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В статье выявлено двуединство культурной базы совре-
менного университета, поскольку профессорская культу-
ра, традиционно служившая его основанием, дополняет-
ся культурой корпоративной и трансформируется ею. Это 
вносит в жизнь университета напряжение и противоречия, 
что объясняется разной функциональной направленно-
стью указанных культур. Профессорская культура — это 
служение образованию, науке, культуре. Корпоративная 
культура служит рынку и повышению конкурентоспособ-
ности университета в условиях его выхода в мировое обра-
зовательное пространство (программа 5–100). Она несет 
в университет принципы коммерциализации, прагмати-
зации и тенденции превращения образования в образо-
вательную услугу.

Неэкономический срез корпоративной культуры свя-
зывается с формированием образа нового работника — 
«социального капитала». Осознание взаимозависимости 
(К. Джерджен) современного мира, доверие, которое игра-
ет роль «духа информационализма» (М. Кастельс) в соци-
альной группе. На корпоративную культуру возлагается за-
дача формирования социальных способностей человека: 
уважение, доброжелательность, соучастие, согласование 
позиций, умение вести диалог, работать в команде и др.

В статье предложен новый критерий классического 
университета — университетская корпоративная культура 
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как культура сотрудничества, служения людям, образова-
нию, культуре, науке. Это организационное пространство, 
где студент и сотрудник получают возможность подлин-
ного взаимодействия, где люди учатся сотрудничеству.

В качестве результата исследования разработан, апро-
бирован и утвержден текст ежегодно пересматриваемого 
Этического кодекса НИ ТГУ; ежегодно диагностируются 
изменения конфигурации корпоративной культуры, ко-
торые влекут за собой внедрение реальных предложений 
по преодолению разрывов в формировании новой корпо-
ративной культуры университета.

Исследован язык нормативных документов НИ ТГУ, 
сделаны выводы о его трансформации в контексте новых 
требований. Обладая репрезентативной функцией, язык 
в первую очередь фиксирует изменения в стиле управле-
ния, в отношениях между сотрудниками, в нормативно-
ценностных параметрах.

В статье зафиксированы проблемы неразвитости кон-
венциональных отношений, отсутствия легитимных норм 
всех сторон университетского сообщества; невовлеченно-
сти и апатии сотрудников. Предлагаются пути решения 
проблем: 1) для легитимации новых норм университета 
необходимо обеспечить постоянную коммуникацию меж-
ду управлением и научно-педагогическими работниками 
с целью критического обсуждения данных норм и опреде-
ления механизмов их выполнения; 2) необходима система 
мероприятий по улучшению условий труда научно-педа-
гогических работников, способная улучшить их воспри-
ятие ситуации в университете.
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Введение

А ктуальность темы трансформации корпора-
тивной культуры в современном универси-
тете вызывает обсуждение и острые дискус-

сии в среде научной, философской и педагогической 
общественности. Волнует вопрос о настоящем и бу-
дущем классического университета. Институт корпо-
ративной культуры характеризует университетскую 
историю уже со средневековых времен, то есть с тех 
пор, когда стали возникать первые университеты. 
В чем же состоит специфика содержания, сущности 
и предназначения корпоративной культуры сегод-
ня? В статье предлагается одна из возможных версий 
ответа на поставленные вопросы. Проблема состо-
ит в том, чтобы зафиксировать роль корпоративной 
культуры университета в условиях, когда рождение 
новых тенденций его развития неоднозначно и про-
тиворечиво воздействует на университетскую клас-
сику. Состоит ли эта роль в том, чтобы подвергнуть 
сомнению классическую специфику Идеи, Миссии 
и критериальных оснований университета, которые 
здесь сложились исторически и всегда отличали его 
от прочих социально-образовательных институтов? 
Или искать возможности комплементарного еди-
нения классики и современности? Данная статья 
содержит гипотетически обоснованное предложе-
ние искать в корпоративной культуре механизмы 
указанной комплементарности. Задача статьи со-
стоит в том, чтобы в ситуации трансформации кор-
поративной культуры увидеть тот новый критерий 
университета, который дает шанс для комплемен-
тарности классических университетских традиций 
и релевантных современности трендов. Новизна ста-
тьи заключена в самой постановке проблемы в ра-
курсе обоснования корпоративной культуры в ка-
честве нового критерия университета, возникшего 
в условиях современного сетевого общества, ког-
да потребовалось переосмысление Идеи, Миссии 
и критериальных оснований Университета. Мето-
дом, способствующим решению поставленной про-
блемы, явился сравнительный анализ классическо-
го университета и тех его новых моделей, которые 
стали прерогативой современности.

1. Корпоративная культура университета: 
история становления и специфика 
современного содержания

Исторически корпоративная культура характе-
ризует университет с момента его возникновения, 
когда потребовалось оформление его специфиче-
ских смысловых нагрузок и осознание его особо-
го предназначения. Ж. Ле Гофф — исследователь 

культуры и истории — увидел эту специфику в вы-
полнении задачи формирования интеллектуалов. 
Именно она инициировала возникновение универ-
ситета как «привилегированной ученой корпора-
ции» [1]. В таком качестве университет должен был 
быть признанным как религией, на базе институ-
тов которой (на базе монастырей) появились уни-
верситеты, так и  местными и  государственными 
властями. Признание обернулось для университета 
получением автономии, что официально было за-
фиксировано в булле Parens scientiarun — Великой 
Хартии университета. Особого внимания заслужи-
вает тот факт, что задача формирования интеллек-
туалов была возложена на корпоративную культуру 
и осуществлялась в специфической атмосфере уни-
верситетской корпорации. Такой атмосферой стало 
«идеалотворчество» [2]. Это означало, что в структу-
ре университетской корпоративной культуры особая 
роль отводилась гуманитарной составляющей. Так, 
все первые четыре факультета были связаны с изу-
чением человека, ректором избирался декан факуль-
тета Искусств, этот факультет давал базовое уни-
верситетское образование, а на изучение свободных 
искусств отводился самый длительный срок — 6 лет.

