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Важным условием создания инновационного университета является использование соответствую-

щей вызовам модели управления университетом и применение эффективных методов управления

персоналом. В статье отражены результаты интервью с ректорами нижегородских государствен-

ных университетов. При интерпретации результатов интервью акцент был сделан на том, насколько

используемые модели и методы управления персоналом соответствуют требованиям инноваци-

онного развития. Используемые в нижегородских университетах модели управления и методы

управления персоналом пока еще не в полной мере отвечают требованиям инновационного

развития, и есть возможности для их корректировки в связи с возникающими вызовами перед

системой высшего образования. Основой для совершенствования должно стать управление

на основе ценностей, которые успешно реализуются в высокотехнологичных инновационных

компаниях и ведущих инновационных университетах.

Постановка проблемы

Важным условием создания инновационного

университета является использование соответ-

ствующей вызовам модели управления универ-

ситетом и применение эффективных методов

управления персоналом. Что касается общей мо-

дели управления университетом, то здесь сле-

дует ожидать, что для инновационного универ-

ситета наиболее подходящей является модель

гибкого, «органического» управления, характер-

ная для высокотехнологичных инновационных

бизнес-компаний и стартапов. В отличие от ад-

министративной, вертикально-иерархической

модели эта модель создает необходимые орга-

низационные предпосылки для успешного осу-

ществления инновационной деятельности. Этот

тезис получил подтверждение и в опыте ве-

дущих инновационных и предпринимательских

университетов [1; 2].

Особое место в создании инновационного уни-

верситета занимает кадровый потенциал. Оче-

видно, что без наличия мотивированных научно-

педагогических работников, владеющих необ-

ходимыми для инноваций компетенциями, со-

здание инновационного университета невоз-

можно. Модель управления персоналом инно-
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вационного университета должна опираться на

профессионально-психологические особенно-

сти преподавателей-инноваторов. Для глубоко-

го понимания этих особенностей важно отнести

преподавателей-инноваторов к тому или иному

классу профессий. По нашему мнению, таким

классом может служить «креативный класс» [8].

Принципиальное сходство креативной и инно-

вационной деятельностей состоит в том, что

они нацелены на создание нового. Инновация

определяется как перевод некой системы из

одного состояния в другое [6] и неразрывно

связана с понятиями «открытие», «изобретение»,

«новшество». По мнению Е. Г. Ясина, различие

между ними в том, что инновация в качестве

ключевого элемента включает в себя внедрение,

то есть доведение новой идеи, продукта или

технологии до конечного потребителя [4].

Идея сходства креативной и инновационной

предпринимательской деятельности отражена

и в концепции «интеллектуального предприни-

мательства» А. Червитца [11]. По мнению автора,

классическое понимание предпринимательства

как новаторства в сфере создания материаль-

ных благ является неполным и должно быть

распространено на естественнонаучные и гу-

манитарные сферы. Он считает, что предпри-

нимательство является не только бизнесом, но

и представляет собой установку на овладение

миром и процесс культурной инновации. При

таком понимании предпринимателями являются

представители многих креативных профессий,

которые занимаются разработкой интеллекту-

альных, информационных и социальных инно-

ваций. К ним, очевидно, относятся и научно-

педагогические работники университетов, зани-

мающиеся инновационной деятельностью.

Если принять, что университетские препода-

ватели-инноваторы являются представителями

креативного класса, то наиболее подходящей

моделью управления для них является управле-

ние на основе ценностей.В исследовании Р.Фло-

риды показано [9], что для креативного класса

характерна особая система ценностей, которая

оказывает значительное влияние на их трудовое

поведение. К этим ценностям относятся:

1. индивидуальность;

2. меритократия;

3. разнообразие и открытость.

Индивидуальность означает сильную при-

верженность индивидуальному своеобразию

и самоутверждению, что нередко проявляет-

ся в нежелании подчиняться установленным

нормам и правилам поведения. Меритократия

предполагает, что важное значение в системе

ценностей имеют профессиональные личные за-

слуги и достижения; представители креативного

класса, как правило, амбициозны, для них важен

профессиональный рост, достигнутый благода-

ря собственным способностям и усилиям. Раз-

нообразие и открытость представляют прежде

всего характеристики окружающей среды, необ-

ходимые для проявления креативности. Можно

предположить, что перечисленные ценности

играют важную роль и в регуляции трудового

поведения университетских преподавателей-

инноваторов. Конечно, необходимо учитывать

и влияние академических ценностей, которые

также влияют на деятельность университетских

преподавателей [12]. Однако независимо от

набора ценностей, именно они лежат в основе

адекватной модели управления университет-

скими преподавателями-инноваторами. Это

должно находить отражение на всех этапах

процесса управления персоналом: привлечение

и подбор; развитие и обучение; мотивация

и материальное стимулирование.

