социального института предполагает, что 
любое действие, чтобы стать стандартом (частью организацион-
ного порядка), должно пройти отбор на соответствие сложившей-
ся природе организации. В этом контексте постоянные иннова-
ции ведут к разрушению организационной деятельности и гибели 
организации, поскольку уничтожают принятые стандарты взаимо-
действия без возможности их замены, ведь для формирования 
новых стандартов требуется значительное время.

Таким образом, разделяемое нами представление об орга-
низации как о естественной системе предполагает, что органи-
зационные инновации должны быть направлены на оптимизацию 
деятельности организации и/или организационного функциони-
рования. Это означает принципиальный отказ от «глобальных» 
инноваций, разрушающих организационное функционирование, 
а также от частых инноваций, не позволяющих новым формам по-
ведения и деятельности стать частью организационной структуры.

В рассматриваемых альтернативных моделях организации 
по-разному решается проблема выбора ориентиров при измене-
нии организации. Абсолютизация модели организации как искус-
ственной системы предполагает свободу управленца в принятии 
решений о том, нужно ли менять организацию и в каком направле-
нии. Очевидным ограничением здесь становится дефицит ресур-
сов, прежде всего финансовых. Если же мы признаем существо-
вание естественной природы организации, то на принятие реше-
ний об инновациях накладываются ограничения, обусловленные 
закономерностями функционирования и развития организаций. 
В этом случае модели, разработанные в рамках организацион-
ной теории, прошедшие эмпирическую проверку и доказавшие 
свою адекватность реальности, должны стать «нормативом» при 
определении ориентиров организационного изменения. В качест-
ве примера можно рассматривать ту же модель организации как 
консервативной системы Т. Бернса.

Анализ инноваций в российских вузах и реформы высшего об-
разования в целом свидетельствует о том, что изменения в систе-
ме происходят масштабные и постоянные.

Необходимость реформирования системы образования объ-
ективно обусловлена глобальными социальными изменениями 
в нашей стране, и в частности изменениями экономической си-
стемы в  1990-е  годы. Однако на  тот период четкого представ-
ления о том, как нужно развивать систему высшего образова-
ния, не было. Поскольку в экономике мы провозгласили переход 
к рынку, то и в других сферах попытались подражать западноев-
ропейским странам, преуспевшим в развитии рынка.

Поэтому первые «осознанные» ориентиры, определившие 
вектор изменений в системе высшего образования в постсовет-
ский период, были продиктованы Болонской декларацией. Зада-
чей Болонского процесса было создание единого европейско-
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го пространства высшего образования. С решением этой задачи 
связывалось достижение фундаментальной цели — развития на-
уки. Болонский процесс предполагает введение двухуровневой 
системы образования, зачетных единиц, разработку критериев 
оценки качества образования, повышение академической и тру-
довой мобильности, а далее — индивидуализацию учебных планов. 
В большой степени эти изменения уже реализованы. Означают ли 
полученные результаты, что решена задача, поставленная перед 
началом изменений? Создано ли единое европейское простран-
ство? Очевидно, да. Что касается развития фундаментальной на-
уки и повышения качества образования — цели, ради достижения 
которой и создавалось это единое пространство, то для положи-
тельного ответа на этот вопрос нет никаких оснований.

Все исследователи качества образования сходятся во мнении, 
что его оценка представляет собой сложную и до сих пор не решен-
ную проблему. В 2010 г. по итогам международного исследования 
качества образования, осуществленного ОЭСР, ведущий аналитик 
и координатор проекта ОЭСР «Поддержка качества образования 
в высшем образовании» Ф. Энар зафиксировал, что «причин тому 
несколько. Во-первых, результат преподавания неопределим ло-
гически — его нужно либо фиксировать эмпирически, либо остав-
лять неизвестным. Во-вторых, традиционная система оценки зна-
ний студентов не имеет никакой связи с качеством преподавания. 
Наконец, результаты обучения в вузе зависят не только и не столь-
ко от того, как в нем преподают» [Рылько, 2010].

