
НА ПЕРЕКРЕСТКЕ МНЕНИЙ

Деятельность преподавателя высшей
школы предполагает элементы эвристики
при проведении научных исследований,
инициативность в представлении учебноQ
го материала аудитории, творческую соQ
ставляющую при написании учебных и наQ
учных работ, т.е. всё то, что связывает раQ
боту преподавателя с творческими професQ
сиями. Однако, в отличие от иных видов
творческой активности, деятельность преQ
подавателя находится в рамках многообQ
разия формальных и неформальных ограQ
ничений. Рамки налагаются не только регQ
ламентирующими документами учебного
заведения, где работает преподаватель, но
и социумом: это могут быть убеждения
представителей отрасли, стереотипы поQ
ведения, принятые в среде, мейнстрим в
научном направлении и т.п. При этом исQ
следования сферы науки и образования
отмечают здесь деградационные тенденQ
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ции [1–5]. По мнению отдельных эксперQ
тов, «преподаватели находятся в неблаQ
гоприятной ситуации, вызванной издержQ
ками государственной образовательной
политики» [6], такими как «бюрократизаQ
ция научноQобразовательного и воспитаQ
тельного пространства», рост «формальQ
ной регламентации деятельности», увелиQ
чение «роли всех видов отчетности», ухудQ
шение условий труда, увеличение нагрузQ
ки. Также среди негативных факторов
выделяют неэффективность внутривузовQ
ского управления, дисбаланс интересов
администрации и сотрудников, «редуциQ
рование творческой среды», «фальсифиQ
кацию различных видов деятельности»,
имитацию формальных показателей, деQ
вальвацию образования, «тотальную деQ
мотивацию трудового коллектива». РабоQ
та ППС в общественном мнении «связана
с изощренной имитацией трудовой деяQ
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тельности не без коррупционной составQ
ляющей» [2].

Одной из ярких черт периода реформиQ
рования высшего профессионального обраQ
зования стал процесс сокращения учебной
нагрузки, вузов, количества диссертационQ
ных советов, аудиторных часов, проч. На
территории РФ наблюдается тенденция
формирования «олигополии из ведущих
университетов». Относительно перспектив
развития высшего образования исследоваQ
телями высказываются разные точки зреQ
ния – от поддержки этого процесса до веQ
роятности «остановки социального лифта»
в результате сокращения доступа к высшеQ
му образованию и возможности рейдерQ
ских захватов вузов [7]. По итогам 2013 г.
45 вузов и филиалов были признаны треQ
бующими оптимизации деятельности; 373
вуза и филиала признаны неэффективныQ
ми 1. В 2014 г. сформирован список из 1006
образовательных организаций, «выполнивQ
ших менее четырёх показателей монитоQ
ринга эффективности из семи» 2. В течение
2015 г. Рособрнадзором приостановлено
«действие государственной аккредитации в
82 вузах и филиалах»3. В соответствии с
Концепцией развития отрасли на 2016–
2020 гг. «предполагается скорректировать
структуру вузовской сети в целом с оптиQ
мизацией количества филиалов вузов в стоQ
рону сокращения (филиалов до 80 проценQ
тов) … вузов (до 40 процентов)»4. РуководQ
ством отдельных региональных вузов для
сохранения рабочих мест были приняты
решения о принятии статуса филиала мосQ
ковских образовательных учреждений или

о слиянии региональных учреждений. РеQ
шения о слиянии вузов не лишены неоднозQ
начности. Среди возможных последствий
присоединения региональных вузов к ведуQ
щим российским университетам называют
«вымывание» высококлассных специалисQ
тов из регионов» [8].

Снижение нагрузки в вузах обусловлеQ
но рядом причин – как объективных, так и
вызванных регулирующим воздействием.
Среди них можно отметить демографичесQ
кие тенденции, переход от специалитета к
бакалавриату, снижение количества бюдQ
жетных мест, сокращение количества аудиQ
торных часов по ряду специальностей при
увеличении часов самостоятельной работы.
Как результат – учеными советами вузов
были приняты решения об увеличении гоQ
довой аудиторной нагрузки на ставку
ППС, т.е. фактически произошло реальное
снижение заработной платы при видимом
ее повышении.

