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Аннотация. Высшее образование в современных реалиях как траектория для построения академической 
карьеры претерпевает определенные трудности. В частности, наблюдается тенденция сокращения молодых 
научных специалистов, что становится негативным фактором, влияющим на образовательную среду в целом. 
Данная проблема может возникать по ряду причин: от изменений в сфере законодательства об образовании 
до специфики деятельности образовательных учреждений. Ряд исследований, как зарубежных, так и оте- 
чественных, сходятся в том, что отношение сотрудников к организации — фактор их лояльности, поэтому 
целью статьи является рассмотрение аспекта взаимосвязи организационной культуры, установившейся в 
стенах университета, и отношения студентов к нему как к потенциально привлекательному месту работы. 
Целью исследования, изложенного в данной статье, выступает измерение организационной культуры и ее 
взаимосвязи с идентификацией с университетом на примере НИУ ВШЭ в Санкт-Петербурге. В статье рассма-
тривается специфика восприятия организационной культуры студентами университета. В ходе исследования 
было проанализировано 118 человек с использованием двух методик по оценке организационной культуры 
и четырем типам идентификации. В результате полученные данные и построенные профили организаци-
онной культуры продемонстрировали значимые различия между восприятием текущей организационной 
культуры и ожиданиями студентов, что в результате позволило более детально рассмотреть организационную 
культуру в среде университета и выявить ряд особенностей. Так, преобладание в университетской среде 
рыночных отношений, подразумевающих конкуренцию и ориентацию на достижение лучшего результата, 
в то время как ожидалась дружественная атмосфера с акцентом на значимости и ценности человека, при-
сущая клановой культуре, вероятно, оказывает влияние на последующие решения о карьере в этой сфере.
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ВВЕДЕНИЕ
Молодые научные кадры — важная составляющая 
успешного функционирования университета и его 
дальнейшего развития. Тем не менее воспроизвод-
ство научных кадров сталкивается с определенны-
ми трудностями: статистика Росстата [9] демон-
стрирует значительное снижение числа посту- 

пающих и завершающих аспирантуру (рис. 1, 2) 
вместе со снижением количества организаций, 
ведущих подготовку (рис. 3). Данная проблема 
ставит новые вызовы для понимания причин упад-
ка занятости в научной деятельности, но при этом 
предоставляет возможность инновационным уни-
верситетам, ориентированным на активную на-

Рис. 1. Численность аспирантов РФ в период с 2000 по 2017 г.
Fig. 1. Number of postgraduate students of the Russian Federation, 2000-2017
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Источник: составлено по данным Росстата [9].
Source: compiled according to Rosstat [9].

Рис. 2. Цифры приема и выпуска аспирантов в период с 2000 по 2017 г.
Fig. 2. Admission and graduation rates for postgraduate students in 2000-2017
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Источник: составлено по данным Росстата [9].
Source: compiled according to Rosstat [9].
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учно-исследовательскую деятельность, создать 
принципиально новый подход, способный привлечь 
молодых ученых и стать лидерами в этой сфере.

Однако вопрос о том, что же играет ключевую 
роль в решении, продолжать обучение в аспи-
рантуре или нет, остается открытым, поскольку 
наряду с внешними структурными факторами 
могут быть выделены и внутренние, связанные 
с мотивацией студентов к академической и ис-
следовательской деятельности. Следует также 
учитывать роль самого научно-исследователь-
ского центра с совокупностью тех ресурсов и 
преимуществ, которыми он обладает. 

Целью данного исследования стало измерение 
организационной культуры и ее взаимосвязи с 
идентификацией с университетом на примере 
НИУ ВШЭ в Санкт-Петербурге. 

Гипотезы исследования:
1. Существуют различия в представлениях об 

организации с ее демонстрируемой культу-
рой и той, что ожидают студенты.

2. Существуют различия в уровне идентифи-
кации с университетом между студентами, 
обучающимися в различных школах.