Для получения реальной картины используемых

моделей управления университетом и методов

управления персоналом мы провели интервью

с ректорами нижегородских государственных

университетов. При интерпретации результатов

интервью мы акцентировали свое внимание на

том, насколько используемые модели и методы

управления персоналом соответствуют требо-

ваниям инновационного развития.

Методика интервью

Интервью с ректорами проводилось очно в уст-

ной форме по заранее подготовленным вопро-
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сам. Часть вопросов были закрытыми и преду-

сматривали выбор из предложенных вариан-

тов ответов; при этом интервьюируемые могли

в свободной форме комментировать выбранные

варианты. Другая часть вопросов была открытой

и предполагала произвольные ответы в свобод-

ной форме. Все ответы записывались на дикто-

фон для последующей обработки и анализа.

Всего в интервью приняли участие ректоры 8 из

10 нижегородских университетов:

1. ННГУ им. Н. И. Лобачевского;

2. НГТУ им. Р. Е. Алексеева;

3. НГПУ им. К. Минина;

4. НГЛУ им. Н. А. Добролюбова;

5. ПИМУ;

6. Нижегородский филиал РАН и ГС;

7. Нижегородский филиал НИУ ВШЭ;

8. Княгининский университет.

Ниже представлен полный набор вопросов ин-

тервью:

Блок 1. Модель управления университетом

1.1. Какая из двух основных типовых моделей

управления преобладает в Вашем университете:

– Административная, вертикально-иерархичес-

кая, типичная для традиционных крупных про-

мышленных предприятий индустриального об-

щества, государственных и муниципальных

структур и ориентированная на четкое выстра-

ивание и контроль управленческих процессов

на основе должностных инструкций;

– Гибкая, органическая, сетевая (в том числе

с горизонтальными и обратными связами),

в основном ориентированная на результат

и типичная для современного высокотехно-

логического сектора индустрии, стартапов,

инновационного бизнеса, ведущих инноваци-

онных университетов мира.

Если Вы затрудняетесь в выборе одной из пред-

ложенных моделей, пожалуйста, дайте Вашу

характеристику используемой модели управ-

ления. Считаете ли Вы, что принятая в вашем

вузе модель управления персоналом адекватна

задачам, стоящим перед вузом?

1.2. Существует ли утвержденный документ, фор-

мулирующий общие принципы (ценности) орга-

низационной культуры вуза? Если да, то являет-

ся ли он отдельным самостоятельным докумен-

том или составляющей частью Миссии, Страте-

гии или Программы развития университета?

1.3. К какому типу организационной культуры

ближе культура вашего университета (по типо-

логии Р. Гоффи и Г. Джонс [13]):

Сетевая (высокая социальность и низ-

кая солидарность);

Общинная (высокие социальность

и солидарность);

Наемническая (низкая социальность

и высокая солидарность); Фрагменти-

рованная (низкие социальность и со-

лидарность).

1.4. Согласны ли Вы с утверждением, что НПР

вашего вуза относится к «креативному классу»?

Если да, то в чём Вы видите специфику управ-

ления креативным персоналом? Считаете ли Вы,

что принятая в вашем вузе модель управления

персоналом адекватна задачам, стоящим перед

вузом?

Блок 2. Методы управления научно-

педагогическими работниками

2.1. Привлечение и подбор

2.1.1. Используете ли вы современные (нетради-

ционные для типового российского вуза) спо-

собы поиска и привлечения НПР, то есть такие,

которые обобщённо называются head-hunting

(обращение в рекрутинговые агентства, объяв-

ление реального конкурсного набора с обяза-

тельным требованием наличия нескольких кан-

дидатов, целевой поиск сотрудников других

вузов (в том числе, зарубежных) для участия

в конкурсе) или другие подобные?

2.1.2. В какой степени вы делегируете функции

по подбору научно-педагогического персонала

подразделениям вуза (факультетам, институтам

и кафедрам)? Существует ли практика отказа
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в приеме сотрудника, предложенного кафедрой

(факультетом, институтом), или изменения его

должности, срока избрания? Если да, то, что

может стать причиной для этого?

