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Концепция многоступенчатого образова-

ния – это система идей и принципов, выражаю-
щих цели и задачи современного образования и 
воспитания в системе СПО. Выявление измене-
ний в компонентах сложной педагогической си-
стемы предполагает выделение первостепенных 
задач СПО. Только имея перед мысленным взо-
ром систему идей и принципов, можно выстро-
ить теоретико-практическую концепцию и ком-
плексную целевую программу от общеметодо-
логических до методических идей.

Концепция определяется условиями жизни 
общества; задачами, стоящими перед развиваю-
щимся обществом; существующими представ-
лениями о полноценной жизнедеятельности со-
временного человека и его духовном потенциале; 
реальными возможностями системы российского 
образования и общества в ближайшем будущем.

Жизнь заставляет людей понять, что много-
ступенчатое образование – гарант цивилизо-
ванного будущего. Уже возникает новая волна, 
уже создаются новые образовательные модели и 
системы. Конечно, время упущено, многое по-
теряно, но не все. С нами и ошибки прошлого, 
от которых отмахиваться неразумно: анализ их 
поможет новым поколениям скорее своих пред-

шественников двигаться вперед. Жизнь не стоит 
на месте, следовательно, нужно как можно бы-
стрее уметь адаптироваться к существующим 
условиям и находить эффективные методы ре-
шения возникающих проблем.

Все вышесказанное сводится к необходимо-
сти в полном объеме осмыслить и реализовать 
тезис: «Престиж образования необходимо повы-
шать не словом, а делом».
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Постановка проблемы. В России проис-
ходит реформирование высшего профессио-
нального образования (ВПО), осуществляется 
переход на двухуровневую систему подготов-
ки. Необходимость реформирования диктуется 
изменением социально-экономической реаль-
ности, рынка труда, востребованности выпуск-
ников вуза, новыми требованиями к их про-
фессиональным компетенциям [2]. Начавшееся 
реформирование ВПО совпало, с одной сторо-
ны, с экономическим кризисом в стране, с дру-
гой стороны – с демографической «ямой». Гря-
дущие перемены, связанные с изменением 
статуса учебного заведения и его финансирова-
ния, предстоящие структурные преобразования, 
а как следствие, угроза сокращения преподава-
телей – все это составляет объективные предпо-
сылки обострения социально-психологической 
ситуации на кафедрах.

Предметом рассмотрения в статье являет-
ся проблема психического давления на выпу-
скающей кафедре вуза. Мы исходим из того, 
что в российской высшей школе базовой едини-

цей традиционно является кафедра как основная 
ячейка учебной и научной деятельности [3].

В условиях реформирования ВПО часть 
преподавателей кафедры боятся потерять рабо-
ту и стремятся удержаться и даже сделать ка-
рьеру любым способом, в том числе путем вы-
теснения коллег. Нападки и притеснения со сто-
роны руководства и коллег как явление извест-
ны давно, но как психологическая проблема они 
были выделены в конце прошлого века и полу-
чили название «моббинг».

В силу объективных обстоятельств на боль-
шинстве кафедр сложилась ситуация, когда есть 
старшее возрастное поколение, как правило 
«остепененных» преподавателей, есть младшее 
поколение, в котором процент «остепененности» 
значительно ниже, и практически отсутствует 
среднее поколение. Согласно статистическим 
данным (по Д.Р. Юсиповой, 2008 г.), на кафедрах 
российских вузов каждый второй доцент (53,3 %) 
имеет возраст старше 50-ти лет; а каждый вто-
рой профессор (56,8 %) старше 60-ти лет [4]. 
Нам известны кафедры, на которых средний 
возраст преподавателей с ученой степенью со-
ставляет 66 лет, «неостепененных», имеющих 
стаж более 20 лет – 64 года; а младшее поколе-
ние преподавателей без ученой степени (тако-
вых порядка 30 %) имеет средний возраст 29 лет.

