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В статье освещаются вопросы создания и развития молодых университетов. Отмечаются важные исто-
рические аспекты формирования и развития высшего образования как в европейских странах, так и в Рос-
сии. Представлена и рассмотрена классификация факторов развития университетов. Выделены две группы 
факторов: сугубо внешние (политические, материальные, финансовые) и факторы, источниками ресурсов 
для формирования которых являются как внешние, так и внутренние возможности университетов (соци-
ально-культурные, интеллектуальные факторы). Определены продукты, производимые университетами: 
индивидуальный интеллектуальный капитал и социально значимый общественный капитал, научные зна-
ния, культура. Установлено, что культура создается и передается студентам университетов их профессор-
ско-преподавательским составом и покидает университет вместе с выпускниками, создавая во внешней 
среде репутацию университету. При этом, покидая университет, культура, вместе с тем, остается и в уни-
верситете. В этом случае она выполняет функцию фактора его развития.
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Введение. Все университеты можно подразде-
лить на молодые и старые. К старым, напри-
мер, относится Болонский университет, от-

метивший свое 900-летие в 1988 г., и многие другие 
университеты Европы.

В России в категорию старых следует отнести 
Московский государственный университет (МГУ) 
им. М. В. Ломоносова; в 2005 г. он отпраздновал 
свое 250-летие, и Томский государственный уни-
верситет (ТГУ), основанный в 1878 г. и приближа-
ющийся к своему 140-летию. Старыми их следу-
ет назвать не только потому, что они насчитывают 
более сотни лет своей деятельности, но и потому 
что они являются первыми в нашей стране: МГУ — 
первый в России университет; ТГУ — первый рос-
сийский университет в Сибири.

Признаками старых университетов следу-
ет назвать наличие у них сложившихся уникаль-
ных традиций, накопленного опыта, ценностных 
ориентиров, культуры, истории, эффективных 
практик преподавания, исследований. Для ста-
рых университетов это является интеллектуаль-
ным капиталом, социально-значимым культур-
ным фактором их дальнейшего развития и роста. 
Для молодых же — образцом для подражания. В ка-
чественном отношении именно это и отличает мо-
лодые университеты от старых. Объединяет же 
их в единую корпоративную общность род дея-
тельности.

Университет: содержание деятельности. 
Содержание деятельности университета отраже-
но в определении, сформулированном в 1988 г. 
при определении целей и задач Болонского про-
цесса. Из него следует, что университет, нахо-
дясь «в сердце различно организованных обществ 
и в силу различных географических условий и раз-
личий исторического развития, представляет собой 
автономное учреждение, которое критическим об-
разом создает и распространяет культуру через на-
учные исследования и образование. Чтобы аде-
кватно реагировать на нужды современного мира, 
он должен иметь моральную и интеллектуальную 
независимость по отношению к любой политиче-
ской и экономической власти, реализуя свою дея-
тельность в области исследований и образования» 
[1]. Таким образом, можно назвать две функцио-
нальные сферы, в которых университет осущест-
вляет свою деятельность — образование и наука. 
При этом, как подчеркивается во второй статье 
устава Великой Хартии Университетов, «учебный 
процесс в университетах должен быть неотделим 
от исследовательской деятельности с тем, что-
бы преподавание… было на уровне, отвечающем 
эволюции как потребностей общества, так и тре-
бованиям, предъявляемым к научным знаниям» 
[2]. Подбор профессорского состава также должен 

«происходить в соответствии с принципами неотде-
лимости исследовательской деятельности от препо-
давательской» [3].

Алтайский государственный университет: 
место в корпоративной структуре универси-
тетского сообщества России, история созда-
ния, становления, развития. Можно выделить 
две волны создания молодых университетов в РФ. 
Первая из них охватывает период с 1973 по 1990 г., 
когда было создано 28 университетов. Во вторую 
волну (с 1991 г. по настоящее время) был создан 
31 университет, в том числе 24 — в Москве с при-
городами (Пущино, Дубна) и четыре — в Санкт-
Петербурге.

В настоящее время в РФ насчитывается 373 
университета, 69 из них относится к молодым уни-
верситетам, каждому из которых нет еще и 50 лет. 
География молодых университетов следующая: 
22 — в Москве, пять — в Санкт-Петербурге, 42 — 
в регионах (восемь из которых не в столицах субъ-
ектов РФ).

В классическом понимании университет, в от-
личие от института или академии, предоставляет: 
1) более широкий спектр направлений подготов-
ки и послевузовской переподготовки обучающих-
ся, при этом в рамках одного факультета они могут 
быть разноплановыми; 2) осуществляет научную 
деятельность как теоретического, так и приклад-
ного характера [4].

Из 69 молодых университетов России к клас-
сическим, в соответствии с вышеназванными кри-
териями, можно отнести только 36, из них 12 были 
созданы в 1973–1990 гг., все в областных (краевых) 
центрах.