2.1.3. Каким образом формулируются требова-

ния профессионального и личностного характе-

ра, предъявляемые к НПР (профессиональные

компетенции и квалификации, личностные ха-

рактеристики)? Существуют ли в вузе утвер-

жденные критерии, которым должны отвечать

сотрудники? Если да, то в какой степени они поз-

воляют учитывать сильные стороны претендента

(большую склонность к научной деятельности

или склонность к педагогической работе, или

нацеленность на инновационную деятельность,

или другое)? Как часто пересматриваются кри-

терии?

2.1.4. Насколько формально/неформально про-

исходит процедура конкурсного отбора претен-

дентов на вакантные должности НПР? Имеются

ли дополнительные к обязательным элементы

конкурсного избрания: открытая лекция, откры-

тый научный доклад, личное собеседование с ру-

ководством вуза и т.п.?

2.2. Развитие и обучение

2.2.1. Существует ли в вашем университете про-

грамма управления карьерой НПР, зафиксиро-

ванная в каких-либо документах? Осуществля-

ется ли целенаправленная поддержка продви-

жения сотрудников в плане научного и педа-

гогического роста? Есть ли система продвиже-

ния по административно-управленческой линии

(в частности, подготовка кадрового резерва)?

2.2.2. Существует ли в вашем университете внут-

риуниверситетская система обучения и повыше-

ния квалификации НПР? Каким образом стиму-

лируется обучение сотрудников на программах

повышения квалификации и переподготовки?

2.2.3. Поддерживаете ли вы обучение/стажи-

ровки НПР в сторонних организациях (другие

университеты, учебные центры, консалтинговые

и обучающие компании и др.)? Каким образом

реализуется поддержка?

2.3 Мотивация и материальное стимулирование

2.3.1. Выделите, пожалуйста, наиболее важные

для НПР факторы мотивации (по классификации

Ш. Ричи и П. Мартина [7]): высокая заработная

плата; востребованная обществом работа; при-

знание заслуг и достижений; решение сложных

задач; разнообразие и перемены; личностное

развитие; креативность; структурированная ра-

бота; комфортная работа; широкое общение

и взаимодействие, близкие отношения с колле-

гами; власть и влияние.

2.3.2. Назовите основные принципы организа-

ции труда, способствующие комфортной рабо-

те сотрудников и тем самым способствующей

удержанию персонала (например, гибкий гра-

фик работы, удалённая работа, возможность

свободного обмена мнениями с руководителем,

современные методы групповой работы по реа-

лизации проекта, другое).

2.3.3. Используются ли гибкие методы управле-

ния персоналом, учитывающие индивидуальные

личностные особенности (потребности) НПР?

2.3.4. В каком виде осуществляется мониторинг

профессиональных достижений? Имеются ли

зафиксированные целевые показатели развития

сотрудников? Кем они утверждаются и как часто

меняются?

2.3.5. Каким образом построена система матери-

ального стимулирования НПР (пропорции посто-

янной и переменной части зарплаты, надбавки,

бонусы и др.)? В какой степени система форма-

лизована? Имеется ли возможность получать

оплату за дополнительную разовую работу, не

входящую в формализованный список?

Результаты интервью

Управление университетом

Существующая модель управления и организа-

ционные ценности

По оценке ректоров, в университетах реали-

зуется смешанная модель управления. С од-

ной стороны, используется привычная для уни-

верситетов административная, вертикально-
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иерархическая модель управления, ориенти-

рованная на четкое выстраивание и контроль

управленческих процессов на основе должност-

ных инструкций. С другой стороны, используют-

ся элементы гибкого органического управления,

которое характерно для инновационного бизне-

са. При этом в рамках смешанной модели управ-

ления доминирует административная модель:

она является базовой в регулярном управлении

университетом. В отличие от нее гибкая модель

используется периодически — в ситуациях реа-

лизации инновационных проектов и выполнения

экспертных работ по внешнему заказу. Все рек-

торы отмечают, что существующая смешанная

модель управления должна совершенствовать-

ся и основным направлением совершенствова-

ния должно стать постепенное увеличение прак-

тики применения гибкой, органической модели

управления. Это в свою очередь означает, что

в университетах должен увеличиваться удель-

ный вес инновационной деятельности.

Отметим, что, на наш взгляд, для создания ин-

новационного университета простого расшире-

ния практики применения гибкой органической

модели управления недостаточно. Проблема

состоит в том, что параллельное существование

в университете двух разных моделей управ-

ления содержит опасность для его целостно-

сти и возникновения внутриорганизационных

конфликтов, поэтому нам представляется бо-

лее продуктивной стратегия интеграции обеих

моделей управления в единую, позволяющую

эффективно управлять как регулярной научно-

образовательной, так и инновационной деятель-

ностью. В этой интегрированной модели управ-

ления ведущая (системообразующая) роль оче-

видно должна перейти от административной,

вертикально-иерархической модели к гибкой,

органической.