Изменение условий деятельности на ка-
федре требуют от преподавателей напря-
жения адаптационного потенциала для со-
хранения привычного качества жизни [7]. 
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Деструктивной формой такой адаптации ста-
новится моббинг.

История изучения психологического фе-
номена. Моббинг (mobbing – от англ. глагола 
to mob – грубить, нападать толпой, стаей, тра-
вить) – форма психологического насилия в виде 
травли сотрудника в коллективе с целью его по-
следующего увольнения. Проявляется моббинг 
в виде психологических притеснений работни-
ка, происходящих на протяжении длительного 
времени и включающих в себя негативные вы-
сказывания, необоснованную критику в адрес 
работника, его социальную изоляцию, рас-
пространение о работнике заведомо ложной 
информации и т.п. [6]. Цель моббинга вывести 
сотрудника из психологического равновесия. 
В обыденном сознании это называется «гно-
бить» человека. 

Понятие «моббинг» было введено в 1963 г. 
К. Лоренцем [14]. Он называл моббингом фе-
номен группового нападения нескольких мел-
ких животных на более крупного противника. 
В современном значении термин был впервые 
употреблен Х. Лейменном, изучавший в начале 
80-х годов XX века особенности поведения лю-
дей в трудовом коллективе [13]. Х. Лейменн на-
звал отмеченный феномен моббингом и охарак-
теризовал его как «психологический террор», 
который включает «систематически повторя-
ющееся враждебное и неэтичное отношение 
одного или нескольких людей, направленное 
против другого человека, в основном одного». 
Проявление моббинга в обществе основано на 
противопоставлении «своих» и «чужих» в борь-
бе за разного рода ресурсы.

Выделяют два вида моббинга: 
1) вертикальный – «боссинг» (bossing – от 

англ. boss – хозяин, шеф), когда психологиче-
ский террор в отношении работника исходит от 
начальника; 

2) горизонтальный – когда психологический 
террор исходит от коллег. Отмечается, что бос-
синг, направленный на одного из работников, 
сопровождается созданием группировок в ор-
ганизации, подключением к психологическому 
давлению на работника и других членов органи-
зации [6].

На основе анализа публикаций, относящих-
ся к исследованию моббинга за рубежом, отме-
тим его значимые характеристики [9]: 

а) продолжительность моббинга – от одно-
го до пяти лет; 

б) жертвами моббинга становятся 30-50 % 
сотрудников; 

в) процент распространенности моббинга в 
сфере образования в два раза выше, чем в дру-
гих сферах деятельности; 

г) в 90 % случаев моральное преследование 
начинает начальник.

Проблема моббинга для организации и че-
ловека. Группы людей, объединенных в органи-

зационные структуры, имеют свои традиции, 
потребности и ценностями. Несоответствие 
этим элементам порождает конфликты, а также 
создает проблемы системного характера в кол-
лективе, которые обостряются на фоне рефор-
маций, проводимых в организации.

«Не вылезай» (поперед коллектива), «не 
будь значимым» (значимее нас), «не думай» 
(больше, чем мы), «не будь умнее» (например, 
руководителя), «не будь лучше (всех нас)» – по-
добные экзистенциальные послания програм-
мируют человека, группу, подразделение к вы-
бору непродуктивного пути развития.

Например, на кафедре, для корпоративной 
культуры которой характерны перечисленные 
послания, работает преподаватель, отличающий-
ся неординарностью в преподнесении материала 
студентам, научной либо методической активно-
стью, выражающейся в большем, чем у других, – 
в том числе у заведующего, – количестве научных 
статей, учебных пособий, монографий, обще-
ственным признанием. При стабильной работе 
подразделения возникающая неприязнь со сторо-
ны руководства и преподавателей кафедры к вы-
сокопродуктивному коллеге имеет латентный ха-
рактер, ибо реальной опасности не представляет. 
В то же время  в «застоявшемся» коллективе, где 
господствует «психологическое болото», возник-
новение моббинга по отношению к указанному 
сотруднику весьма вероятно. На переломном эта-
пе развития организации руководство кафедры, 
да и коллеги начинают считать этого сотрудника 
«опасным» и такой работник может стать объек-
том психологической травли.