Такая корпоративная структура отвечала тогда 
еще не сформированной окончательно, но уже да-
ющей о себе знать Идее относительно гуманитарной 
направленности университета. Во‑первых, универ-
ситет формировал единое сообщество интеллекту-
алов, прививал и развивал чувство ценности науки 
и образования, показывал, как человек поднимался 
(возводился) к знанию. Университетская корпора-
ция уже в средние века показывала значение и роль 
разума в  познании, когда в  обучении и  в  специ
фических ритуалах сливала священное и мирское, 
вводила в профессиональное ремесло духовную со-
ставляющую. Спустя века все эти тенденции отре
флексирует В. фон Гумбольдт в формулировке Идеи 
университета. Гуманитарное предназначение уни-
верситета дало ему стабильность, корпоративную 
устойчивость на века.

Для корпоративной культуры современного уни-
верситета такое определение в своей основе является 
вполне релевантным. Конечно, сегодня университет 
меняется вслед за изменениями общего социального 
и культурного фона развития. На изменения, глав-
ным образом, повлияли два обстоятельства: пере-
мены в понятии автономии университета и его вы-
ход в мировое образовательное пространство. Что 
касается первого, то автономия стала пониматься 
прежде всего в плане самостоятельности финансо-
вого существования: университет свободен в выбо-
ре методов и средств преподавания и образования. 
Наиболее эффективный их выбор поощряется. В ус-
ловиях современного глобального мира критери-
ем эффективности, конечно, является способность 
университета получить мировое признание. Поэто-
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му корпоративная культура современного универси-
тета меняет свое содержание в сторону приобрете-
ния и реализации этой способности.

Формулировка понятия университетской кор-
поративной культуры не противоречит ее общему 
определению как комплекса предположений, без-
доказательно принимаемых всеми членами кон-
кретной организации, воплощенных в ценностях 
и стандартах, регламентирующих поведение каждого 
и дающих возможность прогнозировать его в крити-
ческих ситуациях в будущем [3]. Определяя понятие 
корпоративной культуры университета, нельзя от-
влечься от его сущностного содержания и главного 
предназначения — нельзя отвлечься от образования 
как специфической университетской деятельности.

Безусловно, современность вносит свои кор-
рективы и  в  эту сферу. Актуально встал вопрос 
об университетской идентичности, о том, что собой 
представляет университет в отличие от других соци-
альных и профессиональных организаций. Особая 
активность проявляется со стороны бизнес-струк-
тур, где обсуждается вопрос о возможности и необ-
ходимости трансформации классической модели 
университета в предпринимательский университет. 
Различия в федеральном финансировании универ-
ситетов внесли в их пространство законы конкурен-
ции, что заставляет переосмыслить классические 
университетские устои. Возникает противоречивая 
ситуация. С одной стороны, университет в процес-
се конкурентной борьбы как будто трансформиру-
ется в экономическую организацию. Об этом свиде-
тельствуют процессы, которые фиксируются в таких 
явлениях, как обретение знанием товарного вида, 
его «продажа» в качестве образовательной услуги 
со стороны преподавателя и возникновение «про-
дукта» такой деятельности — студента. Но, с другой 
стороны, у университета есть своя специфически гу-
манитарная миссия — «идеалотворчество», культи-
вирование образования, хранение культуры и чело-
веческих ценностей.

Можно ли разрешить это противоречие? Если 
«да», то каков механизм создания комплементар-
ного единства сторон противоречия? Есть ли у уни-
верситета интерес к подобной комплементарности?

Современному университету предстоит, со-
храняя себя, адаптироваться к  новой социаль-
ной реальности. В практическом отношении ему 
необходимо быть релевантным и  собственным 
экономическим потребностям, и  потребностям 
потенциального работодателя. То и другое сосре-
дотачивается вокруг таких характеристик, как пред-
приимчивость и предпринимательство. В рамках 
этих характеристик становится возможным форми-
рование выпускника, которому свойственна хариз-
матичность и коммуникабельность, способность 
работать в команде и быть лидером, адаптивность, 
толерантность, критичность в поведении и мыш-

лении, одаренность неалгоритмичным мышлени-
ем и способностью к риску [4; 5].

В ориентации университета на новые условия 
профессионального и культурного миров просма-
тривается механизм, с помощью которого возможно 
формирование нового профессионала. Им является 
университетская корпоративная культура, которая 
всегда имела своим назначением адаптировать уни-
верситет к условиям его среды, сохраняя при этом 
собственную специфику. Условия среды требуют 
прагматизма и коммерциализации. Специфика же 
университета обнаруживает себя в гуманитарном ос-
мыслении требований такого рода. Эти смыслы всег-
да были далекими по отношению к прагматической 
составляющей любой деятельности, но сегодня они 
заявляют о себе как необходимость. В противном 
случае прагматизм и коммерция таят в себе угрозу 
превращения университета в экономическую кор-
порацию. Вывод состоит в том, что корпоративная 
культура университета могла бы взять на себя ответ-
ственность за устранение этой угрозы.

На такие рассуждения наводят идеи некото-
рых не только отечественных, но и зарубежных ав-
торов. Так, профессор психологии Свартморского 
Kолледжа США Дж. Джерджен причины кризи-
са университета видит в несоответствии характера 
его обучающего процесса специфике современно-
го мира. Он считает [6], что университет до сих пор 
стоит на основах проекта Просвещения — годного 
для ХVIII–XIX вв. и ориентирующего на подготов-
ку профессионала по антропологической модели 
«человека-знающего». Ее основные характеристи-
ки — «не плакать и не смеяться» (Б. Спиноза) — при 
познании истины, рациональное чисто логическое 
расчленение объекта, ведущее к отвлечению от гу-
манитарного содержания истинного знания. Ори-
ентация образования на познание такого рода тогда 
не требовала специальной рефлексии в силу апри-
ори гуманистического характера научного знания, 
представляющего собой предмет образования и обу-
чения. Но сегодня наука не имеет этой априорности 
(она показывает примеры далеко не мирных возмож-
ностей атома, бактериологического оружия и пр.) 
и потому с необходимостью требует гуманитарной 
экспертизы ее результатов. Однако, утверждает Кен-
нет Дж. Джерджен, этому препятствует сохранение 
рационального характера проекта Просвещения, 
что и делает его не соответствующим современно-
му миру. Рациональный метод уводит от видения 
мира в его ценностном содержании и потому фор-
мирует познавательный индивидуализм, то есть ори-
ентирует на подготовку личности, не релевантной 
современности.