Установлено, что одним из ключевых элементов

создания инновационного (предприниматель-

ского) университета является формирование

в нем новой организационной культуры [3]. Од-

нако в основе любой организационной куль-

туры лежат ценности и формирование новой

культуры, по существу, означает формирование

и новой системы ценностей [10], поэтому для

нас важно было прояснить, какое место в уни-

верситетах занимает управление на основе ор-

ганизационных ценностей. Результаты интервью

свидетельствуют о том, что статус документов,

отражающих организационную культуру и цен-

ности университетов, невысок и соответственно

невелика их роль в управленческих процес-

сах. Основным документом, который находится

в центре внимания университетских управлен-

цев — это программы развития университетов,

а документы, связанные с ценностями и принци-

пами , оцениваются как второстепенные. В этом

плане исключением является «Высшая школа

экономики», в которой ценности университета

были предметом долгих серьезных дискуссий,

а сами ценности включены в процессы реально-

го управления университетом.

По своему наполнению ценности университетов

представляют собой традиционные академиче-

ские этические кодексы и не включают ценности

инновационной деятельности. Кроме того, по

оценке ректоров, существует проблема привер-

женности и соблюдения существующих этиче-

ских кодексов, то есть они носят формальный

характер и не оказывают сильного влияния на

трудовое поведение НПР.

При оценке существующего типа организаци-

онной культуры практически все ректоры от-

метили, что культура университетов представ-

ляет собой смешение разных типов культур,

преимущественно общинного и сетевого. Сам

факт смешения разных типов свидетельствует

о том, что культуры университетов не являют-

ся «сильными», то есть у сотрудников, в силу

разных причин, отсутствует единый взгляд на

организационные ценности. Отсутствие едино-

душия в принятии ценностей является барьером,

препятствующим успешному инновационному

развитию. Как было показано в нашем иссле-

довании, наличие сильной культуры общинного

типа является важной предпосылкой создания

инновационного университета [5].

Креативность и готовность к инновационной
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деятельности

По мнению ректоров, к креативному классу

относится только небольшая часть НПР уни-

верситетов. Важно отметить, что креативность

понимается ректорами не как типовая харак-

теристика инновационной деятельности, а как

индивидуально-психологическая способность

человека. В такой плоскости рассмотрения НПР

разбиваются на две неравные по численности

группы: первая большая — это НПР, способные

к регулярной научно-образовательной деятель-

ности и вторая, не очень многочисленная, — это

преподаватели-инноваторы, способные к выпол-

нению инновационной деятельности. Основная

миссия первых — обучение студентов и проведе-

ние исследований в соответствии со своими на-

учными интересами, а основная миссия вторых—

инициирование и разработка инноваций. При

этом задача университетского менеджмента

состоит в том, чтобы постепенно наращивать

число вторых.

Отметим, что понимание креативности как

индивидуально-психологических способностей

человека является достаточно распространён-

ным как в научных концепциях, так и в тренин-

говых программах креативности. Однако при

создании инновационного университета более

продуктивной является другое понимание креа-

тивности — как типовой характеристики профес-

сиональной деятельности.Оценивая ту или иную

деятельность как креативную, мы тем самым

полагаем, что креативность заложена в самой

природе этой деятельности, и она не может

быть иной, кроме как креативной. Это, безуслов-

но, относится и к инновационной деятельности:

она изначально является креативной по своей

природе и любой человек, который занимает-

ся инновационными разработками, «вынужден»

быть креативным. Исходя из такого понимания,

инновационная деятельность в университете

должна быть массовой, а не быть уделом толь-

ко «избранных». Соответственно, должен из-

мениться и основной вектор работы с кадра-

ми. Вместо удержания отдельных работающих

преподавателей-инноваторов и поиска новых,

приоритетом должна стать «массовизация» ин-

новационной деятельности, то есть включение

в нее максимально возможного числа работа-

ющих НПР. Это потребует, во-первых, создания

в университете благоприятных организацион-

ных условий для обеспечения инновационной

деятельности и, во-вторых, массового обучения

сотрудников.

Ректоры единодушны в том, что модель управ-

ления преподавателями-инноваторами, должна

быть иной, чем существующая модель управле-

ния: креативным персоналом сложно управлять

традиционными административными методами

с помощью жесткого планирования и контроля.