Будем рассматривать распространенную 
ситуацию, когда моббинг на кафедре является 
следствием боссинга. Иначе говоря, психиче-
ское давление со стороны руководителя кафе-
дры по отношению к одному (а затем другому ее 
члену и т.д.) выступает качестве запускающего 
механизма для горизонтального моббинга и де-
лает кафедру неработоспособной.

Основные личностные причины боссинга:
1. Боссинг как жизненный стиль. Руководи-

тель в угоду своим амбициям жертвуют не толь-
ко ценными работниками, но и интересами вуза. 
Игра с подчиненными как с пешками – одна из 
самых древних, аморальных и, к сожалению, са-
мых увлекательных. Для такого босса властво-
вать, вносить раздор, сталкивать интересы со-
трудников – дело жизни.

2. Боссинг как компенсация собственной за-
комплексованности. Неуверенность в себе, па-
тологическая подозрительность, заставляющая 
босса видеть во всех «врагов», привычка само-
утверждаться за счет подчиненных. В этом слу-
чае давление с его стороны становится поводом 
для горизонтального моббинга.

3. Некомпетентность в управленческой сфе-
ре, в частности, не отлаженный механизм ком-
муникации с сотрудниками, отсутствие отрабо-
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танного механизма разрешения конфликтов, от-
сутствие навыков постановки профессиональ-
ных задач и корректной оценки их выполнения.

Мы рассматриваем боссинг и моббинг как 
проявления профессиональных деструкций. 
Профессионально-деструктивную деятель-
ность характеризует направленность на получе-
ние вредного, с точки зрения общества, резуль-
тата. Это тот случай, когда человек ориентиру-
ется на искаженные (деструктивные) профес-
сиональные ценности. Соответственно, он ста-
вит деструктивные, социально неприемлемые 
цели и использует деструктивные средства их 
достижения [5]. Им движет деструктивная на-
правленность, примерами которой может быть 
эгоцентризм, стяжательство, нонконформизм, 
центрирование на сиюминутных выгодах и т.п. 
А. Маслоу обозначает подобные деформации 
личностно-смысловой сферы как метапатоло-
гии, которые в свою очередь являются причиной 
нарушений регуляции деятельности и ведут к 
«снижению человечности».

Организатор боссинга руководствуется 
принципом: «Тот, кто нам не нравится, должен 
исчезнуть» [6, с. 23]. Помимо устранения потен-
циальных конкурентов в качестве мотива бос-
синга применяются особенно изощренные ме-
тоды устрашения подчиненных для повышения 
своего авторитета. Для сотрудника искусствен-
но изменяются условия профессиональной де-
ятельности, за ним осуществляется тотальная 
слежка с целью «поймать», его вынуждают со-
вершать в адаптивные действия защитного типа.

А.В. Соловьев приводит обширный пере-
чень известных форм вертикального моббинга, 
назовем основные из них [11]: 

– вербальная агрессия (провокационные во-
просы; лживые утверждения; высазываемые со-
мнения в уровне профессионализма и компе-
тентности сотрудника; эмоциональные нападки и 
угрозы; недоверие к приводимым им аргументам; 
безосновательные обвинения чем-либо и др.);

 – постоянная дискуссия с работником с це-
лью демонстрации своего превосходства (гру-
бое и надменное прерывание подчиненного; вы-
ражение несогласия прежде, чем работник успе-
ет высказать собственную мысль, изложить точ-
ку зрения, привести аргумент; восприятие толь-
ко того, что можно каким-либо образом исполь-
зовать против работника; игнорирование объек-
тивных и обоснованных доводов и т. д.);

– вспышки гнева, сопровождающиеся грубы-
ми высказываниями, унижающие личность работ-
ника, провоцирующие его на совершение ошибок 
либо на ответное некорректное поведение;

– демонстративный отказ от продолжения 
обсуждения проблемы совместно с работником 
или в его присутствии;