Действительно, информационное глобализиро-
ванное, сетевое общество таит и обнаруживает ре-
ально множество негативных последствий, непо-
средственно касающихся человека. Оно рождает 
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«сетевой индивидуализм» [7], отчуждение и лич-
ностное одиночество. Купировать подобного рода 
социальные последствия (считает К. Джерджен) 
мог бы университет, осуществляющий подготов-
ку профессионала, наполняющего мир гуманитар-
ным началом. «Когда люди во всем мире становятся 
все более взаимозависимыми, и когда они получа-
ют возможность взаимного уничтожения (с помо-
щью оружия или загрязнения), идеология самодо-
статочного индивидуализма ставит под угрозу само 
человеческое существование» [6]. Этому мнению 
вторит М. Кастельс, называя «духом информацио-
нализма» ситуацию взаимозависимости людей в се-
тях и ответную необходимость формирования чув-
ства взаимосвязи [7].

Таким образом, для корпоративной культуры 
университета сегодня есть ценностные ориенти-
ры. О них говорят различные авторы, формули-
руя их в категориях «взаимозависимости», «духа 
информационализма», «доверия» [8; 9]. Все они 
являют себя в качестве тех духовно-гуманитарных 
ценностей, которые сегодня становятся необхо-
димыми, если человечество действительно хочет 
выжить в условиях технократизма цивилизацион-
ного развития. Без них университетское образова-
ние не может быть релевантным современности. 
На  университет возлагается надежда на  возвра-
щение технократически настроенной экономики 
в русло ценностных оснований — университету 
необходимо сохранить «университетово». Он го-
товит профессионала, имеющего необходимость 
осуществлять гуманитарную экспертизу, приви-
вает экономике и современной науке чувство ори-
ентации, в котором присутствует вопрос «во имя 
чего они наращивают свою мощь?».

2. Этический кодекс университета 
как инструмент трансформации 
корпоративной культуры  
(на материале деятельности Национального 
исследовательского Томского 
государственного университета)

Корпоративная культура университета несет 
в себе возможность комплементарности традици-
онных критериев и  новых университетских цен-
ностей, которые закреплены в Этическом кодексе 
Национального исследовательского Томского го-
сударственного университета (2015).

Этический кодекс университета — это базовый 
инструмент корпоративной культуры; «целостный 
комплекс общих для большинства сотрудников ор-
ганизации мировоззренческих аксиом, ценностей, 
знаков, взаимосвязанных и иерархически структу-

рированных» [10]. Другими словами, корпоратив-
ная культура — это то, что мотивирует людей ходить 
на работу, каковы возможности развития в организа-
ции, как организация позиционирована во внешней 
среде и многое другое. А кодекс, как локально-нор-
мативный документ, фиксирует желаемое/ожидае-
мое поведение, отношение от всех участников уни-
верситетского сообщества.

Современные вызовы высшего образования — 
критическая междисциплинарность, разрыв между 
образовательными стандартами и потребностями 
рынка, распространение электронных дистанци-
онных курсов, которые позволяют получать ин-
формацию от лучших профессоров из любого уни-
верситета мира, ставят под вопрос существование 
классической модели университета в чистом виде. 
Как отметил в своей недавней открытой лекции рек-
тор Э. В. Галажинский: «Классический университет 
в неклассическое время диктует новые подходы к об-
разованию, — таков основной посыл, вокруг кото-
рого строится трансформация системы управления 
ТГУ» [11]. Частью трансформации университета ста-
ла комплексная работа с локальным нормативным 
актом — Этическим кодексом ТГУ.

Актуальность проекта создания Этического ко-
дека НИ ТГУ (2014–2015) в широком контексте 
связана с идеей трансформации системы высшего 
образования в РФ. Кодекс как локальный норма-
тивный документ и базовый инструмент корпора-
тивной культуры помогает сотрудникам в ситуации 
изменений соизмерять миссию и цели организации 
со своими целями и задачами, задает «правильные» 
модели поведения. Уходящая старая «бюрократи-
ческая» и «клановая» одновременно система управ-
ления [12] создает трудности для проявления новой 
академической культуры, частью которой является 
рыночная культура, адхократия и клан [13]. Видо-
изменение организационной культуры — это клю-
чи к реализации стратегий организации [14].

Предыстория проекта. Согласно Указу Президен-
та РФ «О мероприятиях по реализации государствен-
ной социальной политики» № 597 от 07.05.2012 г. 
в соответствии с п. 1 этого Указа Правительство РФ 
обязано «в целях расширения участия работников 
в управлении организациями: …разработать ком-
плекс мероприятий по развитию институтов само-
управления и принятию кодексов профессиональ-
ной этики» [15]. Так появился исходный локальный 
нормативный документ, рекомендуемый вузам в ка-
честве образца [16]. В случае НИ ТГУ было приня-
то решение об организации рабочей группы, кото-
рая с учетом пожеланий всех категорий сотрудников 
университета разработала  бы актуальный доку-
мент. В составе рабочей группы было в разное вре-
мя до 35 человек — студенты, представители ППС 
(7 факультетов), АУП. Также в группе присутство-
вали эксперты: советник ректора по юридическим 
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вопросам, начальник управления кадров НИ ТГУ, 
ученый секретарь НИ ТГУ.

