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ВВЕДЕНИЕ 

В основополагающих государственных нормативных документах фе-
дерального уровня определены стратегические задачи инновационного 
развития Российской Федерации до 2020 года: так, государственная про-
грамма РФ «Развитие образования» на 2013-2020 годы и Национальная 
доктрина образования Российской Федерации до 2025 года устанавлива-
ют приоритет образования в государственной политике, акцентируя вни-
мание на качестве образования, интеграции науки и образования на про-
странстве научно-образовательных региональных кластеров, непрерыв-
ном образовании преподавателей вузов.  

В условиях модернизации высшего профессионального образования, 
направленной на повышение доступности качественного образования в 
соответствии с требованиями инновационного развития экономики, на 
достижение российской высшей школой мирового уровня, каждое обра-
зовательное учреждение стремится ставить перед собой инновационные 
стратегические цели, быть конкурентоспособным, быстро адаптироваться 
к изменяющимся условиям. 

Становится очевидным, что инновационные преобразования в совре-
менной высшей школе способствуют осуществлению более активной 
кадровой политики, подходы к регулированию кадрового ресурса осно-
ваны на формировании оптимальных условий для управления кадровым 
потенциалом и способов его успешного использования. От наиболее эф-
фективного применения кадрового ресурса значительным образом зави-
сит растущий потенциал новаторского развития высшего профессио-
нального образования. По этому, в настоящее время администрация вузов 
называет кадровую политику приоритетной, что подразумевает построе-
ние четкой, логически выверенной системы кадрового резерва с поэтап-
ным подходом к ее реализации; приоритетным направлением формиро-
вания данной системы становится развитие и совершенствование научно-
педагогического и административно-управленческого состава.  

Научно обоснованный подход к формированию кадрового резерва 
позволяет образовательным учреждениям на высоком уровне реализовы-
вать свои базовые функции и оставаться конкурентоспособным на рынке 
инноваций в сфере высшего образования. Современный этап развития 
экономики, характеризующийся ростом конкуренции, приводит к каче-
ственному изменению роли работника в организации, превращению его в 
решающий фактор развития. На этой стадии развития высшего образова-
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ния знания, навыки, опыт, инициативность и трудолюбие работников 
образовательного учреждения являются важным стратегическим ресур-
сом в конкурентной борьбе. Непрерывное образование кадрового резерва 
вузов способствует более эффективному исполнению своих функцио-
нальных обязанностей работниками, а также подготовке кадров к выше-
стоящим должностям. 

Формирование эффективной системы развития кадрового резерва да-
ет возможность раскрыть высокий профессиональный потенциал работ-
ников, а также организованно готовить их к замещению вакантных 
должностей, непрерывно повышая уровень их компетентности; при этом 
замещение должностей происходит планово, что обеспечивает преем-
ственность управления и безболезненную смену поколений.  

Традиционно в образовательных организациях высшего образования 
принята следующая классификация персонала: научно-педагогический 
(профессорско-преподавательский состав, научные работники), инженер-
но-технический, административно-хозяйственный, производственный, 
учебно-вспомогательный и иной персонал. Возрастание роли целена-
правленной кадровой политики вуза в области управления человечески-
ми ресурсами, в том числе с целью развития учебно-вспомогательного 
персонала диктуется инновационным характером деятельности образова-
тельной организации высшего образования.  

В современной образовательной системе приоритетным направлени-
ем развития университета является инновационная деятельность, в рам-
ках которой наиболее востребованы инновации в организации научно-
исследовательской и образовательной деятельности.  

При этом не только от профессорско-преподавательского состава, но 
и от всех структурных подразделений университета, от каждого сотруд-
ника требуется посильное и конструктивное участие в развитии универ-
ситетской науки. Соответственно, для раскрытия научного потенциала 
всех структурных подразделений университета и сопровождения их ин-
новационной деятельности необходимо грамотное построение работы 
учебно-вспомогательного персонала. Процесс управления учебно-
вспомогательным персоналом (далее – УВП) университета достаточно 
сложный, так как деятельность таких специалистов многозадачна: орга-
низатор, аналитик, консультант, методист, информатор, технолог. В сво-
ей деятельности УВП сталкивается с выбором верного решения из мно-
жества альтернатив. Помощь руководителям структурных подразделений 
университета в организации управления учебно-вспомогательным персо-
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налом на научных основах является ключевым направлением кадрового 
развития данного персонала.  

Основной задачей развития УВП университета становится формиро-
вание у них социально-технологической мобильности для эффективного 
выполнения своих профессиональных обязанностей. 

Актуальность представленного в монографии исследования заключа-
ется в том, что, создавая кадровый резерв, администрация ожидает по-
вышения уровня готовности работников университета к организацион-
ным изменениям, которые так или иначе происходят в любом учрежде-
нии. Для повышения уровня готовности персонала к изменениям прово-
дится дополнительное обучение работников, что, в свою очередь, требует 
изучения мотивации работников для достижения наиболее эффективного 
вложения средств и создания системы с высоким уровнем лояльности к 
университету. Целенаправленная работа с резервом позволяет избежать 
стихийного продвижения работников по служебной лестнице, планомер-
но заполнять образовавшиеся вакансии и контролировать подготовку 
кандидатов на руководящие должности – что обуславливает актуальность 
данного исследования. 

В настоящее время, с одной стороны, существует необходимость в 
формировании кадрового резерва в образовательных учреждениях выс-
шего образования, а с другой отсутствуют эффективные и научно обос-
нованные подходы и методы формирования кадрового резерва вузов но-
вой формации (национальные университеты, флагманские вузы и т. п.). 
Перед руководителем образовательной организации, входящей в нацио-
нальные инновационные системы, встает важная задача – развитие кадро-
вой политики, включающей в себя формирование кадрового резерва про-
фессорско-преподавательского состава и административно-управленчес-
кого аппарата на основе такой методики, которая применима в прогнози-
ровании социальных процессов и в выстраивании структуры. 

Стратегическую цель вуза можно достичь только в случае объедине-
ния усилий научно-педагогических работников и исключения проявле-
ний деструктивной конфликтности в образовательной среде. Реструкту-
ризация образовательных учреждений (объединение вузов, слияние ка-
федр, сокращение научно-педагогических работников и т. п.) приводит к 
повышению уровня конфликтогенности социально-трудовых отношений, 
что отрицательно сказывается на конкурентоспособности образователь-
ного учреждения, качестве процесса профессиональной подготовки сту-
дентов, количестве проведенных совместных исследований и публика-
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ций, удовлетворённости трудом работников, занимающих должности 
профессорско-преподавательского состава. Социально-психологический 
дискомфорт, сопровождающий процесс модернизации высшего образо-
вания, неизбежно ведет к возникновению трудовых конфликтов. 

В сложившихся условиях объективной необходимостью становится 
изучение специфики трудовых конфликтов, возникающих в образователь-
ной организации высшего образования, анализ их источников, форм про-
явления, поиск методов предупреждения и разрешения. Навыки управле-
ния трудовыми конфликтами являются важным инструментом в работе 
руководителя учебного подразделения, преподавателя, так как осознанное 
применение соответствующих приемов помогает сохранять и развивать 
совместные исследовательские проекты, трудовой коллектив образова-
тельного учреждения; способствует повышению уровня конфликтологиче-
ской компетентности преподавателей. 

Наличествует противоречие: с одной стороны, существует необходи-
мость управления трудовыми конфликтами как формой социально-
трудовых отношений в образовательном учреждении, а с другой, отсут-
ствуют эффективные кадровые и социальные технологии для их профи-
лактики, урегулирования и разрешения, адекватные уровню профессио-
нальной подготовки руководителей учебных подразделений, преподава-
телей. Таким образом, перед руководителем образовательного учрежде-
ния встает важная задача – сформировать кадровую политику, которая 
должна включать в себя технологию профилактики и управления трудо-
выми конфликтами. Вопросы совершенствования системы управления 
трудовыми конфликтами как формой социально-трудовых отношений в 
образовательном учреждении сегодня недостаточно исследованы, поэто-
му актуальной научной задачей сегодня становится изучение возможно-
сти управления трудовыми конфликтами в высшей школе. 

Кроме того, в образовательных организациях высшего образования, с 
одной стороны, существует необходимость включить учебно-вспомога-
тельный персонал в образовательную и научно-исследовательскую дея-
тельность структурных подразделений национального исследовательско-
го университета, а с другой отсутствуют эффективные кадровые и соци-
альные технологии для развития социально-технологической мобильно-
сти данной категории сотрудников университета. Повышение уровня 
социально-технологической мобильности УВП является одним из важ-
ных средств повышения эффективности образовательной и научно-
исследовательской деятельности университета в целом. Перед руководи-
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телями флагманских вузов встает важная задача – сформировать кадро-
вую политику, которая должна включать в себя технологию развития 
социально-технологической мобильности УВП университета. Особенно 
проблема социально-технологической мобильности персонала актуальна 
сегодня, когда высшая школа функционирует в напряженной и постоянно 
изменяющейся экономической, политической, социальной, духовно-
нравственной обстановке, и рассматривать её необходимо в контексте 
управленческой деятельности. 

Теоретические и методологические принципы и подходы к управле-
нию профессиональным развитием персонала и системой кадрового ре-
зерва ППС в частности, оценке человеческого капитала, основанной на 
системном подходе к моделированию управленческих компетенций рас-
сматривались в работах отечественных и зарубежных ученых-
исследователей: Армстронга М., Антропова В.А., Базарова Т.Ю., Беляц-
кого Н.П., Брайана И., Веснина В.Р., Гагаринской Г.П., Голла Д., Грэхе-
ма Х.Т., Дятлова В.А., Егоршина А.П., Еремина Б.Л., Иваненко Л.В., Жу-
равлева П.В., Зайцева Т.В., Кибанова А.Я., Калмыковой О.Ю., Колпако-
ва В.М., Крудена Г.Д., Магура М.И., Майклза Э., Мамфорда А., Масло-
ва Е.В., Маусова Н.К., Махмудовой И.Н., Монди У.Р., Мордовина С.К., 
Нонаку И., Паршину В.С., Пизи М.Д., Рака Н.Г., Рамперсада Х.К., Самы-
гина С.И., Смита О.Б., Солововой Н.В., Травина В.В., Фитценца Я., Ша-
пиро С.А., Шекшню С.В., Шермана А.У., Щекина Г.В. и др. 

Поведенческие и социологические подходы к управлению конфлик-
тами отражены в работах Дарендорфа Р., Зигерта В., Зиммеля Г., Козе-
ра Л., Левина К. и др. 

Теоретико-методологические аспекты управления конфликтным вза-
имодействием в сфере трудовых отношений содержатся в работах Анцу-
пова А.Я., Агафоновой М.С., Большакова А.Г., Ворожейкина И.Е., Гри-
шиной Н.В., Зеркина Д.П., Карташова Я.П., Кибанова А.Я., Коноваловой 
В.Г., Магомедова Г.М., Полянской Е.В., Пригожина А.И., Резника С.Д., 
Решетниковой К.В., Цой Л.Н., Шаленко В.Н., Шипилова А.И., Шейнова 
В.П. и др. 

Результаты изучения различных сторон управления трудовыми кон-
фликтами в системе управления персоналом в организациях отражены в 
трудах Гагаринской Г.П., Гагаринского А.В., Егоршина А.П., Калмыко-
вой О.Ю., Кибанова А.Я., Копякова Т.И., Ларионова В.Г., Лебедевой Л.А., 
Мельникова О.Н., Самсоновой М.А., Солововой Н.В., Токарева Н.А., Труби-
цына К.В., Турчинова А.И., Чулановой О.Л., Щегулина А.В. и др. 
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Проблемой изучения трудовых конфликтов, возникающих в процессе 
педагогической деятельности работников занимались следующие ученые 
Анцупов А.Я., Афонькова В.М., Баныкина С.В., Белкин А.С., Куприя-
нов Р.В., Курочкина И.А., Лешер О.В., Мельничук А.В., Наумова Л.Д., 
Рыбакова М.М., Сафронова И.В., Сергоманов П.А., Хасан Б.И., Цой Л.Н., 
Шахматова О.Н. и др. 

Изучением проблемы трудовых конфликтов, возникающих в образо-
вательном учреждении высшего образования занимались Захарчук Л.А., 
Игнатова Е.С., Куприянов Р.В., Шейнов В.П. и др. 

Несмотря на достаточную теоретическую проработку проблем 
управления трудовыми конфликтами в системе социально-трудовых от-
ношений изучению вопросов управления  трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава (далее - ППС) не уделя-
ется должного внимания, что затрудняет решение практических проблем, 
связанных с деструктивной конфликтностью персонала образовательных 
учреждений высшего образования.  

В публикациях И.В. Абанкиной, Алимовой Н.К., Белова В.Н., Бело-
копытова А.В., Владимирова А.И., Глебовой Л.Н., Звонникова В.И., Ка-
ганова В.Ш., Кирсанова К.А., Коваленко А.А., Коваленко А.И., Коротко-
ва Э.М., Кузнецовой М.Д., Леднева В.А., Лобова В.Г., Лукашенко М.А., 
Новокрещеновой Н.А., Осиповой Е.И., Пугача В.Н., Резника С.Д., Руби-
на Ю.Б., Самойлова В.А., Селезнёвой Н.А., Семкиной Т.А., Сенашен-
ко В.С., Скаткина И.Я., Соболевой Э.Ю., Степанова С.А., Халина В.Г., 
Шадрикова В.Д., Шамовой Т.И. рассматриваются вопросы управления 
персоналом университетов как одной из ключевых гарантий качества 
образования и иные, сопредельные вопросы.  

В экономической литературе исследованы проблемы образовательно-
го и кадрового потенциала образовательной организации высшего обра-
зования (Гвинашева В.А., Фомин Г.Б.), причинно-следственной связи 
между образованием и экономическим ростом (Денисон Э., Шульц Т.). 
Проблемы управления человеческими ресурсами современной организа-
ции стали предметом исследования таких отечественных ученых, как 
Виханский О.С., Бабынина Л.С., Гагаринская Г.П., Заславская Т.И., Кал-
мыкова О.Ю., Кибанов А.Я., Карташов С.А., Карташова Л.В., Кула-
пов М.Н., Махмудова И.Н., Наумов А.И., Одегов Ю.Г., Половинко В.С., 
Руденко Г.Г., Соломанидина Т.О., Тарабан О.В., Травин В.В., Федчен-
ко А.А. и др. 
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Вопросы совершенствования организации системы управления учеб-
но-вспомогательным персоналом университета в условиях трансформа-
ции образовательной организации на сегодняшний день недостаточно 
исследованы и требуют системного подхода в нахождении эффективных 
организационных решений. Исходя из этого, актуальной научной задачей 
в современных условиях является изучение научного статуса теории 
управления учебно-вспомогательным персоналом в национальном иссле-
довательском университете. 

В условиях рационального использования человеческих ресурсов в 
условиях трансформации образовательной организации, когда руковод-
ство университета сталкивается с новой ситуацией, требующей мыслить 
и действовать в категориях эффективности.  

В дорожной карте Самарского национального исследовательского 
университета имени академика С.П. Королёва представлена стратегиче-
ская цель вуза – вхождение в число ведущих мировых научно-
образовательных центров, организация среды, в которой созданы условия 
для формирования исследователей, конструкторов, инноваторов, лидеров 
производства. Представленные в работе исследования проведены на базе 
указанного университета. 

В современных условиях приоритет в государственной поддержке 
принадлежит крупным научно-образовательным центрам (федеральным, 
национальным исследовательским университетам и др.). В таких вузах 
активно развивается инновационная инфраструктура, на их базе оказыва-
ется более привлекательной кооперация научно-образовательных и про-
изводственных интересов. Очевидно, что такие крупные образовательные 
центры имеют более высокую привлекательность у будущих студентов, 
демонстрируя высокую конкурентоспособность на рынке образователь-
ных услуг. Кстати, именно понимание этой не простой ситуации с судь-
бой небольших и, как правило, провинциальных вузов является основной 
причиной их слияния и укрупнения. 

Федеральное государственное автономное образовательное учрежде-
ние высшего образования «Самарский национальный исследовательский 
университет имени академика С.П. Королева» (далее – Самарский уни-
верситет) – российский образовательный и исследовательский центр в 
сфере аэрокосмических технологий. Один из ведущих российских уни-
верситетов, соответствующий статус которых закреплён в нормативных 
документах Правительства Российской Федерации и признан академиче-
ским сообществом, создан путем соединения двух ведущих Самарских 
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вузов – Самарского государственного аэрокосмического университета 
(СГАУ), ставшего ядром нынешнего Самарского университета и Самар-
ского государственного университета (СамГУ). 

Реорганизация СГАУ (далее – Южная площадка) и СамГУ (далее – 
Северная площадка) путём присоединения госуниверситета к аэрокосми-
ческому университету в качестве структурного подразделения произошла 
22 июня 2015 года (приказ Минобрнауки России № 608 от 6 апреля 2016 
года), объединённый вуз был официально переименован в «Самарский 
национальный исследовательский университет имени академика С.П. 
Королёва» (сокращённое название – «Самарский университет»). 

Национальный исследовательский университет (НИУ) – высшее 
учебное заведение, одинаково эффективно осуществляющее образова-
тельную и научную деятельность на основе принципов интеграции науки 
и образования. Основной задачей государственной поддержки института 
НИУ является вывод на мировой уровень образовательных организаций, 
способных взять на себя ответственность за сохранение и развитие кад-
рового потенциала науки, высоких технологий и профессионального об-
разования, развитие и коммерциализацию в Российской Федерации высо-
ких технологий. 

На основании Устава Самарского университета основным видом дея-
тельности образовательного учреждения является образовательная дея-
тельность. Организационная структура Самарского университета пред-
ставлена (Рис. 1): руководством университета (Наблюдательный совет, 
Ученый совет, Попечительский совет, Ректорат); образовательными под-
разделениями (институты и факультеты, в состав которых входят кафедры, 
техникум, школы, учебный аэродром); научными подразделениями 
(научно-исследовательские подразделения, подразделения сопровождения 
научных исследований, объединения молодых учёных); отделами и служ-
бами; общественными организациями, стратегическими академическими 
единицами («Аэрокосмическая техника и технологии» (САЕ-1), «Газотур-
бинное двигателестроение» (САЕ-2), «Нанофотоника, перспективные тех-
нологии дистанционного зондирования Земли и интеллектуальные геоин-
формационные системы» (САЕ-3). 
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Рисунок 1 – Структура Самарского университета 

В образовательную структуру Самарского университета сегодня вхо-
дят 8 институтов (включая юридический факультет)  и 14 факультетов 
(таблица 1), 94 кафедры.  

 Представительство Самарского университета в г. Благове-
щенск. 

 Представительство в г. Сызрань. 
В Самарском университете обучается более 16 000 студентов из Рос-

сии, стран СНГ, Западной Европы, Южной Америки, Китая, Юго-
Восточной Азии и Африки. Также в Самарском университете обучаются 
525 аспирантов, 1 тыс. слушателей дополнительного профессионального 
образования. Учебный процесс ведут более 1200 преподавателей (в том 
числе 164 профессора и 523 доцента, 250 докторов наук и 785 кандидатов 
наук). Из них более 1000 – штатных преподавателя и 186 – сторонних 
совместителей.  