Во вторую волну (1991 г. — по н. в.) молодые 
классические университеты были созданы прежде 
всего в Москве (девять) и Санкт-Петербурге (два). 
Остальные — узкопрофильные (аграрные, меди-
цинские, технические и т. п.). Все они создавались 
практически с нуля (кроме Ленинградского госу-
дарственного университета). В регионах новые 
классические университеты (15) создавались в ре-
зультате реорганизации уже действующих высших 
учебных заведений, за исключением Сургутского 
(1993 г.) и Ингушского (1994 г.).

Алтайский государственный университет 
(АлтГУ) был открыт в 1973 г. Особенность его ста-
новления — развитие с «нуля», то есть не на базе 
какого-то вуза региона, например, педагогическо-
го института (так было в ряде областей, в частно-
сти, Кемеровской). В первый год план набора был 
определен в 300 студентов на трех факультетах: ис-
торическом, экономическом, юридическом и толь-
ко по очной форме обучения. В основу первого 
профессорско-преподавательского состава вошли 
ученые Томского и Новосибирского государствен-
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ных университетов, Барнаульского юридического 
факультета Томского университета [5].

Выделяются следующие вехи в развитии Ал-
тайского государственного университета:

1973–1983 гг. — становление и формирование 
профессорско-преподавательского ядра коллекти-
ва университета, создание основ материально-тех-
нической базы. В 1983 г. АлтГУ уже включал в себя 
восемь факультетов, 29 кафедр, 275 преподавате-
лей. Университет располагал тремя учебными кор-
пусами, тремя общежитиями.

1983–1993 гг. — АлтГУ выходит на позиции 
классического университета в сфере образования. 
В 1993 году он состоит из 10 факультетов и отде-
лений, 54 кафедр. Среди ППС два члена-корре-
спондента РАН, 39 докторов наук и профессоров. 
В 1991 г. открыт первый диссертационный совет.

В период 1993–2003 гг. — АлтГУ становит-
ся лидером в сфере образования. На конец этого 
периода в вузе функционировало 15 факультетов 
и два отделения, 81 кафедра, шесть филиалов.

В АлтГУ работают семь докторских и шесть 
кандидатских диссертационных советов. Обучает-
ся 16000 студентов по 56 специальностям и направ-
лениям. Численность ППС — более 700. 26 декабря 
2000 г. состоялось торжественное открытие ново-
го 9-этажного административно-учебного корпуса.

К 45-летию (2018 г.) АлтГУ вошел в число ве-
дущих вузов России. Функционируют 11 факуль-
тетов и два института, четыре филиала, колледж. 
В 2011 г. в АлтГУ прошел Всероссийский студенче-
ский форум с участием Президента РФ Д. А. Мед-
ведева и министра образования и науки А. А. Фур-
сенко.

Важным достижением стало утверждение 
в 2011 г. программы стратегического развития 
на пятилетний период в числе 55 университетских 
программ — победителей конкурса Минобрнауки 
РФ.

В АлтГУ сформировались коллективы ученых, 
конкурентоспособных на федеральном и между-
народном уровнях в лице прежде всего трех науч-
ных школ по археологии (руководитель Ю. Ф. Ки-
рюшин), социологии (С. Г. Максимова) и ботанике 
(А. И. Шмаков), признанных Советом при Прези-
денте РФ ведущими научными школами.

В 2013 г. под эгидой университета создана Ас-
социация азиатских университетов. В нее входят 50 
вузов из восьми стран. АлтГУ стал головным вузом 
Университета ШОС.

Произошли количественные и качественные 
изменения в инфраструктуре: собственностью Алт-
ГУ стал учебный корпус на 2,2 тыс. кв. м. и обще-
житие № 3, базы практик «Чемал» и «Голубой утес». 
В 2018 г. запустили в эксплуатацию студенческий 
жилой комплекс на 1000 мест.

В настоящее время в АлтГУ в девяти институ-
тах (истории и международных отношений; эко-
номики, менеджмента и информационных систем; 
юридическом, математики и информационных си-
стем; цифровых технологий, электроники и фи-
зики; химии и химико-фармацевтических техно-
логий; биологии и биотехнологии; географии; 
гуманитарных наук), а также колледже и трех фи-
лиалах (Белокурихинский, создан в 1996 г., Бий-
ский, 2001 г. и Рубцовский, 1996 г.) обучается бо-
лее 17000 студентов и аспирантов, в том числе 2000 
иностранных из 30 стран мира, 3000 студентов 
СПО. Обучение в университете ведется по более 
300 образовательным программам, действует 70 
сетевых программ с ведущими вузами, около 40 
программ подготовки кадров высшей квалифика-
ции. Работает более 600 высококвалифицирован-
ных преподавателей и ученых, включая 144 докто-
ра наук, профессоров [6].