Но на базе этого делаются ничем не обоснованные выводы, 
что для повышения качества образования необходимо использо-
вать новейшие технологии, новейшие методики; обновлять про-
фессорско-преподавательский состав, заменять пожилых препо-
давателей на молодых и талантливых, поскольку молодые более 
гибкие; ориентировать образование на клиента — делать образо-
вательный процесс более интересным; создать условия для мо-
бильности студента; индивидуализировать программы обучения 
и т. д.

Таким образом, даже беглый анализ основных принципов 
и направлений Болонского процесса позволяет утверждать, что 
основным показателем позитивности проводимых изменений яв-
ляется клиентоориентированность. Однако такой критерий оцен-
ки реформ не отвечает задачам развития как науки, так и обра-
зования.

Например, система «4+2» ориентируется на обеспечение мо-
бильности студента: легко сменить специальность, если поменя-
лись интересы, сменить место обучения, если есть возможность 
обучаться в более престижном вузе. Но при этом утрачивается 
системность образования, оно превращается в список прослу-
шанных курсов. Преобладание в программе обучения электив-
ных курсов также ставит под сомнение системность и фундамен-
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тальность образования: теоретические дисциплины выбирают, 
как правило, менее охотно. При отсутствии системности обуче-
ния задача развития науки вообще становится нереализуемой 
[Попова, 2012; 2015].

Кстати, в  ряде эмпирических исследований, проведенных 
с конца 1990-х годов по заказу государственных организаций, 
оценка эффективности вуза с точки зрения студента является 
едва ли не определяющей. Например, в качестве одного из по-
казателей уровня развития вуза используется «число управленче-
ских решений, направленных на удовлетворение интересов сту-
дентов» [Титова, 2008. С. 90].

Высказанные здесь опасения, связанные с  преобладани-
ем в  проводимых реформах ориентации на  интересы студен-
та как клиента системы образования, согласуются с позицией 
Дж. Моргана. Выступая на семинаре Института развития образо-
вания НИУ ВШЭ в 2012 г., он представил образование как обще-
ственное благо, выступающее в разных ипостасях для общества, 
студентов и государства, и подчеркнул, что в настоящее время 
начинает преобладать клиентский подход, реализующий цели 
студентов в ущерб другим сторонам. Снижение качества высше-
го образования и постепенное вымирание фундаментальной на-
уки Дж. Морган рассматривает как следствия такого «клиентско-
го» подхода [Иванова, 2012].

Ориентация на клиента предполагает новые требования к ву-
зовским преподавателям. Но насколько такое направление из-
менений воспринимается преподавателями как оптимизирую-
щее их деятельность?

Вузы могут быть охарактеризованы как профессиональная бюро-
кратия [Минцберг, 2002]. Одной из специфических черт вузов яв-
ляется то, что их персонал составляют высококвалифицирован-
ные специалисты, профессионалы.

Сложились две модели профессионала. Для англо-американ-
ской модели характерна трактовка профессионала как человека, 
достигшего в своей области выдающихся высот, занимающего 
высокий статус в системе социальной стратификации, имеющего 
высокий заработок, обязательно включенного в профессиональ-
ные ассоциации, но фактически выключенного из системы орга-
низационных отношений. Европейская (континентальная) тради-
ция трактует профессионала как человека, имеющего профессию, 
т. е. занимающегося сложной многоаспектной деятельностью, ко-
торая требует специальной профессиональной подготовки как 
в рамках специального образования, так и вне его, предусма-
тривает наличие определенного набора специфических навыков 
и компетенций, является источником постоянного дохода, харак-
теризуется принадлежностью работника к определенному типу 
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организаций, во многом предопределяет его социальный статус 
и место в социальной структуре общества, влияет на его образ 
жизни и способ восприятия реальности [Бабаян, 2011].

В России принята европейская модель профессионала. Его 
карьера выстраивается в рамках одной организации: должност-
ная (повышение уровня в административной иерархии) или про-
фессиональная (расширение профессиональных знаний и навы-
ков). В том числе и в вузах административные должности часто 
занимают люди, имеющие вес в профессиональной среде. Тем 
не менее соотношение профессиональной и организационной 
идентичности — проблема, значимая и в российском образова-
тельном сообществе. Проблематика профессиональной идентич-
ности становится в последние годы все более популярной обла-
стью исследований [Емельянова, 2005; Шнейдер, 2001; Granello, 
Young, 2011; Williams, 2013].