–сокращение сроков выполнения поручений 
либо нарочитая медлительность в принятии ре-
шений, относящихся к выполненных им заданий;

– умышленное непредставление работнику 
полной и достоверной информации, необходи-
мой для выполнения порученного задания;

– безосновательное изменение размера зара-
ботной платы работника;

– перемещение рабочего места с целью мо-
рального угнетения сотрудника;

– намеренное распространение ложной ин-
формации и слухов о работнике;

– нелегитимное коллегиальное рассмотре-
ние поведения работника;

– рассмотрение сфабрикованных жалоб и 
докладных, которые по объективным причинам 
не могут привести к наложению на работника 
дисциплинарного взыскания и т.п.

В ходе боссинга «нападающая» сторона 
осуществляет поиск социальной поддержки, 
поэтому происходит расслоение коллектива на 
группировки по основаниям «подобное притя-
гивается подобным». В процессе объединения 
в группировки сотрудники подвергаются психо-
логическому давлению, шантажу, им дается ис-
каженная, либо ложная информация о возник-
ших проблемах и противоречиях. В одну груп-
пировку объединяются сотрудники, на данный 
момент поддерживающие давление на жерт-
ву. Как правило, эти сотрудники «подкармлива-
ются» шефом из внебюджетных фондов, нахо-
дящихся в его распоряжении и получают иные 
преференции в виде «выгодной» учебной на-
грузки, внутренних совместительств и т.д. Они, 
начинают заниматься горизонтальным моббин-
гом, – психологической «травлей» своего колле-
ги. Эти люди имеют свои субъективные причи-
ны считать подвергаемого давлению сотрудни-
ка «чужаком» (даже если он проработал с ними 
не один десяток лет). Вторую группировку со-
ставляют сотрудники, являющиеся объектами 
(жертвами) боссинга и расширяющегося моб-
бинга. К третьей группировке относятся сотруд-
ники, занимающие нейтральные позиции.

Для шефа смысл сталкивания сотрудников 
в интригах – разъединить их, не дать им стать 
коллективом единомышленников, ибо это гро-
зит уже самому заведующему кафедрой. Борясь 
друг с другом, сотрудники не замечают многих 
проблем кафедры. Рано или поздно в травлю, на-
чатую «боссом», втягиваются даже лояльно на-
строенные по отношению к жертве сотрудники 

Именно в постоянном прессинге, обвинени-
ях подчиненных босс видит средство для под-
держания так называемого «порядка» на ка-
федре. Руководитель осознано выбирает себе 
«жертву», другие же сотрудники, как правило, 
боясь потерять свои рабочие места, становятся 
просто орудиями в руках начальника. В такой 
ситуации всякий, вставший на сторону жерт-
вы (или просто старающийся ей помочь преодо-
леть ситуацию), ставит себя под удар [1]. Неу-
дивительно, что защищать жертв боссинга ни-
кто не спешит.
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Существует важная особенность боссинга 

на учебной кафедре вуза, делающая его гораз-
до более опасным, чем боссинг в других орга-
низациях или офисах. Это особенность состо-
ит в том, что в ситуацию так или иначе оказы-
ваются включены студенты, обучаемые на кафе-
дре. И здесь к описываемым выше формам вер-
тиального моббинга (по А.В. Соловьеву) присо-
единяется дискредитация подвергаемого гоне-
ниям преподавателя среди, – студентов, распро-
странение в их академических группах ложной 
информации и слухов. 