Научно-исследовательскую деятельность осуществляют более тыся-
чи преподавателей. Обучающимся доступны 304 образовательных про-
граммы, в том числе 135 программ бакалавриата, 19 программа специа-
литета и 150 программ магистратуры, 32 специальностям аспирантуры и 
докторантуры. В университете действуют 9 диссертационных советов по 
защите докторских и кандидатских диссертаций. 
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Таблица 1  
Институты и факультеты Самарского университета 

Институты Факультеты 

Институт авиационной техники – Факультет заочного обучения 
Институт двигателей и энерге-
тических установок 

 

Институт ракетно-космической 
техники. 

– Инженерно-технологический фа-
культет 

Институт экономики и управле-
ния 

 

Cоциально-гуманитарный  
институт 

 

– Исторический факультет 
– Филологический факультет 
– Социологический факультет 
– Психологический факультет 

Естественнонаучный институт – Химический факультет 
– Физический факультет 
– Биологический факультет 

Институт информатики, мате-
матики, электроники и прибо-
ростроения 

– Факультет электроники и прибо-
ростроения 
– Факультет информатики 
– Факультет математики 

Институт дополнительного  
образования 

 

Юридический факультет  

 – Факультет базовой подготовки и 
фундаментальных наук 

 – Факультет довузовской подготовки 

Университет имеет более 80 баз практики на профильных и непро-
фильных предприятиях региона и страны. Постоянными партнерами уни-
верситета являются ОАО «Кузнецов», ГНП РКЦ «ЦСКБ-ПРОГРЕСС», 
ОАО «Металлист-Самара», ОАО «Авиадвигатель», ФГУП ММПП «Са-
лют», ФГУП «НИИ Экран», Авиакомпания «Волга-Днепр» (г. Ульяновск), 
ОАО «Рейд-Сервис», ОАО «Самарский металлургический завод», НПО 
«Сатурн» (г. Рыбинск) и др. 

Самарский университет имеет линейно-функциональную организа-
ционную структуру. Преимуществом данной организационной структуры 
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является то, что линейные руководители (деканы, заведующие кафедрой) 
освобождены от решения многих вопросов, связанных с планированием, 
финансированием, материально-техническим обеспечением, возмож-
ность стимулирования деловой и профессиональной специализации в 
условиях этой структуры управления; уменьшение дублирования усилий 
в функциональных областях; улучшение координации деятельности.  

Недостатки линейно-функциональной структуры управления отражают-
ся в том, что отсутствуют тесные взаимосвязи и взаимодействия на горизон-
тальном уровне между подразделениями; чрезмерно развита система взаи-
модействия по вертикали; складывается негибкая система управления из-за 
применения формальных правил и процедур. При линейно-функциональной 
структуре управления заместители ректора отвечают за выполнение работы 
отдельных подразделений в масштабе всей образовательной организации. В 
своей деятельности образовательные подразделения, научные подразделени-
ями, отделы и службы руководствуются внутренними нормативными актами 
организации, приказами и распоряжениями.  

В последние годы многие руководители стали все больше времени 
уделять анализу и оценке одного из самых ценных ресурсов организации 
– персонала. Недостаток высококвалифицированного персонала одно-
значно негативно влияет на результаты работы организации в целом.  

Особенно остро данная проблема ощущается в образовательной сфе-
ре, где недостаточное бюджетное финансирование, так низкая заработная 
плата и социальная незащищенность вызвали существенный отток ква-
лифицированных педагогических кадров в различные далекие от образо-
вания коммерческие структуры, в т.ч. зарубежные. Создавшееся положе-
ние выдвигает перед руководителем образовательного учреждения на 
первый план проблему не просто сохранения кадрового потенциала, но и 
его анализа, оценки состояния и прогнозирования развития. В универси-
тете в 2016-2017 учебном году количество ставок профессорско-
преподавательского состава (ППС) составляло 1131,92.  

Из данных видно, что преобладающее большинство ставок ППС рас-
пределено между институтом информатики, математики, электроники и 
приборостроения, и социально-гуманитарным институтом. Анализируя 
данные о распределении численности ППС Самарского университета по 
уровню образования, можно сказать, что всего на Северной площадке 541 
работник ППС. Высшее образование имеет все 541 человек, ученые сте-
пени 426 человек (78,7%), ученые звания у 286 человек (52,9%). Из ра-
ботников Северной площадки Самарского университета в учебном 2015-
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2016 году прошли обучения по программе дополнительного образования 
и факультета повышения квалификации 136 человек (25,1%).  

Из них заведующих кафедрами – 10 человек, профессоров –19 чело-
век, доцентов – 64 человека, старших преподавателей – 27 человек, пре-
подавателей и ассистентов – 16 человек.  

Из диаграммы видно, что заинтересованность доцентов в развитии 
профессиональных компетенций значительно превышает другие группы 
должностей и сравнима по величине с их общей численностью.  

Исследовав данные представленные в таблице 2 можно сказать, что 
преобладающей должностью среди ППС на Северной площадке Самар-
ского университета является должность доцента с ученой степенью кан-
дидата наук.  

Таблица 2  
Распределение численности профессорско-преподавательского  

состава по уровню образования по состоянию на 1 октября 2016 года  
(данные по Северной площадке Самарского университета) 

ППС Всего Высшее 
образование

Ученая степень Ученое звание 

   Доктор 
наук 

Кандидат
наук 

Профес-
сор 

Доцент

ППС 541 541 96 330 70 216 

Деканы фа-
культетов 

11 11 7 3 7 3 

Заведующие 
кафедрами 

42 42 32 10 31 11 

Профессора 61 61 55 6 32 28 

Доценты 279 279 2 270 – 174 

Старшие 
преподава-
тели 

101 101 – 35 – – 

Преподава-
тели, асси-
стенты 

47 47 – 6 – – 
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Таблица 3  
Распределение персонала ППС по стажу работы по состоянию  

на 1 октября 2016 года  
(данные по Северной площадке Самарского университета) 

ППС Численность
работников

Имеют общий стаж работы 

  до 3 от 3 
до 5

от 5 
до 10

от 10 
до 15 

от 15 
до 20 

20 и 
более 

ППС 541 8 13 45 88 68 319 

Деканы фа-
культетов 

11 - - - - - 11 

Заведующие 
кафедрами 

42 - - - 1 1 40 

Профессора 61 - - - - 6 55 

Доценты 279 - - 13 51 48 167 

Старшие пре-
подаватели 

101 2 8 15 27 10 39 

Преподавате-
ли, ассистенты 

47 6 5 17 9 3 7 

ППС вн. совм. 100 8 3 14 11 19 45 

Исследовав данные распределения работников ППС по стажу работы 
можно сказать, что 319 человек (58,96%) имеет трудовой стаж более 20 
лет, 167 человек (52,35%) из них доценты. От 15 до 20 лет трудится 68 
преподавателей (12.57%) и тоже, подавляющая часть из них доценты – 48 
человек (70,59%). Наименее представленной оказалась группа со стажем 
работы до 10 лет – 66 человек (12,2%). Большая часть преподавателей 
Северной площадке Самарского университета имеет общий трудовой 
стаж более 20 лет, что характеризует наличие «возрастной ямы» для 
группы с трудовым стажем до 10 лет. Рассматривая данные по педагоги-
ческому стажу работников Северной площадки университета, можно 
сделать вывод о том, что там работают в основном преподаватели с педа-
гогическим стажем более 20 лет – 238 человек (44%) и в большинстве 
своем доценты – 120 человек (50,4%). Группа с педагогическим стажем 
до 10 лет составляет 122 человека (22,55%). 
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Анализ возрастной структуры ППС Самарского университета (Се-
верной площадки) позволяют нам говорить о том, что Северная площадка 
Самарского университета имеет достаточно благоприятный возрастной 
состав. В составе ППС университета доля мужчин 37%, женщин – 63%. 
Количество женщин почти в 2 раза превышает количество мужчин.  

Это имеет свое объяснение: Северная площадка Самарского университе-
та имеется ряд гуманитарных и «смешанных» направлений обучения, в ко-
торых большую долю составляют преподаватели-женщины. Значительную 
часть составляют преподаватели в возрасте от 35 до 39 лет (30,3%) Кадро-
вым потенциалом Самарского университета, его резервом являются препо-
даватели данной возрастной категории. У них наработан обширный опыт, 
они имеют необходимый стаж работы, активны, работоспособны, ориенти-
рованы на продвижение в педагогической и научной деятельности. Возраст-
ная группа менее 25 лет представлена незначительно (2,22%).  

Данный факт обращает на себя внимание и требует дальнейшей про-
работки администрацией Самарского университета. Мы видим наличие 
большого количества преподавателей пенсионного возраста (старше-60 
лет) (44,55%), доля пожилых преподавателей среди мужчин заметно вы-
ше, чем среди женщин.  

Расчеты показывают, что доля работающих мужчин и женщин пен-
сионного возраста в структуре Самарского университета составляет 
56,3% и 43,7%, т.е. доля мужчин в этих возрастных категориях превыша-
ет долю женщин в 1,3 раза. Объясняется это тем, что мужчины не торо-
пятся уходить на пенсию. Поскольку их активная жизнь тесно связана с 
профессиональной деятельностью, они в большинстве своем работают до 
предела своих физических возможностей. В то же время женщины нахо-
дят себе полезное применение в семье; и многие из них сразу по дости-
жении пенсионного возраста или чуть позже охотно уходят на пенсию. 
Для более детального возрастного анализа кадрового состава ППС обра-
тим внимание на явный провал в диапазоне возрастов 35-50 лет. 

Таким образом, можно сделать вывод, что средний возраст препода-
вателя в Самарском университете (по данным Северной площадки) неза-
висимо от пола составляет 49 лет. На данном этапе в Самарском универ-
ситете существует необходимость в формировании системы работы с 
кадровым резервом, данные говорят и о личном желании самих работни-
ков повышать свой профессиональный уровень. Для того, чтобы изме-
нить отмеченную тенденцию – непрерывное старение преподавательско-
го корпуса в Самарском университете нужно разрабатывать комплекс 
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мероприятий. Таким образом, в рамках стратегии развития вуза и на ос-
нове данных Форсайт – анализа, «дорожной картой» были определены 
мероприятия по созданию благоприятных условий для работы молодых 
преподавателей. 

Таблица 4  
Кадровый состав учебно-вспомогательного персонала Самарского 

национального исследовательского университета  
имени академика С.П. Королева в 2016-2017 учебном году 

Структурное подразделение Количество ставок УВП 
Институт авиационной техники 39,27 
Институт двигателей и энергетических 
установок 

67,4 

Институт ракетно-космической техники 47,5 
Институт информатики, математики и 
электроники и приборостроения 

82,35 

Факультет электроники и приборостроения 32.10 
Факультет информатики 29,0 
Факультет математики 21,25 
Институт экономики и управления 26,16 
Социально-гуманитарный институт 58,5 
Кафедры при институте, но вне факультетов 11,5 
Факультет филологии и журналистики 18,75 
Исторический факультет 10,50 
Социологический факультет 9,75 
Психологический факультет 8 
Естественнонаучный институт 58,65 
Физический факультет 20,65 
Химический факультет 16,0 
Биологический факультет 19,0 
Юридический факультет 28 
Факультет базовой подготовки и фунда-
ментальных наук 

44,38 

Межуниверситетская кафедра теологии и 
истории религий 

0 

Военная кафедра 14,50 
Прочие подразделения 288,30 
Итого 682,89 
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Таблица 5  
Ставки учебно-вспомогательного персонала в прочих подразделениях 

Структурное подразделение Кол-во ста-
вок УВП 

Учебный аэродром 9,50 
Студенческое конструкторское бюро двигателей летатель-
ных аппаратов 

2 

Студенческое конструкторское бюро радиоэлектроники 1,4 
Лаборатория компьютерного моделирования П.Э.А.Т. 1 
Лаборатория компьютерного моделирования РТУ 3,30 
Институт дополнительного образования 4,4 
Центр реализации программ общего образования 5 
Центр очно - заочного образования 4,5 
Институт производственных инновационных технологий 4 
Музей 4 
Научно-образовательный центр газодинамических иссле-
дований  

13,90 

Управление информатизации и телекоммуникации 75,90 
Управление обеспечения учебного процесса 49,30 
Управление образовательных программ 5 
Управление мониторинга 7,30 
Управление внеучебной работы 18,50 
Библиотека 78,40 
Научно-образовательный центр робототехники и мехатро-
ники 

0,90 

Тольяттинский филиал 8 

Учебно-вспомогательный персонал имеется как в образовательных под-
разделениях, так и в прочих подразделениях. Перечень должностей учебно-
вспомогательного персонала университета включает в себя: заведующий 
лабораторией, специалист по учебно-методической работе 1 категории, спе-
циалист по учебно-методической работе 2 категории, ведущий инженер, 
инженер, инженер 1 категории, инженер 2 категории, инженер-программист, 
учебный мастер 1 категории, учебный мастер 2 категории, учебный мастер, 
старший лаборант, лаборант, ведущий программист, программист, техник 1 
категории, техник-программист 2 категории, заведующий учебной мастер-
ской, старший диспетчер, диспетчер, ведущий библиотекарь, библиотекарь 1 
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категории, документовед, документовед 1категории, ведущий электроник, 
хранитель фондов, модельщик, ведущий технолог.  

Данные численности учебно-вспомогательного персонала в соотно-
шении от численности профессорско-преподавательского состава инсти-
тута имеют прямую зависимость от направления подготовки в данном 
структурном подразделении. Наиболее насыщенным по численности ста-
вок учебно-вспомогательного персонала являются институт информати-
ки, математики и электроники и приборостроения, институт двигателей и 
энергетических установок, институт ракетно-космической техники и 
естественнонаучный институт. Если количественный состав профессор-
ско-преподавательского состава определен лицензией на право оказывать 
образовательные услуги, штатным расписанием и образовательными 
стандартами (ФГОС ВО), то количественный состав определяется прави-
лами техники безопасности, нормами СанПиН, штатным расписанием и 
учебно-исследовательскими потребностями каждого института. 

На Северной площадке Самарского университета все специалисты, 
занимающие должности учебно-вспомогательного персонала имеют 
высшее образование, среди них 75,8% женщины. 25% от общей числен-
ности ППС и 9,5% от общей численности УВП в 2013-2016 годы повыси-
ли свою квалификацию.  

Штат учебно-вспомогательного персонала в соотношении к общей 
численности работников образовательной организации высшего образо-
вания составляет один к четырем, а в отношении к профессорско-
преподавательскому составу – один к двум, что дает возможность пере-
распределений ответственности за документационное сопровождение 
образовательной и научно-исследовательской деятельности националь-
ного исследовательского университета. 

Следует отметить, что кадровая политика Самарского университета в 
вопросах формирования кадрового потенциала вуза основывается на сле-
дующих принципах: 

 поддерживать средний возраст кадрового состава. Для реализа-
ции данного принципа необходимо вовлекать перспективную молодежь 
во все сферы деятельности вуза, обеспечить непрерывность как в самом 
процессе подготовки кадров внутри вуза (внутреннее кадровое восполне-
ние), так и в процессе внешнего кадрового поиска («хедхантинга»); фор-
мировать у всех преподавателей компетенцию свободного общения на 
английском языке. Для реализации данного принципа планируется созда-
ние образовательных программ на иностранных языках; 
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 кадровый потенциал вуза должен отслеживать и перенимать 
самые передовые образовательные технологии, производственные мето-
дики и управленческие практики; кадровый потенциал вуза должен син-
тезировать новые знания, технологии и практики, по признанным между-
народным правилам; 

 важной характеристикой перспективного управленческого кад-
рового потенциала должна стать его «командная» компетенция для реа-
лизации самых разных задач и проектов по наиважнейшим мультидисци-
плинарным направлениям образования, науки и инноваций.  

 формирование конфликтологической компетентности препода-
вателей, окажет позитивное влияние на достижение стратегических целей 
вуза, повышение его международной конкурентоспособности, на каче-
ство профессиональной подготовки студентов, на возможность проведе-
ние совместных исследовательских проектов и издание совместных пуб-
ликаций, на удовлетворенность трудом работников. 

Миссия Самарского университета заключается в обеспечении миро-
вого уровня подготовки кадров, владеющих междисциплинарными клю-
чевыми компетенциями; в генерации знаний и в создании опережающих 
технологий на основе творческого развития и преумножения лучших 
традиций инженерно-конструкторских, авиационно-космических науч-
ных школ; в коммерциализации знаний, в трансфере технологий и в ре-
шении на этой основе задач модернизации и технологического развития 
экономики страны и в том числе Самарского региона. 
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Глава 1. ФОРМИРОВАНИЕ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА 
ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ НА ОСНОВЕ ФОРСАЙТА 

УНИВЕРСИТЕТА 

1.1. Исследование современных тенденций и проблем формирования 
кадрового резерва в современных образовательных организациях 

Современный этап развития российской экономики и образования 
обусловлен быстро меняющейся внешней средой. Производственным 
ресурсом сегодня все чаще становятся информация и знания, которые 
превращаются в главную движущую силу экономики. Все это характери-
зует новый этап в развитии современного общества – переход к инфор-
мационному (постиндустриальному) обществу [3-10]. 

Одновременно со становлением такого общества происходит переход 
к инновационной экономике или экономике знаний, где основными фак-
торами развития становятся знания и человеческий капитал, значение 
которых с каждым годом усиливается [126]. 

Человеческий капитал в развитых странах признается главным про-
изводительным фактором, обеспечивающим создание новейших техноло-
гий, развитие производств, повышение их эффективности, опережающее 
развитие науки, культуры, здравоохранения, безопасности, социальной 
сферы. В этой связи особое значение приобретает интеллектуальная со-
ставляющая человеческого капитала, высшей формой развития которого 
является научно-инновационная деятельность. 

Из Докладов ООН о развитии человека следует, что удельный вес че-
ловеческого капитала в таких высокоразвитых странах, как США, Фин-
ляндия, Германия, Япония, Швейцария и других, составляет до 80% их 
национального богатства. Очевидно, что это в свою очередь требует ин-
тенсивного и опережающего развития образования не только молодежи, 
но и взрослого населения [3]. 

Отечественная система науки и образования призвана поддержать место 
России в ряду ведущих стран мир, ее международный престиж как страны, 
которая всегда отличалась высоким уровнем культуры, науки, образования. 
Это должно найти свое выражение не только в общественном признании, но 
и в активном экспорте научно-образовательных услуг. Российское образова-
ние, так же как большинство мировых образовательных систем, откликается 
на вызовы времени, демонстрируя следующие характерные векторы разви-
тия: гуманизация [128], демократизация, интеграция, стандартизация, ин-
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форматизация, технологизация образования и его непрерывностъ [112]. По-
дробно остановимся на некоторых из перечисленных выше характеристиках. 

Стандартизация образования. Расширение процессов глобализации и 
интеграции явилось предпосылкой стандартизации образования как за ру-
бежом, так и в России. В последние десятилетия со стороны национальных 
систем образования уделялось значительное внимание этим вопросам, вы-
звавшее трансформацию понятия «стандарт» в современном образователь-
ном пространстве [83]. Обозначив эпоху глубоких и масштабных преобра-
зований национальных систем в Европе, Болонская декларация предусмат-
ривала изменения образовательных программ и институциональные изме-
нения, но при этом говорила о «минимальном стандарте»[11]. 

Четко обозначилась идея, что «стандарт» не должен становится ограничи-
телем многообразия и конкурентоспособности. В апреле 2004 г. Берлинское 
коммюнике Европейской ассоциации университетов зафиксировало ряд поня-
тий, призванных обеспечить гарантии качества высшего образования: «стан-
дарты – это принципы и ценности, которым необходимо следовать»; «проце-
дуры – это набор действий, используемых внешними органами обеспечения 
качества и аккредитации»; «установки – рекомендации, содержащие кон-
трольные точки, которые позволяют оценить соответствие стандартам» [36]. 