Для психологов идентичность предстает как конструкт, в кото-
ром взаимосвязаны когнитивные (знания) и ценностно-мотива-
ционные (отношения, побуждения) компоненты [Иванова, 2004], 
а  также поведенческие паттерны [Стефаненко, 2001]. Основу 
структуры идентичности составляет когнитивный компонент, по-
скольку профессиональная деятельность и личностные новооб-
разования в ней невозможны без когнитивной активности субъек-
та, направленной как на познание профессионального мира, так 
и на самопознание. Помимо осознания себя как профессионала 
в процессе идентификации происходит осознание себя внутри 
определенной профессиональной среды как части профессио-
нального пространства. Это пространство представляет собой 
не только социальное окружение, состоящее из носителей про-
фессиональных норм — коллег, подчиненных и руководителей. 
В него входит и объект труда в самом широком смысле слова, т. е. 
та реальность, на которую человек направляет свою активность 
[Иванова, Конева, 2003]. По сути, профессиональная идентич-
ность является результатом принятия индивидом на социальном 
и психологическом уровнях профессиональных ценностных пози-
ций, нормативных для данного профессионального пространства.

Близкую точку зрения развивает Е. П. Ермолаева, которая рас-
сматривает профессиональную идентичность как системную ха-
рактеристику субъектно-социально-деятельностного соответст-
вия и выделяет гармоничную идентификацию с деятельностью 
(инструментальная идентичность), социумом (внешняя идентич-
ность) и самим собой (внутренняя идентичность) [Ермолаева, 
2008]. Профессиональную идентичность можно рассматривать 
как важнейший критерий становления профессионала, связан-
ный с включенностью в профессию, принятием профессиональ-
ных ценностей, в отличие от маргинальной идентичности, кото-
рая означает непринятие профессиональных ценностей и норм.
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Согласно развиваемому нами подходу профессиональная 
идентичность как комплексная личностная характеристика фор-
мируется в процессе деятельности и связанного с ней взаимо-
действия и  проявляется в  эмоционально окрашенном знании 
собственного соответствия профессиональной деятельности 
и профессиональному сообществу. Благодаря этому знанию ин-
дивид осваивает систему ценностей, норм, форм поведения, дик-
туемых требованиями как деятельности, так и профессионально-
го сообщества [Иванова, 2008].

Ряд отечественных экономистов, рассматривая проблему 
профессиональной приверженности1 преподавателя вуза, вво-
дит понятие «академическая рента» [Кузьминов, Юдкевич, 2007; 
Балацкий, 2014], выделяя в ней несколько составляющих: денеж-
ную, неденежную (удовлетворение от интеллектуального труда, 
отсутствие отчуждения результата труда, расширенное акаде-
мическое признание, академическая свобода, иногда добавляют 
до недавних пор бесспорно высокую репутацию академического 
труда в обществе и стабильность академической занятости) и ан-
тирисковую (сохранение работы и возможность работать на пен-
сии) [Балацкий, 2014]. По сути, речь здесь идет о разных фор-
мах вознаграждения, получаемого преподавателем вуза за свою 
деятельность. Однако субъективное удовлетворение достигает-
ся только при условии получения результатов интеллектуально-
го труда, а для этого требуется высокий уровень профессиона-
лизма. Кроме того, практически все эти формы академической 
ренты могут быть получены только при условии принадлежно-
сти преподавателя к какой-либо организации в соответствующей 
сфере. То есть профессиональная и организационная идентич-
ность здесь не только не противопоставляются, но и являются не-
обходимым дополнением друг друга.

Проблема организационной приверженности впервые была 
поставлена представителями школы социальных систем в кон-
тексте обсуждения условий, при которых обеспечивается выжи-
вание организации, и организационной эффективности [Гвишиа-
ни, 1998]. Организационный порядок рассматривается как основа 
организационной деятельности, поэтому принятие членами орга-
низации стандартов, лежащих в основе этого порядка, является 
главной составляющей при создании необходимых условий этой 
деятельности.