Методика проведения диагностики корпоративной 
культуры. В рамках подготовки Этического кодек-
са была проведена диагностика конфигурации кор-
поративной культуры с использованием трех неза-
висимых методов анализа; в диагностике по трем 
инструментам участвовало 150 человек (студенты, 
профессорско-преподавательский состав (8 факуль-
тетов НИ ТГУ), администрация):
1.	 «Метафора» 2014, 2015 (А. И. Пригожин);
2.	 OCAI 2014, 2015 гг. (К. Камерон, Р. Куинн);
3.	 Фокус-группы с представителями университет-

ского сообщества (руководитель — В. В. Каш-
пур).
Также в рамках работы над текстом Этического 

кодекса была проанализирована практика функци-
онирования существующих кодексов мировых уни-
верситетов, университетов РФ; были проанализиро-
ваны локальные нормативные акты НИ ТГУ [17; 18; 
19; 20; 21], в результате чего было принято решение 
о замене существующего «Положения о корпора-
тивной культуре НИ ТГУ» (2005) [21] на Этический 
кодекс НИ ТГУ (2015); была проведена апробация 
текста кодекса в группах кадрового резерва НИ ТГУ 
(на русском языке), в группе постдоков (на англий-
ском языке).

Далее был создан электронный почтовый адрес 
для обратной связи по тексту Этического кодек-
са университета; утверждена этическая комиссия 
НИ  ТГУ для рассмотрения случаев нарушения 
правил кодекса, выработки культуры принятия 
решений.

Результаты диагностики «Метафора» 2014, 2015 
(А. И. Пригожин). Диагностический проективный 
инструмент «Метафора» [22] выявил общее пред-
ставление сотрудников о функционировании ор-
ганизации и «разрывы» в корпоративной культуре.

Разрыв № 1: отсутствие динамики, стратегиче-
ского видения организации. На рисунках много мас-
сивных зданий (главный корпус ТГУ), отсутству-
ет динамика. Есть рисунки-исключения, в которых 
динамика обозначена движением грузовика без во-
дителя, мчащегося на огромной скорости, в кузове 
которого — «знания». Довольно жесткая метафора 
2014 года — мчащийся на огромной скорости грузо-
вик в ситуации отсутствия управления (сравните об-
раз из поэмы Н. В. Гоголя «Мертвые души» — «Русь, 
куда ж несешься ты…»). Проблематизирующими во-
просами могут стать — осознают ли члены универ-
ситетского сообщества наличие стратегии Универ-
ситета? Развивается ли организация по существу?

Любопытно, что отсутствие динамики показыва-
ют рисунки, созданные в ситуации повышенного по-
тока информации и событийной активности в уни-
верситете, когда решаются принципиально новые 
стратегические задачи.

Можно сделать предположение: члены универ-
ситетского сообщества относятся к процессу изме-
нений поверхностно, в большом потоке информа-
ции не удается выявить главное и второстепенное, 
разные категории персонала не ассоциируют про-
исходящие перемены в университете с собой. Такая 
ситуация будет серьезным барьером на пути реали-
зации изменений, проектов и формирования новой 
культуры в ТГУ.

«Разрыв» №  2: отсутствие образа внутренне-
го, образа внешнего клиента. Отсутствуют рисун-
ки студентов, преподавателей, ситуаций обучения, 
выпускников, партнеров университета, других ком-
паний и конкурентов. В ситуации, когда универси-
тету необходимо повернуться к внешнему рынку, 
«слепота» неприемлема.

Некоторые рисунки свидетельствуют о  пози-
тивной семантике восприятия университета — об-
раз дерева, раскрытой книги — это означает, что 
у университета есть своя большая, интересная, мно-
голетняя история, крепкий фундамент. Верхушка 
дерева — в основном пышная, развивающаяся ор-
ганизация — в методике А. И. Пригожина означа-
ет развитие, представление о позитивном, плодот-
ворном будущем.

Результаты диагностики конфигурации корпора-
тивной культуры НИ ТГУ (К. Камерон, Р. Куинн, ин-
струмент OCAI [23]). Для диагностики OCAI К. Ка-
мерона и Р. Куинна были выбраны представители 
всех поколений трех категорий сообщества — сту-
денты, ППС, администрация (150 человек).

«Разрыв» № 3: преобладание отчетности, бюро-
кратизация. За 2014–2015 уч. г. в НИ ТГУ были соз-
даны специальные условия для инициации проектов 
(Школа проектного лидерства, проведены три гран-
товых конкурса). Однако культура предоставления 
отчетности довлеет над другими видами деятель-
ности. Таким образом, изначальный курс на более 
адекватные внешним обстоятельствам и стратегии 
ТГУ рыночную и адхократическую культуру сме-
стился в сторону бюрократической культуры.

В дальнейшем, по мнению опрошенных, разви-
тие культуры должно происходить в сторону адхо-
кратии за счет ослабевания бюрократической куль-
туры, при этом второй доминирующей культурой 
должна остаться клановая, более традиционная для 
университета.

«Разрыв» № 4: трудность в налаживании комму-
никаций представителей разных поколений Универ-
ситета (35–55 –18 %, после 60 лет — 30 %, до 30 лет — 
10 %), двойственность требований к ППС по старым 
и новым стандартам. Проблема частично может быть 
решена за счет грейдирования профессиональных 
позиций персонала, создания открытых информа-
ционных площадок, обсуждения разницы профес-
сиональных позиций — как элемент системы вну-
тренней мотивации разных категорий сотрудников.
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«Разрыв» № 5: несовпадение писаных и нефор-
мальных правил Кодекса. Этический кодекс Уни-
верситета мыслится его разработчиками сегодня как 
открытый, ежегодно меняющийся под актуальные 
вопросы университетского сообщества документ. 
На основе проведенной диагностики введены изме-
нения в текст Кодекса: добавлены актуальные ста-
тьи про аффилиацию, взаимную доброжелательную 
обратную связь (проект запуска обратной связи от-
носительно трех групп университетского сообще-
ства — администрации, ППС и студентов — нахо-
дится в стадии доработки и апробации).

