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Аннотация. Исследуются связи ме-
жду структурой научных карьер и  ор-
ганизацией рынков труда, характер-
ных для той или иной национальной 
академической системы. Описаны 
два полярных идеальных типа — се-
лективные и  трансформирующие си-
стемы. Основное конститутивное от-
личие селективной системы состоит 
в  том, что она вводит запрет на  про-
хождение всей академической лест-
ницы в  одном учреждении в  сочета-
нии с ограничением времени, которое 
можно провести на  младших ступе-
нях. На  примере академических си-
стем Великобритании, Германии, Рос-
сии, США и  Франции показано, как 

это отличие связано со многими дру-
гими особенностями институциональ-
ной конструкции национального ака-
демического мира: степенью конку-
рентности рынков труда; сложностью 
используемых конкурсных процедур; 
с тем, кому принадлежит инициатива 
на  рынке труда — продавцу или поку-
пателю рабочей силы; уровнем геогра-
фической мобильности; распростра-
нением пожизненных контрактов; ро-
лью формальных показателей в оценке 
продуктивности ученого; общим стату-
сом академической профессии.
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В  этой статье мы намерены проследить связи между характе-
ристиками архитектуры академических рынков и  устройством 
академических карьер в  разных странах. Сами по  себе эти ха-
рактеристики были многократно описаны, однако лишь срав-
нительно небольшое число авторов задавались целью выявить 
логику, объединяющую их в  устойчивые институциональные 
комплексы. Исследовательские традиции, под разными углами 
анализирующие то, как ученые ищут и (не) находят работу, сего-
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дня в значительной мере изолированы друг от друга. Здесь мы 
рассматриваем некоторые точки соприкосновения между ними.

В следующем разделе мы рассмотрим три такие традиции: 
мертоновскую социологию научных карьер, сравнительные ис-
следования институциональных академических систем и  нео-
институциональную экономику академических рынков. Особое 
внимание мы уделим работам Кристин Мюсселин, дальше всех 
на данный момент продвинувшейся в направлении их синтеза. 
Затем мы предложим несколько шагов к  усовершенствованию 
теоретической схемы Мюсселин, в частности противопоставле-
ние двух идеальных типов академических систем — селективной 
и трансформирующей. Далее мы опишем основные черты этих 
систем и перечислим некоторые факторы, объясняющие тяготе-
ние определенной страны к тому или иному полюсу.

Первая из релевантных для целей данной статьи традиций изу-
чения академических карьер начинается с  работ Роберта Мер-
тона [Merton, 1973]. Относящиеся к  ней исследования стро-
ятся вокруг вопроса о  природе факторов, делающих карьеру 
успешной или неуспешной, и  в  особенности о  том, насколько 
можно считать процесс селекции меритократическим. Опреде-
ляется  ли распределение профессионального признания, пуб-
ликационного пространства и  академических позиций способ-
ностью индивида производить оригинальные исследования или 
более значимы аскриптивные переменные, такие как пол, клас-
совое происхождение и институциональная генеалогия? Мерто-
новская традиция вращается вокруг этого вопроса [Crane, 1965; 
1969; Alison, Long, Krauze, 1982; Long, Allison, McGinnis, 1993; 
Baldi, 1995; Burris, 2004; Губа, 2011; Headworth, Freese, 2015; 
Губа, 2015]1. Соответственно большая часть работ в  данном 
массиве литературы опирается на  регрессионный анализ, ис-
пользующий индивидов как случаи, их карьерные достижения 
как зависимые переменные, а  характеристики их вклада в  на-
уку и  различные структурные факторы, которые могут способ-
ствовать их продвижению по  карьерной лестнице или затруд-
нять его, — как независимые2.

Как ответвление этой традиции, наиболее близкое целям 
данной статьи, может рассматриваться литература по академи-

 1 Самого Мертона интересовало скорее то, как распределяется интел-
лектуальное признание [Merton, 1968], однако его ученики быстро 
спроецировали эту логику на  распределение позиций на  рынках тру-
да, публикационного пространства в журналах и иных дефицитных ре-
сурсов.

 2 Отдельное течение внутри этой традиции рассматривало, как парадиг-
матический статус дисциплины влияет на способы отбора — более или 
менее меритократические (например, [Pfeffer, Leong, Strehll, 1977]).
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ческому инбридингу — найму собственных выпускников (см. об-
зор в  [Юдкевич, Горелова, 2015]). Значительная ее часть была 
построена на сравнении публикационной активности двух групп 
ученых — тех, кто нанят на  внешнем рынке, и  тех, кого органи-
зация взрастила сама (например, [Eisenberg, Wells, 2000; Си-
вак, Юдкевич, 2009; Горелова, 2016]). Эти группы сопоставля-
лись также по  основным направлениям их профессиональных 
интересов, по показателям лояльности к месту работы и по ха-
рактеру распределения рабочего времени между задачами пре-
подавания, исследований и  администрирования. В  большин-
стве исследований обнаружены значимые различия: нанятые 
на  открытом рынке публиковались больше. Этот факт, одна-
ко, получил у  разных авторов разные интерпретации. В  став-
шей классической статье  1957 г. Э. Гоулднер противопоставлял 
две академические субкультуры, существующие в  каждой ор-
ганизации: «космополитов» и  «местных». Члены первой виде-
ли себя в первую очередь представителями своей дисциплины, 
а  второй — представителями конкретной организации [Gould-
ner, 1957]. Соответственно «космополиты» проводили больше 
времени за  исследованиями и  в  путешествиях по  конферен-
циям, а  «местные» — руководя студентами и  сидя в  комитетах. 
Судя по  результатам дальнейших исследований, ряды «космо-
политов» пополняются за  счет внешнего найма, а  «местных» — 
из числа собственных выпускников. Представлению об этих двух 
субкультурах как о  функционально взаимодополняющих, «раз-
ных, но равных» противостояли другие интерпретации: их авто-
ры видели в таком разделении труда темные стороны. В мень-
шей научной известности кандидатов, нанятых на  внутреннем 
рынке, усматривали проявление непотизма — склонности под-
держивать тех, к  кому у  профессоров в  данном университете 
возникла сентиментальная привязанность за годы ученичества 
и кто развивал их собственное учение [Godechot, Louvet, 2010]. 
Другие авторы, напротив, отмечали, что эмоциональная привя-
занность самих «инбридов» к институции может становиться ин-
струментом их эксплуатации. В некоторых исследованиях было 
показано, что внутренние кандидаты продвигаются по академи-
ческой лестнице медленнее, чем внешние, поскольку универси-
тет может рассчитывать на их лояльность и без материального 
поощрения [McGee, 1960].

В литературе по инбридингу можно найти и некоторое число 
иных объяснений причин, по  которым организация полагается 
на  внутренний или внешний наем: например, общее финансо-
вое процветание данного академического мира, предположи-
тельно позволяющее обзавестись такой роскошью, как откры-
тый рынок [Camacho, 2001], или территориальная удаленность 
конкретной институции [McGee, 1960], которая затрудняет при-
влечение внешних кандидатов. Систематическая проверка этих 
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гипотез требует, однако, проведения анализа, в котором случая-
ми являются не индивиды, а организации и группы организаций 
или целые национальные академические системы. И  если для 
групп институций такая работа проводилась (см. обзор в  [Юд-
кевич, Горелова, 2015]), то для стран она остается делом буду-
щего.

Проведение межстранового анализа в  рамках мертонов-
ской, количественной, традиции затруднено тем, что сама кон-
струкция академических карьер в  разных странах различается. 
Академические лестницы в  разных странах устроены по-раз-
ному, и,  соответственно, зависимые и  независимые перемен-
ные, пригодные для анализа карьер в стране А, не имеют смыс-
ла в стране Б3.

Сравнительных описаний национальных систем образования, 
сфокусированных на различиях в конструкции карьер и рынков 
в разных странах, очень много [Enders, 2001; Altbach, 2012]. Эти 
работы, однако, слабо связаны с эмпирической традицией изу-
чения академических траекторий. Многие из них сугубо описа-
тельны и  ограничиваются перечислением специфики каждого 
случая. Их авторы не ставят перед собой даже скромной задачи 
построить типологию, систематизирующую различия в  устрой-
стве карьерных лестниц. Еще меньше внимания в них уделяется 
изучению причин, по которым определенная страна принимает 
ту или иную институциональную модель (за несколькими исклю-
чениями: см. ниже [Enders, Musselin, 2008]).

В  тех работах, которые все  же опираются на  обобщающий 
теоретический нарратив, чаще всего используется старая схе-
ма, оставшаяся современным ученым в наследство от Джозефа 
Бен-Дэвида и Бертона Кларка [Ben-David, 1971; Clark, 1986]. Эта 
схема предполагает, что в  основе различий между националь-
ными системами образования лежит характерный для каждо-
го случая баланс власти между академическими профессиями, 
рынками и общенациональными бюрократиями в каждой стране. 
Трансформации условий академического труда в  рамках это-
го подхода обычно трактуются как свидетельство упадка суве-
ренной академической профессии, уступающей позиции под 
напором объединенных неолиберальным альянсом сил рынка 

 3 Так, самая универсальная мера инбридинга, используемая в американ-
ских исследованиях, — получение первой долгосрочной академиче-
ской позиции в  университете, выдавшем степень (например, [Eisen-
berg, Wells, 2000]), неприменима к России, в которой индивид может 
вначале получить долгосрочную позицию (ассистент, старший препо-
даватель), а затем — степень, или получить в качестве соискателя сте-
пень в  университете, с  которым он не  связан никакими стабильными 
отношениями.

1.2. Сравнительные 
исследования 

институциональных 
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и  государства. Именно это отступление выражается, предпо-
ложительно, в сокращении числа постоянных позиций (tenure), 
росте численности непостоянного преподавательского соста-
ва на временных контрактах и распространении условий найма, 
делающих заработную плату зависимой от выполнения каких-то 
целевых показателей [Enders, 2001]. От  Кларка многие позд-
нейшие исследователи также унаследовали преимущественное 
внимание к  распределению полномочий между разными уров-
нями академической иерархии как к переменной, на основании 
которой следует строить типологии академических систем. Так, 
Ю. Эндерс противопоставляет традиционную германскую мо-
дель кафедры (старший профессор, в  распоряжении которо-
го находится некоторое число ассистентов, проходящих долгий 
период ученичества) и американскую модель департамента (бо-
лее эгалитарная модель без явного разделения между профес-
сорами и ассистентами, в которой испытательный срок короче). 
Однако нынешний упадок суверенной академической профес-
сии, говорит Эндерс, в значительной мере подразумевает отказ 
от обеих моделей. Между этим массивом литературы и преды-
дущим, мертоновским, есть очевидные точки соприкосновения. 
Например, логично предположить, что господство «академиче-
ской олигархии» по Кларку отразится в высоком уровне инбри-
динга [Clark, 1977]. Систематическое исследование подобных 
связей, однако, пока остается делом будущего.

