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Какими вы видите главные черты университета-
лидера?

В мире сейчас как раз складывается это пони-
мание современного университета мирового клас-
са, активно обсуждаются его возможные модели, 
и большинство экспертов приходит к пониманию, 
что университет мирового класса сегодня устроен 
и зиждется на трех основаниях: это обильные ресур-
сы, это таланты, и это современная, эффективная 
система управления. Вот три базиса, три ключевых 
пункта, остальное может варьироваться в деталях.

Как бы вы определили ключевой вопрос для систе-
мы управления вузом?

Ключевой вопрос для эффективной системы 
управления, по моему мнению, — это вопрос о том, 
как использовать потенциал творчески способных, 
креативных, самостийных людей на развитие и для 
развития университета? Для нас вопрос управления 
талантами не праздный, потому что наши универ-
ситеты устроены именно так: мы стараемся объеди-
нять большое количество людей, которыми зачастую 
движет внутренняя мотивация и ориентация на соб-
ственные исследовательские приоритеты, имеющих 

большой потенциал. Но как собрать эту мощную 
группу в единый вектор развития университета — 
это большой и сложный вопрос, один из самых тя-
желых, на мой взгляд, сегодня.

Какие действия предпринимаются в этом отноше-
нии в НИ ТГУ?

Наш университет выбрал свою траекторию, 
и мы осознанно ее придерживаемся, мы двинулись 
по линии выстраивания мотивационных управлен-
ческих механизмов в опоре на потенциал человека. 
Но при этом мы видим тенденцию, что сегодня в си-
стему образования приходит корпоративный стиль 
управления, и он довольно жесткий. Он напоми-
нает индустриальную эпоху, он связан с жесткими 
KPI, с жесткими сроками, с жестким планировани-
ем. Ясно, что нормировать таким образом, загнав 
творческий труд в немыслимые рамки, — это чрез-
вычайно непродуктивное решение, которое приво-
дит в конечном счете к имитационному поведению 
в системе. Это серьезный риск. Поэтому мы пытаем-
ся искать другие механизмы, приглашаем партнеров 
из смежных научных областей. Например, на про-
шедшую у нас конференцию «HR-тренд: управле-
ние талантами и  трансформация корпоративной 
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культуры» мы пригласили ведущих специалистов 
из области психологии личности и человеческого 
потенциала, наших партнеров из корпоративного 
сектора — потому что мы видим, что, тем не менее, 
в корпоративном секторе найдены эффективные ре-
шения.

Есть ли у вас какой-либо образец в области управ-
ления человеческими ресурсами, который вас вдох-
новляет?

Для меня образцом является компания Google, 
которая умудряется использовать потенциал людей 
под задачи организации, вводить их в круглосуточ-
ный формат работы, в котором, собственно, при-
выкли жить и наши сотрудники. Ключевой вопрос 
для нас: как при нынешней системе регламентации 
создать такую же среду в университете? Поэтому, ко-
нечно, нам важно разобраться с методологическими 
подходами, и на конференцию мы пригласили в том 
числе и очень многих ученых и специалистов в этой 
области. В области управления талантами очень важ-
ны реальные практики, поэтому в программу кон-
ференции также было включено много разных ма-
стер-классов, мест для обмена опытом.

С какими трудностями вы сталкиваетесь при опре-
делении стратегии своей кадровой политики?

Прежде всего, это трудности, связанные с кор-
поративной культурой. Для нас очень существен-
на идея различения Greenfi eld («создание с нуля») 
и Brownfi eld («развитие уже имеющегося»). При 
защите дорожной карты на международном совете 
реалистичность наших планов подвергалась очень 
серьезной критике, потому что весь опыт успеш-
ных университетов, особенно динамично развива-
ющихся, показывает, что они, как правило, строят-
ся с нуля (greenfi eld). Возможно ли в университете, 
таком как наш, первом за Уралом императорском 
университете, который несет 140-летние тради-
ции и ценности, выстроить эффективную куль-
туру, ориентированную на изменения? Возмож-
но ли развитие нового формата работы, создание 
современной инновационной экосистемы? Однако 
мы видим, что это возможно, именно поэтому мы 
в том числе и организовали такую конференцию, 
создали такое коммуникативное пространство, 
чтобы обсуждать способы поддержки талантов 
и условия трансформации корпоративной куль-
туры университета. Отсюда следуют очень важные 
для нас решения, направления политики в обла-
сти персонала, науки, развития кампуса. Я убеж-
ден, что только обогащенная среда и детерминация 
возможностей человека в этой среде может приве-
сти к развитию. 
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