С подачи босса происходит искусственное 
разделение преподавателей на «злых» (требова-
тельных), к которым относят жертву моббин-
га, и «добрых» (менее требовательных) из чис-
ла преследователей, участвующих в моббин-
ге. Подсказывается, что последним с меньши-
ми усилиями можно сдать зачеты, курсовые ра-
боты, экзамены по учебной дисциплине препо-
давателя, подвергаемого боссингу. Более того, 
студенты подталкиваются, а то и принуждаются 
(с привлечением административного ресурса) к 
написанию жалоб, докладных записок и т.д. на 
данного преподавателя. В результате студентов 
толкают к безнравственным поступкам во имя 
сиюминутных выгод шефа. Трудно обвинить 
студентов – они люди «подневольные», полно-
стью зависимые от заведующего кафедрой и де-
каната, и прекрасно понимают, что их отказ от 
навязываемых деструктивных «игр» чреват тем, 
что они могут остаться без диплома. Но необ-
ходимо понимать, что безнравственность тако-
го вовлечения студентов будет иметь очень дли-
тельные и тяжелые последствия как для моло-
дых людей, так и для авторитета кафедры и вуза.

Руководители высшего и среднего звена зача-
стую закрывают глаза на происходящее на кафе-
дре. А некоторые из руководителей среднего зве-
на, «подкармливаемые» заведующим кафедрой 
из внебюджетных фондов, даже находят в этой 
ситуации и свой «интерес», никак не связанный 
с задачами вуза, и используют свой администра-
тивный ресурс для поддержки мобберов.

Основные причины возникновения моб-
бинга.

Личностные причины. Основных «вну-
тренних стимулов» к моббингу не так много: 
страх, зависть, закомплексованность.

Страх – это одна из наиболее сильных эмо-
ций. В коллективе появляется настороженное 
отношение, переходящие в неосознаваемое чув-
ство опасности, исходящей от того, кто «не та-
кой, как все». Это относится и к руководителю 
кафедры, и к сотрудникам.

Частой причиной и вертикального, и гори-
зонтального моббинга становится банальная за-
висть к более молодому и удачливому коллеге. 
Во многих случаях зачинщиками травли стано-
вятся пожилые сотрудники, которые боятся по-
терять место, и из-за этого поддерживая заведу-

ющего кафедрой в инициируемом им прессинге. 
Зависть можно рассматривать как форму прояв-
ления агрессии. В зависти всегда таится сравне-
ние: «Завидующий интерпретирует чужой успех 
как свое поражение, а не как выигрыш целого, 
частью которого он является [8, с. 88]. В христи-
анстве зависть считается одним из семи смерт-
ных грехов.

Организационные причины. Одной из при-
чин, запускающей механизм моббинга, являет-
ся скрываемое до поры внутреннее напряжение 
коллектива. Оно возникает по разным причи-
нам, связанным с организацией труда. Это и 
неясность стратегий и целей, и неодинаковые 
требования начальника к разным сотрудникам, 
и постоянная «перетасовка» учебной нагрузки 
между преподавателями, и отсутствие перспек-
тив сохранения за преподавателем разработан-
ной им учебной дисциплины, и уравниловка при 
оплате, независимо от научно-педагогической 
результативности и т.п. И как только кто-то из 
сотрудников чем-то спровоцирует некую агрес-
сию в свой адрес – эта разовая агрессия, подо-
греваемая накопившимся всеобщим напряжени-
ем, перерастает в эмоциональную травлю.

Последствия моббинга для коллектива, 
для жертв и для вуза.

Для коллектива. Моббингующий коллектив 
потихоньку «подгнивает». У сотрудников отка-
зывают совесть, на фоне ухудшения трудовых 
показателей критически поднимается самооцен-
ка. Моббинг сплачивает не трудовой коллектив, 
а толпу, помогает людям создавать себе иллюзию 
чувства безопасности. Коллектив, в котором не 
поощряются успехи подчиненных, создаются не 
выносимые условия для их работы, не развива-
ется. Он застывает на месте, обуславливает уход 
талантливых и перспективных сотрудников и за-
крыт для возможных инноваций.

Для объектов моббинга (жертв) и его ини-
циаторов (преследователей): нервный срыв, 
психическая травма, физические болезни на по-
чве длительного стресса, снижение самооценки, 
комплекс неполноценности. Мгновения, прове-
денные штатным «козлом отпущения» в офи-
се, «свистят, как пули у виска». Жертва боссин-
га каждую минуту ждет подвоха, подставы, на-
падения: со стороны непосредственного началь-
ника или со стороны коллег, активно включаю-
щихся в «горизонтальный» моббинг.