Расхождения между ожиданиями студентов и 
действительностью могут влиять на привержен-
ность университету, формируя отказ от продол-
жения обучения в данном научно-образователь-
ном учреждении, а также вовлечение и стрем- 
ление продолжать заниматься научно-исследо-
вательской деятельностью.

ПРОБЛЕМА ВОСПРОИЗВОДСТВА 
НАУЧНЫХ КАДРОВ  

В РОССИЙСКИХ РЕАЛИЯХ 
Ситуация, связанная с воспроизводством науч-
ных кадров в современной России, сопровожда-
ется рядом проблем на государственном уровне, 
а именно сокращением количества бюджетных 
мест, а также концентрацией подготовки кадров 
в федеральных и исследовательских универси-
тетах [2]. Тем не менее вопрос привлечения мо-
лодых ученых и популяризации академической 
карьеры является другой стороной проблемы 
сокращения кадров. Понимание мотиваций и 
факторов, которыми руководствуются аспиранты 
и будущие научные кадры, более полное пред-
ставление данной ситуации позволит перейти к 

Рис. 3. Численность организаций, осуществляющих подготовку аспирантов,  
в период с 2000 по 2017 г.

Fig. 3. Number of organizations involved in the training of graduate students in 2000-2017
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Источник: составлено по данным Росстата [9].
Source: compiled according to Rosstat [9].
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детальному и выверенному построению страте-
гического плана, повышая конкурентоспособ-
ность университета, обеспечивая таким образом 
его успешное будущее [7]. 

Кейс ННГУ, в котором было проведено иссле-
дование факторов ориентации на академическую 
карьеру и изменения предпочтений за период 
обучения в аспирантуре [7], позволил сделать 
ряд важных заключений. Во-первых, особенно-
сти рынка труда и специфика интеллектуального 
труда обусловливают необходимость заниматься 
не только академической деятельностью, но и 
быть вовлеченным в такие сферы, как бизнес, 
муниципальная сфера, государственный сектор, 
то есть изначальные представления о характере 
академической карьеры меняются, вынуждая 
формировать иные стратегии поведения. Во-
вторых, молодые аспиранты сталкиваются с про-
блемой устойчивой партнерской деятельности с 
представителями других научно-образователь-
ных центров, поскольку связи и возможность 
кооперации пока не реализуются в должной мере. 
Более того, существует потребность формиро-
вать особые компетенции для академических 
кадров, которые требуют создания специальных 
образовательных программ, позволяя выстраи-
вать академический образовательный трек. Од-
нако большим преимуществом за последнее 
время стала возможность для молодых ученых 
принимать участие в финансируемых исследо-
вательских проектах, расширяя возможности для 
налаживания связей, а также формирования до-
статочно устойчивой мотивации для исследова-
тельской деятельности.

Однако помимо факторов, влияющих на выбор 
академической карьеры, необходимо выявить 
условия, необходимые для получения успешно-
го молодого исследователя или преподавателя 
высшей школы на выходе. Подобная попытка 
была предпринята исследователями [1], которые 
выделили несколько значимых критериев, отли-
чающих наиболее успешные центры подготовки: 
наличие научно-исследовательских лабораторий, 
большая база научных ресурсов и доступ к ним, 
возможность финансирования исследователь-
ских проектов. 

Таким образом, уменьшение числа аспирантов 
является результатом не только внешних усло-
вий, которые создают сложности с получением 
докторской или кандидатской степени, оно также 
связано со снижением мотивации к академиче-
ской деятельности как к профессии. Именно этим 
и диктуется необходимость научно-образователь-
ных центров пересмотреть существующее по-
ложение дел и сформировать модель воспроиз-
водства научных кадров с учетом полученных 
фактов и вызовов XXI в. 