Эволюция определения понятия «образовательный стандарт» присуща 
всем образовательным системам, которые прошли путь от «стандарта-
минимума» к «стандарту-уровню» и стандарту как совокупности требований 
к условиям осуществления образовательной деятельности. При этом важно 
отметить, что акцент смещается с содержания образования на его результат в 
виде уровня образованности учащихся, совокупности требований к целям 
образования, процессу, условиям. Примерам нового подхода к стандартиза-
ции, задающим не директивный, а рекомендательный характер, являются 
стандарты гарантий качества высшего образования, разработанные ENQA, 
определяющие единый европейский формат требований к системам образо-
вания [3]. В России на сегодняшний момент сложилась единая система фе-
деральных государственных образовательных стандартов (ФГОС) для всех 
уровней образования, выполнение которых является обязательным для обра-
зовательных организаций, имеющих государственную аккредитацию [32]. 

Технологuзация образования. Появление компьютеров и стремитель-
ная компьютеризация общества привели к кардинальным изменениям в 
социально-экономической жизни, технологиях образовательной деятель-
ности. Появился новый термин – «технологическая культура», который 
определяется как элемент общей культуры личности, умение преобразо-
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вывать окружающий мир в лучшую сторону, способность предвидеть 
будущее, готовность жить и работать в нем, используя традиционные и 
новейшие технологические достижения [178].  

Непрерывное образование – одна из ведущих современных идей раз-
вития образования как переход от модели «образование на всю жизнь» к 
модели «образование через всю жизнь» («образование в течение всей 
жизни») [112].  

К базовым принципам непрерывного образования, определяющим 
направления трансформации образовательных систем, относятся [3, 37]: 

– последовательное развитие, раскрывающее и обогащающее 
творческий потенциал личности; 

– единство вертикальных и горизонтальных связей образователь-
ного процесса; 

– преемственность различных этапов образования, реализуемых 
как на одной, так и на разных образовательных площадках; 

– удовлетворение образовательных потребностей человека в раз-
личные периоды жизненного цикла; 

– объединение учебной и практической деятельности, формаль-
ной и неформальной составляющей в рамках пожизненного образова-
тельного процесса; 

– создание условий для самообразования и формирование по-
требности в этом. 

К основным условиям, способствовавшим развитию кризиса нацио-
нальных систем образования, относят: 

– слабость процесса социализации личности в условиях дина-
мичного индустриального общества; 

– отсутствие органичного единства между рациональной сторо-
ной образовательной деятельности и сохранением целостности личности, 
ее индивидуальной природы; 

– воздействие процессов информатизации и компьютеризации об-
щественной жизни, современной коммуникативной системы на сферу об-
разования и невозможность усвоения обилия предоставляемой информа-
ции, появление «феномена современности» – «клипового мышлении» [44]; 

– ориентация образования на прошлый опыт и накопленные зна-
ния и слабая нацеленность на будущее. 

Современное развитие общества требует новых систем образования – 
«инновационного обучения», которое сформировало бы у обучаемых 
способность к проективной детерминации будущего, ответственность за 
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него, веру в себя и в свои профессиональные способности. В этих усло-
виях наибольшей конкурентоспособностью и потенциальной возможно-
стью достижения поставленных стратегических целей обладают органи-
зации, располагающие кадровым потенциалом. Понятие «кадровый по-
тенциал» отражает ресурсный аспект социально-экономического разви-
тия организации. Его можно определить как совокупность способностей 
всех людей, которые заняты в данной организации и решают определен-
ные задачи. Одной из главных составляющих которого являются руково-
дящие работники, чей вклад в достижение организационных целей ис-
ключительно высок [22]. 

Основой при рассмотрении дефиниции понятия «кадровый потенциал» 
(таблица 6) послужили теоретические изыскания в области управления кад-
ровым потенциалом, которые были проведены такими российскими учены-
ми, как В.В. Адамчук, В.Г. Афанасьев, В.Р. Веснин, А.П. Волгин., Л.С. Дег-
тярь, А.Я. Кибанов, И.С. Маслова, Ю.Г. Одегов, В.Т. Пуляев, Л.С. Чижова и 
др. [20, 31, 101, 104, 106, 151, 185]. Ими рассмотрены основные теоретиче-
ские и практические аспекты управления кадрами, разработки системы 
управления персоналом в организациях, в том числе образовательных.  

Из таблицы 6 видно, что в качестве интерпретации данного термина 
выделено определение Универсального дополнительного практического 
словаря. Оно наиболее соответствует тематике и направлению нашего 
исследования. 

Таблица 6 
Дефиниция понятия «кадровый потенциал» 

Источник Определение 
Универсальный до-
полнительный прак-
тический толковый 
словарь. 
И. Мостицкий [162] 

Способность кадров решать стоящие перед ними 
текущие и перспективные задачи. Он определяется 
численностью кадров, их образовательным уровнем, 
личностными качествами, профессионально-квали-
фикационной, половозрастной структурой, характе-
ристиками трудовой и творческой активности 

Г.М. Зараковский, 
Г.Б. Степанова [72] 

Способность социума к продуктивной жизнедеятель-
ности в направлении повышения качества жизни всех 
его членов и собственной устойчивости в расширя-
ющихся границах внутренних и внешних условий 

А.Г. Вишневский 
[32] 

Совокупность физических и духовных сил граж-
дан, которые могут быть использованы для дости-
жения индивидуальных и общественных целей 
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Схематично кадровый потенциал организации можно представить 
таким образом, как на показано рисунке 2. 

 Кадровый потенциал организации 

Ресурсы Резервы Потенции 

Мера способности, нереализованные возможности, условия и факторы влияния, 
уровень развития, качество 

Характеристики и система показателей 

Количественные 
Численность, состав, 
соотношение категорий и 
групп; 
Укомплектованность; 
Состояние внутреннего и 
внешнего совместительства; 
Текучесть кадров. 

Качественные 
Условия труда и организация научного 
процесса; 
Профессиональные квалификационные 
группы должностей; 
Размер оплаты труда; 
Средний трудовой стаж по профессии; 
Уровень профессиональной подготовки; 
Удовлетворенность работой. 

 
Рисунок 2 – Кадровый потенциал организации 

Реализация кадрового потенциала (далее – КП) организации происхо-
дит посредством стабилизации КП и его развития [242]. Развитие кадрово-
го потенциала (КП) организации является одной из функций управления 
персоналом. Кадровый резерв и КП как свойства персонала взаимосвязаны. 
Управление персоналом – это достаточно специфическая сфера управлен-
ческой деятельности, ее главным объектом является человек и его профес-
сиональные возможности, а формирование кадрового резерва является од-
ной из основных подсистем в системе управления персоналом. Одной из 
задач, поставленных в данном исследовании, является конкретизация по-
нятия «кадровый резерв» (таблица 7). 

Эти определения имеют одну теоретическую базу, на основе которой 
можно сделать вывод о том, что под кадровым резервом (далее – КР) пони-
мается специально сформированная группа работников, соответствующих 
по своим качествам требованиям, предъявляемым к руководителям опреде-
ленного уровня, прошедших процедуру отбора, специальную управленче-
скую и профессиональную подготовку и потенциально способных к управ-
ленческой деятельности. Создание кадрового резерва необходимо для более 
качественного обеспечения организации подготовленными работниками. 
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Таблица 7  
Дефиниция понятия «кадровый резерв» 

Автор Определение 
Кибанов А.Я. 
[108], Маслов Е.В. 
[151], Лановен-
ко Е.А. [144] и др. 

Это потенциально активная и подготовленная часть 
организации, способная замещать вышестоящие 
должности, а также часть персонала, проходящая 
планомерную подготовку для занятия рабочих мест 
более высокой квалификации. 

Базаров Т.Ю. [11], 
Еремин Б.Л. [11], 
Травин В.В., Дят-
лов В.А. [249], 
Веснин В.Р. [31] и 
др. 

Специально сформированная группа работников, соот-
ветствующих по своим качествам требованиям, предъяв-
ляемым к руководителя определенного уровня, прошед-
ших процедуру отбора, специальную управленческую и 
профессиональную подготовку и потенциально способ-
ных к управленческой деятельности. 

Удовиков А.А., 
Виноходова А.Ф. 
[83] и др. 

Это линейные и функциональные руководители, работ-
ники организации, обладающие способностью к управ-
ленческой деятельности, а также молодые специалисты 
с высоким потенциалом, отобранные на основе требова-
ний, предъявляемых к руководящим должностям разно-
го уровня, прошедшие систематическую целевую ква-
лификационную подготовку и претендующие на занятие 
руководящих должностей при появлении соответству-
ющих вакансий. 

Таким образом, на сегодняшний день, в условиях инновационного 
развития высшей школы на первый план выходит гармонизация общей 
стратегии развития вузов и их кадровой политики. Специфика менедж-
мента современного образования во многом обусловлена повышенной 
значимостью человеческих ресурсов в системе управления[49]. Как спра-
ведливо отмечает А.И. Владимиров, «имидж любого вуза определяется 
не его месторасположением и не насыщением современным учебно-
научным оборудованием кафедр и лабораторий (хотя это и важно), а 
наличием в вузе яркого, высококвалифицированного научно-педагоги-
ческого коллектива» [3; 32]. 
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1.2 Анализ методических основ формирования кадрового резерва в 
образовательных организациях высшего образования: сущность и 

структура 

Проблемы формирования и развития резерва кадров на выдвижение 
нашли свое отражение в работах таких ученых как: Одегов Ю.Г., Пушка-
рев Н.Ф., Травин В.В., Турчинов А.И., Шекшня С.В. и др. [249, 258, 292]. 
В зарубежных странах исследованиями данной проблемы занимались: 
И. Баллантайн, Г. Десслер, П. Друкер, Д. Коул, У. Монди, С. Уидцет, 
С. Холлифорд, Р. Шейн и др.[60]. 

Использование российского и зарубежного опыта с учетом российских 
экономических условий позволяет рассматривать различные подходы к 
формированию кадрового резерва. Формирование в университете такого 
резерва позволяет достичь стабильной, осмысленной и прогнозируемой кад-
ровой политики. В научной литературе представлены различные принципы 
и подходы к организации и управлению образовательной организацией, 
учебным процессом: классический управленческий подход (А. Файоль); бю-
рократический подход (М. Вебер); поведенческий – бихевиористический 
(Э. Мейон, Ч. Бернард); функциональный (А.И. Кочетов); системный 
(Л. Фон Берналанфи, А.А. Богданов, Г. Саймон); системно-кибернетический 
(Г.С. Теслер, О.Ф. Шабров); структурный (Н. Винер, А.А. Богданов); лич-
ностно-деятельностный подход (Б.Г. Ананьев, С.Л. Рубинштейн, В.В. Сери-
ков); синергетический (И.Р. Пригожин); ситуационный (П. Лоуренс, И. 
Ансофф); средовый (Ю.С. Мануйлов); компетентностный (И.А. Зимняя, 
А.В. Хуторской, П.Г. Щедровицкий); процессный (В. Брагин, У.Э. Деминг, 
В. Корольков, Н. Соловова) [228]. Главной категорией системного подхода 
является понятие системы. Следует отметить, что в настоящее время мнения 
ученых относительно определения систем расходятся, что хорошо видно при 
рассмотрении дефиниции понятия «система» (таблица 8). 

По мнению И.В. Блауберга и Э.Г. Юдина, система должна обладать 
целостностью, наличием двух и более типов связей, структурой, наличием 
уровней и иерархии уровней управления, цели и целесообразности харак-
тера, процессов самоорганизации, функционирования и развития [56]. 

Методическая основа формирования системы кадрового резерва бази-
руется на использовании принципов указанных в таблице 9. Принципы 
исследования, будучи важнейшей категорией методологии, представляют 
собой базовые правила, основу действий, сущность и исходные положения, 
используемые при осуществлении познавательной деятельности [100].  
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Таблица 8 

Дефиниция понятия «система» 

Автор Определение 
У.Р. Эшби, М. Тод,  
Э. Шуфрд [247, 303] 

Это выбираемая исследователем совокупность 
переменных, свойств, сущностей 

И.М. Верещагин 
[130] 

Это организованный комплекс средств достиже-
ния общей цели; множество элементов, связан-
ных между собой 

Э.Г. Юдин,  
И.В. Блауберг [301] 

Это комплекс элементов, находящихся во взаи-
модействии 

Выбор подходов зависит как от цели исследования, так и от наличия 
информации об объекте и предмете исследования [243]  

Таблица 9 
Принципы формирования кадрового резерва 

Название Суть принципа 
Принцип 
актуальности резерва

Потребность в замещении должностей должна 
быть реальной, нет необходимости переполнять 
количественные показатели резерва 

Принцип 
конкуренции 

Этот принцип предполагает наличие минимум 
двух, а лучше трех кандидатов на вакантную по-
зицию 

Принцип 
соответствия  

Соответствие кандидата должности и типу резерва

Принцип приоритета 
профессиональных 
качеств  

Включает в себя такие аспекты: 
– успешность не только в своей профессиональной 
сфере, но и в некоторых других; 
– публичность, известность за пределами своего 
профессионального сообщества; 
– хорошее образование, высокая культура; 
– активное участие в общественных, социальных 
проектах; 
– отсутствие страхов и комплексов. 
(С. Смирнов) 
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Окончание таблицы 9 
Принцип гласности 
(принцип открыто-
сти, принцип пуб-
личности, принцип 
прозрачности) 

Этот принцип подразумевает «наличие в системе 
правоотношений широких каналов взаимопро-
никновения для всего спектра социальных, эко-
номических и политических сил» [11]. Суть этого 
принципа использовании метода экспертных 
оценок при формировании кадрового резерва 
(«лучшие выбирают лучших»).  

Принцип 
перспективности 
кандидата 

Ориентирует на профессиональный рост, предъ-
явление требований к образованию, возрастному 
цензу, динамичность карьеры и т.п. 

Принцип активности Все задействованные и заинтересованные в про-
цессе лица должны быть активными и инициа-
тивными. 

Подход также определяет задачи исследования систем управления. 
Подходы самым тесным образом связаны с концепцией и стратегией ис-
следования (таблица 10). В последние годы появилось особенно много 
работ, посвященных методам управления. К ним можно отнести труды 
В.И. Пластина, Н.С. Сунцова, С.Я. Батышева, А.У.Дерягиной, П.В. Ху-
доминского, Г.Г. Габдуллина и др. [3, 90]. Разнообразные подходы авто-
ров к рассматриваемой проблеме содержат много интересного и ценного 
для систематизации знаний о методах управления образовательной орга-
низацией, их классификации [300]. 

Таблица 10 
Подходы к формированию кадрового резерва 

Подход Суть подхода 
Системно-
структурный под-
ход 

описывает систему, находящуюся в развитии с точ-
ки зрения взаимосвязи и полиструктурного сочета-
ния различных ее уровней. 

Деятельностно-
специфический 
подход 

учитывает специфику организации и ее составляю-
щих, а также направление деятельности системы. 
Для сложных деятельностных систем характерно 
наличие уровней иерархий и иерархий уровней – 
верхний уровень всегда занимает ведущая подси-
стема – управляющий орган.  
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Окончание таблицы 10 
Ситуационный 
подход 

концентрируется на том, что пригодность различ-
ных методов управления определяется ситуацией. 
Поскольку существует такое обилие факторов как в 
самой организации, так и в окружающей среде, не 
существует единого «лучшего» способа управлять 
организацией. Самым эффективным методом в кон-
кретной ситуации является метод, который более 
всего соответствует данной ситуации. 

Компетентност-
ный подход 

в современных образовательных и экономических 
условиях постиндустриального и информационного 
общества представляет возможность готовить кон-
курентоспособных, мобильных, инициативных про-
фессионалов, максимально учитывая спрос и интере-
сы работодателей в образовательном процессе, в том 
числе в высшем профессиональном образовании. 

Рефлексивный 
подход 

систематизированная и доступная объективная ин-
формация о внутренней среде на основе рефлексии 
организации, системы, самоанализ, саморазвитие, 
осмысление и осознание, критический анализ со-
держания и методов, раскрывающих внутреннее 
содержание системы. 

В наиболее общем виде под методом (греч. meqodoz – «путь к чему-
либо») понимается способ достижения цели [25]. Если переформулиро-
вать это определение применительно к кадровому менеджменту в обра-
зовании, можно определить методы управления как способы осуществ-
ления управленческих воздействий на персонал для достижения целей 
управления образованием. В современной теории управления выделяют 
следующие методы управления (таблица 11). 

Обращаясь к методам кадрового менеджмента, отметим, что в этом 
контексте дополнительным основанием для типологии методов управления 
могут быть его особенности – преобладание информационных и организа-
ционных отношений. Отметим, что вместе с общими целями применения 
методов управления в образовании возникает ряд специфических именно 
для задач образования. Во-первых, объединение усилий и активизация 
членов педагогического коллектива на достижение учебно-воспитательных 
результатов путем повышения ответственности и деловой квалификации, 
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организации обмена опытом работы, обеспечения совершенствования пе-
дагогического мастерства. Во-вторых, создание атмосферы творчества, 
сотрудничества и взаимопомощи научно-педагогических работников, 
формирование здорового психологического климата в коллективе, обеспе-
чение его сплоченности и нормальной жизнедеятельности [92]. 

Таблица 11 
Методы управления 

Название 
метода 

Суть метода 

Администра-
тивные 

В их основе лежат механизмы власти, дисциплины и 
взысканий: организационные воздействия; распоряди-
тельные воздействия; дисциплинарная ответственность и 
взыскания; материальная ответственность и взыскания; 
административная ответственность и взыскания 

Экономиче-
ские 

Их воспринимают как способ осуществления целенаправ-
ленных воздействий на персонал с целью достижения целей 
организации, опирающийся на использование законов эко-
номики: плановое ведение хозяйства; хозяйственный расчет; 
оплата труда; рабочая сила; рыночное ценообразование; цен-
ные бумаги; налоговая система; формы собственности; фазы 
общественного воспроизводства; факторы производства 

Социологи-
ческие 

Они базируются на способах общественного воздействия на 
персонал и позволяют определить социально-трудовую и 
социометрическую позицию работника в коллективе, осу-
ществлять стимулирование персонала во взаимосвязи с це-
лями организации, выстроить и поддерживать эффективные 
коммуникации и успешно управлять конфликтами в кол-
лективе (социальное планирование, методы исследования, 
личностные качества, мораль, партнерство, соревнование, 
общение, переговоры, конфликт) 

Психологи-
ческие 

Сущностью которых являются различные подходы орга-
низационной психологии и психологии управления: пси-
хологическое планирование, отрасли психологии, типы 
личности, темперамент, черты характера, направленность 
личности, интеллектуальные способности, методы по-
знания, психологические образы, способы психологиче-
ского воздействия, поведение, чувства, эмоции, стрессы 
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В-третьих, утверждение и развитие положительных личностных ка-
честв у самих работников образовательных организаций. Все перечис-
ленные задачи требуют от руководителей опоры на социально-
психологические и психолого-педагогические закономерности, знание 
индивидуальных особенностей работников.  

Таким образом, исходя из специфики и целей организационно-
педагогического воздействия, методы этого воздействия по содержатель-
ному принципу можно отнести к трем основным группам: психолого-педа-
гогические, организационно-распорядительные, экономические [264]. 

Они требуют от руководителей опоры на управленческие, социально-
психологические и психолого-педагогические закономерности, знание 
индивидуальных особенностей работников.  