Очевидно, что креативный персонал, нуждается

в большей свободе и возможности проявления

инициативности. Конечно, это не означает пол-

ного отрицания внешнего контроля, а предпо-

лагает поиск разумного баланса между свобо-

дой и контролем. При этом речь, по мнению

ректоров, должна идти не столько о смене су-

ществующей модели управления персоналом,

сколько о ее совершенствовании в направлении

представления больших свобод.

Методы управления научно-педагогическими

работниками

Привлечение и подбор

По оценке ректоров, при поиске и привлечении

ННР современные методы (head-hunting) почти

не используются. Связано это с тем, что про-

фессия университетского преподавателя посте-

пенно теряет свою престижность и привлека-

тельность и на рынке труда существует дефицит

кадров, поэтому основные усилия университет-

ского менеджмента переносятся не столько на

поиск и привлечение, сколько на удержание ра-

ботающих преподавателей. Основным источни-

ком пополнения НПР университетов становится

их «выращивание» из своих выпускников. От-

дельные инструменты head-hunting становятся

актуальными и используются только в случаях

привлечения в качестве совместителей практи-

ков.

Подбор НПР в университетах осуществляется
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с помощью традиционных и формализованных

конкурсных процедур.Основными показателями

оценки претендентов выступают публикацион-

ная активность и выполнение учебной рабо-

ты. Важным показателем является также стаж

научно-педагогической работы на кафедре: он

дает преимущество «старожилам» перед нович-

ками. В рамках конкурсных процедур ведущая

роль отводится кафедрам и факультетам: случаи

блокировки их рекомендаций университетски-

ми топ-менеджерами и Ученым советом доста-

точно редки.

Отметим, что в существующих показателях оцен-

ки НПР отсутствуют или являются второсте-

пенными показатели инновационной деятель-

ности. Это не позволяет в должной степени

учитывать данную форму активности. В неко-

торых университетах для НПР предусмотрены

несколько разных треков (НГЛУ, Высшая школа

экономики), однако самостоятельный трек «пре-

подаватель — инноватор» среди них отсутствует.

Иными словами, конкурсные процедуры и тре-

бования не нацелены на выявление и поддержку

преподавателей-инноваторов.

Развитие и обучение

Принимая во внимание трудности в привле-

чении новых сотрудников извне, университе-

ты активно занимаются программами развития

и обучения своих НПР и, прежде всего, молодых

сотрудников. По оценке ректоров, практически

во всех вузах в том или ином виде существуют

программы поддержки карьеры молодых со-

трудников. При этом основной акцент в боль-

шинстве вузов сделан на административном

кадровом резерве.

В силу известных финансовых ограничений по-

вышение квалификации сотрудников осуществ-

ляется в основном в своих вузах. Практически

все вузы разработали и реализуют программы

повышения квалификации и профессиональной

переподготовки НПР. Обучение в других уни-

верситетах и внешних организациях происходит

редких случаях. Эти случаи связаны с острой

актуальностью и невозможностью реализации

учебных программ на местах. Такое «внешнее»

обучение часто происходит в дистанционном

формате, а выбор претендентов происходит на

конкурсной основе или служит формой поощ-

рения за особые академические или организа-

ционно-управленческие достижения.

Заметим, что ограничения по выбору учебных

программ и организаций негативно влияют на

инновационный потенциал сотрудников. Его раз-

витие требует активного обмена и взаимодей-

ствия с коллегами из других университетов

и организаций по актуальным вопросам инно-

вационных разработок. Кроме того, существует

проблема содержания и методов обучения внут-

ри вузовских программ повышения квалифи-

кации профессиональной переподготовки. По-

давляющее большинство существующих про-

грамм имеют теоретическую направленность

и используют традиционные методы обучения,

которые не отвечают современным требова-

ниям практикоориентированности. Очевидно,

что подобное обучение не отвечает запросам

преподавателей-инноваторов.

Мотивация и материальное стимулирование

Удержание преподавателей-инноваторов долж-

но опираться на знание основных факторов их

мотивации. По мнению большинства ректоров,

иерархия основных факторов мотивации НПР

выглядит следующим образом: 1–2-е место за-

нимают высокая заработная плата и признание

заслуг и достижений; 3–4-е место — комфорт-

ные условия и личностное развитие и 5-е ме-

сто — близкие отношения с коллегами. Можно

согласиться с тем, что данная иерархия дей-

ствительно характерна для НПР, занимающих-

ся традиционной образовательной и научно-

исследовательской работой. Если же говорить

о преподавателях-инноваторах, то у них на пер-

вый план выходят другие внутренние факторы

мотивации, такие как потребности в креативно-

сти, разнообразии и переменах, решении слож-

ных задач, выполнении востребованной обще-

ством работы. Иными словами, преподаватели-

инноваторы имеют другой профиль мотивации

и нуждаются в других мотивационных програм-
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мах.