Таким образом, Этический кодекс стал, с одной 
стороны, «живым» нормативным документом, под-
вергающимся ежегодному пересмотру и введению 
актуальных статей. С другой стороны, диагностика 
восприятия корпоративной культуры, языка выска-
зывания в университете в нормативной документа-
ции свидетельствует о необходимости отдельной ра-
боты по ознакомлению с текстом, отдельной работы 
по вовлечению формальных и неформальных лидеров 
сообщества в преодоление разрыва между писаны-
ми и неписаными правилами жизни внутри кампуса.

3. Ключевые слова корпоративного 
дискурса университета как индикаторы 
базовых ценностей корпоративной культуры1

Корпоративный дискурс современного россий-
ского университета можно рассматривать в качестве 
выразителя, репрезентанта его корпоративной куль-
туры. Как разновидность институционального типа 
дискурса корпоративный дискурс представлен сово-
купностью речевых актов и произведений, которые 
используются в университетском сообществе на ос-
нове сложившихся, но в то же время динамически 
изменчивых правил, норм и традиций данной орга-
низации. В тематическом отношении корпоратив-
ный дискурс рассматривается как целенаправленная, 
социально и культурно обусловленная речевая дея-
тельность в пределах организации, обеспечивающая 
самоидентификацию группы, инкорпорирование ин-
дивида в данную группу и позиционирование группы 
в сознании адресата (сотрудника, студента, клиента, 
делового партнера). Корпоративный дискурс харак-
теризуется определенными философскими, ценност-
ными, нравственными, прагматическими установка-
ми и определенным репертуаром речевых стратегий.

Одним из аспектов анализа корпоративного дис-
курса является когнитивно-дискурсивное исследо-
вание ключевых слов, выражающих базовые поня-
тия и ценности корпоративной культуры в текстах, 

1 Исследование выполнено при финансовой поддержке фонда 
А. М. Пятигорского.

транслирующих корпоративную идеологию. Ключе-
вые слова входят в группу высокой частотности упо-
требления, регулярно повторяются в текстах, служат 
средством смысловой связанности и концептуаль-
ной целостности текста, выражают концептуально 
значимые для автора смыслы [24]. Особенно важ-
но проследить динамику изменения набора «клю-
чевых слов текущего момента» (термин Т. В. Шме-
левой) в разные периоды становления и развития 
корпоративной культуры университета. Это позво-
лит выявить тенденции изменения языка универси-
тетского сообщества как с точки зрения предпочти-
тельной риторической тональности коммуникации, 
так и с точки зрения способов языковой концепту-
ализации идеологических ценностей, актуализиро-
ванных в определенный период реформирования 
системы российского образования.

В качестве примера такого исследования предста-
вим результаты анализа двух значимых для осмыс-
ления и регламентации корпоративной культуры 
университета документов — «Положения о корпо-
ративной культуре Томского государственного уни-
верситета» (2005 года) и «Этического кодекса Том-
ского государственного университета» (2015 года). 
Состав и содержательные характеристики ключе-
вых слов корпоративного дискурса, представленных 
в данных текстах, были выявлены и проанализиро-
ваны с использованием методов 1) контент-анали-
за, основанного на частотности словоупотребления, 
2) концептуального анализа понятийного содержа-
ния слова в пределах смысловых полей, 3) семан-
тического анализа лексических значений ключевых 
слов, 4) контекстного анализа актуального смысла 
словоупотребления в тексте.

В основу квалификации слова как ключевого по-
ложены 2 критерия: количественный (слово много-
кратно/неоднократно повторяется в тексте) и содер-
жательный (слово несет идеологически значимые 
для корпоративной культуры смыслы и выражает ее 
базовые ценности). По частотности состав полно-
значных слов распределялся по 4 группам: высоко-
частотные (свыше 10 словоупотреблений в тексте), 
среднечастотные (от 9 до 5 словоупотреблений), ма-
лочастотные (от 4 до 2 словоупотреблений) и еди-
ничные (1 словоупотребление) слова. В содержатель-
ном отношении ключевые слова корпоративного 
дискурса можно представить в виде двух обширных 
тематических групп:

1. Наименования явлений и понятий, связанных 
с деятельностью корпорации: 1.1. Субъекты деятель-
ности (университет (31/71) — в скобках и далее за сло-
вом указана частотность его употребления в «Положе-
нии о корпоративной культуре ТГУ» (первая цифра) 
и в «Этическом кодексе ТГУ» (вторая цифра), сотруд-
ник (6/51), студент (5)/обучающийся (9), коллектив 
(3/2), коллеги (3/2) и др.). 1.2. Сферы деятельности 
(наука (20/21), культура (14/6), образование (12/7), 
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исследовательский (8/7), академический (4/6), воспи-
тание (1/3) и др.). 1.3. Содержательные характери-
стики деятельности (интеллектуальный (9/1), профес-
сиональный (7/8), деятельность (6/9), творческий (1/2) 
и др.). 1.4. Нормы, регламентирующие деятельность 
(миссия (6/2), принцип (5/6), мировоззрение (2)/убеж-
дения (2), дисциплина (1/3) и др.).

2. Наименования явлений и понятий, отражаю-
щих ценности корпоративной культуры: 2.1. Эти-
ческие ценности/антиценности деятельности (от-
ветственность (3/4), достойный (3/1), труд (3/4), 
достижения (2/4), уважение (2/10), сотрудничество 
(1/2), открытость (1/5) и др.). 2.2. Гуманистические 
ценности/антиценности личности (свобода (3/2), ра-
венство (2/2) и др.). 2.3. Социальные ценности/анти-
ценности (общество (5/7), справедливость (1/1), вы-
годы (1/2), дискриминация (1/2), протекционизм (1/2) 
и др.). 2.4. Нормы, регламентирующие этику (нрав-
ственность (1/2), мораль (2/4), этика (2/7), идеалы 
(1)/ценности (2) и др.).

В «Положении о корпоративной культуре ТГУ» 
(2005  г.) из  345  полнозначных слов к  числу слов, 
транслирующих понятия и ценности корпоратив-
ной культуры, относятся 94 единицы, составляю-
щих 27,2 % лексической структуры текста. В «Эти-
ческом кодексе ТГУ» (2015 г.) из 506 полнозначных 
слов лексикон корпоративной культуры представлен 
79 единицами, составляющими 15,6 % лексической 
структуры текста. Это свидетельствует о том, что текст 
«Положения о корпоративной культуре ТГУ» (2005 г.) 
характеризуется большей идейно-смысловой нагру-
женностью и концептуальной связанностью по срав-
нению с текстом «Этического кодекса ТГУ» (2015 г.).