Таким образом, исходя из специфики и целей организационно-
педагогического воздействия, методы этого воздействия по содержатель-
ному принципу можно отнести к трем основным группам: психолого-
педагогические, организационно-распорядительные, экономические [265]. 

Административные методы основываются в своем механизме воздей-
ствия на власти, дисциплине и взысканиях. Для управления образова-
тельной организацией представляются наиболее актуальными отмечен-
ные выше, способы административного воздействия.  

Следует отметить, что, несмотря на тенденции демократизации и гу-
манизации управления, организационно-распорядительные методы 
управления остаются мощным рычагом достижения поставленных целей 
при условии высокого уровня регламентации управления и трудовой 
дисциплины. Рассмотренные выше организационно-распорядительные 
методы способны оказывать негативное воздействие на деятельность ор-
ганизации (таблица 12).  

Социально-психологические методы управления также способны 
оказать негативное влияние на научно-образовательную организацию в 
следующих случаях (таблица 13).  

Рассматривая более подробно указанные экономические методы, от-
метим, что можно выделить два основных направления изменения меха-
низмов государственного финансирования образования. Во-первых, гос-
ударственные органы управления образованием постепенно переходят от 
прямого руководства деятельностью подчиненных им учебных заведений 
ко все более активному выполнению роли заказчика образовательных 
услуг.  
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Таблица 12 
Виды негативного воздействия организационно-распорядительных 

методов управления 

Виды  
негативного 
воздействия 

Факторы, обуславливающие  
возникновение и формы проявления 

Неэффектив-
ная реализа-
ция органи-
зационных 
воздействий 

– формального характера коллективного договора и 
трудовых договоров с работниками, конфликтными в 
этой связи взаимоотношениями с профсоюзами; 
– использования типовых Правил внутреннего трудо-
вого распорядка, не отражающих специфики конкрет-
ной образовательной организации; 
– далекой от оптимальности организационной струк-
туры, неадекватной реальным субординационным и 
функциональным связям в образовательной организа-
ции, наличия в штатном расписании фиктивно рабо-
тающих людей; 
– использования устаревших Положений о подразде-
лениях, не отвечающих современному законодатель-
ству и реальному положению дел в образовательной 
организации; 
– наличия формальных должностных инструкций, не 
отражающих весь спектр деятельности работника в 
образовательной организации; 
– приоритета текущего распорядительства как главно-
го метода управления с ориентацией, главным обра-
зом, на устные указания руководства. 

Неэффектив-
ная реализа-
ция распоря-
дительных 
воздействий 

– изданием неконкретных или противоречивых прика-
зов, включающих в себя констатацию фактов или со-
стояние вопроса, но не предусматривающих в распо-
рядительной части конкретных поручений и действий; 
– нечеткими или противоречивыми распоряжениями 
руководства по вопросам текущей деятельности; 
– перекладыванием ответственности на подчиненных 
или коллег; 
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Окончание таблицы 12 
 – неспособностью управленческой системы прини-

мать необходимые своевременные решения по ключе-
вым проблемам деятельности организации; 
– отсутствием системы контроля исполнения документов 
в организации или ее низкой эффективностью. 

Карательное 
управление с 
дисбалансом 
между нака-
занием и по-
ощрением 

– в высокой текучести кадров при безразличном от-
ношении и отсутствии анализа причин увольнения; 
– в «расправах» с работниками, несогласными с поли-
тикой руководства образовательной организации и 
просто неугодными; 
– в отсутствии четких и регламентированных правил 
наказания и поощрения; 
– в частом и не всегда обоснованном использовании 
наказания работников с целью устрашения других; 
– в отсутствии связи поощрения с реально достигну-
тыми работником научно-образовательной организа-
ции результатами. 

Таблица 13 
Виды негативного воздействия социально-психологических методов 

управления в образовательной организации 

Виды негативного 
воздействия 

Факторы обуславливающие возникновение и 
формы проявления 

Применение размы-
того морального 
кодекса, основанно-
го на двойной мо-
рали 

– отсутствием философии организации, ориен-
тацией только на формальные взаимоотношения 
сотрудников; 
– нарушением общественных норм поведения и 
этического кодекса научно-образовательной 
организации в угоду личным интересам лидеров 
и руководителей; 
– игнорированием культуры образовательной 
организации и акцентированием внимания на 
групповых интересах подразделений; 
– реализацией принципов индивидуализма, пре-
обладанием личных интересов и поощрением 
только наиболее влиятельных или нужных ру-
ководству членов коллектива. 
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Окончание таблицы 13 
Неэффективность 
социальных мето-
дов воздействия 

– игнорированием научных и объективных и под-
держкой неформальных методов сбора информа-
ции (слухи, сплетни и др.); 
– ориентацией на формальные правила взаимоот-
ношений и созданием барьеров во взаимодей-
ствии и коммуникации между руководителями и 
подчиненными; 
– игнорированием социальных экспериментов, 
проведением радикальных изменений без подго-
товки и информирования коллектива; 
– отсутствием возможностей роста и планирова-
ния карьеры сотрудников; 
– перекладыванием проблем социального развития 
коллектива на вышестоящие органы или общество. 

Неэффективность 
психологических 
методов воздей-
ствия 

– созданием нервозности и психологического 
дискомфорта в коллективе; 
– отсутствием деятельности по сплочению субъек-
тов образовательного процесса; 
– неэффективным использованием психологиче-
ских методов стимулирования и ориентацией на 
командование, принуждение и наказание; 
– игнорированием руководством психологиче-
ского тестирования, пропаганды здорового обра-
за жизни, важности создания условий для повы-
шения работоспособности; 
– слабой изученностью и не устранением, по мере 
их появления, факторов стрессов субъектов обра-
зовательного процесса, отсутствием анализа по-
следствий стрессов, недостаточно системной ра-
ботой по устранению факторов стрессов. 

Во-вторых, связанное с предыдущим, направлением изменение меха-
низмов государственного финансирования образования, которое получи-
ло в последние годы широкое распространение, является контрактация – 
заключение государственными органами управления образованием кон-
трактов (договоров) с негосударственными образовательными организа-
циями на реализацию образовательных услуг, в которых нуждается об-
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щество. Формирование новых механизмов государственного финансиро-
вания образования сопровождается развитием механизмов многоканаль-
ного финансирования.  

Основными источниками дополнительных финансовых ресурсов ста-
новятся оказание образовательной организацией платных образователь-
ных и других услуг, а также, что случается значительно реже, доходное 
использование образовательной организацией находящихся в ее распо-
ряжении или собственности материальных и финансовых средств.  

Говоря о наиболее распространенных видах платных образовательных 
услуг, следует отметить обучение на подготовительных курсах, обучение с 
возмещением затрат, платное консультирование по учебным дисциплинам, 
углубленное изучение отдельных дисциплин вне сетки расписания по заяв-
кам обучающихся и их родителей за рамками учебного плана, дополни-
тельные занятия с отстающими. Важнейшим экономическим механизмом 
развития современного образования является налоговое стимулирование 
инвестиций в сферу образования.  

Для налогового стимулирования деятельности образовательных ор-
ганизаций по привлечению дополнительных источников финансирования 
является необходимым внести ряд изменений в Налоговый кодекс, каса-
ющийся снятия существующих ограничений по объему внебюджетного 
финансирования для образовательных организаций. 

Естественно, что наиболее важным экономическим методом является 
изменение подходов к оплате труда педагогов и работников образования. 

При выборе возможных подходов к этому вопросу важно учитывать, 
что в образовательной системе, основанной на широком использовании 
инновационных образовательных технологий, в условиях развития прин-
ципа автономности учебных заведений, способствующего инициативе, 
творческому развитию образовательного процесса, важное значение для 
повышения эффективности управления имеет не ассимиляция жестких 
методик расчета фондов оплаты труда, а рассмотрение широкого спектра 
возможных способов, подходов к их определению [263].  

Конкретная методика оценки отдельных составляющих фонда оплаты 
труда в определенном учебном заведении должна учитывать все многооб-
разие факторов в данной образовательной организации, постоянно разви-
ваться и пересматриваться, чтобы отслеживать их изменение, а поэтому не 
может быть в законченной, жесткой постановке привнесена извне. 

Определенную роль здесь может сыграть методика «эффективного 
контракта», предусматривающая, что заработная плата работников обра-
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зовательной организации складывается из двух частей: базовой и стиму-
лирующей. Базовая часть является стабильной и зависит от образования, 
стажа, уровня квалификации и наличия у работника наград, почетных 
званий и т.д. Стимулирующая часть – выступает вариативной и зависит 
от качества деятельности педагога и значимости его усилий для достиже-
ния целей образовательной организации [262]. Наиболее важным услови-
ем превращения «эффективного контракта» в действенный механизм 
управления образовательной организацией выступает ориентация показа-
телей, определяющих размер стимулирующей части, не на общие усред-
ненные показатели, а на те аспекты, которые наиболее значимы для раз-
вития образовательной организации.  

Экономические методы оказывают негативное влияние на деятель-
ность организации в следующих ситуациях указанных в данной таблице 
(таблица 14). 

Иными словами, одной из ключевых задач современного менеджера 
образования является поиск и использование широкого спектра способов 
и методов, решения проблемы оценки вклада преподавателей и других 
специалистов, в достижение научно-образовательных результатов. Мож-
но отметить, что применение различных по типу и содержанию методов 
управления в их самых разных сочетаниях зависит от условий функцио-
нирования, профессиональной компетенции руководителя образователь-
ной организации, конкретных обстоятельств [261].  

Задача менеджера образовательной организации высшего образова-
ния состоит в том, чтобы с учетом конкретных условий, в зависимости от 
структуры КР, выбрать наиболее эффективные методы управления при 
формировании кадрового резерва [73]. 

Реформа высшего образования в России вывела в приоритетные 
задачи на ближайшее время для большинства ООВО именно совер-
шенствование кадровой политики и кадровой стратегии организации, 
и кадрового резерва как элемента этих систем.  

Осознанию значимости создания и развития кадрового резерва вуза 
может способствовать анализ структуры процесса формирования кадро-
вого резерва организации. Система кадрового резерва, как и любая дру-
гая система, должна характеризоваться целостностью и упорядоченно-
стью взаимосвязанных элементов и подсистем [22]. Применение систем-
ного подхода дает возможность раскрыть внутреннее строение системы 
кадрового резерва как целостной системы, состоящей из трех взаимоза-
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висимых подсистем управления формированием, работой с резервом и 
аттестацией кадрового резерва (рисунок 3). 

Таблица 14  
Виды негативного воздействия экономических методов  

управления 
Виды негатив-
ного воздей-

ствия 

Факторы, обуславливающие возникновение и формы 
проявления 

Бесплановое 
ведение хозяй-
ства 

– образовательная организация не имеет собственной 
маркетинговой стратегии; 
– план экономического развития не разрабатывается, 
увязка объемов услуг и потребных ресурсов не произ-
водится, экономические нормативы отсутствуют; 
– критерии эффективности образовательной организа-
ции четко не определены; 
– оптимизация и оценка эффективности работы по кри-
териям не ведутся; 
– конечные результаты четко не определены или размы-
ты; они не являются основой планирования, учета и ана-
лиза, мотивации и стимулирования труда, часто меняются 
во времени и по уровням управления, не доведены до ря-
довых сотрудников. 

«Заморажива-
ние» заработ-
ной платы и 
неэффективная 
система пре-
мирования 

– фиксацией заработной платы на минимальном уровне; 
– централизованным распределением премии пропор-
ционально должностным окладам (тарифным ставкам) 
администрацией учреждения; 
– прекращением выплат материальной помощи или ее 
оказанием только в чрезвычайных обстоятельствах; 
– отсутствием реально действующего «Положения о 
премировании». 

Игнорирова-
ние социаль-
ного и меди-
цинского 
обеспечения 

– в использовании только государственного пенсион-
ного обеспечения; 
– ликвидации или отсутствии дополнительного страхо-
вания работников за счет организации; 
– использовании принципа «покупки персонала», кратко-
срочном найме и высокой текучести персонала. 
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Рисунок 3 – Схема формирования кадрового резерва  

в образовательной организации 

Функции кадрового резерва рассматриваются нами с позиций си-
стемного подхода, предполагающего встраивание каждого из элементов 
системы управления в общую стратегию развития организации. 

Работа с кадровым резервом выступает в качестве подсистемы кадро-
вого менеджмента, функции же кадрового резерва в свою очередь явля-
ются элементом системы функционирования кадрового резерва. При 
этом формирование системы кадрового резерва предполагает решение 
поставленных задач указанными в приложении 1 методами. 

Внедрение и развитие только одного из компонентов работы с кадро-
вым резервом не приведет, в конечном итоге к достижению поставлен-
ных целей. Системный подход позволяет поднять на более качественный 
уровень работу с персоналом и становится тем важным фактором, кото-
рый способствует повышению эффективности управления организацией 
в целом. 

Создание и развитие внутриорганизационных систем управления кад-
ровым резервом в образовательных организациях, наряду с возрастающи-
ми ограничениями рынка труда, обусловлено увеличением роли человече-
ских ресурсов в достижении стратегических целей организации, а так же 
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повышением значения эффективности руководителя как основного факто-
ра достижения успеха и сохранения конкурентоспособности образователь-
ных учреждений в условиях социально-экономического кризиса. 

Классификацию кадрового резерва можно произвести следующим 
образом (таблица 15). Алгоритм работы с каждой их групп резерва хотя и 
совпадает по основным этапам, но имеет свою специфику, как по отбору, 
так и по развитию [86].  

Таблица 15  
Классификация кадрового резерва 

По виду 
деятель-
ности 

– резерв развития. Группа специалистов и руководителей, 
готовящихся к работе в рамках новых направлений. Дан-
ные работники могут выбрать одно из двух направлений 
карьеры – либо профессиональную карьеру, либо руково-
дящую карьеру; 
– резерв функционирования. Группа специалистов и руково-
дителей, которые в будущем должны обеспечить эффектив-
ное функционирование организации. Данные работники ори-
ентированы на рост профессиональной карьеры. 

По вре-
мени 
выдви-
жения 

– преемники или дублеры (основной резерв, оперативный 
резерв), т.е. это кандидаты, которые могут быть выдвинуты 
на вышестоящие должности в настоящее время и готовы при-
ступить к работе немедленно; 
– перспективный (потенциальный резерв). Его составляют 
кандидаты, выдвижение которых планируется в ближай-
шие 1-3 года; 
– стратегический резерв (молодые работники с лидерскими 
наклонностями). Его составляют работники, которые мо-
гут занять конкретные должности в перспективе, вплоть до 
20 лет и более.  

По связи 
с долж-
ностью 

– потенциальный. Резерв на любую должность без указа-
ния определенной конкретной должности; 
– оперативный. Резерв для замещения конкретных долж-
ностей. 
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Окончание таблицы 15 
По 
направ-
лению 
развития 

– резерв на выдвижение. Группа работников данного тру-
дового коллектива, каждый из которых по результатам 
деятельности зарекомендовал себя как способный и заслу-
живающий дальнейшего продвижения по служебной лест-
нице; 
–резерв руководителей. Группа работников организации, 
обладающих потенциалом для занятия в перспективе руко-
водящих должностей и выделенная в результате формаль-
ного процесса отбора. 

По спо-
собу 
форми-
рования 

– традиционный (подготовка замены под определенную 
должность; 
– современный (система управления талантами-выявление 
талантливых и потенциальных работников и развитие их 
на рабочем месте, которое они занимают.  

На основе анализа существующих подходов к управлению кадровым 
резервом выделено четыре основных последовательных этапа работы с 
резервом: планирование кадрового резерва, формирование резерва, под-
готовка резервистов и назначение на должность [85].  

При планировании кадрового резерва необходимо определить не толь-
ко, какие должности являются ключевыми для организации сегодня, но и 
как их список будет выглядеть через год, два или пять лет.  

Если невозможно точно определить будущую структуру персонала, то 
можно, хотя бы спрогнозировать масштаб расширения организации, следо-
вательно, определить, какие должности будут особенно важны для обеспе-
чения наиболее эффективного функционирования организации. При пла-
нировании кадрового резерва производится анализ существующей струк-
туры персонала организации по следующим направлениям [259]. 

Планирование кадрового резерва подразумевает построение алгорит-
ма действий направленных на решение конкретных организационных 
задач. Основными методами формирования кадрового резерва считаются: 
планирование, диагностика и развитие (рисунок 4). 

Методы планирования распространены во многих сферах деятельно-
сти, они отличаются высокой степенью точности и надежности. Приме-
нение данных методов при формировании СКР значительно повышает 
качество и эффективность данного процесса. Разработка программы 
формирования СКР ведется на основе методов планирования [85]. 
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Планирование 

Методы планирования

Экономико-
математический 

Сопряжение 
показателей 
кадровой работы с 
финансовыми 

(динамика затрат, 
сопоставление 
затрат, 
распределение 
трудовой 
нагрузки, 
эффективность 
использования 
человеческих 
ресурсов). 

Статистические 

Сбор и анализ 
статистических 
данных за период 
времени. 

(анализ, 
мониторинг и 
прогнозирование 
деятельности 
своей или 
аналогичных 
организаций при 
ФСКР) 

Нормативный 

Нормирование  
трудовых 
процессов 

(расчет текущей 
и планируемой 
нагрузки при 
работе с 
резервистами) 

Балансовый 

Обеспечение 
равновесия 
между 
затратами на 
ФСКР и 
прогнозами 
финансовых 
результатов 
работы 
организации( 
баланс 
рабочего 
времени) 

 
Рисунок 4 – Методы планирования 

Типовая программа формирования кадрового резерва включает ре-
шение следующих задач: 

– Проведение анализа актуальности резерва. 
– Разработка структуры системы оценки кандидатов в резерв 

кадрового состава ППС. Отбор потенциальных кандидатов в кадровый 
резерв и оценка их соответствия установленным требованиям. 

– Формирование кадрового состава резерва. Разработка индиви-
дуальной программы развития резервиста. 

– Реализация индивидуальной программы развития резервистов. 
– Оценка приобретенных компетенций. 
– Перемещение резервистов на вакантные должности. 

Существует достаточно большое количество методов работы по разви-
тию резервистов [250]. Они разнообразны и позволяют даже в ситуациях 
ограниченного временного периода достаточно эффективно подготовить 
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резерв к выдвижению на вакантную должность, улучшив количественные 
или качественные показатели работы системы кадрового резерва.  

Проведенная на должном уровне первичная диагностика кандидата 
в резерв позволит адекватно подойти к составлению индивидуальных 
программ резервистов, и в конечном итоге обеспечит достижение по-
ставленных перед персоналом целей (рисунок 5). 

 ДИАГНОСТИКА 

Цель диагностики - изучить отдельные элементы системы кадрового резерва или 

всю систему в целом, получить объективные и целостные данные о степени 

выраженности тех или иных качеств, характеристик, параметров. 