Отвечая на вопрос, каким образом обеспечить вступление ин-
дивида в организацию и последующую его эффективную рабо-
ту, Г. Саймон, близкий по своей методологии к указанной школе, 
разводит эти задачи. Первая задача решается через определение 
«стоимости участия»: индивид вступит в организацию, если пред-

 1 Мы рассматриваем понятия «идентичность» и «приверженность» как си-
нонимичные.
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полагаемые выгоды от вступления превысят выигрыш от невступ-
ления. А чтобы добиться от сотрудника эффективности в трудо-
вой деятельности, нужно, по мнению Г. Саймона, способствовать 
его идентификации с целями организации. Критерием развития 
организации в этой логике становится нарастающее восприятие 
членами организации организационных целей как своих собст-
венных. Наиболее развитая организация — та, в которой персонал 
характеризуется высокой квалификацией и ориентацией на цели 
организации. В этом случае он обладает достаточными знаниями, 
чтобы ставить цели в интересах организации и подбирать аде-
кватные способы их достижения. Функции управления сводятся 
к координации: ни мотивировать, ни контролировать такой персо-
нал не нужно [Гвишиани, 1998. С. 219].

«Столкновение» в  каждом профессионале двух основных 
идентификаций — с профессиональным сообществом за преде-
лами организации и с организацией — тема неновая для органи-
зационно-управленческой науки, и она имеет отношение ко всем 
типам организаций. Но для вузов она особенно актуальна ввиду 
специфики персонала и специфики самой организации. В каче-
стве отправной точки исследователи ссылаются на оппозицию, 
предложенную А. Гоулднером [Gouldner, 1957; 1958]. Он указал 
на существование двух типов персонала в вузе: «космополитов», 
идентифицирующих себя с  профессиональным сообществом, 
и «местных», идентифицирующих себя с организацией. В России 
проводились исследования, посвященные соотношению привер-
женности организации и приверженности профессии [Ловаков, 
2015. С. 124–125]. Западные специалисты доказывают, что про-
фессионал может быть одинаково привержен как профессии, так 
и организации [Aranya, Ferris, 1984; 1983; Gunz, 1994], но отечест-
венные исследователи склонны противопоставлять эти виды при-
верженности. Более того, получила распространение концепция, 
согласно которой профессиональная приверженность является 
фактором внедрения инноваций, а организационная — фактором 
сопротивления инновациям.

Применительно к вузам идентификация сотрудника актуальна 
и значима в контексте подбора персонала. В последние годы ак-
тивно обсуждается вопрос, что продуктивнее для организации — 
внешние источники найма или так называемый инбридинг (ре-
крутинг вузом собственных выпускников) [Сивак, Юдкевич, 2009]. 
Преобладает точка зрения, что в условиях постоянных изменений 
в вузах и реформ высшего образования предпочтительным типом 
персонала являются «космополиты» в терминологии А. Гоулднера 
и внешние источники найма.

Специфика деятельности преподавателя вуза состо-
ит в  совмещении как минимум двух видов деятельности, про-
тивоположных по  требованиям, предъявляемым к  сотрудни-
ку, — образовательной и исследовательской. Образовательная 
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(преподавательская) деятельность предполагает определенную 
рутину. При этом технологии работы с  клиентами в  образова-
тельных организациях являются интенсивными, т. е. преподава-
тель реагирует на характеристики и состояние клиента, коррек-
тируя с учетом этого технологию взаимодействия, что требует, 
несомненно, высокой квалификации [Thompson, 1967]. Исследо-
вательская (научная) деятельность, напротив, характеризуется 
крайней неопределенностью как результата, так и сроков его по-
лучения, а потому не поддается технологизации. От организации 
требуется создать условия для успешного совмещения препода-
вателем вуза — профессионалом, обладающим знаниями и на-
выками, позволяющими осуществлять и обучение, и исследова-
ния, — этих двух видов деятельности.

Особенность персонала вуза состоит также в том, что, являясь 
высококлассными специалистами, профессора идентифицируют 
себя прежде всего с профессиональным сообществом. Исходя из 
значимости профессионалов как основного субъекта совершенст-
вования организационной деятельности вузов, организации не-
обходимо удержать их при проведении организационных иннова-
ций. Удержание профессионалов, таким образом, — постоянная 
пробле ма для организации. Следовательно, должны быть созданы 
условия как для расширения их профессиональных навыков (обес-
печение условий профессиональной карьеры), так и для поддер-
жания организационной идентичности. Особая роль в обеспече-
нии связи профессионала с вузом принадлежит кафедре как под-
разделению, в котором складываются неформальные отношения.