Факторы развития молодых университе-
тов: общая характеристика. Любая обществен-
ная структура, в том числе и образовательные учре-
ждения, не могут не развиваться [7, с. 122–131]. 
По признаку источников и сфер проявления факто-
ры развития университетов можно сгруппировать 
в две группы: сугубо внешние, и факторы, которые 
имеют и внешние, и внутренние источники. К сугу-
бо внешним относятся материальные, финансовые 
политические факторы. Интеллектуальные и соци-
ально-культурные — к внешним и внутренним.

Если вести речь о значении личности и кол-
лектива в развитии университетов, то следует за-
метить, что внешние факторы не зависят от влия-
ния профессорско-преподавательского состава 
на их источники, в то время как интеллектуальные 
и культурные факторы непосредственно связаны 
и с действиями отдельных индивидуумов, и с взаи-
модействиями их друг с другом при осуществлении 
образовательных и исследовательских процедур. 
Поэтому если вести речь о «формировании лучших 
университетских традиций и практик», основное 
внимание рекомендуется сосредоточить на группе 
социально-культурных и интеллектуальных фак-
торов, но рассматривать их нужно в зависимости 
от количественных и качественных параметров 
материальных, финансовых и политических фак-
торов.

Внешние факторы развития университе-
тов. Очевидно, что эти факторы формируются в ис-
торической ретроспективе. Поэтому влияние су-
губо внешних факторов на создание и развитие 
университетов можно рассмотреть на примерах 
из прошлого. Так, из истории развития высшего об-
разования в России, как уже отмечено выше, следу-
ет, что первый университет — МГУ — был создан 
в 1755 г. Это была уже вторая попытка организа-



23Молодые университеты России: создание и становление, роль коллектива... 

ции высшего образования в нашей стране. Первая 
успехом не увенчалась. Ее инициатором был Петр 
I (1672–1725). В ходе Великого посольства в Евро-
пу (1697–1698), он, кроме всего прочего, загорелся 
желанием создать в России академию наук и уни-
верситет одновременно. По этому поводу у него 
была дискуссия с В. Г. Лейбницем (1646–1716), ко-
торый был как бы платным консультантом царя 
в деле создания и развития в нашей стране образо-
вания и науки. Г. В. Лейбниц предлагал ему снача-
ла создать университет, подготовить научную элиту, 
которая бы и составила интеллектуальную основу 
российской академии наук; это выглядело логич-
но. Но Петр I думал по-иному. И, несмотря на то, 
что его отвлекали другие дела, о необходимости 
учреждения научных и образовательных структур 
в государстве он не забыл. По его инициативе Ука-
зом сената от 28 января (8 февраля) 1724 г. россий-
ская академия наук была создана. В то же время 
был учрежден и первый российский университет. 
Однако он просуществовал всего лишь до среди-
ны XVIII в. Причина неудачи, по справедливому 
суждению профессора А. А. Аузана, заключается 
в игнорировании социально-культурных факто-
ров, комплексного системного подхода к обосно-
ванию решения о создании одновременно и акаде-
мии наук, и университета в нашей стране не было 
[3]. Не была учтена сословная структура населе-
ния (социально-культурный фактор). В универси-
тет принимали только детей дворян, которые от-
нюдь не стремились к постижению научных истин. 
По меткому замечанию А. А. Аузана, университет 
превратился «в туристическое агентство» для де-
тей богатых дворян, которые уезжали в Европу по-
лучать образование, но на деле преследовали дру-
гие цели; по окончании обучения в Европе далеко 
не все из них вернулись в Россию. Болонская си-
стема образования, имея целью «унификацию об-
разовательных систем и политики развития евро-
пейского университетского сообщества», создав 
возможность обучения студентов в разных учебных 
заведениях Европы, по отношению к современной 
России1 выполняла, по сути, ту же функцию: способ-
ные выпускники бакалавриата российских вузов 
могли продолжить обучение в магистратурах ев-
ропейских университетов — и делали это — и мно-

1 Россия к Болонскому процессу присоединилась в 2003 г., но спустя двадцать лет в 2023 г. вынуждена была отка-
заться от участия в нем.

2 Конечно, студентов несостоявшегося первого университета нашей страны, уехавших в первой половине XIX в. на об-
учение в европейские университеты, назвать «птенцами гнезда Петрова» можно только весьма условно, ибо А. С. Пуш-
кин (1799–1837) в поэме «Полтава» (1829) отнес к таковым ближайших соратников Петра I по битве под Полтавой, 
а именно генералов, участвовавших в ней («…и Шереметьев благородный, и Брюс, и Боур, и Репнин…»). Но посколь-
ку уехавшие в Европу студенты первоначально учились в университете, инициатором создания которого был Петр I, 
то отождествление их с «птенцами гнезда Петрова» допустимо, хотя и с некоторой натяжкой. Что же касается на-
ших современников, которые по окончании обучения в зарубежных вузах предпочитают остаться там, где учились, 
то они, конечно, никакие не «птенцы гнезда Петрова»; они просто «перелетные птицы», или «рыбы, которые ищут где 
глубже», и которых ловят на наживку мнимых европейских ценностей «болонские рыбаки».