Суть методов диагностики

Анализ 
текущего 
состояния 
кадрового 
состав, 
определение 
актуальной 
потребности в 
кадровом 
резерве 
 

Изучение 
моделей 
компетенции и 
требований к 
должности, 
которым 
должны 
удовлетворять 
резервисты 
 

Оценка 
кандидатов в 
кадровый 
резерв, 
выявление 
соответствия 
требованиям 
к должности 

Контроль реа-
лиизации прог-
раммы формиро-
вания кадрового 
резерва, отсле-
живание про-
цессса и анализ 
промежуточных 
и итоговых 
результатов 

Методы 

Качественные методы 
Сбор информации о 
результатах 
деятельности 
сотрудников без 
использования точных 
и расчетных 
показателей. 
(«метод 360 градусов», 
матричный метод) 

Количественные 
методы 
Перевод в цифровые 
показатели результат 
работы или 
профессионализм 
сотрудника 
(метод балльных 
оценок, метод рангов, 
метод сводного 
рейтинга) 

Комбинированные 
методы 
Учитывают и 
качественные и 
количественные 
подходы 
(тестирование, 
аттестация, оценка 
в ходе деловой игры, 
тренинга, 
ассесмент-центр) 

 
Рисунок 5 – Методы диагностики 
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Метод матричной оценки сопоставляет некий идеальный образ ра-
ботника с необходимым набором требуемых по резервируемой должно-
сти качеств, с набором профессиональных компетенций работника, и в 
результате можем наблюдать отличие желаемого уровня профессиона-
лизма от действительного. Применение метода балльных оценок позво-
лит оценить результат работы работника по оценочной шкале [272]. 

Очень большое распространение в образовательных организациях 
получил метод сводного рейтинга, который позволяет оценить деятель-
ность работника по нескольким показателям на основе сводной оценки. 

Метод рангов дает возможность ранжировать работников в зависи-
мости от оценки их деятельности несколькими руководителями. Приме-
нение комбинации данных методов позволяет охватить весь спектр диа-
гностических приемов для получения всеобъемлющей информации о 
деятельности работника и его личных качествах, таких как лояльность к 
компании, исполнительность, ответственность, а так же его профессио-
нализме. 

Методы формирования кадрового резерва имеют свои технологии. 
Так, диагностические методы предполагают такие технологии, как ис-
пользование чек- листов (листов оценки), расчет и анализ показателей 
движения кадрового состава и т.д.  

Методы планирования используют технологии расчета показателей, 
например, таких, как производительность труда, текучесть кадров, ин-
тенсивность трудовой нагрузки и т.д. Кроме того, в данных методах ис-
пользуются технологии анализа статистических данных, составление ба-
лансов, комплексная оценка кадровых и финансовых показателей [68].  

Методы развития включают такие технологии, как дистанционное и 
электронное обучение, практикумы, стажировки, наставничество и т.д. 
Схематично методы и технологии формирования кадрового резерва 
представлены на рисунке в приложении 2. Таким образом, процесс фор-
мирования кадрового резерва задействует такие общие методы как диа-
гностика, планирования и развитие, и такие технологии, как оценка, ро-
тация, обучение на практике и т.д. 

1.3. Методы и критерии оценки эффективности кадрового резерва 
образовательной организации высшего образования 

Система кадрового резерва рассматривается как подсистема системы 
управления кадрами и включает в себя другие направления работы с пер-
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соналом, что наглядно демонстрирует матрица включения функций. При 
составлении матрицы были использованы выделенные Травиным В.В. и 
Дятловым В.А. [62] направления работы служб персонала Японии, ФРГ, 
США, а также функции российских служб персонала, раскрытых в работах 
Герасимова В.А., Магуры М.И., Одегова Ю.Г., Журавлева В.П., Лукичевой 
Л.И. и др. [186]. 

Построение матрицы предложенной Фокиным К.Б. [271, 273], дает 
представление о взаимосвязи, взаимозависимости и взаимовлиянии каж-
дого из обозначенных направлений, а также указывает на состав и содер-
жание того или иного направления деятельности. Надо отметить, что не 
всегда управление кадровым резервом выделяется в отдельное направле-
ние работы службы персонала, но при построении данной матрицы это 
обстоятельство является несущественным. 

Обозначенные в матрице столбцы под номерами 5 и 12-правовое и 
информационной обеспечение и оценка эффективности соответственно 
являются сквозными, то есть включаются во все направления деятельно-
сти службы кадрового менеджмента организации.  

Оценка эффективности должна производиться в непрерывном режи-
ме, что позволяет осуществлять мониторинг внутренних процессов кад-
ровой службы и способствует своевременной ликвидации возникающих 
отклонений и отрицательных тенденций. 

По мнению авторов, представленная матрица имеет широкую прак-
тическую применимость, способствующую наилучшей организации си-
стемы управления персоналом и взаимосвязанных с ней систем. 

Анализ современной практики по формированию кадрового резерва 
позволил выяснить, что основной проблемой снижающей эффективность 
этого процесса является формальный подход: 

– недостаточно продуманный и четкий подход к формированию 
индивидуальных программ резервистов; 

– выявляется явное несоответствие профессиональных качеств 
претендентов на должность требованиям, предъявляемым должностными 
инструкциями по вакантной позиции; 

– наличие «семейственности» и «клановости», когда предпочте-
ние отдается не более профессионально подготовленному резервисту, а 
представителю семьи или родственнику; 

– сниженный интерес наставников и кураторов к развитию и 
обучению молодых резервистов. 
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Таблица 16 
Матрица включенных функций 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Планирование 1 +    +       + 
Подбор 2 + +   + + +  + +  + 
Отбор 3   +  + +  + + + + + 
Найм 4  + + + +       + 
Правовое и информаци-
онное обеспечение 

5 
    +       + 

Оценка и аттестация 6 +    + +  +   + + 
Профориентация и адап-
тация 

7 
+   + + + + +   + + 

Обучение и развитие 8 +  +  + + + + +  + + 
Мотивация и стимулиро-
вание 

9 
+    + +   +  + + 

Управление корпоратив-
ной культурой 

10
+  + + +  + + + + + + 

Управление карьерой, 
управление кадровым 
резервом 

11
+ + + + + + + + + + + + 

Оценка эффективности 12     +       + 
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– не желание преподавателей глубоко-пенсионного возраста ухо-
дить на щадящий режим работы уступая место молодым преподавателям, 
что приводит к неизбежной потере молодых преподавателей возрастной 
группы 25-35 лет, которые меняют место работы, уходя в организации, 
где продвижение карьеры как профессиональной, так и управленческой 
более реально. 

Все это приводит к формированию устойчивого негативного воспри-
ятия в организации кадрового резерва.  Второй, по значимости пробле-
мой становится отсутствие актуализации кадрового резерва, как в каче-
ственном, так и в количественном выражении, так как не учитываются 
насущные потребности организации в персонале. 

В качестве третьей проблемы выступает несоответствие потребности в 
практикориентированных программах и наличия большого количества 
теоретических курсов развития преподавателей находящихся в кадровом 
резерве. Еще одной проблемой становится склонность некоторых руково-
дителей образовательных организаций к привлечению на вакантные долж-
ности вне конкурса внешних кандидатов, что, в свою очередь приводит к 
снижению мотивации у работников находящиеся в резерве и заметной по-
тере лояльности к организации. Данные проблемы не являются труднопре-
одолимыми. При введении в систему оценки эффективности работы по 
формированию КР четко прописанных критериев оценки, многие из них 
могут быть успешно решены [97]. 

Критерии оценки эффективности работы по формированию КР могут 
быть (таблица 17): пассивными и активными; количественными и каче-
ственными; аналитическими и расчетными. Пассивные критерии харак-
теризуют наличие нормативно-правовое обеспечение процесса по фор-
мированию КР [271]. 

Активные критерии дают возможность оценить динамику выполнения 
работ по формированию КР, выраженную в результатах выполнения плано-
вых заданий, развития профессиональных компетенций, успехи в управлен-
ческой и организационной деятельности. 

Количественные критерии позволяют оценить показатели работы, 
выраженные в числовых значениях, содержащиеся в разных формах от-
четов организации, а качественные критерии характеризуют качество 
работы. Ввиду специфики образовательной деятельности данный крите-
рий может выходить на первый план, так как качество образовательного 
процесса доминирует над производительностью труда. 
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Таблица 17 
Критерии оценки эффективности формирования КР 

Пассивные 
– положения,  
– планы,  
– инструкции и т.д. 

Активные 
– оценивают динамику проведения 
работ по формированию КР 

Количественные: 
– общее количество вакансий в 
компании; 
– структура вакансий: количество 
руководящих позиций, должностей 
для специалистов и сотрудников 
без опыта работы; 
– срочность замещения вакантных 
позиций (за сколько дней, недель, 
должна быть закрыта данная вакан-
сия); 
– количество потенциальных кан-
дидатов в кадровый резерв; 
– количество кандидатов, соответ-
ствующих требованиям к должности; 
– количество резервистов, прошед-
ших программу профессионального 
развития; 
– количество резервистов, переве-
денных на новую должность; 
– количество резервистов, остав-
ленных в резерве и т.д. 

Качественные 
– морально-психологический кли-
мат в коллективе; 
– качество коммуникации между 
резервистом и наставником; 
– уровень напряженности и кон-
фликтности; 
– соответствие программы подго-
товки резервиста реальным требо-
ваниям к должности; 
– наличие в программе подготовки 
резервистов знаний и навыков, ори-
ентированных на опережение теку-
щей ситуации и т.д. 
 

Расчетные 
– рассчитывают показатели работы 
системы до внедрения и после 
внедрения программ по развитию 
персонала. 
 

Аналитические 
Анализ целей формирования кадро-
вого резерва; 
Принятие и утверждение программы 
формирования кадрового резерва на 
уровне высшего руководства; 
Наличие программ подготовки резер-
вистов по каждой должности; 
Анализ качественного состава ре-
зервистов. 

С помощью аналитических критериев можно сравнить и сопоставить 
фактическое исполнение программы по формированию кадрового резер-
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ва с планом. Анализу подлежат, в основном, показатели отражающие 
качество выполнения работ [35]. 

При использовании четко выстроенной системы критериев оценки 
эффективности возможно достаточно точно и надежно рассчитать, и 
обосновать эффективность работы по формированию кадрового резерва. 

Проводить мероприятия по контролю и надзору за процессом форми-
рования кадрового резерва, которые позволят оперативно выявлять и 
устранять препятствия на пути к решению поставленных управленческих 
и организационных задач. 

1.4. Формирование кадрового резерва – стратегическая задача 
развития Самарского университета на основе Форсайта 

Впервые термин «foresight» употребил в 1930 году известный писа-
тель- фантаст Герберт Уэллс. В одном из радиовыступлений на ВВС он 
предложил ввести особую специальность – «профессор предвиденья». 
Задача такого специалиста должна заключаться в проведение анализа и 
нахождения применения будущим технологическим открытиям [22]. 

Форсайт исходит из того, что наступление «желательного» варианта 
будущего во многом зависит от действий, предпринимаемых сегодня. По-
этому правильно организованный процесс Форсайта обязательно содержит 
в себе элементы активного влияния на будущее (таблица 18) [227]. 

Таблица 18 
Дефиниция понятия «Форсайт» 

Кузьминов Я. [130] Форсайт – это попытка заглянуть в дол-
госрочное будущее науки, технологии, 
экономики и общества с целью иденти-
фикации зон стратегического исследова-
ния и появления тех «родовых» техноло-
гий, которые в будущем принесут круп-
ные экономические и социальные выго-
ды. Знать движущие силы будущего – 
значит, получить возможность не только 
развивать те перспективные направления, 
которые могут дать наибольший эффект, 
но и влиять на формирование новых тен-
денций. 
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Окончание таблицы 18 
Л. М. Гохберг [47] «Форсайт – это система методов эксперт-

ной оценки долгосрочных перспектив 
инновационного развития, выявления 
технологических прорывов, способных 
наиболее позитивно воздействовать на 
экономику и общество». 

Специализированное учре-
ждение Организации Объ-
единенных Наций по содей-
ствию промышленному раз-
витию и международному 
промышленному сотрудни-
честву – ЮНИДО [279] 

«Форсайт представляет собой систему ме-
тодов экспертной оценки стратегических 
направлений социально-экономического и 
инновационного развития, выявления тех-
нологических прорывов, способных оказать 
воздействие на экономику и общество в 
средне- и долгосрочной перспективе». 

К. Кульс [305] Форсайт – это не только «выбор победи-
телей» в исследованиях и технологиях, 
например, стратегически важных направ-
лений исследований, технологий, но и 
выбор проигравших, «неудачников». 

Такие как: 
– определение зон перспективных исследований;  
– развитие наиболее эффективных технологий;  
– осуществление «ранней концентрации ресурсов».  

Кроме того, Форсайт формирует инновационные настроения в поли-
тике, способствует усилению промышленной конкурентоспособности и 
расширению торгового потенциала. Технология проведения Форсайта 
включает в себя ряд последовательных шагов (таблица 19) [273]. 

Форсайт стимулирует положительные эффекты в сфере экономики, 
охраны окружающей среды и социального обеспечения, в общественных 
отношениях и культуре на национальном и региональном уровнях.  

Определяя наиболее перспективные технологии развития науки, тех-
ники, экономики и общества, тем самым Форсайт снижает издержки об-
щества на проверку временем тупиковых направлений [274]. 

Методики Форсайта основаны на целенаправленном выявлении и ис-
пользовании знаний экспертов. Многие методы Форсайта направлены на 
то, чтобы свести изначально различающиеся точки зрения к более согла-
сованным положениям. 



 

 54

 
Таблица 19 

Технология проведения Форсайта 

1 выбор целевой установки; формирование групп экспертов, их 
опрос и обработка результатов; определение видения будущего 
территории разными слоями общества; 

2 определение круга отраслей, которые смогут составить основу 
стратегического развития; оценка рынков и прогноз перспектив 
развития отраслей, выбранных для форсайта; 

3 прогноз результатов фундаментальных научных исследований в 
выбранных сферах; прогнозирование развития новых технологий и 
выхода на рынок принципиально новых видов продукции; 

4 сопоставление результатов прогноза с известными мировыми раз-
работками и инновациями; принятие решение о поддержке наибо-
лее перспективных направлений исследований; 

5 обсуждение результатов прогнозирования и утверждение модели 
«желаемого будущего»; реализация результатов форсайта. 

В форсайт-проектах применяют разнообразные методы – как уже из-
вестные, используемые для решения других задач (методы, использую-
щиеся для принятия решения, постановки долгосрочных целей, составле-
ния стратегических планов и т.п.), так и свои, специфические методы. 

Обычно в каждом форсайт-проекте применяется комбинация различ-
ных методов (рисунок 6). 

Подробнее остановимся на дорожном картировании, методе, приме-
няемом при формировании стратегии развития образовательных органи-
заций высшего образования. Этот метод технологического дорожного 
картирования (Technology Roadmap) был разработан в конце 70-х годов. 
Суть метода заключается в организации стратегического планирования, к 
которому привлекаются эксперты, представляющие основные составля-
ющие бизнеса – маркетинг, финансы, производственную инфраструкту-
ру, технологии, исследования и разработки. 

«Дорожная карта» иллюстрирует этапы перехода от текущего состо-
яния к фазам развития в долгосрочной перспективе за счет синхронного 
развития технологий, продуктов, услуг, бизнеса и рынка. Основным пре-
имуществом метода является выработка согласованного видения долго-
срочных целей развития организации. Проекты Форсайт имеют общую 
структуру основных этапов реализации (таблица 20). 
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Сценирование

Библиометрический анализ

Патентный анализ 

Мозговой штурм

Экспертные панели (или панель экспертов)

Разработка будущего (от англ. Futures Workshops).

Дерево релевантности или Дерево целей (от англ. 
Relevance tree или Objectives tree)

Метод Дельфи 

SWOT-анализ

Экстраполяция трендов

Дорожное картирование

Картирование стейкхолдеров (от англ. stakeholder –
«владелец доли (получатель процента)

Моделирование

Симуляции (бизнес-симуляция)

 

Рисунок 6 –Методы Форсайта 

Для России понятие «Форсайт» является инновацией, о чем свиде-
тельствует динамика распространения данного термина и форсайтных 
работ, причем это один из тех редких случаев, когда новинка сначала 
опробуется в регионе, и затем – в центре. Какое место Форсайт занимает 
в системе стратегического управления образовательной организации 
высшего образования? 

Надо отметить, что постановка о стратегическом управлении образо-
вательной организацией сама по себе является достаточно новой. Она 
связана с теоретическим допущением о том, что образовательная органи-
зация высшего образования является самостоятельным субъектом хозяй-
ствования.  

Это обусловлено и развитием глобальных конкурентных процессов и 
процессами глобальной регионализации, где регионы вузы становятся 
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субъектами не только внутренней, но и международной конкуренции, при-
чем региональные вузы разного уровня конфигурации.  

Таблица 20 
Основные этапы проектов Форсайт 

Достижение ясного 
понимания и заинте-
ресованности участ-
ников. 

На этом этапе должно быть выявлено, как ли-
ца, принимающие решения, видят будущее, 
как Форсайт может обогатить это видение, 
какие области (проблемы) наиболее важны и 
могут стать предметом Форсайта, как может 
быть достигнута реальная заинтересованность 
лиц, принимающих решение. 

Оценка масштабов 
проекта, круга экс-
пертов, требуемых 
ресурсов. 

Основные вопросы на этом этапе – каким мо-
жет быть размер и охват проекта, где взять экс-
пертов, глубоко знающих проблемы, как учесть 
глобальные тенденции, какие финансовые и 
кадровые ресурсы могут быть привлечены. 

Выбор методологии. Здесь важно использовать передовой опыт, 
выбрать конкретные инструменты и механиз-
мы с учетом специфики рассматриваемых 
проблем, методы определения возможных 
перспектив развития, практически организо-
вать разработку детального плана. 

Практическое приме-
нение. 

Какие мероприятия должны быть реализованы 
для производственного сектора, отдельных 
компаний, науки, образования и подготовки 
кадров. Необходимо понять возможные про-
цессы формирования обратных связей для 
уточнения стратегии развития. 

Менеджмент. На этом практическом этапе реализации проек-
та важно выбрать основной круг проблем, по-
добрать партнеров для участия в проекте, орга-
низовать менеджмент и маркетинг программы, 
определить критерии успеха, обеспечить 
устойчивость проекта в долгосрочной перспек-
тиве. 

Продуктом деятельности проектов Форсайт являются так называемые 
дорожные карты. Они представляют собой официальный документ, от-
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ражающий вероятные пути развития государства в будущем. На основа-
нии этих карт происходит формирование долгосрочных приоритетов в 
различных сферах общественной жизни и политики.  

Подобные документы служат ключевыми инструментами для госу-
дарственных деятелей, так как являются основанием для выработки це-
лей и стратегии развития страны; при принятии важных решений в кон-
фликтных или в проблемных ситуациях; для координирования обще-
ственной и политической деятельности государства.  

Стратегической целью Самарского университета, определенной «до-
рожной картой», является вхождение в число ведущих мировых научно-
образовательных центров, создание среды, в которой вырастают исследо-
ватели, инноваторы и лидеры. Участниками Проекта 5-100 и победителем 
конкурса-отбора на предоставление государственной поддержки стал 21 
российский университет. Университеты – участники Проекта, формиру-
ют отчеты о реализации своих программ повышения конкурентоспособ-
ности перед международным Советом и Министерством образования и 
науки Российской Федерации. 

Важными условиями предоставления университетам субсидии явля-
ется выполнение ими планов мероприятий «дорожных карт», в том числе 
вхождение в мировые рейтинги университетов, а также обеспечение уни-
верситетами совместного финансирования из внебюджетных средств.  

Для решения поставленных задач, определенных «дорожной картой» 
был разработан комплекс «Стратегических инициатив». «Стратегическая 
инициатива №3» – Усиление и развитие кадрового потенциала Самарского 
университета рассматривает меры, принимаемые в вузе по выводу кадро-
вого потенциала на новый уровень развития.  