Основной альтернативой кларковскому теоретическому языку, 
оперирующему понятием «академическая власть», в  исследо-
ваниях институтов высшего образования является язык инсти-
туциональной экономики. Институционально-экономические 
исследования преимущественно ставят своей целью объяс-
нить, почему университеты не  устроены с  точки зрения систе-
мы управления, типов контрактов, процедур принятия реше-
ний о найме так же, как фирмы (см. обзоры в [Stephans, 1996; 
Siow, 1998]). Обычно в  этой литературе используется традици-
онный набор неоинституциональных «отмычек», таких как ин-
формационная асимметрия и  важность credible commitment, 
для объяснения рациональности того или иного института, на-
пример пожизненного контракта [Carmichael, 1988; McKenzie, 
1996]. Слабым местом такого рода суждений, во всяком случае 
на взгляд социолога, является характерный для экономического 
теоретизирования функционализм: имплицитное предположе-
ние, что любой существующий институт является рациональным 
решением некоторой проблемы. Обычно экономическая лите-
ратура по  образованию показывает, почему некоторые специ-
фические институты американской науки, например tenure или 
участие преподавателей в университетском управлении (shared 
governance), могут быть эффективными. Так, в  ставшей клас-

1.3. Неоинституцио-
нальная экономика 
академических 
рынков
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сической статье Х. Кармайкл [Carmichael, 1988] обосновывает 
существование института пожизненного найма тем, что в его от-
сутствие собственная незащищенность мешала бы ученым оце-
нивать своих будущих коллег по  достоинству: ведь они могут 
представлять опасность как конкуренты на  внутреннем рынке 
труда. В такого рода литературе обычно не приводятся доказа-
тельства того, что изучаемые институты на  самом деле игра-
ют приписываемую им роль, для чего потребовалось  бы про-
вести исторический анализ последствий введения или отмены 
пожизненного контракта, или изучить непосредственные при-
чины, побудившие университетские администрации к  этому 
шагу, или сравнить организации, практикующие и  не  практи-
кующие пожизненный контракт. Что еще важнее, подобная ли-
тература обычно не представляет объяснений, почему в разных 
странах исторически складывались разные модели, при том что 
нет очевидных свидетельств, что одна из  них была безуслов-
но эффективнее другой. В отношении системы управления Гар-
вард и Кембридж являются предельно не похожими друг на дру-
га институциями. Это не мешает им соседствовать в глобальных 
рейтингах4. Разумеется, их различия могут быть рациональной 
реакцией на  контекст, в  котором существует система высше-
го образования: разные институциональные модели могут быть 
функциональными в разных внешних условиях. Эти условия, од-
нако, требуют дополнительного теоретического анализа, а гипо-
тетические связи — верификации5. Абстрагируясь от этого обыч-
ного социологического ворчания по поводу работ экономистов, 
отметим, что между этой литературой и предыдущей есть мно-
гозначительные параллели, которые взывают к  исследованию. 
Например, распределение власти между академической про-
фессией, рынком и  бюрократией может быть отражением спе-
цифики асимметрии информации, характерной для данного пе-
риода в развитии научного знания или данной области науки.

У  читателя должно было создаться впечатление, что терри-
тория изучения академических карьер и  рынков поделена ме-
жду несколькими традициями, различающимися излюбленными 
подходами и задаваемыми вопросами, но при этом, очевидно, 

 4 Существуют интересные исследования с использованием компьютер-
ных симуляций с  целью определить условия, в  которых будет пре-
обладать та  или иная модель внутреннего продвижения — up or out, 
продвижение, определяемое абсолютными или относительными пре-
имуществами или старшинством, — однако о случаях применения таких 
методов в сравнительных исследованиях академического мира автору 
пока не известно [Phelang, Lin, 2001].

 5 В смысле объединения институционального теоретизирования с  эм-
пирикой лучший результат, как кажется, достигнут в  работах, в  кото-
рых сравнивались системы управления в разных организациях [Masten, 
2006].
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в некоторых отношениях дополняющими друг друга. Число этих 
традиций больше трех перечисленных выше. Достаточно упомя-
нуть исследования, в которых процедура найма рассматривает-
ся с точки зрения организации, — они направлены на то, чтобы 
понять ее логику [Caplow, McGee, 1958; Crane, 1970; Musselin, 
2005, 2009]6, или работы, посвященные сравнению рынков раз-
ных дисциплин (например, [Han, 2003]).

Прогресса в изучении академических карьер можно ожидать 
от  поиска обобщающей схемы, которая позволила  бы связать: 
а)  факторы, обусловливающие успешность индивидуальных 
карьер; б) вариации в самой структуре этих карьер (например, 
морфологию ступеней академических лестниц и переходов ме-
жду ними); в) функционирование рынков; г) внешний контекст, 
в котором национальный академический мир существует.

Ближе всего к  объединению всех этих переменных в  одну схе-
му подходят работы Кристин Мюсселин, исследовавшей про-
цедуры найма в  нескольких странах — Германии, США, Фран-
ции. Мюсселин указывала, что организация карьер и  рынков 
в  национальной академической системе представляет собой 
единый комплекс, элементы которого взаимосвязаны и  не  мо-
гут быть изменены изолированно друг от друга [Musselin, 2005; 
2009]. В  опубликованных до  сих пор ее работах, однако, ха-
рактер этих взаимосвязей не детализирован. Вместо этого она 
сводит различия в  наблюдаемой архитектуре рынков и  карьер 
к трем измерениям [Musselin, 2005. P. 135–138]:

 6 Параллельно с этой, исследовательской, литературой существует дру-
гая: в ней ситуация найма и карьерного роста рассматривается с точки 
зрения объекта, не субъекта исследования — или того, кто ищет рабо-
ту (бесконечная DIY-литература по академическим карьерам и сайты 
обмена полезной информацией вроде socjobrumours.org), или адми-
нистратора, осуществляющего отбор [Rosovsky, 1991].

• степень соревновательности. Дизайн рынка труда может 
подразумевать активную конкуренцию многих кандидатов 
за одну позицию или выращивание «правильного» кандида-
та под эту позицию (см.: [Hargens, Hagstrom, 1967]);

• продолжительность периода до получения постоянного най-
ма. Как пример Мюсселин приводит здесь различие между 
американской и  германской системами: в  первой период 
до вступления на  tenure-track относительно короткий и при 
благополучном развитии карьеры заканчивается к 30 годам, 
а  во  второй — длинный и  завершается, когда ученому уже 
за сорок;

• отношение между внутренними и внешними рынками труда 
[Doeringer, Piore, 1985]. Одни национальные академические 

1.4. Теоретическая 
схема Кристин 
Мюсселин
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системы выстроены в  расчете на  то, что позиции будут за-
нимать внешние кандидаты по найму, другие — что их будут 
занимать внутренние кандидаты за  счет продвижения. Экс-
тремальным случаем господства внутренних рынков может 
считаться Япония, где в  недавнем прошлом в  самом пре-
стижном Токийском университете свыше 95% позиций зани-
мали его же выпускники [Enders, Musselin, 2008. P. 11].

 7 Можно представить себе соревновательность в  отсутствие внешних 
рынков труда, например конкуренцию ассистентов за  расположение 
профессора в традиционной кафедральной системе, — но лишь в весь-
ма рудиментарной форме.

 8 Советская и постсоветская системы уникальны также в том, что вообще 
не  подразумевают специальных процедур внутреннего продвижения. 
Вернее, процедура продвижения возможна в  форме преобразова-
ния ставки, когда, например, кафедра просит преобразовать позицию 
кандидата наук, ставшего доктором, из доцентской в профессорскую. 

Хотя эта система измерений представляет собой важный шаг 
вперед, сводя вместе переменные, которые прежде рассматри-
вались изолированно друг от друга, она не свободна от внутрен-
них недостатков. Прежде всего, измерения отчасти подразуме-
вают друг друга: действительно, сложно представить себе опору 
на внешние рынки труда в отсутствие соревновательности7.

При этом введение второго пункта — продолжительность пе-
риода до  получения постоянного контракта — сужает примени-
мость всей системы измерений, поскольку не предусматривает 
в ней места для институций, в которых пожизненный наем про-
исходит сразу или отсутствует вовсе. К. Мюсселин и Ю. Эндерс 
пробовали расширить эту схему для включения случаев, когда 
ступени в карьере, подразумевающей переход от непостоянной 
позиции к  постоянной, не  предусмотрено вовсе [Musselin, En-
ders, 2008. P. 12–13]. Так, наравне с германской (единственная 
постоянная позиция — позиция полного профессора, переход 
на которую происходит поздно) и американской системами (по-
стоянными могут быть позиция полного профессора и  доцен-
та (associate professor), которых часто достигают относительно 
быстро) есть также французская, в  которой де-факто постоян-
ная позиция может быть получена практически сразу после за-
щиты диссертации, в самом начале собственно академической 
карьеры. И  в  этом виде, однако, схема не  годится для универ-
сального применения, поскольку не охватывает системы, вовсе 
не  предполагающие пожизненного найма. Россия может слу-
жить примером таковой. Начиная с реформ Покровского 1918 г., 
советские, а  затем российские преподаватели обязаны прохо-
дить периодические открытые конкурсы, не  дающие преиму-
ществ внутренним кандидатам перед внешними8.
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В этой статье будет сделана попытка развить логику подхода 
Мюсселин и ее коллег, показав, что их схему можно упростить, 
при этом одновременно расширив область ее применения. Для 
этого достаточно «схлопнуть» три их измерения в одно, противо-
поставляющее два идеальных типа академических систем: се-
лективные и  трансформирующие. Основанием для выделения 
этих типов будет являться наличие или отсутствие действен-
ного запрета на  то, чтобы провести всю академическую жизнь 
в  одной организации. Мы попробуем показать, как это разли-
чие сочетается с  большим числом черт академического мира: 
от преобладающего механизма встречи спроса и предложения 
на  рынках труда до  распространения формальных показате-
лей исследовательской продуктивности и наличия пожизненно-
го контракта. Далее мы проанализируем причины преоблада-
ния одного из базовых механизмов устройства рынков, карьер 
и контроля, опираясь в первую очередь на контраст между рос-
сийской и американской системами.

Данное исследование выполнено в  русле классической срав-
нительно-исторической макросоциологии [Skocpol, Sommers, 
1980], однако обращено не  на  государства, а  на  иной тип на-
циональных систем институтов. Оно также опирается на работы 
Харрисона Уайта о цепочках вакансий [White, 1970]. Данные, ис-
пользованные ниже, были собраны в рамках проекта «Системы 
статусного символизма в науке: сравнительный анализ и оцен-
ка эффективности» в  2010–2011 гг.9 Мы пользовались также 
итогами более раннего исследования, посвященного истории 
локального социологического сообщества в  Петербурге, — не-
сколькими десятками интервью (30 собранных непосредствен-
но по этому проекту и примерно столько же — при изучении пе-
тербургской социологии годом ранее) со  старшими учеными, 
непосредственно вовлеченными в  администрирование на  фа-
культетском, университетском и национальном уровне (подроб-
но описаны в: [Соколов и др., 2015]). Мы также проанализиро-
вали значительное число нормативных документов и доступную 
статистику. В то время как непосредственно заявленной темой 
исходного проекта и  монографии по  нему был статус и  статус-
ные сигналы, используемые в научной жизни, собранные нами 
данные о карьерах допускали и иную, более широкую интерпре-

Новоиспеченный доктор, однако, все равно обязан проходить на нее 
по конкурсу. 

 9 Участники: Катерина Губа, Татьяна Зименкова, Елена Паршина-Штайн, 
Мария Сафонова, Михаил Соколов, Наталья Форрат и Софья Чуйкина. 
Проект был поддержан в рамках программы Центра фундаментальных 
исследований НИУ ВШЭ.