Нагрузка на ставку доцента возросла с
750 часов в год до 900 часов в год, во мноQ
гих вузах увеличение нагрузки произошло
«до 900 часов без учета квалификации и
должностного статуса, то есть одинаково
для ассистентов и профессоров» [6], все это
– при незначительном увеличении или соQ
хранении прежнего уровня заработной плаQ
ты. Как следствие, произошло сокращение
штата сотрудников, вузы вынуждены были
отчасти отказаться от работы почасовиков
и совместителей. Исследователи, анализиQ
рующие состояние системы образования,
предполагают, что «механизм сокращения
количества российских вузов и численносQ

1 Межведомственная комиссия подвела итоги мониторинга вузов. URL: http://минобрнауQ
ки.рф/прессQцентр/3836

2 Межведомственная комиссия по проведению мониторинга эффективности образовательQ
ных организаций подвела итоги работы за 2014 год. URL: http://минобрнауки.рф/ /новости/
4759

3 ИнформационноQаналитические материалы по результатам проведения мониторинга эфQ
фективности образовательных организаций высшего образования. URL: http://indicators.
miccedu.ru/monitoring/

4 Распоряжение Правительства РФ от 29.12.2014 N 2765Qр «О Концепции Федеральной целеQ
вой программы развития образования на 2016–2020 годы»
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ти профессорскоQпреподавательского соQ
става российских вузов должен стать осQ
новным резервом для выполнения задачи
повышения заработной платы преподаваQ
телей вузов» [9]. «В условиях бесконтрольQ
ного повышения нагрузки (примерно в полQ
тора раза) все разговоры о росте зарплаты
становятся профанацией» [6]. Согласно
опросу преподавателей образовательных
организаций высшего образования в
2014 г., проведенному в рамках мониторинQ
га экономики образования, количество раQ
бочих часов в неделю у преподавателей росQ
сийских вузов в 2014 г. по сравнению с
2013 г. выросло на 16 и составило 54 часа в
неделю 5. Учитывая, что в связи с низким
уровнем оплаты труда в вузовской среде
РФ распространена практика работы преQ
подавателя в нескольких вузах (на 1,5 и
даже более ставки), факт снижения общей
нагрузки в вузах негативным образом отQ
разился на материальном положении всех
представителей этого сегмента рынка.

Оптимизация затрат, требуемая регуляQ
тором и проводимая администрацией учебQ
ных заведений, происходит в том числе за
счет уменьшения вознаграждения професQ
сорскоQпреподавательского состава: наприQ
мер, аудиторная и иная нагрузка выноситQ
ся администрацией вуза за рамки контракQ
та с преподавателем, а выполненная работа
оплачивается по факту «как переработка»,
«почасовая оплата». При этом оплата наQ
грузки сверх нормы по ставке договора
«практически везде меньше той, которая
приходится на тот же час, но в рамках осQ
новной нагрузки» [10]. Однако даже эта

уменьшенная сумма оплаты труда может
быть не получена преподавателем по мноQ
гочисленному перечню причин, иногда «наQ
думанных»: «несвоевременное» представQ
ление документов, невыполнение основной
нагрузки другими сотрудниками кафедры,
изменение «задним» числом договоренноQ
стей, а также иные обстоятельства, котоQ
рые могут быть сочтены существенными
сотрудниками учебного отдела или иных
административных подразделений вуза.
Как итог – формируется фонд денежных
средств, которые могут быть направлены
на стимулирующие выплаты администраQ
тивному персоналу: «Сотрудники аппараQ
та управления и обслуживания … получаQ
ли и регулярные и разовые премии» [10] за
выполнение своих непосредственных обяQ
занностей (например, премии учебному отQ
делу за интенсивность нагрузки в период
составления расписания на семестр). ДанQ
ным обстоятельством, в том числе, объясQ
няется разрыв между заработной платой
менеджмента 6 и средней заработной плаQ
той 7 по каждому учебному заведению. В.П.
Бабинцев справедливо отмечает, что «бюQ
рократизация… стала фактором, расколовQ
шим вузовский коллектив по вертикали»
[2], при этом имеет место «существенное
различие в ценностноQсмысловых паттерQ
нах» администрации.