Опираясь на подход Т. Бернса, можно утверждать, что мас-
штабные и/или постоянно проводимые инновации нарушают 
условия, обеспечивающие совмещение профессорско-препода-
вательским персоналом преподавания и исследовательской ра-
боты, и обостряют проблему удержания профессионалов в вузе.

Профессиональная идентичность является продуктом длитель-
ного личностного и  профессионального развития и  представ-
ляет собой субъективный критерий профессионального разви-
тия. Идентичность и развитие в ходе профессионализации тесно 
и сложно переплетены: идентичность, с одной стороны, форми-
руется в процессе профессионального развития, с другой — вы-
ступает одним из важных показателей становления личности про-
фессионала [Климов, 2004]. Поскольку в современных условиях 
требования к профессионалам усложняются, профессиональная 
идентичность становится тем личностным ресурсом, который мо-
жет способствовать более эффективному решению проблем, воз-
никающих в деятельности. Этот вывод вполне согласуется с ре-
зультатами исследования, в котором выявлено положительное 
влияние профессионализма и специализации персонала на эф-

Профессиональ-
ная идентичность 

как фактор 
внедрения 

инноваций в вузе
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фективность внедрения технических инноваций [Damanpour, 1991. 
P.  558–559]. Именно профессионалы, специалисты имеют не-
обходимые навыки и опыт для освоения новых методов, позво-
ляющих совершенствовать деятельность в организации. В то же 
время сложившееся у специалиста представление об отсутствии 
связи между вносимыми новшествами и предполагаемой опти-
мизацией может стать источником его сопротивления.

Непрерывные изменения как в технологии осуществления 
деятельности, так и в технологиях координации, лежащих в ос-
нове организационного порядка и поддерживающих организа-
ционное функционирование, очевидно, затрудняют совмещение 
преподавателем образовательной и исследовательской деятель-
ности. Возможно, сосуществование в вузе, и особенно в НИУ, где 
по определению все преподаватели должны заниматься иссле-
довательской деятельностью, двух групп персонала — препода-
вателей и исследователей — обусловлено отсутствием условий 
для полноценного совмещения «в равных объемах» образова-
тельной и исследовательской деятельности. Наличие двух ука-
занных групп персонала создает определенный потенциал кон-
фликта, поскольку формирует параллельные критерии оценки 
деятельности и разные возможности карьерного роста внутри 
организации. Двойственность критериев оценки заложена также 
в различающихся требованиях к публикационной активности для 
прохождения конкурса на замещение вакантной преподаватель-
ской должности и для получения академической надбавки. Такая 
практика характерна, например, для НИУ «Высшая школа эконо-
мики» и может получить широкое распространение благодаря по-
зиции этого вуза как одного из ведущих в России.

Эффективность денежного стимулирования научной деятель-
ности вызывает сомнения ввиду неопределенности результата 
этой деятельности и сроков его получения, а также ввиду специ-
фики профессиональной позиции преподавателя вуза. По край-
ней мере, до сих пор не было получено убедительных доказа-
тельств связи между введением стимулирующих надбавок и повы-
шением эффективности деятельности. Более того, специалисты 
подчеркивают, что, «несмотря на изменение критериев вознагра-
ждения преподавателей и начисления стимулирующих надбавок, 
не возросла мотивация ППС к педагогической и научной деятель-
ности» [Зиньковский, Хлебович, 2014. С. 143]. Косвенно это под-
тверждают и те авторы, которые выделяют именно неденежную 
и антирисковую формы ренты как фактор, удерживающий препо-
давателя вуза в организации [Балацкий, 2014. С. 153].