Например, на настоящий момент, средний возраст ППС по универ-
ситету составляет 49 лет. В перспективе, за счет привлечения молодых 
преподавателей к 2022 году, планируется достичь и поддерживать 
средний возраст ППС на уровне 45 лет; произойдет значительное омо-
ложение преподавательского состава как путем активного привлечения 
молодых специалистов с внутреннего рынка кадров (магистры, аспи-
ранты) университета, так и путем привлечения молодых преподавате-
лей из ведущих российских и зарубежных научно-исследовательских 
учреждений и организаций.  

При этом общая доля ППС с научной степенью должна вырасти до 
86% в 2020 году. Внутри кадрового состава ППС предлагается выделить 
следующие группы: TOP – исследователи наивысшего уровня( ведущие 
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профессора-исследователи); Hi – ведущие доценты исследователи; 
Postdoc – постдоки; Edu –преподаватели. 

В настоящее время группа TOP составляет около 3%, группы Hi 
старше 35 лет-19,5%, группы Hi младше 35 лет-11%, иностранные и рос-
сийские ППС – обладатели степени RhD зарубежных вузов-1,4%, группы 
Edu – 65,1%. К 2020 году планируется увеличить TOP до 7%, группы Hi 
старше 35 лет изменить до 31%, группы Hi младше 35 лет увеличить до 
24%, а группы группыEdu снизить до 20%, при этом нарастить доли 
группы российских Postdoc –до 7%, а группы  иностранных и российских 
ППС, обладателей степени RhD зарубежных вузов – до 11%.  

Целевую модель вуза в части кадрового потенциала можно опреде-
лить исходя из следующих составляющих: поиск и подбор персонала, 
оценка персонала, мотивация и обучение, а в части кадрового потенциала 
отталкиваясь от следующих основных аспектов указанных в таблице 21. 

Таблица 21 
Основные аспекты целевой модели вуза 

Концепция Пути реализации 
Вовлечение перспективной молоде-
жи во все сферы деятельности вуза, 
включая научно-образовательную и 
административно-управленческую 
составляющие, и поддерживать 
средний возраст кадрового состава. 

Необходимо обеспечить непре-
рывность как в самом процессе 
подготовки кадров внутри вуза 
(внутреннее кадровое воспол-
нение), так и в процессе внеш-
него кадрового поиска («хед-
хантинга»).  

В целях унификации структуры 
международного взаимодействия 
внутри образуемых содружеств и 
коллокаций вуза и его зарубежных 
партнеров необходимо формировать 
у всех ППС вуза устойчивые компе-
тенции общения на языках этих 
международных структур, и в 
первую очередь компетенцию сво-
бодного общения специалиста на 
английском языке (в привязке к сво-
ему профилю деятельности) 

Предполагается создание образо-
вательных программ на ино-
странных языках, отдельных 
учебно-методических комплек-
сов дисциплин для направлений 
магистратуры, востребованных 
на международном рынке, на 
английском языке, а в дальней-
шем – полного комплекта учеб-
но-методических комплексов по 
ряду программ бакалавриата, 
магистратуры и аспирантуры на 
других языках, востребованных 
международными потребителями 
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Окончание таблицы-21 
Для совершенствования и модерни-
зации процессов в вузе во всех сфе-
рах его деятельности необходимо 
отслеживать и перенимать самые 
передовые образовательные техно-
логии, производственные методики 
и управленческие практики. 

В этой связи кадровый потен-
циал вуза должен уметь отсле-
живать и получать все эти «це-
левые» компетенции непосред-
ственно от их «носителей», в 
роли которых могут выступать 
как иностранные вузы партне-
ры, так и научные организации 
или высокотехнологичные про-
изводственные предприятия. 

Кадровый состав вуза всегда являлся 
созидателем новых знаний, поэтому в 
ближайшей перспективе кадровый 
потенциал должен стать не только 
квалифицированным «потребителем» 
внешних знаний, технологий и прак-
тик, но и осуществлять их непосред-
ственный синтез по признанным 
международным правилам. Более 
того, процессы синтеза новых резуль-
татов и сами результаты научно-
образовательного и научно-
инновационного синтеза должны 
быть понятными и естественными по 
своему формату для зарубеж-
ных/международных получателей. 

В этой связи, не только образо-
вательные, но и научно-
инновационные процессы 
должны быть синхронизирова-
ны с международными тради-
циями и требованиями. Это 
может быть реализовано в рам-
ках синхронной подготовки 
кадров высшей квалификации 
по международным стандартам 
докторантуры Ph.D, Ed.D, 
DSocSci и т.д. 

Одной из наиболее важных характе-
ристик перспективного управленче-
ского кадрового потенциала должна 
стать его «командная» компетенция 
для реализации самых разных задач 
и проектов по 14 наиважнейшим 
мультидисциплинарным направле-
ниям образования, науки и иннова-
ций. 

Эта компетенция может и долж-
на формироваться в самом про-
цессе подготовки управленче-
ских кадров внутри вуза на ос-
нове проектного подхода в си-
стеме «обучение через исследо-
вания», что приводит к необхо-
димости реализации комплексов 
«образовательный проектный 
модуль – апробация – стажиров-
ка – создание команды» 
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Предполагается, что система управления персоналом будет включать 
следующие подсистемы: 

– академической мобильности всех уровней, начиная от студен-
тов и заканчивая высшим руководящим персоналом; 

– ключевых показателей эффективности для ППС университета 
(включая требования по количеству проведенных исследований, издан-
ных статей, уровню цитируемости); 

– поддержка и приглашение в университет на временные позиции 
российских и иностранных выпускников аспирантур («постдоков»); 

– подготовка кадров для Самарского университета в магистра-
туре и аспирантуре ведущих университетов РФ и зарубежья; 

– международного рекрутинга, реализуемая с помощью кадровых 
агентств, а также самостоятельно путем анализа электронных баз данных 
(hedhunter, nature.com, Linkedln и др.) и проведения открытых конкурсов 
на вакансии. 

Целевую модель образовательной организации высшего образования, 
в части кадрового потенциала, можно определить отталкиваясь от следу-
ющих основных аспектов, таких как вовлечение перспективной молоде-
жи, устойчивые коммуникативные компетенции, совершенствование и 
модернизация процессов в университете. 

Планируется проведение анализа эффективности работы персонала Са-
марского университета, с привлечением международных экспертов, по ре-
зультатам которого будет приниматься решение о продлении или расторже-
нии контрактов, и введена система эффективных контрактов для всего со-
става ППС. Плановая работа с резервом позволяет избежать стихийного 
продвижения работников по служебной лестнице, целенаправленно запол-
нять образовавшиеся вакансии и контролировать подготовку кандидатов на 
руководящие должности, позволяет избежать не вполне продуманных 
назначений работников, целенаправленно заполнять образовавшиеся вакан-
сии и контролировать подготовку кандидатов на руководящие должности 
[305]. 

При планировании резерва следует исходить из того, что руководящие 
кадры необходимы всегда и в возрастающей мере, а также из того, что работ-
ники, проявившие качества руководителя, своевременно должны пройти спе-
циальное обучение для выполнения управленческих задач. Кадровый потен-
циал университета – это обеспеченность кадрами для достижения поставлен-
ных целей, текущих и перспективных задач, а также соответствие профессио-
нально-квалификационных характеристик персонала этим целям и задачам. К 
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нему относятся: эффективные управленцы; талантливые аспиранты; научные 
работники; известные ученые; студенты. 

Стратегия развития кадрового потенциала Самарского университета 
состоит из трех основных этапов, таких как: 

– формирование кадрового резерва путем планирования потреб-
ности в КР и работы с кандидатами в КР, такой как разработка индивиду-
альных программ профессионального роста; 

– привлечение внешних талантов с рынка труда России и зарубежья 
с привлечением школьников и созданием базы по внешним кандидатам; 

– комплексом мероприятий по управлению персоналом (таблица 22). 
Таблица 22  

Основные этапы формирования кадрового резерва 
Формиро-
вание кад-
рового ре-
зерва 

 

Планирование потребностей в кадровом резерве. 
Выявление кандидатов в кадровый резерв. 
Оценка эффективности кандидатов. 
Разработка индивидуальных схем продвижения и мотива-
ции для лучших кандидатов.  

Привлече-
ние внеш-
них талан-
тов 

 

Привлечение эффективных управленцев с рынка труда 
России и зарубежья. Создание и ведение базы внешних 
кандидатов. 
Привлечение способных школьников, студентов, аспирантов и 
молодых преподавателей из России и зарубежья. 
Ведение базы по внешним кандидатам по всем категориям 
кадрового потенциала. 

Управле-
ние персо-
налом 

 

Разработка и поддержка реализации программ развития и 
повышения квалификации всех групп персонала вуза. 
Устанавливание и контролирование целевых показателей 
деятельности для научно-педагогических работников и 
административного персонала. 
Разработка и поддержка системы оценки и стимулирова-
ния научно-педагогических работников и административ-
ного персонала. 
Назначение лучших кадров на приоритетные программы и 
направления развития вуза. 
Планирование стажировки, совместных программ с други-
ми учебными заведениями. 
Управление программами переподготовки для разных ка-
тегорий персонала. 
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Таким образом, можно сказать, что элементом системы кадрового ме-
неджмента современной образовательной организации высшего образова-
ния выступает работа по формированию системы кадрового резерва, рас-
сматриваемого сегодня в качестве стратегического ресурса ее развития.  

При выработке стратегии формирования кадрового резерва норма-
тивно-правовая основа этого процесса должна быть рассмотрена в 
первую очередь. Под нормативно-правовым обеспечением системы кад-
рового резерва ППС Самарского университета в нашем диссертационном 
исследовании принимаются юридические нормы, которые охватывают 
все области права, регулирующие трудовые отношения в организации 
[115]. 

Анализ современных подходов к формированию системы кадрового 
резерва образовательных организаций высшего образования позволил 
сделать вывод о сформированности правовой основы для дальнейшего 
развития этого процесса [301]. 

К сожалению, существует ряд несовершенств системы права в сфере 
регулирования трудовых отношений. К ним можно отнести отсутствие 
законодательного акта описывающего внутреннюю структуру системы 
кадрового резерва. Основным организационным документом, регламенти-
рующим работу с претендентами на эти должности, является «Положение 
о кадровом резерве». 

При отсутствии правового акта Президента Российской Федерации 
каждая организация формируют и утверждают «Положения о кадровом 
резерве» самостоятельно, что лишает их единообразия и значительно 
затрудняет работу с ним, а также осложняет взаимодействие со сторон-
ними организациями. Кроме того, непременно надо подчеркнуть, что на 
законодательном уровне не установлена соответственная норма дефини-
ции, не определено  содержание самого понятия «кадровый резерв» и 
предназначение данной кадровой технологии. 

Необходимо упомянуть только отмеченные в Федеральном законе от 
29.12.12 № 237-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» регуляти-
высоциально-трудовых отношений в образовательной организации, не 
освещающие вопросы связи кадровых технологий применяемых в сфере 
высшего образования с формированием системы кадрового резерва [148]. 
Так же хочется уточнить, что существующие правовые нормы не вклю-
чают в себя весь жизненный цикл системы кадрового резерва. К сожале-
нию, не видим в законодательной сфере и юридических норм, которые 
бы регулировали процессы работы кадровым резервом [116].  
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Таким образом, можно сказать, что, не смотря на количество новых 
нормативных актов связанных с реформой и модернизацией в сфере об-
разования, тема формирования кадрового резерва на законодательном 
уровне требует дальнейшей проработки [212]. Так как отсутствие право-
вых основ данного процесса значительно затрудняет использование ши-
рокого спектра кадровых технологий. Состояние кадрового потенциала 
ППС Самарского университета, его уровень развития напрямую зависит 
от тех методов и подходов, которые используются кадровым менеджмен-
том в повседневной работе. Можно сказать, что они напрямую сопряже-
ны с принципами реализуемой кадровой политики (рисунок 7). 
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Цель 

Задачи 

Отбор высококвалифицированных, мобильных, имеющих 
активную жизненную позицию и высокий потенциал к развитию 
преподавателей, способных после специализированной подготовки и 
обучения занять вакансии в профессиональной и управленческой 
области 

Обеспечение Самарского университета компетентными и 
профессиональными преподавателями и управленцами. 

Обеспечение эффективного карьерного движения и 
профессионального роста кадрового состава ППС в университете.  

Обеспечение оперативного замещения внезапно образовавшихся 
вакантных должностей из внутреннего резерва преподавателей, 
позволяющее не нарушать образовательный процесс 

Принципы 

Подходы 

Гласности, конкуренции, активности, приоритета 
профессиональных качеств, соответствия, перспективности 

Системный                                                            Рефлексивный  
Деятельно-специфический                                  Ситуационный 

        Компетентностный 

Функции Развития кадрового потенциала ППС вуза 
Регулирования структуры кадрового потенциала ППС вуза 
Непрерывности деятельности  ППС вуза 

Виды 
 резерва  

Оперативный               Перспективный              Стратегический 

Организационно-
правовые способы 
формирования 
резерва ППС 

Аттестации преподавателей 
Конкурсный отбор  

Оценка кандидатов в кадровый резерв ППС 
Развитие резервистов 
Информационное обеспечение функционирования кадрового 
резерва  ППС 

Методы работы с 
кадровым 
резервом ППС 

 
Рисунок 7 – Методика формирования кадрового резерва 

Стратегия развития кадрового потенциала Самарского университета 
должна опираться на стратегию и принципы развития кадрового резерва 
университета. 

Анализируя методологические принципы и подходы к формирова-
нию системы кадрового резерва, с учетом нормативно-правовой основы 
данного процесса, а также исходя из общепринятых методологических 
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принципов и подходов организации работы с персоналом, формирование 
и использование кадрового резерва любого уровня, в том числе и резерва 
управленческих кадров, предложили такую методику формирования кад-
рового резерва ППС Самарского университета. 

На рисунке 8 предложена схема формирования системы кадрового 
резерва ППС Самарского университета: 

– стадии формирования целевых установок – 2017 г.;  
– организационная стадия -2018-2020 гг.;  
– стадия реализации и развития -2020-2022 гг.  

На стадии формирования целевых установок предполагается в 
первую очередь сформулировать цель, которая предполагает совершен-
ствование мер по формированию кадрового резерва на основе формиро-
вания благоприятной среды профессионального развития. Таким обра-
зом, предполагается осуществить анализ кадрового потенциала в разрезе 
возрастных и квалификационных показателей, а в дальнейшем и опреде-
лить возможные критерии оценки работников и соответствующие им 
индикаторы. 

Так же на этой стадии происходит разработка системы нормативно-
правовой основы формирования кадрового резерва и внедрения ее в уже 
существующую систему правового обеспечения вуза. 

Разработка стратегических, тактических и организационных меро-
приятий по установлению соответствия данным критериям, на основе 
анализа состояния имеющихся кадров, что в последствии, приведет к 
созданию и совершенствованию организационной структуры управления 
профессиональным развитием кадрового потенциала на организационной 
стадии формирования КР. 

Основываясь на результатах анализа состояния кадрового состава ра-
ботников, на этой стадии происходит включение в группы кадрового ре-
зерва наиболее перспективных кандидатов.  

Так же на организационной стадии планируется создание Управления 
профессиональным развитием, данное управление будет формироваться 
за счет введения новых должностных обязанностей работникам кадрово-
го менеджмента университета и перераспределения их обязанностей за 
счет сокращения времени на подбор, процедуры отбора работников «со 
стороны» [98]. 
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 2017 год  2018-2019 годы 2020-2022 годы

Стадия формирования 
целевых установок 

Организационная стадия Стадия реализации и 
развития 

Цель-реализация мер 
по формированию КР 

Анализ кадрового 
потенциала в разрезе 
возрастных и 
квалификационных 

Определение критериев 
оценки кадров и 
соответствующих им 
индикаторов 

Анализ имеющегося 
состояния кадров с 
учетом критериев 

Разработка тактических 
и стратегических 
организационных 
мероприятий для 
установления 
соответствия 

Разработка системы 
нормативной 
документации, 
обеспечение ее 
взаимосвязи с системой 
НПО университета 

Создание организационной 
структуры управления 
профессиональным 
развитием кадрового 

Создание Управления 
профессиональным 

Установление должностных 
обязанностей менеджеров по 
управлению 
профессиональным развитием 
в отношении кадрового резерва 

Выделение групп кадрового 
резерва для ППС, научных и 
управленческих кадров  

Включение в группы 
кадрового резерва 
удовлетворяющих критериям 
студентов, аспирантов, ППС и 

Формирование прозрачной 
информационной среды по 

управляемому формированию и 
развитию кадрового резерва

Наполнение сайта информацией 
о критериях включения в 
кадровый резерв для тех, кто не 
попал в первую группу 

Размещение на сайте 
информации о: 
- программе развития кадров 
- стимулирующих выплатах 
- проектах и конкурсах 

Разработка университетского 
информационного портала на 
основе имеющегося сайта 
Университета, портала 
Познание, ИСУУП, рейтинга 
ППС и других информационных 
систем Университете с 
добавлением функций 
университетской социальной 
сети 

Целенаправленное 
управление и развитие 
кадрового резерва 

Гибкое управление и 
перманентный анализ 
структуры кадрового 
резерва 

Организация системы 
стажировок резервистов в 
учебных, научных и 
управленческих 
подразделениях 
Университета в 
зависимости от группы, в 

Организация системы 
стажировок резервистов в 
ведущих российских и 
международных 

Реализация системы мер 
«карьерного лифта» 

 
Рисунок 8 – Схема развития системы кадрового резерва Самарского 

университета 

На этом этапе происходит включение в кадровый резерв отобранных 
кандидатов не только из числа ППС, но и из числа талантливых студен-
тов, магистров, аспирантов. Дальнейшая работа с резервом будет проис-
ходить на стадии целенаправленного развития КР, с формируемой парал-
лельно прозрачной информационной средой по управляемому формиро-
ванию КР [30]. 
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Этот этап характеризуется индивидуальным подходом к развитию 
профессиональной и управленческой карьеры каждого «резервиста». 
Проводятся тестирования с целью определения уровня сформированно-
сти компетенций каждого сотрудника, разрабатываются индивидуальные 
программы развития, подбираются обучающие модули для целенаправ-
ленной подготовки в соответствии с требованиями к должности кадрово-
го резерва. В рамках действующей в университете программ дополни-
тельного профессионального образования, а так же факультета повыше-
ния квалификации происходит обучение участника резерва с минималь-
ными затратами. Так как Самарский университет имеет обширные кон-
такты с несколькими зарубежными вузами, то возможна организация си-
стемы международных стажировок в ведущих университетах Европы и 
Китая. 

Кадровый резерв в вузе должен максимально соответствовать его по-
требностям в замещении позиций ППС разного уровня [62]. Наличие си-
стемы кадрового резерва в организации позволяет решать задачи: моти-
вации и лояльности работников, повышения производительности труда, 
снижения текучести рабочей силы. Для решения обозначенных проблем 
определены «точки роста» и проблемные участки внедрения и развития 
системы кадрового резерва в Самарском университете (таблица 22). 

К «точкам роста» относят: создание условий и стимулов для эффек-
тивной работы сотрудников вуза; создание конкурентной академической 
среды; работа с потенциальными абитуриентами; стимулирование науч-
ной и преподавательской деятельности; развитие и поддержка кадрового 
потенциала. 

К проблемным участкам относят сложность в построении целостной 
системы отражающей весь жизненный цикл кадрового резерва. Управле-
ние системой кадрового резерва требует от работника и от организации 
определенных дополнительных усилий, но в тоже время предоставляет 
целый ряд преимуществ.  