2. Исследова-
тельский подход 
и данные
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тацию, которая и представлена здесь. В дополнение к данным 
2010–2011 гг. использовались официальные документы, публи-
кации в глобальных образовательных СМИ, интервью с админи-
страторами университетов — участников проекта «5–100», про-
веденные в 2015 г. (N = 12) и личный опыт автора, на протяжении 
шести лет служившего в  комитете по  персоналу частного рос-
сийского исследовательского университета.

Представим себе перемещение между ступенями академиче-
ской лестницы как перемещение между вагонами разных клас-
сов в поезде10. Каждый университет, в котором индивид может 
преодолевать эти ступени (мы  будем по  умолчанию подразу-
мевать, что речь идет об  университетах), — это отдельный по-
езд. Число вагонов соответствует числу классов и  обычно рав-
но трем или четырем, хотя может доходить до  шести [Altbach, 
2012]. В  России, например, эти вагоны будут соответствовать 
должностям ассистента, преподавателя/старшего преподава-
теля, доцента и профессора11, в США они будут называться ins-
tructor, assistant professor, associate professor и  full professor. 
Старшая должность повсеместно называется одинаково — «про-
фессор», но названия младших варьируют от страны к стране.

Несмотря на несовпадения терминологии, различия между 
вагонами разных классов следуют одной и той же логике. Чем 
дальше от хвоста к голове поезда мы продвигаемся, тем:

 10 Железнодорожная метафора академической карьеры развивается так-
же в: Радаев В. В. (2014) Кадровая политика НИУ ВШЭ в зеркале РЖД // 
Окна академического роста. https://okna.hse.ru/news/154827626.html

 11 Вообще говоря, преподаватель и  старший преподаватель — разные 
должности, однако на большинстве факультетов в России представле-
на или та, или другая. Также, хотя завкафедрой не принадлежит к это-
му ряду вовсе, являясь административной позицией, эта позиция часто 
де-факто понимается как следующая должность после профессора. 

 12 Такова конструкция традиционного германского университета с  про-
фессорами на  кафедрах, ассистентами при них и  приват-доцентами 
без кафедр, но  и  не  при кафедрах. Такая  же логика заложена в  фор-
мулировках должностных обязанностей сотрудников институтов РАН: 
лаборант и младший научный сотрудник работают в коллективных про-
ектах, которыми руководят другие люди, старший научный сотрудник 

• выше автономия в  выборе целей, методов и  задач иссле-
дований и  преподавания, так что во  многих случаях зани-
мающие низшую должность работают под прямым руковод-
ством занимающих высшую, занимающие средние позиции 
работают самостоятельно, но  не  руководят, а  занимающие 
высшие должности отвечают также за  работу многих дру-
гих людей12;

3. Модель 
академических 

рынков и карьер
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• более длительны контракты (вплоть до  пожизненных у  тех, 
кто добрался до первых вагонов);

• более ответственны задачи, включая руководство ассистен-
тами и участие в управлении университетом;

• выше зарплаты.

осуществляет самостоятельные исследования, ведущий научный со-
трудник и  главный научный сотрудник руководят коллективными про-
ектами.

Не все черты проявляются во всех системах (так, в России рас-
пространены контракты равной длительности), однако большин-
ство черт присутствует в  большинстве систем и  вряд  ли есть 
примеры того, чтобы эти отношения были где-то перевернуты — 
скажем, ассистенты работали по более длительным контрактам, 
чем профессора. Логикой, на которой зиждется эта система, яв-
ляется логика доверия: чем выше стоит индивид, тем меньше, 
предположительно, потребность в  контроле. В  неформальной 
обстановке крупный российский администратор науки описал 
принципы академической стратификации следующим образом:

В управлении наукой нужны разные подходы к разным уров-
ням. Фундаментальные исследования можно доверять лю-
дям с  именем. В  Японии есть 30 ученых, которые получают 
деньги, чтобы человек сам решил, какую задачу будет ре-
шать. Высокоуровневый человек, который не назначен, а за-
воевал себе имя, имеет право сам определять направление 
развития. Второй уровень — по конкурсу выбирать людей, ко-
торые наилучшим образом смогут реализовать исследова-
ния. Это гранты, которые могут быть большие. Третий уро-
вень исследований — понятный заказ общества. Институт 
реализации здесь другой: контроль не  того, насколько хо-
рошо занимается наукой, а  того, насколько хорошо реша-
ет задачи за  минимальные средства. Свободу надо завое-
вать всей своей жизнью. Или проходить процедуру отбора. 
Если много раз прошел — больше проверять не надо, уже за-
воевал. Введение постоянных позиций возможно, когда уве-
личится число людей, которым мы [Минобрнауки] в  полной 
мере доверяем.

Согласно той же логике в России профессорам традиционно до-
веряют задачи, которые считаются более ответственными (чте-
ние курсов лекций, а  не  ведение семинаров), и  они получают 
бо`льшую зарплату за  меньшую аудиторную нагрузку, посколь-
ку предполагается, что освободившееся время они посвящают 
науке; занятия наукой сложнее контролировать, но  есть наде-



46 Вопросы образования / Educational Studies Moscow. 2019. № 2

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И ПРИКЛАДНЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ

жда, что те, кто защитил уже две диссертации, в надзоре не ну-
ждаются.

Мы делали попытку привязать ступени академической лест-
ницы к системе фудициарных классов — групп, различающихся 
по объему капиталов доверия [Соколов и др., 2015. С. 721–738]. 
В нашей модели переходу в следующий фудициарный класс со-
ответствует переход в следующий вагон.

Я попробую показать, что значительное число различий ме-
жду национальными академическими системами можно свести 
к двум взаимосвязанным характеристикам в конструкции поез-
дов: 1) можно ли пройти весь путь от вагона последнего класса 
до вагона первого класса в одном и том же поезде или некото-
рые двери между вагонами запаяны и  действует формальный 
или неформальный, но  неукоснительно соблюдаемый запрет 
на такой переход; 2) ограничено ли время на пребывание в ва-
гонах младших классов — иными словами, есть ли на лестнице 
безусловно временные ступени. Первое различие подразумева-
ет, что для того, чтобы переместиться в следующий класс, нужно 
выйти на  перрон и  перейти в  другой поезд, следующий парал-
лельным курсом (тут можно представить себе вокзал с большим 
количеством путей, которые по какой-то непостижимой причине 
продолжают оставаться параллельными на всей протяженности 
маршрута, так что два отошедших в одно и то же время от вок-
зала поезда продолжают следовать бок о бок, и на следующих 
остановках их пассажиры могут перебегать из  одного поезда 
в другой). Второе различие подразумевает, что на перрон при-
дется выйти, даже если не хочешь или не рассчитываешь на пе-
ремещение в  следующий класс и  предпочел  бы ехать дальше 
в том вагоне, в котором находишься сейчас13.

Вообще говоря, первое условие не  предполагает второго, 
и  общее направление развития рынков академического труда 
в США и некоторых других странах происходило в направлении 
появления модели, допускающей неограниченное по  време-
ни пребывание в последнем вагоне (на должности инструктора, 
не имеющего шансов на перемещение на постоянную позицию) 
но  ограниченное — в  предпоследнем (на  позиции tenure-track 
assistant professor). Однако в целом исторически системы тяго-
тели к тому, чтобы в них выполнялись или не выполнялись оба 
условия одновременно. Причина этого проста: сочетание запер-
тых дверей с  необязательностью выхода на  перрон неизбеж-
но повлечет за собой отрицательный отбор, когда университет 
не будут покидать те, кто не уверен в своей способности найти 

 13 Система может допускать или не допускать возвращения в тот же по-
езд после выхода на  перрон. Например, в  Германии кандидат может 
быть повторно нанят своим университетом, если официально прошел 
по конкурсу в другом университете.
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лучшую работу. Их скопление не позволит взять на работу или 
продвинуть тех, кого университет хотел бы видеть на их месте. 
По причинам, которые станут ясны позднее, мы будем называть 
системы с  запаянными межвагонными дверями и  ограничен-
ным по  времени пребыванием в  хвостовых вагонах селектив-
ными, а без запаянных дверей и с неограниченным пребывани-
ем — трансформирующими.

Переводя на этот язык схему Мюсселин, можно сказать, что 
выделенные ею типы систем различаются тем, с  вагонов ка-
кого класса начинают встречаться постоянные позиции и  где 
запаяны двери. Двери могут быть не  запаяны нигде (фран-
цузская модель), между третьим и  четвертым классом (аме-
риканская) или, для каждого конкретного индивида, в  произ-
вольном месте между четвертым и  первым классом (герман-
ская). Французская модель представляет собой предельный 
случай, допускающий рост в  одной организации и  застрева-
ние на  любом уровне собственно академической карьеры [Go-
dechot, Louvet, 2010]. Американская модель предполагает, что 
вскоре после защиты PhD индивид получит позицию третье-
го класса — assistant professor (позиция четвертого класса, ins-
tructor, может совмещаться и  часто совмещается с  обучением 
в  аспирантуре), причем в  заведении, отличном от  того, кото-
рое выдало степень. Через пять или семь лет он пройдет вну-
треннюю оценку (review) и  может быть по  результатам переве-
ден в  вагон второго класса. Переход в  первый класс, предпо-
лагающий повышение зарплаты, статус почетного профессора 
(emeritus) после него и  т. д., осуществляется на  основании по-
вторной внутренней оценки, но  не  обязателен. В  вагоне вто-
рого класса можно провести неограниченное время до выхода 
на пенсию, поскольку он подразумевает tenure — пожизненный 
контракт. Позиция третьего класса, предполагающая переход 
во  второй после оценки, называется tenure track. Германская 
модель сложнее в  том смысле, что ограничивает время пре-
бывания во  всех вагонах, кроме первого, пятью-семью года-
ми, причем индивид должен перейти в другой поезд как мини-
мум однажды между получением первой (докторской) степе-
ни и получением статуса полного профессора14. С появлением 
юниор-профессур в 2001 г. схема стала еще гибче. Однако пра-
вило, ограничивающее время и  требующее хотя  бы однократ-
ного перехода, осталось неизменным. Мы можем таким об-
разом выделить три типа систем (и  добавить к  ним еще неко-

 14 Возможны некоторые отступления от этого графика, если академиче-
ский сотрудник занимает позицию, которая финансируется не  на  го-
сударственные деньги, а,  например, в  рамках контракта университе-
та с частной корпорацией, находится в отпуске по уходу за ребенком 
и т. д.
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торое количество других, например, российскую, в  которой 
постоянных позиций де-юре вообще нет). Однако далее я  по-
пробую показать, что для определения принципиальных харак-
теристик системы мы можем пренебречь более тонкими разли-
чиями во  времени принудительного выхода на  перрон и  в  том, 
в каком вагоне можно задержаться навсегда. Вместо этого мы 
можем поделить системы всего на  два типа: те, где переход 
в  другой поезд предполагается хотя  бы между какими-то сту-
пенями собственно академической лестницы (США и  Герма-
ния), и  теми, где нет (Франция и  Россия), с  Великобританией 
как переходным случаем. Первый тип систем предполагает на-
личие безусловно временных позиций в  вагонах низших клас-
сов. Как мы увидим дальше, его внутренняя логика делает ве-
роятным (хотя и  не  обязательным) возникновение постоянных 
позиций в вагонах старших классов.