ФАКТОРЫ УСПЕШНОГО РАЗВИТИЯ 
НАУЧНО-ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИХ 

УНИВЕРСИТЕТОВ
Современные университеты сегодня переживают 
серьезные трансформации в связи с глобальной 
тенденцией ориентированности на инновации [8]. 
Передовые вузы выполняют переход от класси-
ческой академической модели к организации 
нового типа, соединяя приоритетную образова-
тельную функцию с исследовательской, стремясь 
объединить нужды общества и бизнеса. Тесное 
взаимодействие с компаниями и сотрудничество 
высших школ требует поиска путей эффективной 
и слаженной совместной работы. Такая коопера-
ция невозможна без наличия международных 
связей, которые позволяют передавать, культиви-
ровать и приумножать научное знание и опыт. 
Выход на международный уровень неизбежно 
требует от организации изменения привычного 
порядка ведения дел. Поэтому сегодня успешный 
университет стремится создавать и внедрять ор-
ганизационные инновации, которые могут быть 
определены как «новые методы организации про-
изводственных и сервисных процессов» [8]. В 
перспективе будущего развития конкурентоспо-
собных университетов важное место уделяется 
стратегическому плану организации, ее позици-
онированию себя на рынке, а также созданию 
таких сервисов, которые будут привлекать инве-
стиции и вызывать интерес у абитуриентов. Ана-
лиз кейса Санкт-Петербургского кампуса НИУ 
ВШЭ продемонстрировал, что рост в виде пози-
ции в международных рейтингах, качестве при-
ема студентов и успешная аккредитация образо-
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вательной деятельности — это результат пла- 
нового подхода и стратегии роста, которые со-
четаются с пониманием ситуации на рынке ин-
теллектуальных услуг [3].

Таким образом, высшая школа сегодня — это 
организации, которые устремляют научную де-
ятельность на благо обществу, активно сотруд-
ничают с бизнесом, создавая новые решения, 
действуют в коллаборации с другими научно-ис-
следовательскими центрами и университетами, 
как на федеральном, так и на международном 
уровнях.

РОЛЬ ОРГАНИЗАЦИИ  
В ПРИНЯТИИ РЕШЕНИЙ

Молодые научные кадры принимают решение о 
продолжении научной деятельности, исходя из 
ряда факторов. Безусловно, одним из них стано-
вится сама организация, в которой они планиру-
ют продолжать работу. Первое, на что могут 
обратить внимание будущие преподаватели и 
сотрудники лабораторий, — их альма-матер, ведь 
именно эта среда для них является знакомой и 
понятной. Здесь возникает одна из первостепен-
ных задач научно-исследовательских универси-
тетов — обеспечить интерес аспирантов. В этой 
ситуации логично начать с выяснения причин, 
по которым студенты не желают продолжать за-
ниматься исследовательской деятельностью, а 
также выяснить, что именно позволяет органи-
зации повысить степень собственной привлека-
тельности в качестве работодателя.

Одним из аспектов, которые могут внести яс-
ность в формирование образа организации, яв-
ляется ее престиж, который складывается из ряда 
составляющих: организационная культура («со-
вокупность основных убеждений, сформирован-
ных самостоятельно, усвоенных или разработан-
ных определенной группой по мере того, как она 
учится разрешать проблемы адаптации к внеш-
ней среде и внутренней интеграции, — которые 
оказались достаточно эффективными, чтобы 
считаться ценными, а потому передаваться но-
вым членам в качестве правильного образа вос-
приятия, мышления и отношения к конкретным 
проблемам» [13]), заработная плата, финансиро-

вание проектов, научная база, доступ к научно-
образовательным ресурсам, социальная под-
держка, возможность обеспечить рост и развитие 
молодого специалиста. При рассмотрении уни-
верситета как работодателя стоит совместить 
научно-образовательные аспекты с особенностя-
ми менеджмента и управления в организации. 