Когда нагрузка становится редким спеQ
цифическим ресурсом, структуры, имеюQ
щие отношение к ее распределению внутри
вуза, получили неограниченные возможноQ
сти для извлечения собственной выгоды и
использования служебного положения. В

5 Национальный исследовательский университет Высшая школа экономики. URL: http://
www.hse.ru/news/science/152892954.html

6 Национальный рейтинг доходов руководителей государственных образовательных учрежQ
дений высшего профессионального образования. URL: http://Обрнадзор.рф/в действии/доQ
ходы /03/09/2014/

7 Сведения о средней заработной плате штатных преподавателей вузов за октябрь 2012 года
URL: http://минобрнауки.рф/новости/2849/файл/1341/12.11.23QВузыQОктябрьQМониторинг.pdf;
Уровень средней заработной платы профессорскоQпреподавательского состава образовательQ
ных учреждений ВПО. URL: http://открытыеQданные.минобрнауки.рф/opendata/7710539135Q
ZPVPO

На перекрестке мнений
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сложившихся условиях благоприятную
почву для своего развития в плане «проявQ
ления профессиональных деструкций»
коллектива вуза получил механизм «обмеQ
на дарами» [11]. При составлении учебноQ
го плана возможно увеличение часов аудиQ
торной нагрузки для лояльных кафедр за
счет снижения объема аудиторной нагрузQ
ки и увеличения часов самостоятельной
работы для иных кафедр. Общий процент
самостоятельной работы по специальносQ
ти остается в рамках требований государQ
ственного стандарта, а имеющий место пеQ
рекос внутри направления подготовки конQ
тролирующим органам не будет заметен.
Возможно включение в вузовский компоQ
нент учебных планов тех дисциплин, котоQ
рые читаются лояльными кафедрами. ИмеQ
ет место принудительная передача часов,
дисциплин, курсов с одной кафедры на друQ
гую – даже при отсутствии профессиональQ
ной целесообразности в этом вопросе.

Как следствие, в отдельных вузах наQ
блюдается чрезмерно большой объем наQ
грузки на одних кафедрах при одновременQ
ной незагруженности других кафедр. СоQ
трудники кафедр первой группы имеют
возможности для профессионального росQ
та и развития, для дополнительного зараQ
ботка в виде совместительства и выполнеQ
ния работы на основе почасовой оплаты.
Сотрудников второй группы кафедр адмиQ
нистрация вуза периодически вынуждает
писать заявления о переходе на меньшую
ставку, в конечном счете преподаватели
вынуждены искать иное место работы.
Процесс сокращения при этом обусловлен
победой более сильных игроков в игре с
обменом дарами, а не профессиональными
преимуществами.

В качестве дополнительного инструменQ
та по сокращению штата сотрудников руQ
ководство может активно использовать
механизм моббинга. Исследование моббинQ
га можно найти в работах как зарубежных,
так и отечественных авторов (Алтухова Г.,
Базаров Т., Ваниорек А., Ваниорек Л., ГуQ

лис И., Дружилов С., Кириленко М., КоQ
лодей К., Пакулина С., Рекош К., Романова
Л., Романова Н., Скавитин А., Соловьев А.,
Юсипова Д., Davenport N., Schwartz R.D.,
Elliott G.P., Leymann H.). А. Скавитин отQ
мечает, что «процент распространенности
моббинга в сфере образования в два раза
выше, чем в других сферах деятельности»
[12]. Согласно исследованию С.А. ДружиQ
лова, «в условиях реформирования ВПО
часть преподавателей кафедры боятся поQ
терять работу и стремятся удержаться и
даже сделать карьеру любым способом, в
том числе путем вытеснения коллег» [13].
Жертвами моббинга чаще становятся соQ
трудники, чье поведение не вписывается в
принятые в данной организации нормы.
Ситуация моббинга может быть спровоциQ
рована отказом сотрудника от подписания
«предложенных» администрацией вуза доQ
кументов, ущемляющих его интересы, или
отказом от действий, противоречащих его
убеждениям, к которым его понуждает адQ
министрация. Опасность моббинга возрасQ
тает в периоды реструктуризации: «На пеQ
реломном этапе развития организации руQ
ководство кафедры да и коллеги начинают
считать этого сотрудника “опасным”, и таQ
кой работник может стать объектом псиQ
хологической травли» [13]. В ситуацию
моббинга может попасть любой сотрудник
– как неостепененный, так и имеющий учеQ
ную степень, и даже доктор наук. Более
того, при переходе из одной категории в
другую (ассистент – старший преподаваQ
тель – доцент – профессор) сотрудник моQ
жет продолжать оставаться в состоянии
моббинга. Согласно исследованиям Т. БаQ
зарова, жертва моббинга всегда остается
в одиночестве [14]. Руководители вуза моQ
гут не «замечать» происходящего, но моQ
гут принимать в процессе моббинга непоQ
средственное участие, более того, предстаQ
вители администрации вуза могут сами
инициировать разновидность моббинга –
боссинг, используя административный реQ
сурс для усиления давления. Высокая знаQ
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чимость учебной нагрузки позволила
структурным подразделениям, занимаюQ
щимся ее распределением, активно испольQ
зовать моббинг для достижения своих цеQ
лей. В качестве причины психологическоQ
го давления  Н. Романова выделяет желаQ
ние администрации уволить сотрудника, в
то время как «юридических оснований для
этого нет» [15].