Построение типологии академических систем по  призна-
ку существования безусловно временных позиций имеет су-
щественное преимущество перед построением типологии, ос-
нованной на  постоянных позициях, на  которые опиралась, 
в  частности, Мусселин. Главное из  этих преимуществ состо-
ит в  том, что идентификация некой системы как системы с  по-
жизненными позициями возможна только с  некоторой долей 
условности. Во-первых, она требует разграничения между 
де-юре и  де-факто временными позициями. Так, не  признаю-
щая со  времен Покровского бессрочных контрактов Россия 
тем не  менее стала страной, в  которой академические долж-
ности по  умолчанию считались пожизненными, во  всяком слу-
чае до  самого последнего времени15. Во-вторых, безусловно 
пожизненные позиции (за  исключением разве что профессо-
ра-эмеритуса, отстраненного от  преподавания и  администри-
рования) вряд  ли существуют хоть в  какой-либо стране мира. 
В  любой системе, вероятно, есть возможность отстранить 
профессора, который пренебрегает появлением на  лекциях, 
оскорбляет коллег и студентов или выказывает явные признаки 
безумия. Под пожизненным контрактом скорее имеется в виду 
контракт, который не  прерывается, пока сохраняется хотя  бы 
минимальная видимость исполнения профессором профес-
сорской роли, даже если у  университета есть все шансы на-
нять на  освободившееся место человека получше. Различия 
в  том, как понимается «минимальная видимость», разумеется, 

 15 Вероятно, на  шансах, что в  данной стране контракты превратятся 
из  де-юре временных в  де-факто пожизненные, в  первую очередь 
сказывается высокий уровень защиты прав работников и  демократи-
ческие процедуры, делающие академических руководителей подот-
четными своему локальному электорату [Соколов, Лопатина, Яковлев, 
2018].
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культурно специфичны, а  тяжесть проступка, который требует-
ся совершить, чтобы быть отстраненным, вариативна. В  этом 
смысле различия по  признаку «постоянства» контракта — это 
различия в  степени, не  в  принципе16. Чертой, однозначно от-
личающей одни системы от  других, является поэтому не  нали-
чие условно пожизненных позиций, а  наличие позиций безого-
ворочно временных. В российском случае сотрудник, однажды 
заняв позицию ассистента кафедры, может провести на  ней 
всю жизнь, пусть даже юридически его контракт ограничен пя-
тью годами, но  может и  не  провести. В  американском случае 
tenure-track assistant professor твердо знает, что не  проведет 
в этом статусе более семи лет.

Природа силы, делающей выход на  перрон обязательным, 
может различаться. В  Германии это законодательные акты. 
В  США юридического запрета инбридинга не  существует, од-
нако имеется длительная традиция неодобрительного к нему от-
ношения, поэтому департамент, желающий нанять собственного 
выпускника, обычно мирится с  тем, что тот должен отправить-
ся «в ссылку» в  другой университет, возможно, стоящий ниже 
в рейтинге, и провести там несколько лет, а затем подавать до-
кументы в  alma mater. Заслуженный американский профессор 
описал это в интервью так:

Ну,  насколько я  знаю, нет никакого закона против [инбри-
динга]. На самом деле есть достаточно университетов — как 
очень плохих, так и  очень хороших, — в  которых инбридинг 
происходит регулярно. В  моем университете, MIT, он про-
исходит регулярно, и  его часто за  это критикуют, хотя нель-
зя сказать, что MIT сильно пострадал от дурных последствий 
инбридинга. В  других университетах, с  которыми я  знаком, 
есть традиция <…> если у вас есть хороший аспирант, и вы 
рассматриваете возможность его нанять, этот аспирант бу-
дет послан сначала куда-то, а нанят несколько лет спустя. Хо-
рошие университеты часто так делают, потому что, во-пер-
вых, это не выглядит как инбридинг. А во-вторых, они играют 
в  игру. Не  хочу сказать, что это плохая игра. Вот как было, 
например, со  мной. Columbia [после защиты PhD] побужда-
ла меня искать работу в  другом месте, и  при этом они сле-
дили за мной. И я знаю, что я был не единственный, за кем 
они так следили. Они знали, что через несколько лет откроет-
ся вакансия, и они следили, возможно, за пятью или шестью 
людьми, чтобы определить, кто покажет себя лучше других — 

 16 Даже там, где позиции де-юре постоянны, руководитель может обла-
дать достаточными возможностями отравить жизнь подчиненному (на-
пример, отказывая в отпуске для посещения конференций), чтобы за-
ставить его уйти.
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начнет публиковать статьи, может быть, даже напишет книгу. 
И  вот [через три года] они решили, что я  тот, кто им нужен. 
И они позвали меня назад.

В  США не  существует формального закона, подобного гер-
манскому, который ограничивал  бы срок пребывания на  ниж-
ней ступеньке академической лестницы, однако по  традиции 
в ассистентском статусе не принято проводить более семи лет, 
и в академическом сообществе сильны предубеждения против 
тех, кто каким-то способом пытается отстать от  этого графика, 
например перебежав из вагона третьего класса в одном поезде 
в аналогичный вагон в другом поезде17.

Ну, иногда люди, которые уже вплотную подошли к пожизнен-
ному контракту, которые уже были на tenure-track шесть лет, 
теряют возможность подать на конкурс в другое место, пото-
му что, если я [в другом месте} оцениваю резюме кандидата, 
я знаю, что декан начнет задавать вопросы: «А не поздно ли 
этому человеку снова подаваться в ассистенты? Его что, со-
чли недостаточно хорошим на предыдущем месте?». Так что, 
по правде сказать, никто даже не тратит время на чтение ре-
зюме таких кандидатов, потому что они заведомо непроход-
ные (профессор, США).

В Великобритании и Франции нет формальных запретов, но не-
формально в настоящее время действуют те же механизмы, что 
и в Америке. Наконец, в России не только не существует запре-
та, но  и  наличествует традиционное общее одобрение акаде-
мической биографии, в  которой индивид проходит «весь путь 
от студента до ректора» в одном вузе. Это одобрение воплоща-
лось, в  частности, в  целевой поддержке многопоколенческих 
«научных школ» [Сивак, Юдкевич, 2009].

Главный тезис этой статьи состоит в том, что наличию или отсут-
ствию закрытых дверей между вагонами и ограничений на вре-
мя, проводимое в том или ином классе, сопутствуют иные важ-
ные характеристики, затрагивающие организацию рынка труда, 
особенности управления наукой и устройство научной карьеры. 
Эти различия можно суммировать, противопоставив два вида 

 17 Предпочтение более молодых кандидатов на tenure может быть связа-
но с желанием минимизировать затраты организацией времени на по-
иск кандидатов. Человек, получивший пожизненный контракт в 35, при 
нормальном развитии событий прослужит своей организации еще 30–
35 лет, но тому, кто занял это место на 20 лет позже, замена — со все-
ми сопутствующими издержками — потребуется уже через 10–15  лет. 
(Замечание предложено К. Губой в личной коммуникации.)

3.1. Селективные 
и трансформирую-

щие системы
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систем: селективные (выход на перрон из вагонов низших клас-
сов обязателен) и трансформирующие (выход не обязателен).

Селективные  
системы
Конкурентные
Сложные, но действенные 
процедуры отбора
Активный поиск работы
Высокая географическая мо-
бильность
Пожизненный наем
Роль формальных показате-
лей низкая
Значительный классовый раз-
рыв
Высокий статус академиче-
ской занятости

Трансформирующие  
системы
Выращивающие
Процедуры отбора просты 
или формальны
Пассивное ожидание работы
Низкая географическая мо-
бильность
Срочные контракты
Роль формальных показате-
лей высокая
Низкий классовый разрыв
Низкий статус академической 
занятости

Некоторые из этих свойств более очевидны, а некоторые — ме-
нее. Запрет внутреннего найма неизбежно приводит к тому, что 
ученые начинают искать работу за пределами организации, в ко-
торой прошла первая часть их академической жизни. Если со-
трудник вынужденно оставил прежнее место работы, в поисках 
нового он будет прилагать активные усилия, участвуя во  всех 
возможных конкурсах и соглашаясь на переезд далеко от преж-
него университета. Дискомфортная для того, кто ищет работу, 
эта ситуация в  высшей степени удобна для организации, кото-
рая получает десятки или сотни претендентов на любую вакан-
сию. Рынок академической рабочей силы становится рынком 
покупателя, не  продавца (если это не  сегмент научных супер-
звезд [Stephans, 1996]).

Важным следствием такой конструкции — и  важным аргу-
ментом в  пользу селективной системы — является то, что уве-
личение конкурса на  каждую конкретную вакансию ведет к  до-
стижению лучшего соответствия (matching) между талантами 
претендента и  шансами получить хорошую работу. В  поезде 
с  широко распахнутыми межвагонными дверями, но  плохо ра-
ботающими дверями наружу любая вакансия в  первом вагоне, 
открывающаяся, когда старший профессор выходит на пенсию, 
приводит к  тому, что один из  доцентов становится профессо-
ром, один из преподавателей доцентом, а один из ассистентов — 
преподавателем. При этом реальный конкурс обычно сводится 
к состязанию между теми, кто находится в вагоне следующего 
класса, поскольку отказать всем, кто ждет в  нем, в  продвиже-
нии, а  вместо этого позвать человека извне, чревато внутрен-
ними конфликтами и  требует дополнительных усилий. При за-
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крытых межвагонных дверях простой опции — позвать кого-то 
из вагона низшего класса — просто не существует. А значит, ста-
новится невозможной ситуация, когда в одном поезде явный ге-
ний десять лет не  может получить продвижения, поскольку ва-
кансия не образовалась, а в другом бездарность за те же годы 
проделывает весь путь в  первый класс по  воле слепой удачи. 
В  системе с  закрытыми межвагонными дверями matching осу-
ществляется на  уровне рынка труда научной дисциплины в  це-
лом, а  не  внутреннего рынка отдельной организации, и  талант 
получает лучшие шансы на  своевременное вознаграждение. 
Подобная система работает особенно хорошо — если мы закро-
ем глаза на чувства тех, кто оказался внутри, — когда она устрое-
на как воронка: много мест в последнем классе и мало в первом 
(вагоны третьего класса больше вагонов первого, и  некоторая 
часть их пассажиров просто обречены отстать). Такое устрой-
ство системы гарантирует особенно отчаянную борьбу за пози-
цию на  каждой следующей ступеньке и  особенно благоприят-
ные условия для отбора сильнейшего.

Мы назвали такую систему селективной, поскольку основ-
ной акцент в  процедурах контроля качества рабочей силы де-
лается на  стадии отбора. Любой наниматель должен каким-то 
образом отслеживать производительность работников, чтобы 
отсеять тех, кто оказался на своем месте по ошибке и не может 
справиться с работой, и мотивировать тех, кто может, но не хо-
чет. Есть три способа осуществления этого контроля: на входе, 
в процессе и на выходе, т. е. по результатам [Rijcke et al., 2015]. 
Контроль за  качеством работы профессоров в  процессе осу-
ществления ими этой работы запретительно дорог, если вооб-
ще возможен (как понять, находится  ли человек в  белом хала-
те, часами барабанящий пальцами по оконному стеклу, на пути 
к  великому открытию или просто считает ворон?). Кроме того, 
в организационных исследованиях давно установлено, что такой 
контроль действует на сотрудников организации деморализую-
ще. Ученым свойственно особенно оскорбляться, если им дают 
понять, что считают их прощелыгами, за  которыми нужен глаз 
да  глаз [Etzioni, 1959; Shapin, 1994]. Контроль на  выходе под-
разумевает периодическую оценку результатов труда. Пробле-
ма деморализации присутствует и  здесь, однако в  более мяг-
ких формах. Наконец, контроль на входе в идеале должен быть 
устроен так, чтобы его миновали только те, кто вовсе не нужда-
ется в  дальнейшем надзоре. Ожесточенный конкурс на  срав-
нительно ранних стадиях карьеры, побуждающий сотрудника 
выложиться по  полной, теоретически гарантирует, что каждый 
покажет лучшее, на что способен18. Кроме того, вложив так мно-

 18 Характерная черта французской образовательной системы состоит 
в  том, что попаданию на  самые первые ступени академической лест-
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го сил в свою работу, победитель, скорее всего, не захочет бро-
сать ее; сделав себе имя, ученый хочет слышать, как это имя 
звучит все громче и громче19. Светлая сторона для тех, кто вы-
живает в гонке, состоит в том, что сам факт их выживания дает 
им возможность претендовать на  полное прекращение даль-
нейшего контроля. Пожизненный наем оплачивается мясоруб-
кой на входе.