гие из завершивших обучение, как и некоторые 
из, как бы, «птенцов гнезда Петрова»2, предпочли 
остаться в Европе.

Политические факторы в организации и разви-
тии университетов выражаются в форме управлен-
ческих решений, в выработке конкретных требова-
ний к организации учебного и исследовательского 
процессов. Очевидно, что политические факторы 
являются изначальными и определяющими — быть 
или не быть университету, быть или не быть про-
грамме развития университета. По этой причи-
не политические решения должны быть взвешены 
и по другим перечисленным выше факторам. Оче-
видно, что игнорирование социально-культурных 
факторов при обосновании политического реше-
ния по созданию университета в Санкт-Петербур-
ге в первой половине XVIII в. и обусловило неудачу.

Большое значение, естественно, имеет ресурс-
ный фактор. А именно материальная база: здания, 
сооружения, оснащенность учебного и исследова-
тельского процессов, финансирование формирова-
ния и развития ресурсной базы университета и ис-
точники финансирования. Рассматривая вопрос, 
касающийся источников финансирования универ-
ситетов, А. А. Аузан оттолкнулся от изначальных 
позиций известных исторических личностей. Так, 
А. Смит (1723–1790) полагал, что содержать про-
фессоров должны студенты. Автор «Исследования 
о природе и причинах богатства народов» (1776), 
более 25 лет размышлявший о формировании бла-
госостояния индивидуумов и общества, исходил 
из того, что в процессе обучения молодой человек 
получает приращение частного человеческого ка-
питала, который он затем реализует на рынке тру-
да за заработную плату. По его теории получается, 
что университеты производят частное благо в фор-
ме индивидуального человеческого капитала, сле-
довательно, обучающиеся и должны оплачивать 
труд преподавателей, а также содержание и разви-
тие материальной базы учебных заведений.

По-иному, как свидетельствует А. А. Аузан, вос-
принимал и объяснял деятельность университетов 
Наполеон Бонапарт (1769–1821). По его представ-
лениям, университеты производят не только ин-
дивидуальное благо; они создают и общественное 
социально-значимое благо в форме общественно-
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го человеческого капитала, реализация которо-
го в общественной социально-экономической сре-
де и обусловливает функционирование и развитие 
общества. Из его теории следует, что государство 
не должно устраняться от финансирования функ-
ционирования и развития университетов.

Социально-культурные и интеллектуальные 
факторы развития университетов. Содержание 
этих факторов, их роль в развитии университетов, 
как старых, так и молодых, сформулировал и объ-
яснил В. Гумбольдт (1767–1835), основатель Бер-
линского университета (1809). Его подход отра-
жен в определении университета, представленном 
в уставе Великой Хартии. Из этого определения сле-
дует, что университеты производят не только соци-
ально-значимые блага в форме профессиональных 
кадров для производственной жизнедеятельно-
сти общества; они образуют и культуру, морально-
нравственные ценностные ориентиры и поведен-
ческие установки обучающихся и, таким образом, 
завершают социализацию представителей моло-
дого поколения, начатую в семьях, в детских до-
школьных учреждениях, в школах. Таким образом, 
подход В. Гумбольдта предполагает синтез резуль-
татов анализа всех перечисленных выше факторов, 
обусловливающих функционирование и развитие 
университетов, сосредоточивая внимание на со-
циально-культурных и интеллектуальных условиях. 
Исходить в этом синтезе нужно из того, что универ-
ситет производит и воспроизводит культуру, кото-
рая формирует и отражает образ университета в об-
щественном сознании.

Поскольку в определении университета отме-
чена и интеллектуальная деятельность, следова-
тельно, он производит и новые научные знания. Со-
здавая их, университет накапливает уникальный 
опыт производства знаний, который прямо и не-
посредственно влияет не только на укрепление его 
интеллектуальных ресурсов, но и социально-куль-
турного фактора. Таким образом, в обобщенном 
виде продуктами, производимыми университета-
ми, являются культура и знания, формирующие 
интеллектуальный капитал. Они же являются 
и факторами развития университетов. Получается, 
что любой отдельно взятый университет, произво-
дя эти продукты, осуществляет и создание факто-
ров (условий) для своего развития. В итоге, с одной 
стороны, и то, и другое, как продукты, включает-
ся в общественное потребление, а с другой — и то, 
и другое остается в университете и используется 
его менеджментом в качестве специфических фак-
торов его развития.