Ряд ключевых слов корпоративного дискурса 
устойчиво входит в высоко- и среднечастотные груп-
пы, представленные в обоих рассматриваемых тек-
стах, и составляет ядро лексикона корпоративной 
культуры. Это такие слова, как университет (31/71), 
наука (20/21), образование (12/7), исследование (8/7), 
культура (14/6), профессиональный (7/8), сотрудник 
(6/51), студент/обучающийся (5/9), деятельность 
(6/9), общество (5/7), принцип (5/6). В случае мар-
кирования ключевого слова одновременно параме-
трами концептуальной значимости и частотности 
оно квалифицируется как актуальное для текущего 
момента ключевое слово корпоративного дискур-
са. Так, помимо вышеперечисленных номинаций, 
в число ключевых на момент 2005 года слов корпо-
ративного дискурса вошли культура (14), развитие 
(12), интеллектуальный (9), корпоративный (8), зна-
ние (6), миссия (6), уровень (6), реализация (6), инте-
грация (5), личность (5), способности (5), принцип (5), 
сообщество (5). Это лексика с позитивным содержа-
нием, называющая сферы и содержательные харак-
теристики деятельности, нормы деятельности, гума-
нистические (личность, способности) и социальные 
(общество) ценности.

В число ключевых слов корпоративного дискур-
са на момент 2015 года вошли сотрудник (51), ру-
ководство (11), преподаватель (10), уважение (10), 
конфликт (8), норма (8), нарушение (8), этика (7), 
коррупционный (7), конкуренция (7), авторство (7), 
организация (6), культура (6), публикация (6), права 
(5), объективный (5), открытость (5). Заметны сле-
дующие изменения: 1) гораздо более высокой ча-
стотностью обладают наименования обобщенного 
субъекта профессиональной деятельности (сотруд-
ник), 2) детализируются номинации этого субъекта 
(руководство, преподаватель), 3) появляются номи-
нации негативных социальных явлений и антицен-
ностей (конфликт, нарушение, коррупционный, кон-
куренция), 4) в зону высокой и средней частотности 
попадают номинации ценностей корпоративной 
культуры (уважение, этика, объективный, откры-
тый), 5) расширяется тематика смысловых групп, 
снижается концептуальная спаянность ключевых 
слов текста. Это свидетельствует о смене аксиоло-
гической доминанты картины мира, транслируе-
мой рассматриваемыми текстами. От прогрессивной 
и позитивной, воодушевляющей к совместной дея-
тельности, — к напряженной и антагонистической 
(группы субъектов с различными интересами, кон-
фликт ценностей и антиценностей), призывающей 
мобилизоваться на соблюдении нормы в ситуации 
поляризации и размывании ценностей.

В тексте «Этического кодекса ТГУ» (2015) в зону 
высокой частотности попали полнозначные слова, 
содержательно не  связанные с  понятийным про-
странством корпоративной культуры, но формирую-
щие модальность текста: должен (14), обязан (15). Для 
сравнения, в «Положении о корпоративной культу-
ре ТГУ» (2005 г.) слово обязанности встречается 1 раз, 
глагол долженствования отсутствует. Кроме того, от-
рицательная частица не (18) вошла в число высоко-
частотных неполнозначных слов. Такие номинации 
квалифицируется как «риторические маркеры» кор-
поративного дискурса. В рассматриваемом тексте они 
свидетельствуют об императивной модальности тек-
ста, его предписательном (в том числе через систему 
запретов) характере. В то время как текст 2005 года 
содержит элементы высокой патетической ритори-
ки, выраженной в стилистической окраске большо-
го количества малочастотных слов, транслирующих 
корпоративные ценности: служение, приверженность, 
чтить, жизнетворчество, высоконравственный и др.

Ввиду того, что меняется внешняя и внутренняя 
университетская политика, меняется и язык. Однако 
и язык меняет университетское сообщество и фор-
мирует представление об университете у внутрен-
ней и внешней аудитории. В этом смысле необхо-
димым и важным видится исследование изменений 
языка университетского сообщества в контексте но-
вых требований к развитию университетов в послед-
нее десятилетие.
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4. Нормативная ситуация в меняющемся 
университете: проблема формальных 
и неформальных правил

Неформальные правила в больших организациях, 
в том числе и в университете, играют роль регуля-
торов деятельности и взаимодействия сотрудников 
и проявляются в укорененных и стереотипизирован-
ных паттернах поведения. Однако в условиях совре-
менного вызова перед университетом существующие 
неписаные правила зачастую входят в противоре-
чия с правилами предписанными, которые возни-
кают в процессе трансформации университета. Это 
порождает конфликты и разрывы между желаемым 
и действительным.

В Томском государственном университете 
в 2014–2015 годах исследовательским коллективом 
(В. В. Кашпур, А. Г. Кузнецов, Д. О. Афанасьева, 
Н. С. Гулиус) была реализована серия исследований, 
позволивших выявить и описать неформальные пра-
вила и господствующий тип организационной куль-
туры. Были проведены три фокус-группы с сотруд-
никами университета по теме «Неписаные правила 
в ТГУ», одиннадцать полуформализованных интер-
вью с научно-педагогическими работниками, дека-
нами и заведующими кафедр по теме «Управление 
научно-исследовательской деятельностью в ситуа-
ции перехода к исследовательскому университету», 
а также проведена диагностика профиля организа-
ционной культуры сотрудников и студентов с ис-
пользованием методики OCAI Камерона и Куин-
на (см. выше).

Результаты полуформализованных интервью по-
зволили рассмотреть декларируемые нормы деятель-
ности (в рамках проведенного исследования — на-
учно-исследовательской) научно-педагогических 
работников (НПР) ТГУ. Тексты интервью показы-
вают, что нормативные основания научно-иссле-
довательской деятельности НПР ТГУ проявляют-
ся в понятиях интереса и творчества. Рассмотрим 
подробнее данные основания.