Поскольку привлекательность организации за-
частую связана с эффективностью и перспекти-
вами ее деятельности, четким планированием и 
стремлением идти в будущее, то инновации, реа-
лизуемые научно-исследовательским центром, 
могут служить необходимым конкурентным пре-
имуществом. Примером инновационного подхода 
в академической и научно-образовательной среде 
может являться гибкая методология (agile-методо- 
логия), появившаяся в качестве манифеста среди 
разработчиков программного ПО, предлагая аб-
солютно новое видение решения задач и органи-
зации процесса работы. Одним из важных под-
ходов методологии является признание ценности 
человека, на первое место ставятся командная 
работа и поддержание взаимоотношений. Данный 
подход предлагает достигать гибкости за счет на-
личия постоянной связи внутри команды, повы-
шая таким образом качество готового продукта, 
ведь процесс его развития более не линейная по-
следовательность действий, а сложная структура, 
позволяющая совершать шаг назад или вперед с 
целью постоянного совершенствования. 

Внедрение подобной методологии может слу-
жить примером качественно нового понимания 
значимости молодого ученого. В этом плане во-
влеченность в исследовательскую деятельность 
будет поддерживаться как на уровне финансовой 
составляющей и интереса молодого сотрудника, 
так и опосредовано — фактом признания орга-
низацией значимости самого ученого не только 
в качестве ресурса, но и как личности с ее по-
требностями и особенностями. Так возможно ста- 
новление нового формата обучения и поддержа-
ния представителей высшей школы [6]. Опреде-
ленно можно сказать, что agile-методология по-
зволяет выстраивать совершенно иную, отличную 
от традиционной для академической среды ор-
ганизационную культуру. Степень бюрократиза-
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ция должна быть во многом снижена, тогда как 
ориентированность на сохранение и признание 
важности человеческого взаимодействия и на 
создание качественного и инновационного про-
дукта несомненно сформируют иную среду. Тем 
не менее подобное стремление может встретить 
серьезное препятствие в виде невозможности 
отойти от государственного финансирования, 
которое требует соблюдения жесткого плана и 
строгой отчетности. Именно по этой причине 
аспирантура сегодня попадает в ситуацию нео-
пределенности. С одной стороны, возникает по-
требность менять прежние подходы и характер 
подготовки, но вместе с тем структурная особен-
ность и организация требуют действовать по 
устоявшимся схемам. Таким образом, активное 
взаимодействие с бизнесом может значительно 
изменить данную ситуацию к лучшему [5], по-
зволяя преодолеть разрыв между тем, чего тре-
бует современность, и тем, что устоялось на 
протяжении длительного времени.

Целостный образ организации, которая может 
предоставить необходимые возможности и ре-
сурсы молодым ученым, можно рассматривать с 
точки зрения фактора удержания сотрудника в 
штате конкретного университета, а также его 
мотивации реализовывать научно-исследователь-
ские проекты. 

Программа исследования
Исходя из вышеупомянутого ранее, следует за-
ключить, что решение о продолжении обучения, 
стремление развиваться в исследовательской 
среде зависит как от внешних факторов, так и 
от внутренней мотивации студентов. Организа-
ционная среда, в которой находится человек, 
может внести свой вклад в решение уйти или 
остаться. Разрыв между ожиданиями и действи-
тельностью может стать причиной ухода из 
университета. Соответственно, в рамках данной 
работы поднимается вопрос о том, что расхож-
дение между существующей и желаемой орга-
низационной культурой университета может 
являться фактором принятия решения о про-
должении обучения и построения академиче-
ской карьеры студентами.

Кейс Санкт-Петербургского филиала Выс-
шей школы экономики демонстрирует, что 
развитие университета во многом обеспечива-
ется грамотным позиционированием научно-
образовательного центра на рынке, предлагая 
широкие международные возможности. На 
начальных этапах маркетинговая стратегия 
действительно ведет к положительной дина-
мике основных показателей роста числа аби-
туриентов и студентов очной формы обучения, 
укреплению позиции в международных рей-
тингах и увеличению числа партнеров. Однако 
данные преимущества не обязательно работа-
ют в долгосрочной перспективе, становясь 
факторами удержания для сотрудников. 