Организационные (корпоративные) куль-
туры: содержание и структура, методы и под-
ходы к формированию. Культура организации 
представляет собой то, что подчеркивает различия 

в трудовом поведении работников в одинаковых 
по выпускаемому продукту и применяемым техно-
логиям условиях производствах. В связи с этим Эд-
гар Шейн организационную культуру определил 
как систему «коллективных базовых представле-
ний, приобретаемых [ее членами] при разрешении 
проблем адаптации к внешней среде и внутрен-
ней интеграции, которые доказали свою эффек-
тивность и поэтому рассматриваются новыми 
членами группы в качестве правильной системы 
восприятия, мышления и чувствования в отноше-
нии названных проблем» [8, с. 31–32]. Основным 
их источником являются национальные культуры, 
но и не только. Отдельные черты, характеристики 
организационных культур появляются под воздей-
ствием конкретных обстоятельств, которые по-раз-
ному воспринимаются, а следовательно, по-разно-
му и проявляют себя в разных организациях, в том 
числе и одной отраслевой принадлежности; и уни-
верситеты здесь не являются исключением. В этом 
случае можно говорить о том, что организацион-
ная культура конкретного университета является 
уникальной.

Организационные культуры имеют опреде-
ленную структуру. Выделяют следующие составля-
ющие организационных культур: традиции, мифы, 
нормы и правила трудового поведения, общения, 
ценностные ориентиры, а также ограничения 
на некоторые действия, поступки, решения. Не-
которые из структурных элементов культур приоб-
ретают форму официальных регламентов, то есть 
они официально задокументированы и их испол-
нение контролируется менеджментом. Такие офи-
циальные элементы культур иногда называют ко-
дексом организационной культуры. А есть нормы, 
правила поведения, ценности, которые официаль-
но не оформлены, не задокументированы, но они 
сформулированы, восприняты работниками, влия-
ют на поведение людей, причастных к этой культу-
ре; следовательно, определяют результаты органи-
зации. Таким образом, все структурные элементы 
организационных культур можно подразделить 
на две большие группы: писаные, то есть офици-
ально оформленные регламенты, и неписаные нор-
мы, правила поведения, ценностные ориентиры.

Считается, что автором термина «корпоратив-
ная культура» и инициатором деления структурных 
составляющих культур на писаные и неписаные яв-
ляется известный немецкий военный теоретик К. 
фон Клаузевиц (1780–1831). По некоторым свиде-
тельствам, кроме воинских уставов и регламента 
офицерских судов чести, он ввел в состав культуры 
поведения членов офицерской корпорации неписа-
ные (но сформулированные и неофициально при-
нятые) правила проведения дуэльных поединков. 
Истоками писаных правил корпоративных куль-
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тур в Западной Европе, очевидно, следует назвать 
Магдебургское право, предписывающее нормы по-
ведения членам цеховых структур в пределах своих 
цеховых корпораций (обувщики, булочники и др.); 
очевидно, внутри цеховых структур были и неписа-
ные правила поведения, взаимоотношений, взаи-
модействий. Скорее всего, К. фон Клаузевиц, про-
ектируя неписанные нормы культуры офицерской 
корпорации, использовал метод аналогий.

Формирование организационных культур 
в молодых университетах. Писаные и неписа-
ные методы формирования внутриорганизацион-
ной культуры трудового поведения применяются 
и в формировании университетских организаци-
онных культур. Неписаные правила и нормы орга-
низационной культуры в университетской среде, 
которые могут придать культуре черты уникально-
сти, формируются на кафедрах в процессе живого 
человеческого общения преподавателей между со-
бой, в аудиториях при общении преподавателей 
со студентами. Э. Шейн, обращая на это внима-
ние, утверждает, что значительная роль в форми-
ровании таких правил принадлежит лидеру [8, с. 
27, 183–321]. По его мнению, создание и развитие 
культуры, формирующей привлекательный образ 
организации, является самой важной задачей ли-
дера. Для университета создаваемая в его рамках 
культура является уникальным продуктом и факто-
ром: вместе с выпускниками, воспринявшими эту 
культуру, она распространяется в общественном 
пространстве; но при этом она одновременно оста-
ется и в университете, в том числе и в неявном виде 
в структуре социально-трудовых отношений ра-
ботников. В первом случае она формирует репута-
цию университета во внешней среде. Во втором — 
она является фактором для дальнейшего развития 
университета, придания ему уникальных характе-
ристик. Таково значение этого продукта-фактора. 
И ведущая роль в укреплении и развитии этого про-
дукта-фактора, по утверждению Э. Шейна, принад-
лежит лидеру. Кто же в университете может быть 
таковым лидером, который формирует его внутрен-
нюю культуру?

Лидера часто воспринимают как человека, на-
деленного властью и обладающего признанным 
авторитетом, способного сформировать команду 
и повести ее за собой. Лидер формирует и транс-
лирует базовые элементы организационной куль-
туры университета — ценности, традиции, обычаи, 
является инициатором изменений культуры, вклю-
чая символику ее проявления внутри и за предела-
ми университета.