Ведущее место среди факторов мотивации НПР

занимает высокая заработная плата, поэтому

основное внимание университетских менедже-

ров направлено на построение гибких и спра-

ведливых материального стимулирования. Су-

ществующие системы оплаты труда состоят из

постоянной и переменной части, включающей

в себя различные доплаты, премии, бонусы и др.

В рамках этих систем университеты разработа-

ли и внедрили большое разнообразие показа-

телей и критериев достижения: КPI, рейтинги

кафедр, дифференцированные показатели пуб-

ликационной активности и т.п. Все показатели

и критерии формализованы и задокументиро-

ваны, что исключает возможность волюнтариз-

ма со стороны руководителей. Наряду с пока-

зателями эффективности учитываются также

и индивидуально-психологические особенно-

сти сотрудников. В целом, по мнению ректоров,

существующие системы материального стиму-

лирования создают необходимые предпосылки

для активизации инновационной и предприни-

мательской активности НПР.

Выводы

Анализ интервью с ректорами вузов Нижего-

родской области позволяет сделать следующие

выводы.

1. В университетах реализуется смешанное

управление с доминированием администра-

тивной, вертикально-иерархической модели.

Для успешного инновационного развития эта

модель должна быть трансформирована в на-

правлении преобладания гибкой, органиче-

ской модели. При этом с целью обеспечения

как инновационной, так и регулярной учеб-

ной и научно-исследовательской деятельно-

сти обе модели должны быть интегрированы

в единую.

2. В сложившейся модели управления универ-

ситетами организационная культура и цен-

ности играют второстепенную роль. В управ-

лении инновационным университетом значе-

ние организационной культуры и ценностей

существенно возрастает и выдвигается на

первый план. Это требует от университет-

ского менеджмента изменения методологии

управления — от управления на основе долж-

ностных инструкций и приказов к управлению

на основе ценностей.

3. По оценке ректоров креативными способно-

стями обладает небольшая часть НПР и для

расширения в университете инновационной

деятельности необходимо искать новых креа-

тивных сотрудников. Концепция инновацион-

ного университета предполагает, что участие

НПР в инновационной должно быть массовым

и основной акцент должен быть сделан не на

поиске новых креативных сотрудников, а на

развитии и обучении работающих сотрудни-

ков.

4. В существующих процедурах привлечения

и подбора НПР современные методики и ин-

струменты применяются редко, в основном,

при приглашении внешних совместителей-

практиков. Применение традиционных ин-

струментов привлечения и подбор персо-

нала с помощью конкурсных процедур не

позволяет эффективно решать проблему при-

влечения новых преподавателей и адекват-

ной оценки работающих преподавателей-

инноваторов.

5. Обучение НПР происходит преимуществен-

но с помощью внутриуниверситетских про-

грамм повышения квалификации, которые,

как правило, имеют теоретическую направ-

ленность и используют традиционные ме-

тодики обучения. Развитие преподавателей-

инноваторов требует обучения на програм-

мах, ориентированных на разработку новых

продуктов и технологий, а также коммуника-

ций и взаимодействия с коллегами из других

университетов и инновационных компаний.

6. Ректоры университетов не в полной ме-

ре учитывают особенности мотивации

преподавателей-инноваторов, для которых

на первый план выходят такие внутренние

факторы, как потребности в креативности,

разнообразии и переменах, решении слож-

ных задач, выполнении востребованной

обществом работы. При этом во всех уни-
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верситетах существуют гибкие системы ма-

териального стимулирования, позволяющие

поощрять инновационную активность.

Обобщая выводы исследования, можно заклю-

чить, что используемые в нижегородских уни-

верситетах модели и методы управления персо-

налом пока еще не в полной мере отвечают тре-

бованиям инновационного развития, и есть воз-

можности для их корректировки в связи с воз-

никающими вызовами перед системой высшего

образования. Основой для совершенствования

должно стать управление на основе ценностей,

которые успешно реализуются в высокотехно-

логичных инновационных компаниях и ведущих

инновационных университетах.
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