Отсутствие однозначной эффективности денежных стимулов 
вполне согласуется с профессиональным типом мотивации как 
наиболее адекватным для преподавателя вуза, совмещающего 
образовательную и исследовательскую деятельность. Профес-
сиональный тип трудовой мотивации был описан отечественным 



198 Вопросы образования. 2017. № 1

ПРАКТИКА

социологом В. И. Герчиковым в рамках его типологической моде-
ли трудовой мотивации. Для персонала с таким типом мотивации 
базовыми стимулами являются организационные — максималь-
ная автономия в работе, самоконтроль качества и результатов ра-
боты, свободный распорядок работы, свободные дни [Герчиков, 
2003. С. 71–72]. Конечно, нельзя утверждать, что в вузах работают 
только индивиды с профессиональным типом мотивации, но для 
их трудовой позиции этот тип мотивации наиболее характерен.

В рамках доказательного менеджмента, представляющего со-
бой вариант эмпирического направления в управленческой науке, 
определен ряд условий, при которых материальное стимулирова-
ние персонала организаций может быть как минимум неэффек-
тивно. Одно из таких условий — сложность оценки результирую-
щего продукта организации [Пфеффер, Саттон, 2008. С. 175–211]. 
Вузы как раз относятся к тому типу организаций, итоговый про-
дукт которых с трудом поддается количественному определению: 
достаточно вспомнить дискуссии о содержании понятий «качест-
во образования» и «эффективность исследовательской деятель-
ности».

В отличие от денежного стимулирования создание условий, 
при которых профессионал может соответствовать требовани-
ям профессии, является безусловно эффективным с точки зре-
ния создания профессиональной идентичности. Если организа-
ция обеспечивает условия для поддержания профессиональной 
идентичности, она тем самым формирует у сотрудников и орга-
низационную идентичность.

Таким образом, если инновации ориентированы на совершен-
ствование организационной деятельности и профессионал осо-
знает это, понимая свою значимость в осуществлении инноваций, 
профессиональная и организационная идентичность не противо-
поставляются, а только усиливают друг друга. При этом профес-
сиональная идентичность преподавателя вуза становится факто-
ром внедрения инноваций.

Приведенный анализ можно рассматривать как теоретиче-
скую схему для дальнейших эмпирических исследований. В ка-
честве иллюстрации некоторых выводов, к которым мы пришли, 
рассмотрим результаты исследования, которое было проведе-
но с целью выявления факторов внедрения инноваций на приме-
ре введения в практику системы управления образовательным 
процессом (LMS) в НИУ «Высшая школа экономики». В нем ис-
пользовались как данные Мониторинга преподавательской жизни, 
осуществленного в вузе в 2011/2012 учебном году (698 валидных 
анкет), так и результаты фокусированного интервью преподава-
телей (N = 15), проведенного в апреле 2014 г.2

 2 Исследование проводилось В. В. Чернявским в 2014 г. под руководством 
одного из авторов статьи.
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По состоянию на 2012 г. лишь 16,9% респондентов переве-
ли в LMS хотя бы один курс, 22,8% преподавателей пользова-
лись системой, но не перевели в нее ни одного курса, а 42,2% 
опрошенных вовсе ей не пользовались. В результате исследо-
вания значимого влияния уровня профессионализма (опреде-
ляемого прежде всего по ученой степени) и возраста на исполь-
зование преподавателями LMS обнаружено не было. Зато такое 
влияние было выявлено со стороны следующих факторов: высо-
кие фиксированные издержки, тип преподаваемой дисциплины, 
поддержка руководства (прежде всего заведующего кафедрой), 
выделение ассистентов для работы в системе, качество системы, 
запрос со стороны студентов. Прокомментируем влияние некото-
рых из этих факторов в контексте проблематики статьи.

Именно высокие фиксированные издержки в сочетании с обо-
снованным отсутствием связи между внедрением LMS и  эф-
фективностью обучения заставляют ряд преподавателей фак-
тически отказываться от использования этой системы. То есть 
преподаватели не только не видели связи между использовани-
ем этой системы и повышением продуктивности своей деятель-
ности, но и рассматривали это новшество как отвлекающее ре-
сурсы (временные, интеллектуальные) от работы. Необходимым 
условием внедрения данной инновации становится развитие про-
граммы учебных ассистентов, в чьи обязанности входят оператив-
ные действия в LMS, что позволило бы преподавателям работать 
в стабильном режиме.