Иерархию формальных лидеров универси-
тетской культуры, определяющих ее параметры, 
трансляцию и поддержание в деловой среде, обес-
печивая, с одной стороны, решение стратегических 

задач, с другой — формирование и укрепление об-
раза университета, можно представить следующим 
образом:

1) все менеджеры верхнего уровня управле-
ния (ректор, проректоры по различным 
функциональным направлениям);

2) деканы факультетов (директора институ-
тов) и их заместители;

3) заведующие кафедрами;
4) преподаватели.
Лидеры формирования культуры университе-

та являются ее носителями; они, реализуя функ-
ционально-ролевую модель поведения, согласно 
должностным инструкциям и организационной 
структуре, создают социально-психологический 
климат и передают содержание культурных цен-
ностей в вертикальных и горизонтальных комму-
никациях.

Диагностика культуры университета по модели 
К. Камерона и Р. Куинна [9, с. 61–99], как вектора 
поведения и трудовой деятельности всех участни-
ков (сотрудники, преподаватели, студенты, адми-
нистративно-управленческий персонал), позволя-
ет построить ее типовой (усредненный) профиль 
с позиции текущего (фактического) и желаемо-
го (формального, регламентируемого) состояния. 
Лидеры и носители культуры постоянно находят-
ся в состоянии выбора между приоритетами раз-
вития организации по отношению к внешней сре-
де (внутренний фокус и интеграция или внешний 
фокус и дифференциация) и наилучшей организа-
цией бизнес-процессов, способствующих достиже-
нию целей (гибкой и дискретной или стабильной 
и контролируемой организационной структуры). 
Это приводит к тому, что в различные периоды жиз-
ни университета в той или иной степени проявля-
ются различные характеристики культуры:

• клановость в форме поддержки развития 
личности внутри организации и сплоченно-
сти ее носителей;

• инновационность с содействием динамике, 
творчеству, новаторству, проектированию;

• рыночность с ориентацией на коммерческие 
результаты и поддержку конкурентной борь-
бы;

• иерархичность, выраженная в значительной 
структурированности и формализованности.

Если на этапе становления и роста качествен-
ные характеристики культуры университета ориен-
тированы на сплоченность, сбалансированное раз-
витие всех ее участников, поддержку творческого 
и инновационного проявления, то на этапе зрело-
сти и спада можно наблюдать преобладание фор-
мализованности в решении задач, что ограничива-
ет гибкость института в научно-исследовательском 
развитии, превалирование в целевых установках 
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коммерческой составляющей, что становится пре-
пятствием в развитии творческой составляющей, 
инновационной активности, поддержке значимо-
сти роли преподавателя как основного поставщи-
ка знаний в образовательном процессе, и как про-
изводителя знаний — в научно-исследовательском.

Культура университета — самый сложный 
и медленно трансформирующийся объект, напря-
мую обусловленный ценностно-целевой моделью 
самого университета и его лидеров, масштабами 
и направлениями деятельности (образовательная, 
научно-исследовательская, консультационная, вос-
питательная). Она создается и развивается в усло-
виях изменений экономических, политических 
и социальных приоритетов, национальных страте-
гических задач и целей социально-экономическо-
го развития, образовательной и научной деятель-
ности, которые становятся факторами и условиями, 
определяющими цели деятельности университета 
и его внешний облик в общем социально-экономи-
ческом пространстве.

На основе базовых представлений о мире и ре-
альности, о провозглашаемых ценностях, внеш-
них проявлений культуры университета в дальнем 
и ближнем окружении, стиля лидерства и управ-
ления, стратегических целей и определяемых кри-
териев успеха, можно сделать вывод о вероятном 
конфликте и несоответствии в фактических и ре-
гламентируемых параметрах культуры универси-
тета, особенно заметных в переходные периоды 
(например, в период перевода студентов на дистан-
ционное обучение, а преподавателей на дистанци-
онный режим работы, в связи с необходимостью 
предотвращения распространения коронавирус-
ной инфекции, или в период перехода к цифровой 
экономике, требующей быстрой перестройки ор-
ганизационных процессов, либо в периоды значи-
тельного изменения целевых ориентиров в сторо-
ну коммерциализации результатов деятельности). 
Именно поэтому мы видим прямую пропорцио-
нальную зависимость в параметрах связующих 
культурных ценностей в процессах взаимодействия 
членов вузовского коллектива.

Роль и значение лидера в формировании куль-
туры университета как в части писаных, так и не-
писаных ее правил поведения можно проследить 
посредством анализа ролевой структуры того 
или иного лидера, представляющего собой либо 
администрацию университета (факультета), либо 
профессорско-преподавательский состав. Методо-
логию и порядок проведения такого анализа пред-
лагается рассмотреть на примере ролевой структу-
ры преподавателя университета.