Студенты, приняв решение о поступлении в 
университет, на личном опыте проходят через 
знакомство и выстраивание определенных отно-
шений с организацией. Научение и включенность 
в демонстрируемую университетом культуру 
может вносить вклад в характер этих отношений. 
Г. Крайнер и Б. Эшворт [12] определили четыре 
типа идентификации, которые индивид может 
демонстрировать по отношению к организации: 
нейтральная, дезидентификация, амбивалентная 
и непосредственно идентификация. Представлен-
ная классификация позволяет определить харак-
тер взаимоотношений «индивид — организация» 
вне зависимости от роли индивида в ней. 

Особенности организации оказывают влияние 
на ее выбор потенциальными кандидатами. И 
если заработная плата — это гигиенический 
«фильтр» для отбора места работы, то органи-
зационная культура может стать как ключевым 
преимуществом, так и отталкивающим факто-
ром при принятии решения о дальнейшем со-
трудничестве. Поэтому опыт получения бака-
лаврского или магистерского образования в 
конкретном вузе укладывается в определенный 
тип взаимоотношения студента с университетом, 
что может стать фактором принятия решения о 
сохранении или разрыве этой связи. Исследова-
ние взаимосвязи идентификации и организаци-
онной культуры на примере студентов НИУ 
ВШЭ в Санкт-Петербурге поднимает проблему 
соотношения представлений о существующей 
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организационной культуре и о тех предпочтени-
ях, которые у них складываются. А сама при-
верженность организации, которая проявляется 
в стремлении вносить вклад в ее деятельность 
и способствовать развитию, во многом может 
быть определена организационной культурой. В 
данной работе мы предполагаем, что различия 
в представлениях об организационной культуре, 
которую хотели бы видеть студенты, и той, ко-
торая реально сложилась в вузе, могут повлиять 
не только на приверженность организации, но и 
решение о продолжении сохранения взаимоот-
ношений с ней. 

Характеристика выборки исследования
В ходе исследования было получено 118 ответов 
из 150 отправленных запросов. Распространение 
опроса происходило через популярную социаль-
ную сеть «ВКонтакте», а анкета была сконструи-
рована с использованием сервиса «Google-формы». 

В выборку включены представители всех пяти 
школ, входящих в организационную структуру 
НИУ ВШЭ Санкт-Петербурга, процентное соот-
ношение которых представлено в таблице 1.

Специфика проведения онлайн-опросов не 
позволяет добиться высокой степени заполняе-
мости анкеты [11], поэтому будем считать полу-
ченный процент студентов достаточным для 
составления профиля организационной культу-
ры. Характеристики выборки по курсу обучения 
и полу представлены в таблице 2.

В выборке оказались в основном студенты 2-го 
и 3-го курсов, что является дополнительным пре-
имуществом для оценки культуры в силу «жиз-
ненного цикла» студентов в университете, по-
скольку студенты 1-го курса еще не столь активно 
включены в культуру, а студенты 4-го курса уже 
менее вовлечены в студенческую деятельность.

Методики исследования
Исследование проводилось путем онлайн-опроса 
студентов, обучающихся по программам бакалав-
риата в НИУ ВШЭ Санкт-Петербурга. Анкета 
состояла из четырех разделов.

Первый раздел — определение типа иденти-
фикации [12], в котором необходимо было оце-
нить 24 суждения по 7-балльной шкале от «аб-
солютно не согласен» до «абсолютно согласен». 