По итогам интервью был сделан вывод об информационной, 
стимулирующей и контролирующей функции кафедр в процессе 
внедрения LMS. Именно заведующие кафедрами, а не руководи-
тели программ оказались наиболее значимыми фигурами в дан-
ном проекте. В свете этих данных контрпродуктивным выглядит 
стремление некоторых НИУ постепенно отказаться от кафедр как 
структурных единиц.

Еще один важный фактор — запрос со стороны студентов. Ис-
следование показало, что дополнительные материалы, разме-
щаемые в системе, не востребованы студентами. В отсутствии 
запроса на факультативные материалы проявляется одна из серь-
езных проблем: массовизация высшего образования открыла 
доступ в вузы абитуриентам, не только слабо подготовленным 
к  получению высшего образования, но  и  не  мотивированным 
к учебной и тем более к исследовательской деятельности. При 
этом статус исследовательского университета, в частности, пред-
полагает вовлеченность в исследования не только преподавате-
лей, но и студентов. Очевидно, что требуется достаточно жест-
кий их отбор по критерию подготовленности и мотивированности 
к обучению и исследованию [Попова, Чернявский, 2015]. Но это 
уже более широкая проблема, не являющаяся фокусом данной 
статьи.
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Основными факторами, детерминирующими негативные по-
следствия инноваций, вплоть до развала организационной дея-
тельности и функционирования вуза, являются масштаб и темпы 
инноваций. Одним из существенных негативных последствий гло-
бальных и/или интенсивных инноваций для вуза становится уход 
из организации профессионалов [Burns, Stalker, 1996].

Профессиональная и организационная идентичность могут 
сочетаться на уровне индивида без ущерба для эффективности 
его деятельности. Организационная идентичность и механизмы 
ее обеспечения являются гарантией удержания в вузе профес-
сионалов. Первичным коллективом, который берет на себя функ-
ции и контроля, и связи с более широким профессиональным 
сообществом при сохранении общей академической свободы 
в вузе, является кафедра.

И профессиональная идентичность, и организационная иден-
тичность могут выступать и фактором консерватизма, и фактором 
инноваций. Их проявления зависят от масштаба и темпов изме-
нений. Слишком радикальные или постоянные инновации могут 
блокировать реализацию деятельности профессионалов и под-
рывать их лояльность организации.

Не ставя под сомнение необходимость для вуза решать но-
вые задачи, связанные с развитием образования и науки, совер-
шенствовать свою деятельность и функционирование — а значит, 
проводить инновации, — мы настаиваем на том, что инновации 
не самоценны. Искомый результат может быть получен только 
в том случае, если:

• будет очевидной связь между внедряемым новшеством и со-
вершенствованием деятельности;

• профессорско-преподавательский состав будет достаточ-
но информирован о внедряемом новшестве, чтобы сделать 
обо снованный вывод о предполагаемом рационализирующем 
деятельность результате;

• последующее изменение, а также сам процесс внедрения 
не будут блокировать выполнение преподавателем образо-
вательной и особенно исследовательской деятельности;

• ориентиры и методы изменения будут определены в ходе об-
суждения в коллективе в соответствии с принципами акаде-
мической свободы, чтобы обеспечить организационную при-
верженность профессорско-преподавательского состава.
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Russian universities face the objective of reaching the international standard in 
the development of science and education, which requires implementation of 
a number of innovations. Academic staff of universities consists of highly qual-
ified specialists, whose characteristics are believed to include open-minded-
ness. At the same time, researchers have observed resistance to innovation 
on the part of the faculty. Some researchers divide university teachers into two 
groups based on the fundamental self-identification parameters: (i) those iden-
tifying themselves with the organization, and (ii) those committed to the profes-
sion. It is generally believed that teachers committed to the profession are more 
likely to support innovation. The article argues that both types of self-identifi-
cation may be a factor of either active promotion of innovations or resistance 
to them. Resistance to innovation may be caused not so much by faculty char-
acteristics as by the scale and pace of change. Permanent large-scale chang-
es destroy the environment required for professional activities, forcing the ac-
ademic staff to choose between organizational and professional identity and 
exciting resistance to innovation in them. The innovation process confronts the 
university with a crucial problem of retaining professionals, since they first of 
all identify themselves with the professional community. The article discuss-
es the conditions under which professionals are willing to identify themselves 
with the organization and to support innovation.
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vation, professional identity, organizational identity.
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