Моделирование ролевого поведения пре-
подавателей в процессах формирования орга-
низационной культуры университета. Очевид-

но, что многие неписаные ценностные ориентиры, 
составляющие сущностную основу организацион-
ных культур, проявляются в поведении людей, в от-
дельных поступках. Наблюдающие за ними (кол-
леги, участники процесса) могут воспринимать 
или не воспринимать формы проявления этой сущ-
ностной основы. И в том, и в другом случае они ста-
новятся вольными или невольными субъектами 
формирования неписаных и не предписываемых 
правил поведения в обществе. Так и укореняют-
ся в организационную (и не только в организа-
ционную) культуру неписаные нормы и правила 
поведения людей, формирующие общественные 
отношения, составляющие ее (культуры) сущност-
ную основу, проявляющуюся на поверхности яв-
лений в соответствующих ценностным ориенти-
рам формах поведения людей. Также формируется 
(производится) в университетских аудиториях и та 
культура, которая, говоря образно, предназначена 
«навынос». И лидером в ее производстве является 
преподаватель. Входя в студенческую аудиторию, 
он, вольно или невольно, осознанно или неосознан-
но, становится лидером в формировании неписа-
ных правил поведения, являющихся элементами 
организационной (и не только организационной) 
культуры. На него смотрят, его слушают, понимают 
(или не понимают), воспринимают (или не воспри-
нимают). В общем и целом — и по терминологии 
Э. Шейна, и по существу — он лидер, формирую-
щий культуру в студенческой среде, которая и пред-
назначена «навынос». Таким образом, препода-
ватель, как личность, должен беспокоиться о том, 
что «вынесут» из его общения те, которые скоро от-
правятся в «жизненное путешествие» по внешней 
среде; что они «понесут» и «принесут» во внешнюю 
среду, какое мнение об университете во внешней 
среде они будут формировать своим трудовым об-
щественным поведением.

Как преподаватели это, вольно или неволь-
но, делают? Социальный психолог Ч. Хэнди в объ-
яснении решения этих задач использовал теорию 
ролей [10, с. 2–14]. Ее суть сводится к представле-
нию структуры поведения индивидуума в форме 
ролей, которые он вынужден исполнять в реше-
нии производственных задач. Истоки этой концеп-
ции, очевидно, следует искать в комедии У. Шек-
спира «Как вам это понравится». В уста одного 
из ее героев он вложил следующую фразу: «Мир — 
театр. В нем женщины, мужчины — все актеры. 
У каждого есть вход и выход свой. И человек один 
и тот же роли различные играет в пьесе, где семь 
действий есть…» [11, с. 116]. Согласно У. Шекспи-
ру, все люди в общественной жизни вынуждены 
играть разные роли; причем они в одном действе 
могут исполнять не одну роль. Г. Минцберг, иссле-
дуя содержание труда менеджера, также пришел 
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к выводу, что, осуществляя руководство людьми 
менеджер отнюдь не только решает группу функ-
циональных задач, как это определил А. Файоль 
(1841–1925) [12, с. 103–108], но и, решая их, ис-
полняет одну из десяти названных им ролей [13, 
с. 36–48]. Очевидно, на шекспировском принци-
пе основана и ролевая теория социальной психо-
логии, которую и использовал Ч. Хэнди в объяс-
нении формирования организационных культур; 

эту теорию можно применять и в объяснении 
формирования культуры университета, опираясь 
при этом и на суждения Э. Шейна о том, что ре-
жиссером в этой ролевой структуре является ли-
дер, личность, преподаватель.

Ролевая модель преподавателя вуза, как лиде-
ра в студенческой аудитории, где закладываются 
основы культуры в форме неписаных ее элементов, 
представлена на рисунке [14, с. 174–182].

Ролевая модель преподавателя вуза

Графическая модель ролей преподавателя в об-
щении со студентами является многоуровневой. 
Уровни выделены по критерию конкретизации 
роли. Так, роль ученого, как производителя новых 
научных знаний (второй ролевой уровень), мо-
жет быть конкретизирована по признаку приме-
нимых методов познания и критериев оценки но-
вых знаний на истинность на эмпириков (от греч. 
эмпирио — опыт) и рационалистов (от лат. ratio — 
разум): эмпирики в своей познавательной дея-
тельности опираются на опыты и эксперименты, 
критерием истины для них является практика; ра-
ционалисты полагают, что новые знания появля-
ются в процессе размышлений; критерием истины 
является разум.

Содержание той или иной роли преподавателя 
в процессе его трудовой деятельности развивается. 