Таблица 1. Распределение студентов по школам
Table 1. Distribution of students by school

Наименование Школы Общее количество 
(студенты 2 и 3 курса)

Количество  
в выборке Процент

Школа экономики и менеджмента 326 37 11,4%
Школа социальных наук и востоковедения 246 35 14,0%
Юридический факультет 297 28 9,5%
Школа гуманитарных наук и искусств 313 11 4,0%
Школа физико-математических и компьютерных наук 24 6 25,0%

Таблица 2. Распределение выборки по курсу обучения и полу
Table 2. Sampling distribution by training courses and gender

Характеристика Количество студентов Процент
1 курс 17 14,3%
2 курс 51 43,0%
3 курс 48 41,0%
4 курс 2 1,7%
Мужчины 42 35,0%
Женщины 76 65,0%
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Каждый из описанных типов идентификации 
представляет определенное состояние индивида 
в отношениях с организацией, измерения отра-
жены следующими характеристиками: 

 � нейтральная идентификация — состояние 
индивида, при котором он демонстрирует 
нейтральную позицию по отношению к 
организации и ее аспектам, не соотнося 
себя с ее проявлениями и деятельностью, 
но и не отрицая их;

 � дезидентификация — состояние отчужде-
ния и отрицания организации и ее аспек-
тов, часто связанное с негативным воспри-
ятием данных;

 � идентификация — состояние, при котором 
индивид испытывает положительные чув-
ства и эмоции по отношению к деятель-
ности и аспектам организации, демонстри-
руя ассоциацию себя с ними;

 � амбивалентная идентификация — характер 
взаимоотношений, при котором индивид 
одновременно принимает часть аспектов, 
испытывая к ним как позитивные чувства и 
эмоции, так и негативные соответственно. 

Второй раздел — организационная культура 
университета на данный момент, в котором было 
представлено 4 типа суждений. Каждое из них со-
ответствует шести составляющим организации, 
таким как важнейшие характеристики универси-
тета (отличительные черты организации и деятель-
ности сотрудников/студентов), стиль лидерства в 
университете, организация образовательного про-
цесса студентов и стиль руководства, связующие 
сущности университета (что объединяет деятель-
ность сотрудников/студентов), стратегические 
цели, критерии успеха (чем именно определяется 
успех). Суждению респондент присваивал значе-
ние от 1 до 100 по каждому из четырех типов ор-
ганизационной культуры: Бюрократия, Адхокра-
тия, Рынок и Клан, которые в своей совокупности 
формируют культурный профиль организации [4]. 
Каждый тип культуры предполагает свой набор 
ценностей и ориентаций:

 � бюрократический тип предполагает строго 
регламентированный и упорядоченный тип 
ведения дел при ориентации на сохранение 

стабильности ценности следованию систе-
мы иерархичности во взаимоотношениях;

 � адхократический тип — ориентация на 
инновационную и креативную деятель-
ность, где подчеркнута значимость идти 
на риск в создании принципиально нового;

 � рыночный тип — предполагает конкурент-
ную среду, при которой индивид нацелен 
на достижение наилучшего результата;

 � клановый тип — ключевая особенность 
данного типа заключается в том, что члены 
организации испытывают взаимное доверие 
по отношению друг к другу и разделяют как 
интересы, так и ценности. 

Третий раздел включал измерение предпочи-
таемой студентами организационной культуры.

В ходе анализа собранных данных были про-
анализированы следующие переменные: 

 � восприятие текущей и ожидаемой органи-
зационной культуры по четырем типам 
(клановая, рыночная, адхократическаи и 
бюрократическая культуры);

 � уровень идентификации по четырем со-
ставляющим (дезидентификация, ней-
тральная, амбивалентная и сильная иден-
тификация); 

 � демографические характеристики (пол, 
возраст, курс обучения) (таблица 2). 