Противоположная система, которую мы назвали транс-
формирующей, переносит центр тяжести в  контроле на  оцен-
ку результатов, а  не  исходного человеческого материала (out-
puts, не inputs). Она подразумевает возможность переделывать 
человеческий материал, попавший внутрь системы, доводя 
его до  желаемого состояния. Для этого требуются контроле-
ры во  всех вагонах и  в  предельном случае возможность дви-
жения по вагонам в обоих направлениях — и вперед, и назад20. 
В России такой контроль и такое движение организованы в виде 
системы аттестаций, подразумевающей, что, например, про-
фессор, не выполнивший нормативы, должен быть разжалован 
в доценты и депортирован в вагон более низкого класса. Один 
из российских профессоров так описывает санкции для не вы-
полнивших нормативы:

Мы [на нашей кафедре] всегда успеваем все опубликовать, 
что надо.

В: Нет, понятно, конечно, но как теоретическая возможность — 
что будет, если кто-то опубликует слишком мало?

О: <…> А это неизбрание на ученом совете. Можно не пройти 
на голосовании на ученом совете.

В: Очередной конкурс?
О: Очередной конкурс. Тогда тебе скажут: ну  чего-то, брат, 

у тебя маловато этих статей. У нас такое было два года назад. 
Действительно, один доцент, NN такой, не  прошел по  кон-

ницы предшествует исключительно суровый отбор на  программы 
grande écoles — «больших», или «великих», школ, диплом которых дол-
гое время служил пропуском к  позициям во  всем национальном сек-
торе высшего образования. В  этом смысле для французской систе-
мы характерна высокая селективность на этапе до начала собственно 
академической карьеры. Частичным аналогом в  отечественной исто-
рии служили оставление при кафедре «для подготовки к  профессор-
скому званию» в Российской империи и отбор в аспирантуру в лучших 
институтах Академии наук в советский период.

 19 Кроме того, продолжающиеся публикации оставляют возможность про-
фессору однажды перебраться в другой университет — по своему вку-
су, на более высокую зарплату или в более благоприятном климате. 

 20 Видимо, только трансформирующая система допускает наем сразу 
на  высшие позиции, например профессорскую, поскольку она остав-
ляет возможность для работы над ошибками.
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курсу и работал полгода по контракту. То бишь его не взяли 
на доцента… но потом он опубликовал то, что нужно, и нор-
мально.

Кроме того, контроль реализуется в виде разветвленных систем 
надбавок и эффективных контрактов, привязывающих фактиче-
ские выплаты к научной и преподавательской результативности. 
В  трансформирующей системе не  обязательно применяются 
формальные показатели продуктивности, но  их появление яв-
ляется ее естественной защитной реакцией на любую ощущае-
мую проблему качества. Именно трансформирующая система 
наиболее восприимчива к  ним и  встречает их появление с  эн-
тузиазмом.

Между двумя рассматриваемыми системами есть и  другие 
различия. Во-первых, только в системе с пожизненным наймом 
возможно проведение сложного конкурса с  многоступенчатым 
отбором кандидатов, запросом рекомендаций и пробными лек-
циями. Подобные процедуры, занимающие иногда много меся-
цев и требующие участия многих людей, невозможно осуществ-
лять каждый год или даже каждые три года по итогам срочных 
контрактов. В  трансформирующей системе конкурсные про-
цедуры, даже если они и предусмотрены, имеют тенденцию или 
превращаться в  чистую условность, когда выборы выигрывает 
единственный принимающий в них участие кандидат21, или опи-
раться на  набор формальных индикаторов. Реальный конкурс 
с  большим числом претендентов и  качественной оценкой каж-
дого привел бы систему к полному коллапсу.

Во-вторых, селективная система вряд  ли будет функцио-
нальна, если места в  вагоне первого класса не  обладают зна-
чительной социетальной привлекательностью за  счет высокой 
оплаты труда, престижа и гарантий, которые дает пожизненный 
наем. В других условиях, с учетом неизбежного риска, вряд ли 
удастся убедить многих людей войти в  вагон четвертого клас-
са. Иными словами, в  странах, в  которых селекция преоблада-
ет над трансформацией, профессор будет почитаемой фигурой, 
а академическая карьера — желанной22. Это может быть достиг-

 21 Одно из  объяснений привлекательности инбридинга состоит как раз 
в  том, что он позволяет сэкономить время на  отборе кандидатов: не-
обходимая информация при внутреннем найме собирается сама со-
бой на  протяжении предыдущих лет знакомства, и  не  требуется до-
полнительных затрат на ее получение и переработку [Eisenberg, Wells, 
2000].

 22 С этим суждением вполне согласуются эмпирически полученные дан-
ные о том, что распространение инбридинга в академической системе 
отрицательно коррелирует с уровнем ее финансирования: чем больше 
денег в  науке, тем больше людей хотят ею заниматься и  тем больше 
возможностей для проведения открытого конкурса [Camacho, 2001].
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нуто двумя путями: обеспечением значительного разрыва ме-
жду позициями низшего класса и  позициями высшего класса 
или за счет в целом высоких зарплат в академическом секторе. 
Трансформирующая система, напротив, может относительно 
бесперебойно функционировать, когда разрыв в  зарплатах не-
большой, а сами они близки к средним по экономике (см. срав-
нительный обзор в [Altbach, 2012]).

Мы намеренно говорим об  этих характеристиках систем 
как о  сопутствующих друг другу, а  не  определяющих друг дру-
га. Не  совсем ясно, какие из  перечисленных черт каузаль-
но первичны. Нельзя с  уверенностью утверждать, что одни 
и те же черты первичны во всех национальных системах. Пред-
ставляется более вероятным существование между элемен-
тами институциональных комплексов тех отношений, кото-
рые Вебер назвал «избирательным сродством» (elective affi-
nity): они как  бы притягиваются друг к  другу, однако ни  одна 
из  них не  является базисом, по  отношению к  которому осталь-
ные играют роль надстройки. Но  после того как какой-либо 
элемент жестко зафиксирован, все остальные приходят в  со-
ответствие с  ним. Такую систему можно сравнить с  горстью 
сильных магнитов. Все магниты притягиваются один к  друго-
му, но  если один из  них жестко закреплен, то  все остальные 
двигаются к  нему. В  стране, в  которой в  определенный исто-
рический момент профессорская позиция престижна, универ-
ситеты сталкиваются с  достаточным числом желающих занять 
ее и могут позволить себе выбирать лучшего из лучших, лишив 
своих собственных аспирантов и  младших преподавателей ка-
ких-либо преимуществ в  этих испытаниях и  объявив открытый 
конкурс. С другой стороны, если в стране по той или иной при-
чине господствует мнение, что никого никогда нельзя оставлять 
без надзора, и  поэтому длительные контракты не  приживают-
ся, вряд  ли могут появиться и  открытые конкурентные конкур-
сы. Хотя социологи любят однозначную причинность, в данном 
случае мы сомневаемся, что она в действительности существу-
ет и может быть прослежена.

В  следующем разделе мы попробуем, опираясь на  литера-
туру и  собственные наблюдения, высказать несколько гипотез 
о  том, какими социетальными характеристиками объясняется 
преобладание той или иной системы и  что именно жестко де-
терминирует ту  или иную характеристику институциональной 
системы и заставляет остальные притягиваться к ней.

Истоки, которые будут перечислены здесь, разделены на четы-
ре широкие группы: культурные, демографические, связанные 
со  спецификой спроса на  услуги высшего образования, орга-
низационно-исторические. Разумеется, это объединение фак-

4. Истоки
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торов в  категории условно, а  список не  является полным и  ис-
черпывающим.

Культурные факторы можно разделить на три группы: имплицит-
ные модели личности, предпочтения в отношении форм коорди-
нации и ожидания в отношении того, как работает рынок акаде-
мического труда.

Имплицитные модели личности — это совокупность общих 
представлений о  человеческой природе, которые заставляют 
организацию предполагать, что те  или иные средства воздей-
ствия на  работников будут эффективными. Селективная мо-
дель основывается на  имплицитном предположении, что ос-
новным атрибутом, делающим ученых хорошими или плохими 
профессорами, являются их врожденные способности и склон-
ности; после того как испытания обнаружили, что данный со-
трудник обладает научным потенциалом, мы можем полностью 
доверить заботу о  раскрытии этого потенциала его обладате-
лю. Те, у кого есть наклонности настоящего ученого, обязатель-
но проявят себя таковыми. Трансформирующая модель, напро-
тив, предполагает, что основную опасность для университета 
представляет не отсутствие способностей, а недостаток мотива-
ции. Характерную для нее имплицитную модель личности мож-
но сформулировать словами классика: люди по  своей приро-
де ленивы и нелюбопытны. Даже обладающие превосходными 
способностями сотрудники, будучи предоставлены сами себе, 
предпочтут не работать. Поэтому контролер требуется в вагонах 
любого класса. Можно предполагать, что преобладание в обще-
стве (или в тех его сегментах, которые имеют голос в обустрой-
стве академического мира) той или иной системы верований 
во многом определяет результат общественных дебатов23.

Вторым фактором являются предпочтения данного обще-
ства в  отношении способов координации коллективных дей-
ствий. Выше упоминалась позитивная ценность, которой на-
деляется в России преемственность академических поколений 
внутри вуза. Она в  некотором смысле может считаться частью 
более общего предпочтения объединения в границах одной ор-
ганизации максимума производственных функций — того, что 

 23 Те, кто уже занимает академические позиции, безусловно, предпо-
чли  бы, чтобы на  них смотрели, руководствуясь логикой селективной 
системы, и  воспринимали их как стоящих выше необходимости како-
го-то контроля. В России эта аргументация принимает несколько иную 
форму: ученые ссылаются не на то, что они прошли жесткий отбор (ко-
торый отсутствовал), а на то, что они доказали свой статус подлинного 
ученого, не изменив науке в сложные времена. Любые ссылки на тео-
рии личности, характерные для трансформационной логики, в  этом 
контексте воспринимаются как оскорбление [Shapin, 1994].