Следует заметить, что при увольнении
остепененного сотрудника вуз не всегда
теряет в показателях – в связи с тем, что
при прохождении аккредитации, монитоQ
ринга эффективности и иных процедур
контроля в документы вуза могут быть
включены данные уволившихся докторов
наук, тем самым шансы вуза на получение
положительного вердикта от регулируюQ
щих структур увеличиваются.

Загруженность и востребованность (по
факту – обеспеченность нагрузкой) препоQ
давателя не зависит ни от его ученой степеQ
ни, ни от его квалификации, ни от его жеQ
лания работать. Увеличилась значимость
вспомогательных подразделений (учебноQ
го отдела и иных) внутри вуза по отношеQ
нию к преподавателям. Структурные подQ
разделения, занимающиеся распределениQ
ем нагрузки, при выборе преподавателя для
чтения курса лекций в силу наличия мехаQ
низма «обмена дарами» могут предпочесть
доктору наук (по профилю читаемых дисQ
циплин) лояльного, но неостепененного
сотрудника. В отдельных случаях имеют
место факты «торговли нагрузкой» в обQ
мен на «дары» – определенные услуги (как
находящиеся в правовом поле, так и за его
пределами, например, поступление нужноQ
го человека в аспирантуру, зачет для стуQ
дента). В вузах, где механизм «обмена даQ
рами» получил распространение, нагрузка
для кафедр, не предоставляющих такие
«дары», имеет тенденцию к снижению. Дар
в виде выделенной нагрузки влечёт за соQ
бой определенные обязательства и никогQ
да не является «свободным»; одариваемый
вынужден предоставлять чтоQлибо в ответ.

Как отмечают исследователи отрасли,
«средства стимулирования профессиоQ
нальной активности легко могут превраQ
титься в средства поощрения приближенQ
ных к руководству лиц и подавления неQ
согласных» [6].

Администрация вуза получила больше
рычагов для воздействия на ППС и рукоQ
водителей кафедр / факультетов. ПостеQ
пенное снижение нагрузки для отдельных
кафедр может привести – и приводит – к
вынужденному увольнению неугодных для
администрации вуза сотрудников. Это обQ
стоятельство практически исключает возQ
можность появления в коллективе вуза тоQ
чек зрения, отличных от взглядов админиQ
страции. В данных обстоятельствах вероQ
ятность рентоориентированного поведения
представителей администрации имеет тенQ
денцию к увеличению. В связи с расширеQ
нием в вузе возможностей для избавления
от инакомыслящих сотрудников вероятQ
ность избрания существующего ректора на
новый срок коллективом вуза очень высоQ
ка. «Строящаяся в вузах вертикаль власти
создает возможность для произвола внутQ
ренней бюрократии, финансовых злоупоQ
треблений, а огромные диспропорции в
оплате труда администрации и рядовых
преподавателей порождают социальную
напряженность в коллективах, закрепляQ
ют материальное неравенство и профессиоQ
нальное бесправие исполнителей» [6].

Вопросы мотивации в системе науки и
образования широко обсуждаются [16–
18]. Несмотря на то, что стимулирующие
положения существовали в вузах и ранее
(положения о выплатах стимулирующего
характера, академических надбавках, преQ
миях, основанных на различных рейтингах
и проч.), мотивация педагогического персоQ
нала не находится на должном уровне.
Имеет место ситуация «усиления социальQ
ной стратификации внутри вузовских колQ
лективов, при которой различные предстаQ
вители ППС оказываются в неравнозначQ
ных условиях для своего личностного и
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профессионального развития, реализации
творческого потенциала» [9].