Для проверки гипотез и выявления возможных 
закономерностей были использованы статисти-
ческие тесты программы R-Studio: непараметри-
ческий критерий Краскела — Уоллиса и тест 
ANOVA (анализ межгрупповой дисперсии) для 
проверки сравнения средних значений для иден-
тификаций по группам (принадлежность опре-
деленной школе, см. таблицу 1); t-критерий 
Стьюдента для повторных измерений парных 
выборок использовался для сравнения восприя-
тия организационной культуры. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ  
И ИХ ОБСУЖДЕНИЕ

Организационная культура университета
На первом этапе была проведена статистическая 
обработка данных по типам организационной 
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культуры. Представленный профиль университе-
та (рис. 4) свидетельствует о различиях существу-
ющей организационной культуры и той, которую 
хотели бы наблюдать студенты. Важно отметить, 
что нынешняя культура значительно смещена в 
сторону рыночного типа, а предпочитаемая в наи-
большей степени тяготеет к клановому типу куль-
туры. Парный t-тест для сравнения средних при 
повторных измерениях показал статистически 
значимые различия по двум типам между предпо-
читаемой и существующей культурой. Так, для 
клановой культуры на данный момент (M = 24,99, 
SD = 11,36) и предпочитаемым значением этого 
типа культуры (M = 36,24, SD = 14,12), получен-
ный критерий t (117) = –8,2894, p < 0,05, что оз-
начает стремление к более ярко выраженным се-
мейным ценностям, поддержанию теплой и 
дружественной атмосферы с акцентом на значи-
мости и ценности человека. Текущий показатель 
для рыночного типа культуры (M = 29,28, SD = 10,36) 
и предпочитаемого (M = 21,51, SD = 9,31), с кри-
терием t (117) = 7,899, p < 0,05 демонстрирует то, 
что студенты хотели бы снизить уровень ориен-
тированности на конкурентную борьбу и стрем-
ление к постоянному доказательству индивиду-

ального превосходства. Интересно, что значение 
адхократии как аспекта ориентированности на 
научно-исследовательскую и инновационную де-
ятельность студенты оценивают одинаково, как в 
нынешнем, так и предпочитаемом состоянии. Не 
установлено статистически значимых различий и 
по бюрократическому типу организационной 
культуры. Таким образом, подтверждается наша 
первая гипотеза о том, что существуют различия 
в восприятии организационной культуры студен-
тами университета.

Идентификация с университетом
Следующим этапом исследования стал анализ 
уровня идентификации студентов с университе-
том. Организационная структура исследуемого 
университета предполагает деление на пять 
школ, каждая из которых имеет привязку к опре-
деленной локации, то есть наблюдается как 
структурное, так и территориальное деление, что 
может влиять на восприятие [10] организацион-
ной культуры студентами различных образова-
тельных программ. В результате сравнения сред-
них значений для идентификации было получено, 
что преобладающими типами идентификации 

Рис. 4. Профиль организационной культуры
Fig. 4. Profile of organizational culture
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является либо нейтральная (М = 3,56, SD = 1,53), 
либо непосредственно идентификация (M = 3,75, 
SD = 1,36), которые не зависят от принадлеж-
ности к определенной школе со значением p > 0,05 
для критерия Краскела — Уоллиса во всех слу-
чаях. Установлены статистически значимые раз-
личия средних значений для нейтральной и 
идентификации в сравнении с другими типами. 
Так, критерий Стьюдента для парного сравнения 
средних значений типов идентификации оказал-
ся достоверным для нейтральной идентификации 
в сравнении с дезидентификацией (t (117) = 4,95, 
p < 0,05) и амбивалентной идентификацией 
(t (117) = –4.78, p < 0,05), а также для случая 
идентификации в сравнении с амбивалентной 
(t (117) = 4.84, p < 0,05) и дезидентификацией 
(t (117) = 4.98, p < 0,05), свидетельствуя о том, 
что два данных типа преобладают среди студентов 
НИУ ВШЭ в Санкт-Петербурге. Иными словами, 
студенты склонны соотносить себя с университе-
том и его деятельностью, не испытывая негатив-
ных эмоций и чувств по отношению к организа-
ции. Таким образом, подтверждается наша вторая 
гипотеза о том, что существуют различия в уров-
не идентификации с университетом между сту-
дентами, обучающимися в различных школах.