4.1. Культурные 
факторы
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институциональная экономика называет вертикальной интегра-
цией [Williamson, 1981]. Примерами вертикальной интеграции 
«сверху», со стороны экономики, могут служить жесткая привяз-
ка выпуска специалистов к потребностям народного хозяйства, 
спрогнозированным Госпланом, поощрение связей с предприя-
тиями (доведенное до логического предела в создании втузов — 
институтов, которые должны были обеспечивать кадровые по-
требности конкретных предприятий) и система распределения. 
Примером вертикальной интеграции «снизу», со стороны сред-
него образования, могут служить подшефные школы, которые 
обеспечивали вузы абитуриентами. В  России вертикально ин-
тегрированная система, при которой обучение осуществляет-
ся по  конкретной специальности и  даже для занятия позиции 
на  конкретном предприятии, по-прежнему рассматривается 
как несомненное благо24. Такая система черпает себе пополне-
ние в  нужных объемах из  студентов и  аспирантов, не  произво-
дя «шлака» в виде огромного числа отставших от поезда. Явля-
ется ли она советским наследием или советское прошлое само 
по  себе было попыткой реализации рационально устроенного 
«полицейского государства», идеал которого относится к  еще 
более отдаленной эпохе, — дискуссионный вопрос. Здесь мы 
вынужденно воздерживаемся от  исторических экскурсов в  ге-
неалогию рассматриваемых систем25. Так или иначе, за  нега-

 24 Идеал безотходности проявляется, например, в постоянной озабочен-
ности перепроизводством выпускников по специальностям, не востре-
бованным народным хозяйством.

 25 Отметим все же, что с самых первых фаз своего развития российское 
высшее образование подчинялось институциональной логике, которая 
противопоставляла его, например, германскому. Хотя Германия была 
родиной большинства российских профессоров в XVIII  — начале XIX в. 
и  во  многих отношениях служила источником легитимных институцио-
нальных моделей, при трансляции в  эти модели вносились поправки, 
которые делали российский университет непохожим на  германский 
и  в  догумбольдтовской, и  в  гумбольдтовской версии. Министерство 
народного просвещения не  признавало ни  свободы учиться, ни  сво-
боды учить, постоянно пытаясь поставить набор курсов, прослушан-
ных каждым студентом, и содержание этих курсов под контроль. После 
1819 г. оно не  признавало права отдельных университетов выдавать 
ученые степени. Неудивительно, что оно не рассматривало и возмож-
ности появления пожизненных профессур. Российский профессор 
был чиновником и, как любой другой чиновник, мог быть освобожден 
от занимаемой должности приказом министра, причем если лишение 
классного чина подразумевало совершение уголовного преступления, 
то  увольнение оставлялось полностью на  усмотрение вышестоящих. 
У министра народного просвещения были и иные полномочия, незна-
комые другим академическим системам, например право своим рас-
поряжением перевести профессора из одного университета в другой 
[Беляева, 2011]. В бюрократизированной стране руководители обычно 
избегают злоупотреблять подобными полномочиями, чтобы не  демо-



58 Вопросы образования / Educational Studies Moscow. 2019. № 2

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И ПРИКЛАДНЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ

тивным отношением к  внешнему академическому рынку и  по-
зитивным — к внутреннему, вероятно, стояла долгая традиция.

Сходная культурная традиция могла наделять самостоятель-
ной ценностью использование сетевых механизмов, которые 
если и  не  заменяли собой рынок, то  делали его в  значитель-
ной мере условностью. Доминирование сетей было повсемест-
ным еще несколько десятилетий назад даже в США, где вопрос 
спроса и  предложения на  академическом рынке труда обычно 
решался звонками [Caplow, McGee, 1958]. Вспоминает пожилой 
американский профессор:

Я бы сказал, что за те почти пятьдесят лет, что прошли с на-
чала моей карьеры, произошли серьезные изменения в том, 
как предлагают и получают академические позиции. В самом 
начале моей карьеры все делалось на сугубо персональной 
основе. Это было то, что мы называли «клубом однокашни-
ков» (old boys network). Когда в  хорошем университете воз-
никала вакансия, старший профессор звонил и  спрашивал: 
«Нет  ли у  вас кого хорошего на  подходе, кого мы могли  бы 
нанять?». Это была очень дискриминационная система, в ко-
торую просто не мог прорваться человек со стороны. Потом 
в 60-х, как вы знаете, случилась серия академических волне-
ний, и  быстро распространилось представление, что систе-
ма должна стать более прозрачной. И университеты пришли 
к тому, чтобы публиковать все вакансии.

Ему вторит его младший коллега:

Как я понимаю, лет 30–40 назад поиск и младшего, и старше-
го академического персонала происходил в основном скры-
то. Если у  вас был научный руководитель, и  его спрашива-
ли, и руководитель говорил «Это мой лучший студент за все 
годы», тогда шансы получить работу были хорошие. У тех, кто 
подавался сам, было гораздо меньше шансов. При поиске 
старших профессоров, я думаю, обычно никто даже не публи-
ковал объявление. Сейчас большинство университетов, ко-
нечно, обязывают факультеты публиковать объявление.

Последовавший закат академических сетей в  западном акаде-
мическом мире — отдельная тема, которая требует специально-

рализовать свой персонал, поэтому фактически увольнения профес-
соров происходили довольно редко и  обычно по  веским основаниям. 
Однако никаких легальных ограничений на  такие решения не  суще-
ствовало. Массовый перевод профессоров в другие университеты пы-
тался осуществить Л. А. Кассо, вызвав известный кризис в Московском 
университете в 1911 г.
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го рассмотрения. Открытый конкурс стал обязателен и перестал 
быть имитацией, во  всяком случае для младшего найма (асси-
стенты), в  1970-х  годах, но  даже сейчас сети используются па-
раллельно с «чистым» рынком как нанимателем, так и нанимае-
мым. Вот как описывает интервьюеру сосуществование сетей 
и рынка американский associate professor:

В: Я знаю, что работу ищут по объявлениям в журналах и в бан-
ке вакансий ассоциаций, но,  возможно, есть еще какие-то 
каналы?

О: Ну,  конечно, люди пишут и-мэйлы, люди разговаривают на 
конференциях. Конечно, есть формальный рынок труда, 
на  котором работы рекламируются и  кандидаты соревнуют-
ся за позиции. Но, я думаю, вы как социолог понимаете, что 
всегда есть неформальная сторона этого рынка, когда люди, 
которые учились в аспирантуре вместе, друзья, у которых об-
щие интеллектуальные интересы, будут поддерживать связь 
друг с  другом, давать друг другу знать, когда студенты под-
растают, кто из  них особенно хорош, и  так далее. Я  думаю, 
так часто случается.

Сдвиг, скорее, состоял в  том, что рынок стал воспринимать-
ся как базовый механизм распределения рабочей силы, по  от-
ношению к  которому сети видятся как полезное, но  несколь-
ко сомнительное дополнение. В  1950-х  иерархия была проти-
воположной: университеты первого ряда полагались на звонки, 
а  открытый рынок понимался как запасной выход, немно-
гим лучший, чем обращение в  рекрутинговое агентство [Ca-
plow, McGee, 1958. P. 109–137). Но то, что стало делом прошло-
го в  преимущественно селективных системах, еще существует 
в  России. Наем, которому не  предшествует период длительно-
го знакомства и возможности наблюдения за кандидатом, пони-
мается как дело рискованное и ненадежное. Плюс к этому, дол-
говременная персонализированная связь между нанимателем 
(которым фактически выступает непосредственный руководи-
тель) и  нанимаемым является, как принято считать, гарантией 
добросовестности и  защищает обе стороны от  злоупотребле-
ния26. Страны, в  которых господствуют подобные представле-
ния, вряд  ли будут служить особенно благоприятной средой 
для распространения селективных систем, и даже будучи навя-

 26 В российской истории, особенно для социально-научных дисциплин, 
предпочтение в пользу сильных сетей, связанных узами политической 
солидарности, может быть наследием советской эпохи, когда ученым 
приходилось переживать периодические идеологические наступления 
и их лояльность друг другу становилась единственной гарантией про-
фессионального выживания [Соколов, 2011].
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занными университетам сверху, эти системы легко превраща-
ются в имитацию.

Последним фактором из тех, которые мы квалифицировали 
как культурные, являются обобщенные ожидания в  отношении 
того, как работает рынок труда. Университеты в России, откры-
вавшие привлекательную вакансию, иногда сталкивались с тем, 
что совершенно проходные кандидаты не  принимали участия 
в конкурсе, уверенные, что она создается «под кого-то». В луч-
шем случае они обходными путями осведомлялись у руководите-
ля подразделения, будет ли их заявка приветствоваться и не по-
ставят ли они того в неудобное положение, если «свой» кандидат 
уже имеется. По умолчанию предполагалось, что конкурс лишь 
узаконит действие сетевого механизма. Известный ученый, про-
фессор, на разных этапах своей карьеры руководивший несколь-
кими подразделениями в университетах и РАН, объясняет:

Конкурс, как все в  этой стране, — это чистая формальность. 
Конкурс объявляют тогда, когда известно, под кого объявить. 
Конкурс объявляют под человека.

В: Были случаи, когда было, скажем, два претендента?
О: Да. Было. Но  проходил тот, под которого объявлялся кон-

курс. Если люди умные, они приходили и говорили, допустим, 
условно: «NN, вот у вас объявлен конкурс. У вас есть человек 
или мне  бы тоже хотелось к  вам?» — «Ну, вообще-то, у  нас 
есть человек». — «Все, извините». Это если умный человек. 
Если глупый, то он подаст заявление, но он не попадет.

Однако во многих случаях даже такая разведка не проводилась, 
и  кандидаты ждали личного приглашения от  непосредственно-
го нанимателя. Иногда это приводило к  парадоксальным ре-
зультатам, когда на  действительно открытый конкурс на  при-
влекательную вакансию не  приходило ни  одной заявки, кроме 
заявок от  обычного контингента городских сумасшедших, при-
нимающих все конкурсы за чистую монету. Впрочем, за послед-
ние годы картина изменилась хотя бы в некоторых институциях: 
отчасти сыграл свою роль международный опыт, приобретае-
мый все большим числом сотрудников вузов, отчасти воздей-
ствовал пример других рынков труда, в которых рассылка резю-
ме стала обычным делом.

Третий фактор можно счесть простым отражением второ-
го: когда все члены группы предпочитают сеть рынку, этот факт 
быстро становится «общим знанием» — все знают, что все опи-
раются на  сетевые механизмы, и  все знают, что все это знают. 
Однако, как показывают исследования плюралистического не-
вежества [Prentice, Miller, 1993; Correl et al., 2017], люди могут 
сколь угодно долго заблуждаться в  отношении предпочтений 
других, причем поведение, основанное на  этом заблуждении, 
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может поддерживать в  них эту иллюзию. Если сильные вне-
шние кандидаты не подают заявку на конкурс, потому что дума-
ют, что их там не ждут, побеждает внутренний кандидат, и итоги 
конкурса подтверждают предположение о том, что он является 
«между собойчиком», даже если организаторы были бы искрен-
не рады, если бы все было по-другому.

В  демографической группе истоков прежде всего важна мо-
бильность населения. Селективный механизм предполагает 
высокую мобильность рабочей силы. Если потенциальные со-
трудники привязаны к  месту проживания, то  конкурс возмо-
жен только в  некоторых самых крупных локациях вроде Пари-
жа, Москвы или Нью-Йорка27. В небольших населенных пунктах 
с одной кафедрой по каждой специальности отбор вынужденно 
будет производиться по модели поезда с открытыми межвагон-
ным дверями или не будет производиться вовсе. Соответствен-
но, университетам в  них придется полагаться на  трансформи-
рующий контроль и на периодические аттестации.