В своих интервью научно-педагогические работ-
ники в качестве ключевой (помимо финансовой) 
причины, по которой они занимаются научно-ис-
следовательской деятельностью, отмечают свой соб-
ственный интерес к науке и возможность творческо-
го научного поиска. Однако в своих высказываниях 
некоторые информанты фиксируют возникающие 
точки напряженности между свободным творческим 
научным поиском и требованиями по повышению 
интенсивности научной деятельности, возникаю-
щими в результате реализации Программы повы-
шения конкурентоспособности ТГУ.

Если интерес к науке и потребность творческой 
реализации можно назвать конвенциональными 
ценностями для научно-педагогических работни-

ков ТГУ, то другие нормативные основания на-
учно-исследовательской деятельности имеют вид 
противопоставлений, в которых каждая из катего-
рий обладает ценностной значимостью для одной 
части НПР ТГУ и не обладает для другой. Всего 
было выделено две пары противопоставлений: тра-
диционное/современное и глобальное/локальное. На-
личие данной пары противопоставлений обуслов-
лено проявленностью двух типов суждений среди 
научно-педагогических работников ТГУ. Первый 
тип основан на видении университета как храма 
науки и культуры, миссия которого заключается 
в трансляции классической модели науки и куль-
туры в современное общество. Такой тип препода-
вателя в качестве нормативного образца видит про-
шлое, представленное в виде модели классического 
университета. При этом, поскольку она является 
национально ориентированной моделью универси-
тета, то отсюда и фокус на локальных — националь-
ных и региональных исследованиях. Другой тип 
суждений основан на согласии с необходимостью 
изменений, ставящих целью переход ТГУ к рабо-
те на принципах исследовательского университета 
мирового класса. НПР, демонстрирующие данную 
позицию, актуализируют необходимость повыше-
ния качества научных исследований и расшире-
ния своего присутствия в мировом научном про-
странстве.

Тем не менее, несмотря на расхождение в плане 
отношения к нормативным ориентирам будущего 
университета, по итогам проведенных полуформа-
лизованных интервью получилось сформулировать 
набор декларируемых конвенциональных базовых 
ценностей сотрудников ТГУ:
—	 творческий характер труда,
—	 автономность в реализации профессиональных 

задач и академическая свобода;
—	 наличие собственного интереса к содержанию 

работы;
—	 солидаризм и гуманное отношение сотрудников 

друг к другу.
Более детальное изучение существующих в уни-

верситете норм, которое было реализовано в рамках 
фокус-групп по теме «Неписаные правила ТГУ», по-
зволило выявить латентные нормы университетской 
жизни сотрудников.

Содержание выявленных неформальных правил 
можно продемонстрировать в виде аллегорических 
максим, организующих деятельность и взаимодей-
ствие сотрудников ТГУ:
—	 «не лезть людям под одеяло» — данное прави-

ло демонстрирует как автономность сотрудни-
ка, который в ТГУ склонен сам решать, как ему 
организовывать и реализовать свою професси-
ональную деятельность, так и наличие специ-
фичных для конкретных структурных подразде-
лений неписаных правил. Это также отражается 
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в том, что возникающие конфликты принято ре-
шать кулуарно, а не публично, и не формальны-
ми способами, а не путем следования закону;

—	 «надо относиться к  людям по-человечески», 
«готовность помочь коллегам», «руководитель 
подразделения — зонтик между подчиненными 
и вышестоящим начальством» — эти правила де-
монстрируют ориентацию на уважение, солидар-
ность и сплоченность со своими непосредствен-
ными коллегами, автономия которых зачастую 
более важна, чем требования вышестоящего на-
чальства;

—	 «личные связи важнее формальных инструк-
ций» — данное правило отражает распространен-
ную практику реализации проблем и проектов 
в ТГУ, которая значительно более эффективна 
в случае личного знакомства с представителями 
административных подразделений;

—	 «нарушение иерархии допустимо» — в ТГУ нор-
мальной является ситуация, когда вопросы ре-
шаются «через голову» своего непосредственно-
го руководителя;

—	 «работа в  ТГУ требует большой вовлеченно-
сти» — данное правило отражает наличие в ка-
честве нормы сверхурочной и многофункцио-
нальной работы для сотрудников. В то же время 
оно обусловливает и  пожизненность работы 
в ТГУ, откуда уходят, выражаясь словами одно-
го из участников фокус-групп, «вперед ногами».
Такой набор неписанных правил отражает доми-

нирование кланового типа организационной культу-
ры университета. Этот вывод подтверждается резуль-
татами диагностики организационной культуры, 
доминирующими профилями которой, как по мне-
нию студентов, так и по мнению сотрудников, яв-
ляются клановый и адхократический. Это означает, 
что сотрудники ориентированы на ТГУ как на ор-
ганизацию с творческой атмосферой, с возможно-
стью гибкой постановки профессиональных задач 
и способов их решения в сочетании со стремлени-
ем к сплоченности, соучастию и ощущением кол-
лектива как «мы».

Начиная с 2014 года Томский государственный 
университет существует в условиях реализации Про-
граммы «5–100», в рамках которой университет дол-
жен будет к 2020 году достигнуть определенных по-
казателей, которые задают формальные требования 
к  содержанию деятельности сотрудников. Среди 
них: эффективный контракт, публикационная ак-
тивность (наличие 12 публикаций ежегодно в изда-
ниях, рецензируемых в базах данных Web of Science 
и Scopus, на одного научно-педагогического работ-
ника к 2020 году), академическая мобильность и ин-
тернационализация, подразумевающая хорошее зна-
ние иностранного языка.