Для работника это означает высокую степень удовлетворенности от 
работы в этой организации, возможность профессионального роста, чет-
кое видение профессиональных перспектив для себя, возможность целе-
направленной подготовки к будущей профессиональной деятельности.  
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Таблица 22 
Точки роста и проблемные участки формирования системы кадрового 

резерва 
Точки роста Проблемные участки 

Создание условий и стимулов для эф-
фективной работы сотрудников вуза: 
обеспечение возможности повышения 
квалификации, реализации творческой 
активности и карьерного роста 

Построение целостной си-
стемы работы с кадровым 
резервом 
 

Создание конкурентной академической 
среды: работа с потенциальными абиту-
риентами: школьниками, бакалаврами, 
поступающими в магистратуру, маги-
страми, поступающими в аспирантуру 

Необходимость определения 
потребностей в замещении 
вакантных должностей на 
планируемый период времени 
и выработки принципов отбо-
ра 

Стимулирование научной и преподава-
тельской деятельности: подготовка 
кадрового резерва вуза из числа наибо-
лее перспективных студентов, аспиран-
тов, молодых преподавателей: подго-
товка кадров в цепочке «бакалавры – 
магистры – аспиранты– молодые пре-
подаватели и научные сотрудники 

Разработка системы кон-
курсного отбора на замеща-
емые должности 
 

Развитие и поддержка кадрового по-
тенциала: обеспечение профессиональ-
ного роста, поддержка и развитие ком-
петенций 
 

Развитие профессиональных 
навыков и знаний «резерви-
стов», формирование пока-
зателей оценки эффективно-
сти работы с кадровым ре-
зервом 

 Построение системы приоб-
ретения «резервистами» 
практического опыта работы 
по резервируемой должно-
сти 

По мнению Васильевой М.В., большую роль в этой работе играют моло-
дые преподаватели (рисунок 9) [30]. Анализ возрастной структуры Самар-
ского университета показал, что очень большой «провал» наблюдается в 
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возрастной группе до 30 лет, со стажем работы до 10 лет. Эта информация 
дает нам основание утверждать, что необходимо в кратчайшие сроки фор-
мировать программы по привлечению молодых ученых. 

 
Рисунок 9 – Роль молодых ученых в формировании системы кадрового 

резерва 

Содействие привлечению молодых специалистов будет происходить 
путем реализации программ создания кадрового резерва молодых ученых 
Самарского университета, формирования базы данных молодых специа-
листов, адресной работы с научно-ориентированными студентами, маги-
страми и аспирантами. 

Реализовывать стратегию развития кадрового потенциала универси-
тета, в том числе и по повышению мотивации выпускников магистратуры 
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и аспирантуры на карьерный и профессиональный рост именно в Самар-
ском университете.  

Роль молодых ученых в формировании кадрового резерва велика и 
возникает вопрос о привлечении работников возрастной группы 20-35 
лет в кадровый резерв самарского университета.  

На рисунке 10 предложена схема привлечения кадров – в научно-
педагогический и руководящий состав кадрового резерва Самарского 
университета. У нее так же существуют три стадии развития: стадия 
формирования целевых установок, организационная стадия и стадия реа-
лизации и развития.  

На первой стадии производится анализ потребности в привлечении 
молодых работников и определение критериев и условий привлечения, 
затем производится разработка тактических и стратегических организа-
ционных мероприятий для привлечения молодых специалистов.  

На организационной стадии это позволит воплотить идею создания в 
университете своего кадрового агентства в Управлении профессиональ-
ным развитием. Так же на организационной стадии происходит форми-
рование  благоприятного имиджа университета в части привлечения мо-
лодых перспективных работников, обеспечение условий (и их открытое 
декларирование) для творческой реализации молодых работников, что 
включает в себя развитие карьеры, включение в резерв, возможность 
профессионального развития и карьерного роста [30]. 

Достаточно эффективным мотивирующим фактором становится реа-
лизация комплекса мер по профессиональной и социально-бытовой адап-
тации. В комплекс входят мероприятия по социальной поддержке и ме-
дицинскому обеспечению, частичная компенсация за аренду жилья и 
аренда жилья для приглашенных молодых специалистов. 

На стадии реализации и развития задействуются механизмы управле-
ния привлечением кадров. Организуются всероссийские и международ-
ные конкурсы молодых ученых, реализуется система стажировок в веду-
щие российские и международные ведущие научные организации, пла-
нируется организация виртуального российского проекта по академиче-
ской мобильности молодых специалистов, а так же предполагается со-
здание общероссийского тематического интернет-портала на базе Самар-
ского университета и позиционирования его как площадку с значитель-
ным научным и кадровым потенциалом. 
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Стадия формирования 
целевых установок 

Организационная ста-
дия 

Стадия реализации и 
развития 

Цель - совершенствование 
мер по привлечению в уни-
верситете руководящих и 
научно-педагогических ра-
ботников 

Анализ потребности в 
привлечении молодых 
работников ППС 

 

Определение крите-
риев и условий при-
влечения молодых 
работников 

Разработка тактических 
и стратегических орга-
низационных мероприя-
тий для создания усло-
вий по привлечению 
молодых работников: 
- на условиях их ини-
циативы; 
- целенаправленный 
рекрутинг. 

Разработка системы 
нормативной доку-
ментации, обеспече-
ние ее взаимосвязи с  
нормативно-правовой 
базой Университета 

Научное, методиче-
ское, информационное 
и финансовое обеспе-
чение кадровой поли-
тики 

 

Организация формирования 
благоприятного имиджа Уни-
верситета в части привлече-
ния молодых перспективных 
работников 

Наличие и обновление 
соответствующей инфор-
мации на университетском 
информационном портале 

Обеспечение условий (и 
их открытое декларирова-
ние) для творческой реа-
лизации молодых работ-
ников

Система планирования 
карьеры 

Включение в кадровый 
резерв

Возможность стажировок 
в ведущих университетах 

Прозрачная и эффективная сис-
тема материального поощрения 
(оплата труда и надбавки за 
результаты) на основе прозрач-
ной системы оценки эффектив-
ности сотрудников 

Организация кадрового агент-
ства Университета в Управле-
нии профессиональным разви-
тием

Реализация мер профессио-
нальной и социально-бытовой 
адаптации привлекаемых мо-
лодых работников 

Управление привлечением кадров, 
развитие способов привлечения 

Организация всероссийских и меж-
дународных конкурсов молодых 
ученых и специалистов, грантов 

Организация стажировок и повы-
шения квалификации молодых ра-
ботников в Университете 

Организация виртуального всерос-
сийского проекта по академиче-
ской мобильности – с базами дан-
ных и предложениями от вузов  и с 
базами данных по молодым уче-
ным и специалистам 

Создание Всероссийского 
тематического интернет-
портала на базе Университета 

Позиционирование портала в 
России и за рубежом как пло-
щадку со значительным науч-
ным и кадровым потенциалом 

Обеспечение социальной под-
держки профессорско-
преподавательского состава 
университета, организация 
медицинского обслуживания

Единовременные выплаты при 
трудоустройстве привлеченных 
кадров

Частичная компенсация арен-
ды жилья (3 года) 

Арендное жилье для привле-
ченных ведущих ученых и 
ППС  

 
Рисунок 10 – Схема привлечения руководящих и работников ППС  

в Самарский университет 
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1.5. Система оценки перспективных кандидатов в кадровый резерв 
ППС Самарского университета 

Актуальность задачи повышения эффективности использования кад-
рового потенциала Самарского университета за счет формирования кад-
рового резерва, с одной стороны, и слабая научно-методическая прора-
ботка вопросов оценки кандидатов в кадровый резерв, с другой стороны, 
обусловили необходимость разработки методологии оценки кандидатов в 
кадровый резерв, нацеленной на [303]: 

– выработку новых подходов к проведению оценки профессио-
нальных качеств и деятельности преподавателей развитие методов и про-
цедур оценки кандидатов в кадровый резерв как части единой системы 
повышения уровня компетентности преподавателей; 

– повышение объективности оценки кандидатов в кадровый резерв. 
Основные элементы разработанной в диссертационном исследовании 

системы оценки кандидатов в кадровый резерв ППС, на которых базирует-
ся методика оценки кандидатов, представлены на рисунке 11. 

 
Рисунок 11 – Система оценки перспективных кандидатов  

в кадровый резерв ППС Самарского университета и работы с резервом 
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Данная система оценки разработана с учетом следующих основных 
принципов: 

– законности, то есть соблюдения и реализации требований зако-
нодательных и иных нормативных правовых актов, регламентирующих 
процедуры оценки персонала; 

– системности, т.е. все виды оценки (оценка в рамках конкурсного от-
бора, текущая оценка, аттестация и квалификационный экзамен) рассматри-
ваются во взаимосвязи друг с другом, как элементы единой системы оценки 
при прохождении аттестации ППС.  

Прежде всего, предполагается в начале работы с кандидатом в резерв 
определить группу, в которую он будет определен. Затем происходит 
непосредственная оценка кандидата путем тестовых испытаний, эксперт-
ной оценки и анализа анкетных данных. 

По результатам тестовых испытаний выносится решение о группе ре-
зерва, в которую будет определен кандидат, а по результатам анализа 
анкетных данных будет формироваться индивидуальная программа под-
готовки.  

В таблице 22 были представлены основные критерии отбора канди-
датов в кадровый резерв. Это возраст, образование, опыт работы в базо-
вой должности, результаты профессиональной деятельности. 

Таблица 22 
Критерии отбора кандидатов в кадровый резерв 

Возраст Рекомендуемый возраст сотрудников, рассматриваемых 
в качестве кандидатов на руководящую или вышестоя-
щую должность среднего звена,-25-35 лет. Это обуслов-
лено уровнем профессионализма, наличием жизненного 
опыта и высшего образования. По данным исследовате-
лей, именно в этом возрасте сотрудник начинает более 
серьезно задумываться о личной самореализации, долго-
срочных карьерных планах. Зачисление в кадровый ре-
зерв сотрудника может стать тем решающим фактором, 
который мотивирует его к профессиональному развитию 
и карьерному росту. 
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Окончание таблицы 22 

Образование Данный критерий характеризует возможный уровень и 
специфику образования кандидата. Рекомендуемый 
уровень образования на руководящую позицию средне-
го звена – высшее, желательно профессиональное. В 
качестве резервистов на позиции топ-менеджеров обра-
зовательной организации высшего образования лучше 
рассматривать сотрудников, имеющих высшее образо-
вание в сфере управления, экономики и финансов. 

Опыт работы в 
организации на 
базовой должно-
сти 

Многие образовательные организации предпочитают 
включать в кадровый резерв только кандидатов, по-
лучивших профессиональный опыт в данной органи-
зации. Другие отдают предпочтение профессионалам, 
не уделяя особого внимания на место получения дан-
ного опыта. Этот критерий наиболее сопряжен с нор-
мами принятыми в организации и отражает основные 
принципы корпоративной культуры. 

Результаты про-
фессиональной 
деятельности 

Кандидат на включение в кадровый резерв должен 
успешно выполнять свои обязанности на занимаемой 
должности. 

Возрастной критерий позволит в кратчайшие сроки «омолодить» кадро-
вый состав сотрудников университета, требования к образованию закрепле-
ны в профессиональных стандартах работников образовательных организа-
ций высшего образования, а опыт работы и результаты профессиональной 
деятельности имеют решающее значение в оценке персонала для выдвиже-
ния в кадровый резерв. 

1.6. Практические рекомендации по формированию кадрового 
резерва в Самарском университете 

В исследовании была определена целевая модель компетенций препода-
вателя Самарского университета. Модель компетенций – набор компетен-
ций, описывающих ключевые качества, модели поведения, знания, умения и 
другие характеристики, необходимые для достижения стандартов качества 
профессионального образования и эффективности деятельности преподава-
теля университета [237]. 
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Модель компетенций ППС Самарского университета позволяет:  
– обеспечить качество обучения в современных условиях и преем-

ственность уникальных методик преподавания с учетом традиций Самар-
ского университета при подготовке высококвалифицированных кадров; 

– развить кадровый потенциал в соответствии с вызовами време-
ни для повышения международной конкурентоспособности Самарского 
университета на основе Форсайта. 

В рамках данного диссертационного исследования была разработана 
анкета-опросник для преподавателей университета, позволяющая опре-
делитить уровень сформированности компетенций преподавателей на 
основе самообследования (приложение 3). Основными базовыми компе-
тенциями целевой модели преподавателя вуза были определены: ориен-
тация на развитие, коммуникативные компетенции, умение управлять 
конфликтами – конфликтологическая компетенция (таблица 23). 

Таблица 23 
Базовые компетенции ППС 

 БАЗОВЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ 

Ориентация 
на развитие.  
Стремление к 
саморазви-
тию, повыше-
нию своего 
мастерства и 
квалификации 

– Умеет вести самостоятельный целенаправленный 
поиск информации и приобретать новые научные и 
профессиональные знания, используя современные 
образовательные и информационные технологии, 
возможности сети Интернет и другие источники. 
Ищет новые возможности для саморазвития. 
– Умеет видеть свои сильные стороны и области 
ограничений, может самостоятельно определить кон-
кретные направления для саморазвития. 
– Ориентирован на получение обратной связи о 
своей деятельности. Корректирует свои действия на 
ее основе. 
– Способен быстро усваивать знания, передаваемые 
наставником, перенимать педагогическое мастерство 
и применять полученные знания на практике.  
– Проявляет заинтересованность в тренировке пе-
дагогического мастерства. Готов предпринимать до-
полнительные усилия для развития своих навыков. 
– Мотивирован на новаторство, творческий рост. 



 

 76

Окончание таблицы 23 
Коммуника-
тивные  
компетенции.  
Умение вы-
страивать вза-
имодействие с 
обучающими-
ся, сотрудни-
ками, колле-
гами, руково-
дителями 
университета 

– Умеет логически верно, аргументировано и ясно 
строить свою речь (как устную, так и письменную). 
– Адаптирует стиль подачи информации, умеет 
понятно доносить свои мысли, ориентируясь на осо-
бенности собеседника.  
– Владеет навыками публичного выступления, ар-
гументации, ведения дискуссии и полемики.  
– Поддерживает культуру делового общения (откры-
тость, доверие, честность в коммуникации).  
– Проявляет терпимость к другим точкам зрения. 
Конструктивно воспринимает возражения со стороны 
оппонентов.  
– Умеет работать с представителями различных 
культур. 
– Свободно владеет не менее чем одним из ино-
странных языков. 

Умение 
управлять 
конфликтами 
– конфликто-
логическая 
компетент-
ность. 
Умение вы-
страивать 
конструктив-
ное взаимо-
действие в 
конфликтных 
и спорных 
ситуациях 

– Проявляет доброжелательность, вежливость и 
тактичность в общении. 
– Умеет увидеть конфликтную ситуацию на 
начальном этапе. Предпринимает действия, направ-
ленные на предотвращение конфликтной ситуации. 
– Умеет верно определять причины конфликта, 
видеть интересы различных сторон конфликта.  
– Умеет разрешать конфликты, улаживать споры с 
использованием различных методов управления кон-
фликтом. 
– Умеет сохранять уравновешенность в трудных 
ситуациях. 
– Находит оптимальные решения конфликтов, 
устраивающие обе стороны. 

Из специальных компетенций, были отобраны: готовность к профес-
сионально-педагогической деятельности и организация учебной деятель-
ности (таблица 24). Такой выбор специальных компетенций обусловлен 
требованиями профессиональных стандартов и определенной в данной 
работе целевой модели ППС Самарского университета [240]. 
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Анкета – опросник содержит вопросы о готовности к профессио-
нальному развитию и развитию руководящей карьеры и была предложена 
136 работникам проходившим обучение на программах ФПК «Норма-
тивно-методическое обеспечение высшего образования», «Педагогиче-
ская конфликтология», «Коммуникативная компетентность преподавате-
ля вуза», «Тренинг рефлексивного самосознания», а также интегрирован-
ного модуля ДОП «преподаватель высшей школы» в 2015-2016 учебном 
году. Был проведен опрос до начала обучения и после него.  

Таблица 24 
Специальные компетенции ППС 

СПЕЦИАЛЬНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ 
Готовность к про-
фессионально-
педагогической дея-
тельности.  
Умение эффективно 
реализовывать педа-
гогический процесс 

– Владеет знанием содержания дисциплины 
с учётом последних мировых достижений. 
– Умеет разрабатывать и актуализировать про-
граммно-методическое обеспечение дисциплин 
(модулей), в том числе фонд оценочных средств. 
Учитывает требования ФГОС, особенностей 
преподаваемой дисциплины (модулей). 
– Имеет знания в области эффективного пе-
дагогического общения.  
– Владеет методикой преподавания учебной 
дисциплины. Умеет эффективно использовать 
различные формы, методы, средства и техноло-
гии обучения, дистанционные образовательные 
технологии, информационно-коммуникационные 
технологии, электронные образовательные и 
информационные ресурсы, применять современ-
ные технические средства обучения.  
– Умеет реализовать индивидуальный под-
ход в обучении. 
– Оказывает помощь студентам в выборе 
образовательной траектории, планировании 
самостоятельной работы.  
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Окончание таблицы 24 
Организация 
учебной деятель-
ности.  
Умение органи-
зовать учебную 
деятельность 
обучающихся по 
освоению дисци-
плин (модулей) 

– Организует групповую работу обучающихся, 
управляет и координирует деятельность студентов 
во время занятий, четко структурирует работу 
обучающихся по времени. 
– Умеет создавать на занятиях среду, обеспечи-
вающую формирование у обучающихся компетен-
ций, предусмотренных требованиями ФГОС и 
(или) образовательных стандартов, установленных 
образовательной организацией.  
– Разрабатывает индивидуальные траектории 
обучения (в том числе для лиц с ограниченными 
возможностями здоровья).  
– Умеет проводить лекционные, практиче-
ские/лабораторные занятия с учетом специфики 
дисциплины. 
– Руководит курсовыми и выпускными квали-
фикационными работами.  
– Принимает участие в организации производ-
ственных и учебных практик. 
– Осуществляет текущий и итоговый контроль 
знаний, оценивает динамику уровня подготовки 
обучающихся. 
– Умеет организовать самостоятельную работу 
обучающихся по дисциплинам (модулям) во 
внеучебное время. 
– Умеет разработать и применить инструменты 
контроля выполнения самостоятельной работы. 

Информация, содержащаяся в анкете-опроснике позволяет сделать вы-
вод об уровне сформированности основных компетенций в рамках целевой 
модели преподавателя Самарского университета методом самообследова-
ния. Так же, в рамках программы подготовки кадрового резерва была раз-
работана карточка «Индивидуального плана участника программы подго-
товки кадрового резерва» с формой оценки сформированности компетен-
ций кандидата в кадровый резерв. В ней содержится информация об осво-
енных обучающих модулях, методах тестирования и оценки компетенций, 
информацию о показателях достижения перспективной деятельности, по-
казатели результатов текущей деятельности. Данный вид обследования 
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проводится представителем отдела кадров (приложение 4). Сравнительный 
анализ результатов оценки показателей, полученных по выборкам, и вы-
числение их статистической значимости позволили получить представле-
ние об исходном и конечном уровнях сформированности показателей спе-
циальных и общекультурных компетенций преподавателей резервистов 
(ассистенты и старшие преподаватели в возрасте до 35 лет). 

В таблице 25 представлены выявленные наиболее низкие значения 
показателей способностей к саморазвитию и способностей к организа-
ции учебной деятельности свидетельствуют об отсутствии готовности к 
карьерному продвижению и управленческой деятельности результаты 
подтвердили необходимость получения дополнительного образования 
вуза (обучающий элемент системы формирования кадрового резерва 
ППС вуза) [233]. 