Иногда такое развитие может привести к переро-
ждению позитивных моментов той или иной роли 
в негативные моменты. Например, развивая свою 
роль лектора, преподаватель, представляя учеб-
ный материал, применяет примеры из литературы, 
обыденной жизни, сценического искусства и др. Он 
становится мастером своего дела, артистом; его ин-
тересно слушать, и это, естественно, хорошо. Одна-
ко если преподаватель переусердствует с примене-
нием развлекательных моментов в своих лекциях, 
из артиста он может превратиться в шута. Очевид-
но, что такие ролевые трансформации не могут 
не сказываться на формировании культуры студен-
тов, которые «вынесут» ее за пределы университета, 
формируя мнение о нем во внешней среде.

Некоторые роли могут изначально оказаться 
негативными. На рисунке в качестве такой роли 
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обозначено формирование дружеских отношений 
между преподавателем и студентами, конкрети-
зация которых может привести к возникновению 
коррупционных взаимодействий.

Содержание каждой роли не может не оказы-
вать влияния на мнения студентов об университе-
те, на формирование их ценностных ориентиров, 
определяющих их поведение в общественной сре-
де. Это влияние может быть как позитивным, так 
и негативным. Модель поведения преподавателя 
в отношениях со студентами определяет и резуль-
тат в производстве культуры «навынос».

На рисунке представлен общий вид ролевой 
модели преподавателя; ее рекомендуется воспри-
нять как образец для построения реальной модели, 
отражающей содержание сложившихся ролевых 
стереотипов поведения преподавателей в преде-
лах факультета или кафедры. Если ролевая модель 
будет точно отражать реальное положение дел 
на факультете (кафедре), можно выявить ее сла-
бые стороны, обнаружить негативные ролевые по-
зиции. По результатам такого анализа можно по-
строить идеальную модель ролевого поведения 
преподавателей и наметить программу перехода 
от реальной модели к идеальной. Основная цель 
такой трансформации — формирование эффектив-
ной и результативной культуры, которая «уйдет» 
из университета вместе с выпускниками как про-
дукт труда преподавателей и будет формировать 
общественное мнение, репутацию и имидж уни-
верситета во внешней среде; а уходя, она вместе 
с тем останется в университете и может использо-
ваться как фактор его развития.

Определяющими в формировании ролевой 
модели преподавателя являются его личные цен-
ностные установки, их сходства и различия с цен-
ностями университетской культурной среды, со-
циально-психологического климата университета, 
складывающегося в процессах административных 
воздействий на труд преподавателей.

Формирование и использование интеллек-
туального капитала университета. Как и куль-
тура, интеллектуальный капитал университета 
представляет собой и продукт труда работников 
университета, и фактор дальнейшего его разви-
тия. На начальных этапах становления молодого 
университета источником интеллектуального ка-
питала является внешняя среда; другие вузы горо-
да, страны. Так, первоначальный интеллектуаль-

ный капитал АлтГУ, как уже упоминалось выше, 
формировался посредством привлечения на рабо-
ту ученых ТГУ, Новосибирского государственно-
го университета. Источниками первоначального 
накопления интеллектуального капитала следу-
ет назвать также и аспирантуры старых вузов, 
куда могут направляться первые выпускники мо-
лодых университетов с целью получения ученой  
степени.

По мере накопления первоначального интел-
лектуального капитала молодого университета дол-
жны включаться механизмы и его накопления по-
средством производства новых научных знаний 
и приобретения исследовательского опыта работа-
ющими преподавателями. Речь идет об активном 
участии профессоров и доцентов в исследователь-
ской работе по грантам, а также и в исследовани-
ях по заказам предприятий, организаций на дого-
ворной основе.

Эффективное применение интеллектуального 
капитала университета, учитывая неотделимость 
результатов его образовательной и научной дея-
тельности от человека, создающего его, определя-
ется выбором наиболее подходящих инструментов 
управления человеческим капиталом, с одной сто-
роны, ориентированных на формирование благо-
приятной инфраструктуры для производства новых 
научных знаний и их капитализации, а с другой — 
на целесообразное использование интеллектуаль-
ного капитала во благо университета.

Заключение. Методология ролевого подхо-
да в анализе формирования неписаных правил по-
ведения работников в организационной культуре 
университетов рассмотрена в статье только на при-
мере преподавателей. Очевидно, что по предлагае-
мой схеме (см. рис.) следует представить действу-
ющую и идеальную модель ролевого поведения 
менеджеров высшего и среднего звена управления 
университетов. Очевидно также и то, что эти мо-
дели должны быть содержательно сопряжены друг 
с другом, то есть исследованы влияющие на по-
ведение преподавателей связи по всей иерархии 
управления вузом. Безусловно, никак нельзя остав-
лять без внимания и вопросы, связанные с произ-
водством новых научных знаний и с накоплени-
ем интеллектуального капитала университета. Он 
должен представлять собой неотъемлемую часть 
единого организационно-культурного контекста 
учебного заведения.
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