Однако в  ходе фокус-групп было выявлено, 
что новые требования сталкиваются с привычны-

ми неписаными правилами, по которым живут со-
трудники университета. В  процессе обсуждения 
проекта «Этического кодекса ТГУ» стало ясно, что 
и у участников, и у их знакомых нет четкого пред-
ставления о  том, что является интеллектуальной 
собственностью университета, а что нет. Для них 
также оказались неочевидными ситуации, в кото-
рых они могут поступать неэтично, работая в дру-
гих организациях и участвуя в сторонних проектах. 
Несмотря на то, что у участников существует общее 
представление об интеллектуальной собственности 
университета, а также неэтичном ее использовании, 
они не могут уверенно распознать ситуации, в кото-
рых эта проблема переходит в практическую пло-
скость. Эти примеры показывают, что на данный 
момент определенная часть сотрудников недоста-
точно осведомлена о требованиях со стороны но-
вых формальных правил корпоративной культу-
ры ТГУ. Топ-менеждмент пытается упорядочить 
и контролировать процессы, но в то же время дела-
ет акцент в большей степени на моральных обяза-
тельствах сотрудников перед ТГУ, оставляя вопрос 
о моральных обязательствах университета перед его 
работниками в тени.

Таким образом, итоги исследований позволили 
зафиксировать проблему неразвитости конвенцио
нальных (согласованных между администрацией 
и научно-педагогическими работниками и легити-
мизированных обеими сторонами) норм в универ-
ситете. Понятно, что сама ситуация изменений, вы-
званная необходимостью достижения амбициозной 
цели вхождения ТГУ в число 100 ведущих мировых 
университетов, формирует разрыв между настоя-
щим и желаемым будущим. Однако преодоление 
во многом противоречивой ситуации и согласова-
ние неписаных и писаных норм будет напрямую 
влиять на будущую жизнь всего университета, по-
скольку реализация амбициозных целей будет ос-
ложнена по  причине невовлеченности и  апатии 
научно-педагогических работников. Наши пред-
ложения по путям решения данной проблемы мож-
но сформулировать в виде двух тезисов: 1) для ле-
гитимации новых норм университета необходимо 
обеспечить постоянную коммуникацию между 
управлением и научно-педагогическими работни-
ками с целью критического обсуждения данных 
норм и определения механизмов их выполнения. 
Это можно делать путем организации регулярных 
встреч высшего руководства с коллективами струк-
турных подразделений, а также путем организации 
публичных дискуссий внутри университета; 2) со-
трудники должны ощущать позитивные изменения, 
происходящие в результате внедрения новых норм. 
Отсюда необходима система мероприятий по улуч-
шению условий труда научно-педагогических ра-
ботников, способная улучшить их восприятие си-
туации в университете.
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Заключение

Проблема современного университета, обнаружи-
вающая себя в напряжении, возникшем между тра-
диционной и инновационной стратегиями его разви-
тия, может быть решена при отыскании возможности 
их единства. Как может быть достигнута комплемен-
тарность? Что приходит взамен традиционным ду-
ховным ценностям? Какие ценности приемлет со-
временный университет? Ответы на все эти вопросы 
базируются на таком взгляде относительно универ-
ситетского образования, который находит новые, ре-
левантные сетевому обществу, гуманитарные цен-
ности. Они отыскиваются через определение новых 
стратегических линий в управлении развитием уни-
верситета. Основная задача в этом отношении воз-
лагается на университетскую корпоративную куль-
туру, ответственную как за введение инновационных 
брендов, так и за сохранение классического традици-
онного наследия университета. Нововведения, кото-
рые дадут лицо современному университету, будут те, 
что предотвратят его трансформацию в экономиче-
скую корпорацию, и, несмотря на новые ориентиры, 
связанные с прагматизацией, коммерциализацией 
и конкурентной борьбой, сохранят его высокое пред-
назначение — формировать единство профессио- 
нальной и личностной идентичности.

Статья написана при поддержке Гранта РГНФ про-
ект № 14-13-70004a «Корпоративная культура клас-
сического университета: роль в формировании профес-
сиональной и личностной идентичности выпускника».
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The article reveals duality of a modern university cultural 
base, since professorial culture traditionally served as its basis is 
completed by corporate culture and transformed by it. Tension 
and contradictions are brought into university’s life which is ex-
plained by different functional trends of specified cultures. Pro-
fessorial culture — is a devotion to education, science, culture. 
Corporate culture serves market and improvement of universi-
ty’s competitiveness in the context of its entrance to the world 
educational environment (the program 5–100). It brings to uni-
versity the principles of commercialization, pragmatics and ten-
dencies of education transformation into educational service.

Corporate culture uneconomic face is connected with a new 
employee image-building — “social capital”: understanding in-
terdependence (K. Gergen) of the modern world, trust serves as 
“lubricant” (F. Fukuyama), “superglue” (R. Putnam) or, “the 
spirit of informationalism” (M. Castells) in a social group. Cor-
porate culture is allotted with the task of social human capabil-
ities formation: respect, goodwill, fellowship, post agreement, 
communication abilities, teamwork skills, etc.

The article presents a new criterion of classical university — 
university corporate culture as a culture of collaboration, service 

to people, education, culture and science. This is and organiza-
tional environment where student and employee have an oppor-
tunity of actual cooperation, where people learn to cooperate.

As a result of researching activities the text of Ethics code of 
NR TSU being annually revised has been developed and final-
ized; corporate culture configuration modifications are being an-
nually diagnosed resulting into adoption of real proposals aiming 
at coping with gaps in forming new university corporate culture.

The language of NR TSU normative documents was exam-
ined; conclusions of its transformation in the context of new 
requirements were made. Having a representative function the 
language primarily registers changes in management style, em-
ployee relation, normative and axiological parameters.

The problems of underdevelopment of conventional re-
lations, lack of legitimate norms in all parts of the university 
community, employee non-involvement and apathy are regis-
tered in the article. The ways of problem solving are proposed: 
1) for legitimation of new university norms it is necessary to pro-
vide continuous communication between administration and 
research and teaching staff aimed at critical discussion of pres-
ent norms and determination of execution mechanisms; 2) the 
system of measures for improvement of research and teaching 
staff labor conditions is required, capable for improvement of 
their university situation perception.
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