Из-за возникновения моббинговой ситуа-
ции (в том числе инициированной боссом) про-
блемы кафедры не решатся, а усугубятся. Как 
следствие, не только у жертвы моббинга, но и у 
его преследователей появляется стрессовое, де-
прессивное состояние, ухудшение здоровья (и 
для нападения нужно расходовать много психи-
ческой и физической энергии).

Для вуза: однажды случившийся моббинг, 
которому дали успешно развиваться, даст мета-
стазы. Моббинг – признак больного организма, 
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деструктивного отношения к работе и к квали-
фицированным кадрам. Такой подход обречён 
на провал. Ценность любой организации – это 
человеческие ресурсы, а реализовывать свой 
потенциал преподаватель вуза может только на 
благоприятной почве, когда он в «с удовольстви-
ем идёт утром на работу», а вернувшись домой, 
с удовольствием разрабатывает методические и 
программные материалы, пишет научные ста-
тьи. Игнорирование проблем боссинга и воз-
никающего на его почве моббинга опасно для 
кафедры (и для вуза в целом) тем, что у нее фор-
мируется дурная репутация: это как дом с тара-
канами, когда они уже не выводятся, поэтому 
становиться стыдно приглашать гостей – и пора 
устраивать пожар. 

Профессорско-преподавательский состав ка-
федры является частью научно-педагогического 
коллектива университета, и все действия в моб-
бинге подвергаются оценке со стороны людей, 
не включенных в него. Таким образом, опосре-
дованно задействуются «другие» и реальная си-
туация в подразделении выносится на обсужде-
ние в более широкую профессиональную среду 
всего университета.

Прогноз развития ситуации и возможные 
пути ее прекращения.

По мнению А.В. Скавитина, «если трудо-
вой коллектив сталкивается с моббингом, это 
определенный диагноз в отношении управле-
ния персоналом» [10, с. 126]. А если моббинг 
спровоцирован и подогревается руководителем 
подразделения, решающим свои личные путем 
боссинга, то работодателю стоит задуматься об 
эффективности проводимой в организации ка-
дровой политики.

Производственные конфликты, приоб-
ретшие форму боссинга и моббинга долж-
ны решаться при непосредственном участии 
руководителя организации. Специалисты по 
управленческому консультированию выделяет 
три возможных варианта развития управленче-
ской ситуации [12]:

1. Руководство игнорирует существования 
боссинга и моббинга в подразделениях вуза. Такое 
игнорирование, скорее всего, приведет к послед-
ней стадии развития трудового коллектива, обо-
значаемому Л. И. Уманским как «пауки в банке» 
– когда каждый хочет добиться своей цели за счет 
всех остальных. Это уже угрожающая стадия рас-
пада коллектива; кроме «надоевшей» работы чле-
нов такого коллектива ничто не объединяет.

2. Руководство вуза, сохраняя «честь мун-
дира» оказывает поддержку деструктивному 
поведению начальника подразделения, что спо-
собствует дальнейшему развитию моббинга. Не-
адекватные управленческие действия неизбежно 
приведут к ухудшению климата на кафедре, что 
не способствует успешной работе вуза. К тому же 
босс, почувствует себя «на коне», в центре вни-
мания. Моббинг может стать его второй, если не 

основной, профессией. Ретроспективный анализ 
деятельности данного босса, – когда он возглав-
лял иные подразделения, обычно показывает, что 
он занимается боссингом уже много лет.

3. Руководство организации принимает все 
меры, чтобы избавить и защитить сотрудников 
от боссинга и возникновения моббинга. Специ-
алисты признают, что это достаточно сложная 
задача, так как «зачинщик» находит множество 
доводов «за». Тем не менее существует ряд ре-
комендации, осмысленное следование которым 
позволяет профилактировать, ситуацию оздоро-
вить морально-психологический климат и до-
стичь положительного результата [1].
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