В последнее время широко обсуждался
вопрос о разработке эффективного конQ
тракта [9; 17] между вузом и преподаватеQ
лем, о формировании рейтинговых методик,
которые, по идее, должны мотивировать
профессионально активных сотрудников.
Однако при разработке рейтинговых знаQ
чений весовые коэффициенты внутри вуза
присваиваются с учетом приоритетов адмиQ
нистрации. Так, например, если представиQ
тели администрации вуза не занимаются
активно подготовкой аспирантов и соискаQ
телей, то не только показателю «руководQ
ство аспирантами» будет присвоен низкий
весовой коэффициент, но и часы, выделяеQ
мые для подготовки аспирантов, в учебном
плане будут снижены. И напротив, при акQ
тивном участии представителей администQ
рации в подготовке аспирантов и докторанQ
тов в вузе могут быть предусмотрены стиQ
мулирующие выплаты за защиту подопечQ
ных. В любое стимулирующее положение
можно внести условие применения пункта,
которое снизит возможность получения
вознаграждения сотрудниками вуза, котоQ
рые «случайно» подпадают под действие
пункта и чье стимулирование не входило в
цели администрации. По факту все законоQ
дательные нормы и внутренние положения
вуза, содержащие в себе возможности ваQ
риации, так называемую «вилку», могут
быть использованы администрацией учебQ
ного заведения для поощрения приближенQ
ных сотрудников (даже премия, предуQ
смотренная коллективным договором, по
решению администрации может быть не
выплачена). В исследовании М. Курбатовой
и С. Левина отмечается, что «фактически в
российском высшем образовании в настояQ
щее время происходит подмена стимулироQ
вания механизмами бюрократического оцеQ
нивания преподавателей» [17]. При этом
структуры вуза, призванные отстаивать
интересы сотрудников (профком, юридиQ
ческий отдел), по сути, лишь обслуживают

интересы администрации учебных заведеQ
ний. Ситуации судебных и иных споров экоQ
номическим субъектам сферы образования
не свойственны.

Профессиональный рост преподаватеQ
ля также находится под влиянием нефорQ
мальных (или формально утвержденных)
норм, существующих внутри вуза. Многие
вузы обладают правилами, закрепляющиQ
ми наличие барьеров для карьерного роста
преподавателя. Согласно этим правилам
даже при наличии ученой степени работQ
ник вынужден проходить всю карьерную
цепочку ППС: три года отработать в должQ
ности ассистента, затем три года в должноQ
сти старшего преподавателя и т.д. Данное
правило не позволяет привлекать в вузы
высококвалифицированных исследоватеQ
лейQпрактиков в силу низкого уровня в
иерархии вуза и, соответственно, низкой
заработной платы в первые годы работы (в
должности ассистента, старшего преподаQ
вателя). Приближенные к администрации
преподаватели могут получить более высоQ
кую должность в обход данных требоваQ
ний, например, могут быть утверждены на
должность доцента без защиты кандидатQ
ской диссертации и на должность професQ
сора – без защиты докторской диссертаQ
ции, в то время как другие сотрудники вуза
даже после защиты диссертации продолQ
жают работать на более низких должносQ
тях. Работа в той или иной должности заQ
частую, кроме разницы в заработной плаQ
те, не имеет существенных отличий. В соQ
временной практике отечественных вузов
распространена ситуация «сам себе проQ
фессор» – когда доцент, старший преподаQ
ватель или даже ассистент фактически исQ
полняет обязанности профессора, читая
лекции по курсу, определяя его содержаQ
ние и сам себе ассистируя. Профессор же
не всегда может выбрать себе ассистентов:
его выбор ограничивается наличием форQ
мальных контактов с другими представиQ
телями ППС. Более того, нагрузка может
быть распределена таким образом, что предQ
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ставители профессорского состава ассисQ
тируют друг другу, в то время как ассисQ
тенты ведут лекции и фактически исполняQ
ют обязанности профессора. Статус преQ
подавателя находится в зависимости от
того, каким образом распределена учебная
нагрузка внутри вуза и кафедры. ЗаградиQ
тельные барьеры, присутствующие на рынQ
ке труда в сфере образования, лишают стиQ
мулов к повышению эффективности деяQ
тельности как руководство, так и персонал
вузов. Сотрудник ППС может конкурироQ
вать только в своем рыночном сегменте,
перейти в иной сегмент можно только пуQ
тем получения формальной сигнальной атQ
рибутики, а не по результатам работы, что,
в свою очередь, находится в сильной завиQ
симости от наличия неформальных отноQ
шений с администрацией.