За  мобильностью населения стоит множество факто-
ров — от размера страны до  устройства коммуникаций в  ней 
и от цен на недвижимость и состояния ипотечного кредитования 
до уровня женской занятости. Сравнительно небольшие разме-
ры страны, децентрализованная и  эффективная система сооб-
щения (не  такая, в  которой кратчайший коммерческий марш-
рут по  воздуху между Якутском и  Магаданом пролегает через 
Москву) способствуют мобильности рабочей силы. Преоблада-
ние двухкарьерных семей скорее сдерживает мобильность, по-
скольку получение новой работы одним из  супругов в  другом 
городе означает, что второму придется отказаться от своей ста-
рой работы28. Далее, возможность быстро продать старое жи-

 27 В СССР и на первых этапах существования постсоветской России ака-
демически мобильными были самые младшие (студенческая и  аспи-
рантская мобильность) и  самые старшие (под которых университет 
был готов добыть квартиру) категории ученых. 

 28 В США выходом из положения является spousal hire, в интервью широ-
ко обсуждавшееся как главное отступление от  принципа полностью 
безличного и  меритократического найма: условием согласия одного 
из супругов на работу в данном университете является получение дру-
гим супругом позиции в нем же.

Эти вещи, они все обговариваются [с кандидатом, получившим са-
мые высокие оценки на собеседованиях]. Иногда это срабатывает, ино-
гда нет. Но очень часто бывает так, что кандидат говорит: «Да, я бы очень 
хотел, но мой супруг или супруга тоже в академии, и им тоже нужна ра-
бота. Можете помочь мне с этим?». И департамент пытается устроить это 
тоже (США, assistant professor).

В  Германии, в  которой такие переговоры законодательно запреще-
ны, житейская мудрость рекомендует ученым не рассчитывать на созда-
ние семьи до 40 лет. 

4.2. Демография
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лье, включая частично погашенный ипотечный кредит, и прием-
лемая цена аренды благоприятствуют мобильности. В  России 
цена аренды двухкомнатной квартиры недалеко от университе-
та, которая обычно сопоставима с  медианной зарплатой пре-
подавателя этого университета, не располагает к мобильности. 
На  географическую мобильность накладывают отпечаток пре-
обладающие в  данной культуре паттерны социальных связей, 
о  которых говорилось выше. Культуры, которые высоко ценят 
крепкую дружбу на всю жизнь, меньше располагают к смене ме-
ста жительства, чем те, которые допускают легкую смену круга 
общения. Наконец, затрудняет перемещение широкое распро-
странение множественного найма, при котором доход профес-
сора складывается из  совместительства во  многих институци-
ях и  существует негласный контракт: каждый конкретный вуз 
платит небольшую зарплату и при этом смотрит сквозь пальцы 
на  то, что профессор подрабатывает в  трех других универси-
тетах. Множественный наем распространен в  развивающихся 
странах [Altbach, 2012], и, конечно, академическая мобильность 
в таких условиях ниже, чем на рынках, на которых высокая зар-
плата обменивается на полную лояльность и поглощенность де-
лами учреждения.

Если первые две группы факторов характеризуют рынок труда 
в  данной стране в  целом, то  третья специфична для академи-
ческого рынка труда: мы можем предполагать, что организация 
встречи спроса и предложения профессорских услуг производ-
на от  атрибутов, которые ищут в  будущих сотрудниках нанима-
тели. Информация о  разных свойствах ученого обладает раз-
ной проникающей способностью. Круг осведомленных о  его 
научных достижениях гораздо шире, чем круг осведомленных 
о  достижениях педагогических, и  общедоступная информация 
о  первых может считаться более надежной. То,  что Х — знаме-
нитый ученый, знают все представители данной дисциплины, 
и даже не работающие в этой дисциплине могут выяснить это, 
открыв Google scholar. Однако только те, кому приходилось ра-
ботать с ним рука об руку, могут уверенно сказать, готовится ли 
он к лекциям, заботится ли о тех, чьей научной работой руково-
дит, и  могут  ли коллеги рассчитывать, что он возьмет на  себя 
часть административной нагрузки.

Университет, который хочет нанимать профессоров исхо-
дя из  их научной известности, может полагаться на  открытый 
рынок, но  университету, который ориентируется прежде все-
го на  их педагогические достижения и  коллегиальность, стоит 
остановиться на  ином механизмe. Ориентация того или иного 
вуза определяется его местом в иерархии. В настоящее время 
повсеместно в мире спонтанно выстраивается иерархия вузов, 
в которой исследовательские университеты, находящиеся в гло-

4.3. Экономические 
ниши университе-
тов и специфика 

отбираемых качеств
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бальных рейтингах или претендующие на  вхождение в  них, за-
нимают верхнюю ступень, а занятые массовым образованием — 
низшую29. Ее выстраивание имеет многообразные следствия 
для рынков и найма. С одной стороны, внутренняя логика побу-
ждает занимающие высшие и низшие строчки в рейтингах вузы 
полагаться на разные механизмы найма и опираться на разную 
организацию карьер: селективная система господствует навер-
ху иерархии, трансформирующая — внизу. С другой стороны, как 
раз в силу того, что селективная система ассоциируется с эли-
тарностью, она воспроизводится всеми организациями, неза-
висимо от  их внутренних потребностей. Это воспроизводство 
может осуществляться как по собственной инициативе, под воз-
действием имитативного изоморфизма (мы  имитируем то, что 
считается лучшими практиками), так и  в  силу принудительно-
го изоморфизма, когда следование «лучшим практикам» стано-
вится принудительным для всех по  команде сверху [DiMaggio, 
Powell, 1983]. В  кампании по  внедрению селективной модели 
могут принимать активное участие сами представители доми-
нирующих институций. Так, в США за запретом инбридинга сто-
ял крестовый поход, инициированный «лучшими школами». Ци-
ник или социолог могли бы заподозрить их в том, что они таким 
образом открывали рынки для собственных выпускников и тем 
самым дополнительно повышали свою привлекательность для 
новых поколений абитуриентов аспирантского уровня, предпо-
лагавших, что им когда-нибудь придется искать преподаватель-
скую позицию [Eells, Clevelend, 1935].

Если мы вернемся к нашему образу идущих параллельными 
курсами поездов, то  в  стратифицированной университетской 
системе поезда эти движутся не  строго бок о  бок. Имеющие 
наибольший статус немного опережают тех, кто имеет несколь-
ко меньший, а те, в свою очередь, опережают отстающих. Мож-
но сказать, что поезда, как и  вагоны в  них, делятся на  классы, 
и те, кто опоздал в вагон третьего класса в поезде первого клас-
са, еще могут вскочить в вагон третьего класса в поезде второго 
класса. Обладатель гарвардской степени, не ставший assistant 
professor в  Принстоне и  Беркли (или ставший, но  получивший 
сигнал о  том, что его переход на  tenure маловероятен), может 
перейти в  университет второго класса, и  уж  точно его будет 
счастлив взять университет четвертого класса (или университет 
в стране второго или третьего мира). Исследования показывают, 
что, во всяком случае в последние десятилетия, движение в об-
ратном направлении практически невозможно; лишь в исключи-

 29 Существуют важные исключения, например, американские четырехлет-
ние liberal arts колледжи, не присуждающие степени, но при этом доро-
гие и престижные. В мировом образовательном зоопарке, однако, они 
выглядят экзотическим видом. 
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тельных условиях тот, кто ехал в вагоне третьего класса в поез-
де третьего класса может переместится в вагон второго класса 
в поезде первого класса [Burris, 2004; Headworth, Freese, 2015].

Вы окончили, скажем, аспирантуру в  Гарварде или в  Стэн-
форде, но в тот год не было позиций или они все были заняты 
в университетах равного вам статуса, и вы стараетесь перей-
ти в  [университет] следующего… статуса, не самого низкого 
в  иерархии, потому что американских университетов очень 
много и  иерархия… тут ведь есть не  только первый и  вто-
рой ранг университетов, есть пятый и шестой, если включать 
профтехобразование и community колледжи, есть, наверное, 
и седьмой ранг какой-нибудь. И из аспирантуры вы, как пра-
вило, уходите в университет рангом ниже или такого же ран-
га. Скажем, из нашего университета, который второго ранга, 
студенты и аспиранты обычно попадают в университет треть-
его ранга или четвертого даже, и  потом они оттуда потихо-
нечку пытаются вернуться на тот ранг, который обеспечивали 
им их преподаватели бывшие, поддерживают связи с научны-
ми руководителями… Ну,  естественно, это не  только протек-
ция, это еще очень зависит от того, насколько востребованы 
внутри дисциплины темы, которыми вы занимаетесь, поэто-
му тематика так быстро меняется (США, assistant professor).

Этот механизм дает дополнительные гарантии пассажирам по-
ездов первого класса и сокращает шансы пассажиров поездов 
третьего и четвертого. Соответственно, те, кто стоит у руля в по-
ездах первого класса, обычно склонны превозносить достоин-
ства меритократического открытого конкурса и использовать до-
ступные им рычаги для его продвижения30. В  силу их большей 
легитимности элементы селективной системы могут быть рас-
пространены за  пределы, в  которых они являются безусловно 
эффективными, и проникать в университеты, отвечающие в ос-
новном за массовое образование и не особо нуждающиеся в вы-
дающихся исследователях. Однако чем дальше они выходят за 
границы популяции, для которой они функциональны, тем боль-
ше недовольства вызывают, и тем больше риск, что они приоб-
ретут чисто декоративный характер. Этот эффект, видимо, бу-
дет проявляться особенно сильно, когда вузовская иерархия 
ярко выражена31.

 30 То, что PhD из периферийных университетов не имеют шансов устро-
иться на  работу, на  которой эта степень необходима, приводит к  пе-
риодическому возобновлению дискуссии о том, этично ли для таких ву-
зов вообще выдавать ученую степень.

 31 К Германии модель с запаздывающими поездами не подходит, посколь-
ку отсчет академического времени начинается в  момент, когда ин-
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Помимо изоморфизма, каким  бы ни  было его происхожде-
ние, на организацию воздействуют иные силы, такие как спрос 
на ее услуги со стороны студентов или наличие донорского фи-
нансирования, реагирующего на наличие в рядах профессоров 
научных суперзвезд. Необходимость обеспечить эффективность 
привлечения ресурсов из  многообразных источников, на  кото-
рые университет может ориентироваться, вероятно, оказывает 
на  его тактику не  меньшее влияние, чем следование легитим-
ному образцу. К. Дженкс и Д. Рисмен в классической «Академи-
ческой революции» [Jencks, Riesman, 2002] связывают появле-
ние мобильных рынков профессорского труда и  пожизненных 
контрактов — двух составляющих нашей селективной схемы — 
с распространением среди студентов профессиональной моти-
вации, которая побуждает их искать школу с самыми компетент-
ными профессорами, а  не  с  самым элитарным студенческим 
составом, как это было в  большинстве колледжей прежде. На-
учные достижения профессоров превратились в  фактор ре-
кламы университета, а  поскольку научное признание распре-
делено предельно неравномерно, научные суперзвезды могли 
не только взвинтить цены на свои услуги, но и потребовать по-
жизненных контрактов, независимости в выборе тем исследова-
ний и участия в управлении. Новые запросы студентов застави-
ли университеты начать дрейф в сторону селективной модели32.