ВЫВОДЫ
В результате исследования было установлено, 
что организационная культура данного вуза в 
нынешнем ее состоянии отлична от представле-
ния студентов о ней. В ходе исследования было 
установлено преобладание рыночных отноше-
ний, тогда как предпочтения студентов направ-
лены на клановую составляющую (рис. 4). Дан-
ная ситуация предполагает, что эти два полярных 
типа культуры могут быть причиной внутренне-
го конфликта для студентов в отношениях с ор-
ганизацией. Поскольку клановая культура — это 
общность ценностей и интересов, то рыночная — 
это индивидуальное преимущество и конкурент-
ная борьба, которая поддерживается с помощью, 
например, рейтингов среди обучающихся. Одна-
ко студенты склонны демонстрировать высокий 
уровень идентификации либо нейтральный ее 
тип, которые не зависят от того, к какому депар-

таменту они принадлежат, а значит, в целом чув-
ствуют себя до определенной степени причаст-
ными к университету. 

Тем не менее расхождение в представлении о 
том, какая организационная культура должна 
преобладать, и тем, какая существует, может 
вносить вклад в решение о продолжении отно-
шений с организацией. Иными словами, выбор 
пути академической деятельности может быть 
поставлен под сомнение в силу данного кон-
фликта ценностей, который существует в отно-
шении действительной и предпочитаемой для 
студентов культуры.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Таким образом, вопрос о том, почему в послед-
нее время наблюдается снижение числа аспи-
рантов и молодых научных кадров, может быть 
связан, во-первых, с процессом перехода уни-
верситетов на совершенно новую модель науч-
ной и преподавательской деятельности, что 
значительно изменяет как характер академиче-
ской деятельности, так и особенности структуры 
и управления в самой организации. Во-вторых, 
эти изменения, которые происходят в инноваци-
онных научно-исследовательских центрах, при 
всё возрастающей необходимости сохранять 
лидерство на формирующемся рынке интеллек-
туальных услуг могут складываться в специфи-
ческую организационную культуру, что демон-
стрирует кейс НИУ ВШЭ Санкт-Петербурга. 
Позиционирование университетом себя в каче-
стве передовой организации на рынке с соот-
ветствующей данной идее рыночной организа-
ционной культурой (ориентированной на вы- 
сокий результат) на деле не соотносится с пред-
ставлениями студентов. В студенческой среде 
наблюдается предпочтение поддержания коллек-
тивных ценностей, дружественности и настав-
ничества. Вероятно, что такой разрыв может 
влиять на решение о продолжении научно-ис-
следовательской деятельности в рамках универ-
ситета. Иными словами, организационная среда 
может оказывать влияние на формирование 
мотивации к академической карьере и рассмо-
трение университета как работодателя.
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Abstract. In the current reality, the higher education as the trajectory for the academic career faces particular 
difficulties. There is a downward trend regarding the number of young academic specialists — a negative factor 
for the entire educational system. The discussed problem may arise according to various reasons: changes in 
the law sphere or peculiarities of the educational organization activity. Both Western and Russian researchers 
conclude that the relations between an organization and its staff members are the key aspect of their loyalty. 
Thus, this article aims to examine the connection of a university organizational culture perception by the 
students with different types of identification demonstrated. The authors study the peculiarities of students’ 
perception of the university organizational culture. Altogether, 118 students participated in questionnaires 
that measure organizational culture with Organizational Culture Assessment Instrument and four types of 
identification with the university. The findings show the gap between students’ current and preferred perception 
of the university organizational culture. Consequently, the dominance of market culture that contradicts the 
desired “clan” culture orientation with the values of friendly and close relations environment, may influence 
the choice of academic career and postgraduate studies.
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