Стоит затронуть вопрос о публикациQ
онной активности преподавателя, которая
включена в разнообразные рейтинги внутQ
ри и за пределами вуза. Публикация научQ
ных и учебноQметодических трудов предQ
полагает определенного рода материальные
затраты (например, на получение ISBN для
монографии или учебника, редакционные,
типографские расходы как при издании
книги, так и при публикации статьи). АдQ
министрация вузов имеет возможность как
осуществить издание учебного пособия
(учебника или монографии) за счет органиQ
зации, например, в рамках своей типограQ
фии, так и возместить затраты, понесенные
автором при публикации в стороннем издаQ
тельстве. Данное положение позволяет
стимулировать лояльных для администраQ
ции преподавателей, снижая их издержки;
иные сотрудники вынуждены изыскивать
собственные средства для издания трудов.

Отдельно можно отметить проблему
повышения квалификации. В соответствии
с нормативными актами РФ 8  обязательQ
ным требованием для преподавателя вуза

является повышение квалификации. ОднаQ
ко «обычный» преподаватель (не входящий
в «обмен дарами» с администрацией) не моQ
жет повлиять на выбор той или иной оргаQ
низации в качестве места повышения своей
квалификации. И.Н. Ким выделяет негативQ
ную тенденцию в системе образования:
«Создана ситуация всеобщей незаинтереQ
сованности в повышении профессиональQ
ного уровня ППС и практической безотQ
ветственности в этом вопросе» [1]. Многие
вузы обрастают ореолом аффилированных
организаций, иногда внутри вуза выделяQ
ются структурные подразделения, которые
«формально» занимаются переподготовQ
кой и повышением квалификации своих и
сторонних сотрудников. Случаются ситуаQ
ции, когда специалист с ученой степенью в
области экономических наук для получеQ
ния сертификата о повышении квалификаQ
ции вынужден слушать лекции по прокладQ
ке оптического кабеля (вероятно, это отQ
носится к сфере «получения новой компеQ
тенции»). Только аффилированные с адмиQ
нистрацией сотрудники могут рассчитывать
на повышение квалификации в ведущих
отечественных или зарубежных вузах по
интересующим их направлениям, остальQ
ные работники вуза вынуждены «прослуQ
шивать» курс лекций в стенах своего униQ
верситета или аффилированной организаQ
ции по тематике, выбранной руководством
без учета специализации (представители
всех кафедр по единой тематике). Вопрос о
целесообразности расходования времени и
бюджетных средств при этом не поднимаQ
ется.

Представитель ППС ставится в зависиQ
мые условия от неформальных требований
учебного заведения, где он работает, по цеQ
лому перечню причин: заинтересованность
в наличии нагрузки, неуверенность в будуQ
щем, страх не пройти следующий конкурсQ
ный отбор, не получить рецензии или иные

8 Трудовой кодекс РФ от 30.12.2001 N 197QФЗ. Ст. 196 (ред. от 05.10.2015); Федеральный закон
от 29.12.2012 N 273QФЗ (ред. от 13.07.2015) «Об образовании в Российской Федерации».
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необходимые документы (такие, как выQ
писка кафедры, рекомендация ученого соQ
вета, характеристика), возможность откаQ
за в публикации научных и учебноQметодиQ
ческих работ за счет средств вуза, возможQ
ность отказа от представления документов
соискателя к присвоению ученого звания и
прочее. Данная зависимость принуждает
преподавателя и исследователя к опредеQ
ленным правилам поведения, что отражаQ
ется на его мировоззрении. Согласно
О. Бессоновой, «парадигмы так сливаются
с реальностью, что зачастую принимаются
за саму реальность» [19]. Возникает ситуаQ
ция когнитивного диссонанса [20], когда
принятые нормы поведения, на начальном
этапе противоречащие взглядам и когниQ
тивному восприятию преподавателя или исQ
следователя, впоследствии воспринимаютQ
ся им как истинные именно в силу невозQ
можности поведения, противоречащего
правилам. Легче изменить взгляды, нежели
свое вынужденное поведение, вследствие
того, что любое противостояние разнообQ
разным нормам и правилам ведет к увелиQ
чению издержек субъекта. В итоге форQ
мальные и неформальные ограничения не
только накладывают отпечаток на педагоQ
гическую деятельность сотрудников высQ
ших учебных заведений, но и формируют
их мировоззрение.
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