дивид садится в  какой-либо поезд, и  продолжается вне зависимости 
от  того, сколько раз он переходит из  одного поезда в  другой. Этот 
фактор, возможно, дополнительно способствует тому, что иерархия 
университетов в Германии менее выражена, чем в США: никакой вуз 
не может дать полные гарантии трудоустройства. Можно предполагать, 
что, помимо академических систем с выраженной вузовской иерархи-
ей, распространение селективной модели будет происходить легче 
в странах, где доминирующей организационной формой являются не-
большие департаменты, в  которых число позиций жестко ограничено 
и которые при всем желании не могут ужаться, чтобы предоставить та-
лантливому выпускнику место. Большие факультеты располагают обыч-
но большей свободой маневра в  этом отношении, что может допол-
нительно располагать их к восприятию трансформационной модели.

 32 Ориентация на  научные достижения как на  универсальный сигнал ка-
чества является классическим случаем поиска ключа под фонарем: 
такого рода сигналы в  целом обладают куда большей проникающей 
способностью и  недвусмысленностью. Исследовательским универси-
тетам свойственно демонстрировать стоическое отношение к очевид-
ной недостаточности научных достижений для всесторонней оценки 
кандидата. 

«Мы на самом деле не сильно-то напрягаемся по поводу этого [спо-
собности профессоров, нанятых на  открытом рынке, преподавать], мы 
типа предполагаем, что оно как-то само собой наладится. Мы тут серь-
езно относимся только к исследованиям» (профессор, США). 

По записи невозможно установить, с какой долей самоиронии ска-
заны эти слова.
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Относительная значимость всех перечисленных факторов 
различается в разных системах; в целом экстремальные значе-
ния одного из них, вероятно, могут перестроить вокруг него всю 
систему. Скажем, предельно низкая мобильность неизбежно 
сделает селективную систему нефункциональной, или тоталь-
ное недоверие к  моральным качествам ученых сделает ее не-
возможной.

Полярные идеальные типы, описанные в этой статье, эмпириче-
ски допускают множество переходных степеней. Во всех систе-
мах действуют некоторые комбинации внутреннего и внешнего 
рынков труда, а  контроль на  входе сегодня везде дополняет-
ся хотя бы каким-то контролем на выходе. В литературе преоб-
ладает мнение, что глобально наблюдаемое движение являет-
ся движением от селективных к трансформирующим системам, 
хотя в  частностях мы находим массу отступлений от  этой тен-
денции [Enders, 2001. P. 12–14]. Ее выражением можно считать 
развитие дуальных систем, в которых традиционные tenure-track 
дополняются всевозможными non-tenure track позициями, пре-
жде всего инструкторского ранга. Поскольку контракты с учены-
ми, занимающими такие позиции, краткосрочны, но  при этом 
могут возобновляться неограниченное количество раз при усло-
вии удовлетворенности студентов курсами, они становятся, 
по сути, трансформирующим анклавом в преимущественно се-
лективной системе, причем размеры этого анклава могут быть 
сопоставимы с самой системой.

Lecturer в  Америке — это означает не  постоянно нанятый, 
а  преподаватель, от  которого вообще не  предполагается 
никакой научной работы. Вот lecturer должен преподавать 
шесть… Университет оставляет за собой право не формали-
зовать особенно и  не  афишировать какой-то договоренно-
сти, для того чтобы предотвратить, конечно, забастовочные 
давления, потому что там очевидна несправедливость. Это 
уже преподаватели второй категории, и фактически у них нет 
шансов стать кадровыми преподавателями, нет tenure track, 
и  они будут преподавать гораздо больше за  в  целом мень-
шие деньги, не самые меньшие, но там тоже как договорят-
ся. Меньше всего, я так понимаю, у нас платят преподавате-
лям иностранных языков, там, по-моему, 25  тысяч в  общем 
у них зарплата, на уровне секретарш и ниже (США, assistant 
professor).

Другим выражением той же тенденции является стремление де-
лать если не контракты как таковые, то дополнительные бонусы, 
которыми пользуются профессора, вроде исследовательского 

5. Заключение
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финансирования и  денег на  поездки, зависимыми от  их науч-
ной «продуктивности». Движение в  этом направлении к  2010 г. 
наблюдалось даже в Германии, остающейся во многих отноше-
ниях эталоном селективной системы.

Глобальное движение к  трансформирующим системам 
обычно связывают с  общим распространением бюрократиче-
ской подозрительности с ее скептицизмом по поводу человече-
ской природы (например, [Shore, Wright, 1999]). Эта тенденция, 
однако, не  является безусловной. Так, в  американских универ-
ситетах увеличение доли временного персонала, не  имеюще-
го пожизненного найма и не стоящего на пути к нему, не сопро-
вождается полной отменой последнего, а, скорее, сопутствует 
закреплению за  пожизненным наймом статуса контрактов бо-
лее высокого класса, дополняемых все новыми и  новыми при-
вилегиями.

Информант из  одного из  американских университетов опи-
сал это так:

Когда нанимали меня, мне дали зарплату и сказали: «Мы ку-
пим тебе компьютер, и  в  этом году можешь читать на  курс 
меньше», — и  только. Но  когда мы сейчас нанимаем млад-
ших преподавателей, мы даем им исследовательское финан-
сирование, освобождаем от чтения многих курсов, если они 
еще не  завершили диссертацию, даем им что-то типа сти-
пендии… Предложения, которые мы делаем сегодня, куда 
привлекательнее, чем то, которое получил я, так что я думаю: 
«Ну надо же, если бы я только получил все эти богатства, ко-
гда искал работу!». И это не только здесь, это везде так, по-
тому что аспирантуры конкурируют и  не  могут предложить 
меньше, чем конкурент (профессор, США).

Аналогично селективная система институционализируется гло-
бально под воздействием образцов университетов, лидирую-
щих в  мировых рейтингах, в  том числе в  странах, традицион-
но бывших оплотом трансформационности. Примерами этого 
в России являются открытые международные конкурсы и орди-
нарные профессуры в Высшей школе экономики. Вместо заме-
ны поездов с закрытыми внутренними дверями поездами с от-
крытыми дверями или наоборот мы наблюдаем соседство тех 
и  других на  одних и  тех  же линиях, а  заодно появление двух-
этажных поездов, в нижнем этаже которых межвагонные двери 
открыты, а в верхнем — закрыты.

Дополнительный импульс развитию трансформирующих си-
стем, видимо, придало распространение формальных показа-
телей продуктивности. В  теории эти показатели должны были 
достичь того  же, что и  селективная система, но  куда меньшей 
ценой. Если наем и  продвижение в  должности зависят от  ка-
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чества журналов, в  которых публиковался индивид, то  задачи 
отбора делегируются редакторам журналов; если учитывают-
ся цитатные показатели, то  эти задачи решаются множеством 
авторов, цитирующих или не  цитирующих статьи в  этих журна-
лах. Один из  американских информантов остроумно заметил, 
что опора на публикации при отборе кандидатов сродни отдаче 
экспертизы на аутсорсинг. Поскольку множество авторов конку-
рируют за публикационное пространство и за внимание коллег, 
и поскольку эта конкуренция не сдерживается факторами типа 
низкой мобильности населения, не исключено, что трансформи-
рующая система может приобрести все достоинства селектив-
ной даже в структурных условиях, при которых институционали-
зация последней невозможна.

Есть ли основание считать, что одна из систем в абсолютном 
смысле лучше другой? Страны, которые за последние два века 
служили образцами для подражания при построении исследо-
вательских университетов, — Германия в  XIX  в. и  США в  кон-
це Х Х и  начале XXI  в. — представляли собой именно селектив-
ные системы. Сегодня в топ-20 мировых рейтингов, безусловно, 
преобладают университеты, следующие селективной модели33. 
Происходит  ли это потому, что селективная модель является 
лучшей в том смысле, что она способствует научному прогрес-
су? Существует ряд социологических аргументов в пользу этой 
позиции. Селективная модель делает инвестиции в  порожде-
ние новых идей оптимальной рыночной стратегией для учено-
го [Bloor, 1976]34. В поезде с открытыми внутренними дверями, 
но без выходов наружу продвижение будет зависеть от усмотре-
ния тех, кто занимает купе в вагонах старших классов. Даже вы-
дающиеся ученые могут поддерживать преимущественно тех, 
кто развивает их учение, или тех, кто безропотно соглашается 
взять на  себя дополнительную часть административных и  пре-
подавательских обязанностей, но не тех, кто пытается превзой-
ти их достижения. В этом смысле трансформирующие институ-
ты находятся под постоянной угрозой, что каждое следующее 
поколение окажется слабее предыдущего (описание этой ди-
намики на  примере российских университетов начала XIX  в. 
см.:  [Костина, 2013]). Если это предположение верно, то  для 

 33 Строго говоря, в  британских университетах, многие из  которых при-
сутствуют на верхних строках рейтингов, нет пожизненных контрактов 
с  1988 г. (вместо этого существует процедура reappointment), однако 
увольнение кого-то из  их старших профессоров за, скажем, недоста-
точную публикационную активность будет представлять собой беспре-
цедентное событие.

 34 Та же теория объясняет расцвет нововременной науки в целом полити-
ческой фрагментацией и  конкуренцией дворов за  блестящих ученых 
[Wuthnow, 1979].
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некоторых стран структурные и культурные факторы, поощряю-
щие трансформирующую модель, одновременно сдерживают 
интеллектуальный рост.

Хотя эти рассуждения сами по  себе вполне правдоподоб-
ны, к ним надо относиться с известной осторожностью. Во-пер-
вых, двух примеров — Германии и  США — явно недостаточно 
для подобного сверхобобщения, тем более что в них самих об-
наруживается масса исключений35. Кроме того, рядом с  пре-
имущественно селективными американскими и  германскими 
университетами в глобальных рейтингах находятся гораздо ме-
нее селективные британские. Как показывают примеры Фран-
ции или России, неселективная конструкция академического 
мира вовсе не  исключает возникновения научной сверхдержа-
вы. Очевидно, что неинституциональные факторы также играют 
свою роль, и  часто они перевешивают чисто институциональ-
ные. Трансформирующая система университетов Российской 
империи не помешала появлению Менделеева и Павлова, раз-
ве что сыграла некоторую роль в преждевременном прекраще-
нии Золотого века.

Во-вторых, все эти аргументы относятся исключитель-
но к  выполнению университетами своей исследовательской 
миссии. В  нашем распоряжении очень мало точных сведений 
о том, как каждая из систем справляется с задачей отбора мо-
тивированных преподавателей, но  есть основания полагать, 
что отбор на  основании исключительно исследовательских до-
стижений, к  которому селективная система тяготеет, мотиви-
рует ученых распределять свои силы не  в  пользу студентов. 
И  если такое распределение может быть оправдано в  сегмен-
тах университетской системы, отвечающих прежде всего за ис-
следования и  подготовку ученых, то, будучи транслированным 
в  сегмент, отвечающий за  массовое образование, оно может 
иметь весьма неприглядные последствия. В  этом смысле си-
стема с  поездами двух моделей, путешествующими по  одним 
и  тем  же дорогам, или с  двухэтажными поездами лучше удо-
влетворяет все запросы, предъявляемые сегодня к  высшему 
образованию, чем система, которая целиком привержена ка-
кой-то одной модели.

 35 Важнейшим исключением является относительно широкое распростра-
нение внутреннего найма в университетах, находящихся на самом вер-
ху иерархии [Burris, 2004]. Оно обычно объясняется тем, что число 
занимающих первые строчки рейтингов очень невелико, а брать на ра-
боту преподавателей из  университетов низшего ранга они категори-
чески отказываются, так что им волей-неволей приходится брать сво-
их выпускников, если нет подходящих чужих.
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