Таблица 25 
Модули программ повышения квалификации и профессиональной 
переподготовки обучения ППС в рамках системы формирования 

кадрового резерва вуза 

Наименование разделов и тем 
профессионального модуля 

Всего 
часов

Лекции 

Практиче-
ские (лабо-
раторные) 
занятия 

Документ об 
образовании 

Специальные компетенции 
Модуль 1. Нормативно-

методическое обеспечение 
высшего образования 

72 12 60 
Удостоверение 

о ПК 

Конфликтологическая компетентность (управление конфликтами) 
Модуль 2. Педагогическая 

конфликтология 
72 12 60 

Удостоверение 
о ПК 

Коммуникативные компетенции 
Модуль 3. Коммуникативная 
компетентность преподавателя 

вуза 
72 12 60 

Удостоверение 
о ПК 

Рефлексивные компетенции (способности к саморазвитию) 
Модуль 4. Тренинг рефлексив-

ного самосознания 
72 12 60 

Удостоверение 
о ПК 

Итоговая модель общекультурных и специальных компетенций ППС 
Интегрированный модуль 5. 
Преподаватель высшей школы

350 100 250 
Диплом о пере-
подготовке 
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Для анализа эффективности разработанной системы производился рас-
чет общего индекса самооценки, диапазон значений которого находился в 
границах от +1 до –1. В результате формирующего эксперимента выявлен 
рост значения среднего индекса показателей с 0,35 до 0,68 (таблица 26). 

Таблица 26 
Доминирующие показатели специальных и общекультурных  

компетенций преподавателей резервистов 

Компоненты 
готовности 

Среднее 
значение
индекса

Доминирующий показатель 

К.э. Ф.э. К.э. Ф.э. 

Ориентация  
на развитие  
 

0,20 0,64

Способен быстро усваи-
вать знания, передавае-
мые наставником, пере-
нимать педагогическое 
мастерство и применять 
полученные знания на 
практике. 

Мотивирован на нова-
торство, творческий 
рост 
 

Коммуника-
тивные ком-
петенции  

0,31 0,72

Адаптирует стиль подачи 
информации, умеет по-
нятно доносить свои 
мысли, ориентируясь на 
особенности собеседника

Владеет навыками 
публичного выступле-
ния, аргументации, 
ведения дискуссии и 
полемики 

Конфликто-
логическая 
компетент-
ность 

0,25 0,60
Проявляет доброжела-
тельность, вежливость и 
тактичность в общении 

Умеет разрешать кон-
фликты, улаживать спо-
ры с использованием 
различных методов 
управления конфликтом

Готовность к 
профессио-
нально-педа-
гогической 
деятельности  

0,4 0,70
Имеет знания в области 
эффективного педаго-
гического общения 

Оказывает помощь сту-
дентам в выборе обра-
зовательной траекто-
рии, планировании са-
мостоятельной работы 

Организация 
учебной дея-
тельности 

0,33 0,68

Принимает участие в 
организации производ-
ственных и учебных 
практик. 

Умеет проводить лек-
ционные, практиче-
ские/лабораторные за-
нятия с учетом спе-
цифики дисциплины 

Средний по-
казатель 

0,30 0,67
Рост показателей в 2,2 раза 
Формирование творческих, рефлексивных и 
управленческих компетенций 
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В качестве обучающего элемента системы формирования кадрового 
резерва образовательного учреждения высшего образования спроектиро-
вано содержание и отобраны средства формирования специальных и об-
щекультурных компетенций преподавателей резервистов содержание 
представляется интеграцией учебных дисциплин в рамках дополнитель-
ного профессионального образования (повышение квалификации) адек-
ватно формируемым компетенциям [234].  

Модуль «Нормативно-методическое обеспечение высшего образова-
ния» направлен на развитие способностей к организации учебной дея-
тельности; «Педагогическая конфликтология» на развитие конфликтоло-
гической компетентности; «Коммуникативная компетентность препода-
вателя вуза» – коммуникативные компетенции; «Тренинг рефлексивного 
самосознания» на ориентацию на развитие; интегрированный модуль 
ДОП «преподаватель высшей школы» – формирует готовности резерви-
стов к профессионально-педагогической деятельности [240, 235]. 

Качество функционирования обучающего элемента определяется ее 
образовательным результатом, готовностью ППС к выполнению управ-
ленческих функций, к самопроектированию карьеры, формирование по-
казателей происходит с опорой на принципы компетентностного и ре-
флексивного подходов, а также с учетом специфики деятельности обра-
зовательной организации в условиях решения инновационных задач. 

Основным документом по работе с кадровым резервом является «По-
ложение о кадровом резерве». В рамках данного исследования, был пред-
ложен проект «Положения о кадровом резерве» (далее – Положение) 
(приложение 5). 

Первый раздел «Общие положения» содержит информацию о норма-
тивно-правовой основе формирования «Положения», цели и задачи фор-
мирования кадрового резерва, статус «Положения о кадровом резерве 
университета», основные понятия и определения. 

Во втором разделе описаны принципы работы с кадровым резервом.  
Основными принципами формирования кадрового резерва определе-

ны: принцип гласности, конкуренции, активности, приоритета профессио-
нальных качеств, соответствия, перспективности. 

В третьем разделе, дается описание видов кадрового резерва: опера-
тивный кадровый резерв – кандидаты на замещение руководящих должно-
стей ППС (могут приступить к работе в настоящее время или в ближайшем 
будущем); перспективный кадровый резерв – специалисты, удовлетворя-
ющие требованиям к стажу работы, имеющие заинтересованность в карь-
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ерном росте (более высокие преподавательские или научные позиции); 
стратегический кадровый резерв – сотрудники с высоким лидерским по-
тенциалом, которые смогут занять руководящие должности через 3-5 и 
более лет при условии поэтапной профессиональной подготовки. 

В четвертом разделе дается описание основных процессов работы с 
кадровым резервом. В пятом, описаны результаты функционирования 
системы работы с кадровым резервом в Самарском университете для ра-
ботника и для университета в целом. В шестом разделе приводится раз-
граничение ответственности должностных лиц и подразделений универ-
ситета по выполнению программы подготовки резерва на основе долж-
ностных инструкций. В седьмом разделе содержаться положения регули-
рующие порядок утверждения и отмены Положения, порядок внесения 
изменений и дополнений, определяется круг лиц ответственных за ис-
полнение данного Положения. 

Надо отметить еще один немаловажный факт. Структура кадрового 
аппарата с внедрением системы кадрового резерва не изменяется, все 
изменения вносятся путем введения новых функциональных обязанно-
стей и внесением изменений в должностные обязанности работников 
кадрового аппарата (рисунок 12). 

 Расчет потребности в 
персонале; 
Анализ кадрового 
потенциала; 
Анализ кадровой ситуации 
в регионе; 
Организационное 
проектирование; 
Диагностика персонала; 
Оценка труда; 
Аттестация. 

Работа с 
резервом 
Расчет резерва 
Формирование 
резерва 
Планирование 
Резерва 
 

Планирование карьеры 
Программы 
профессионального 
роста 
Программы повышения 
управленческих 
компетенций 
Программы мотивации 
Программы ротации 

 
Рисунок 12 – Взаимосвязь работы кадрового менеджмента и работы с 

резервом 

На основе исследований данной работы, разработан «План мероприя-
тий по внедрению «Положения о кадровом резерве» (приложение 6). 

План мероприятий по внедрению Положения о кадровом резерве 
предполагает мягкое поэтапное введение кадрового резерва в систему 
кадрового менеджмента образовательной организации высшего образо-
вания. 
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В таблице 27 определены основные этапы по формированию КР ППС 
Самарского университета.  

Таблица 27 
Этапы формирования системы кадрового резерва  

Самарского университета 

1 этап Определение основных принципов, правил, механизмов и про-
цедур формирования кадрового резерва университета. 

2 этап Регламентация работы с кадровым резервом. 
3 этап Организация PR работы по созданию кадрового резерва уни-

верситета. 
4 этап Отбор кандидатов в кадровый резерв ППС. 
5 этап Обратная связь кандидатам по результатам оценки. 
6 этап Утверждение состава кадрового резерва. 
7 этап Подготовка кадрового резерва 
8 этап Оценка прогресса сотрудников, находящихся в кадровом резерве. 
9 этап Отбор кандидатов из резерва для назначения на вакантную 

должность. 
10 этап Оценка эффективности работы с кадровым резервом. 

На этапах формирования кадрового резерва предполагается опреде-
лить основные принципы, правила и механизмы формирования кадрового 
резерва, а также процедуры регламентации работы. Очень важным пунк-
том этого плана является решение об организации на базе университета 
своего кадрового агентства [301]. Эффективно функционирующая систе-
ма кадрового резерва дает организации преимущества указанные в таб-
лице 28. Наличие в кадровом резерве профессионально сформированных 
работников позволяет значительно снизить затраты на подбор и адапта-
цию новичков. 

Позволяет повысить уровень инвестиций в развитие персонала, что 
повышает нематериальную мотивацию работников, способствует их за-
креплению в компании. Так же, приводит к значительному снижению 
рисков организации при выбывании ключевых работников и других 
непредвиденных обстоятельствах [188]. 
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Таблица 28 
Преимущества эффективно функционирующей системы  

кадрового резерва 

Цель Способ 
Успешное достижение 
стратегических целей и 
оперативных задач 

За счет профессиональной и эффективной 
команде специалистов. 

Устойчивость органи-
зации к восприятию 
организационных из-
менений 

За счет действующей системы развития и 
обучения сотрудников, разработанной с уче-
том прогнозов будущего организационного 
развития 

Сокращение периода 
адаптации новых со-
трудников в должно-
сти 

Достигается путем привлечения специали-
стов внутреннего рынка. Знакомая структура 
организации и корпоративная культура, си-
стема внутренних коммуникаций, освоенные 
основные технологии значительно сокращает 
сроки адаптации в новой должности. 

Повышение мотива-
ции сотрудников 

Осознание сотрудниками, включенными в 
кадровый резерв серьезности перспектив 
профессионального и карьерного роста в ор-
ганизации, которую гарантирует эффективно 
действующая система подготовки кадрового 
резерва. 

Снижение затрат на 
привлечение персона-
ла 

Значительно сокращаются временные и ма-
териальные затраты при открытии вакантных 
позиций  по должностям, которые резерви-
руются в организации 

1.7. Расчет социальной и экономической эффективности внедрения 
системы кадрового резерва профессорско-преподавательского 

состава 

Рассматривая вышеизложенное, можно сказать, что кадровый резерв 
– мощнейший ресурс в руках кадрового менеджмента университета: за 
счет более легкой адаптации, профессионального развития педагогов, 
обеспечения непрерывности образовательного процесса вследствие опе-
ративного замещения вакансий он позволяет в кратчайшие сроки решать 
поставленные задачи. В условиях модернизации и реформирования сфе-
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ры образования человеческий ресурс становится элементом стратегиче-
ского развития университета [213]. Непрерывность образовательного 
процесса не позволяет терять ключевых работников и оставлять вакансии 
не закрытыми надолго. Снижение риска и минимизация потерь может 
быть осуществлена с помощью формирования кадрового резерва работ-
ников [44].  

В таблице 29 представлены и обоснованы затраты на подбор канди-
датов на замещение вакантных должностей ППС Самарского универси-
тета при существующей модели подбора кадров. В таблице 30 представ-
лены расчеты затрат проектной модели подбора кадров Самарском уни-
верситете на 2017-2018 годы с учетом внедрения кадрового резерва.  

Таблица 29 
Затраты на подбор персонала в 2016-2017 учебном году 

Мероприятия Стоимостная оценка Трудочасы 

1. Поиск кандидатов 

Предоставление за-
явок по вакансиям в 
муниципальную 
службу занятости 

Бесплатно 30 мин.  1 раз в 
месяц. 
Ответственный 
специалист кадро-
вого менеджмента 
(далее – СКМ) 

Изучение информа-
ционных сообщений 
муниципальной 
службы занятости, 
средств массовой 
информации 

Бесплатно 30 мин.  1 раз в 
месяц. 
Ответственный: 
СКМ 

Размещение тексто-
вых объявлений о 
вакансиях в печат-
ных изданиях мест-
ного и регионально-
го издания 

1 объявление – 400,00 руб. 
Количество объявлений – 6 
штук. 
6  400,00 = 2400,00 руб. 
Периодичность подачи объ-
явлений – 1 раз в месяц. 
Норматив подачи – 2 раза. 
2400,00  2 = 4800,00 руб. 

15 мин.  1 раз в 
месяц. 
Ответственный: 
СКМ 
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Окончание таблицы 29 

Размещение тексто-
вых объявлений о 
вакансиях посред-
ством бегущей стро-
ки на транслируе-
мых каналах мест-
ного и регионально-
го телевещания 

1 объявление – 1700,00 руб. 
Количество объявлений – 
6 штук. 
6  1700,00=10200,00 руб. 
Периодичность подачи объ-
явлений – 1 раз в неделю. 
Норматив подачи – 4 раза. 
10200,00  4 = 40800,00 руб. 

15 мин.  4 раза в 
месяц. 
Ответственный: 
СКМ 

Трансляция речевых 
объявлений о вакан-
сиях в эфире мест-
ного и регионально-
го радиовещания 

1 объявление – 700,00 руб. 
Количество объявлений — 6 
штук. 
6  700,00 = 4200,00 руб. 
Периодичность подачи объ-
явлений – 1 раз в неделю. 
Норматив подачи – 4 раза. 
4200,00  4 = 16800,00 руб. 

15 мин.  4 раза в 
месяц. 
Ответственный: 
СКМ 

Размещение тексто-
вых объявлений о 
вакансиях на интер-
нет-порталах 

Бесплатно 30 мин.  1 раз в 
месяц. 
Ответственный: 
СКМ 

Проведение тести-
рования на 
профпригодность 
внешних кандидатов

Нет данных 1 кандидат  2 часа. 
6 кандидатов  2 
часа = 12 часов. От-
ветственный: СКМ 

Компенсация затрат 
на проживание при-
езжим специалистам, 
трудоустроенным на 
вакантное место 

В соответствии с Коллек-
тивным договором: 
10000,00 руб. на 1 человека 
10000,00 руб.  6 человек = 
60000,00 руб. 

Нет данных 

Средние затраты на 
оплату замещения 
вакантных должно-
стей (доцент) 

В соответствии с штатным 
расписанием — до 17000,00 
руб. на 1 человека 
17000,00  6=102000,00 руб. 

Ставка (доцент) 
800 часов в год, 
часов в месяц 61,5 
6=369,23 

ИТОГО: 224 400 рублей 385 часов 15 минут 



 

 87

Таблица 30 
Сводная таблица затрат проектной модели подбора кадров в вузе  

на 2017-2018 год с учетом внедрения КР 

Мероприятия Стоимост-
ная оценка 

Трудочасы 

1. Подготовительные мероприятия 

Привлечение специалиста кад-
рового менеджмента 

Бесплатно 3 дня  2 часа = 6 часов. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Определение ключевых (целе-
вых) должностей для подготов-
ки резерва 

Бесплатно 1 день  2 часа = 2 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Планирование оптимальной 
численности резервистов под 
каждую целевую позицию 

Бесплатно 1 день  2 часа = 2 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Проведение анализа ключевых 
должностей и составление кар-
ты компетенций (профиля 
должности) 

Бесплатно 2 дня  1 час = 2 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

2. Разработка программы формирования кадрового резерва 

Подготовка информационных 
материалов о проекте кадрового 
резерва: 

  

Встречи с сотрудниками Бесплатно 1 встреча  40 минут = 
40 минут. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 
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Продолжение таблицы 30 

Печатные материалы 155 руб. 
(пачка бума-
ги для прин-
тера); 500 
руб. (заправ-
ка картри-
джа) 

Составление буклета – 
4 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Электронные материалы Бесплатно Рассылка по электрон-
ной почте – 15 минут. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Разработка положения о кадро-
вом резерве 

Бесплатно 2 дня  2 часа = 4 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Разработка общей программы 
развития резервистов 

Бесплатно 3 дня  2 часа = 6 часов. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Формирование рабочей комис-
сии для проведения кадрового 
аудита с целью отбора кандида-
тур в кадровый резерв органи-
зации 

Бесплатно 30 минут. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Тренинг «Делегирование пол-
номочий как основа управле-
ния» 

Бесплатно 6 часов. Ответственный 
специалист кадрового 
менеджмента. 

Программа дополнительного 
образования «Менеджмент об-
разовательной организации» 

8000,00 руб. 
за одного 
человека. 
8000,00  6 = 
48000,00 руб

28 часов. Ответствен-
ный специалист кадро-
вого менеджмента. 
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Окончание таблицы 30 

Мониторинг эффективности 
подготовки резервистов 

Бесплатно 2 дня  4 часа = 8 часов. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Планирование дальнейшей ра-
боты с кадровым резервом 

Бесплатно 3 часа. Ответственный 
специалист кадрового 
менеджмента. 

ИТОГО: 48655,00 
руб. 

97 часов 25 минут 

Отбор в кадровый резерв (поиск 
и оценка кандидатов) 

Бесплатно 2 часа. 
Ответственный специа-
лист кадрового ме-
неджмента. 

Экономическая эффективность проекта складывается из двух состав-
ляющих: прямо эффект и косвенный эффект [298]. Для расчета прямого 
эффекта экономической эффективности внедрения проекта по формиро-
ванию кадрового резерва в Самарском университете были использованы 
формулы и расчеты. 

Для сравнения показателей представляем затраты на проектную мо-
дель после внедрения КР [119]. 

Для расчета трудовых показателей используем следующие данные: 
1. Расчет абсолютного снижения трудовых затрат (ΔT) осуществлял-

ся по формуле: 
 0 1T T T   ,  (1) 

где 0T – трудовые затраты на обработку информации по базовому вари-

анту; 1T  – трудовые затраты на обработку информации по предлагаемому 

варианту; 
385 97 288T     часов. 

2. Расчет коэффициента относительного снижения трудовых затрат 
( m ) осуществлялся по формуле: 
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0

100%m
T

T


   , (2) 

где T – абсолютное снижение трудовых затрат; 0T  – трудовые затраты 

на обработку информации по базовому варианту; 

288
100% 74%

385m    . 

3. Расчет индекса снижения трудовых затрат или повышение произ-
водительности труда ( mY ) осуществлялся по формуле: 

 0
m

T
Y

T




, (3) 

где 0T  – трудовые затраты на обработку информации по базовому вари-

анту;T  – трудовые затраты на обработку информации по предлагаемому 

варианту; 

385
3,96

97mY   . 

Для расчета стоимостных показателей используем следующие дан-
ные: 

1. Расчет абсолютного снижения стоимостных затратпроизводился по 
формуле: 
 0C C C    , (4) 

 

где 0C  – стоимостные затраты на обработку информации по базовому 

варианту; C  – стоимостные затраты на обработку информации по пред-

лагаемому варианту; 
2224400 48655 175745C    рублей. 

2. Расчет коэффициента относительного снижения трудовых затрат 
(Кс) осуществлялся по формуле: 

 
0

100%c
C

C


   , (5) 

где C  – абсолютного снижения стоимостных затрат, 0C  – стоимостные 

затраты на обработку информации по базовому варианту; 

175745
100% 78,32%

224400c    . 
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3. Индекс снижения стоимостных затрат или повышение производи-
тельности труда ( cY ): 

 0

1
c

C
Y

C
 , (6) 

где 0C  – стоимостные затраты на обработку информации по базовому 

варианту; 1C  – стоимостные затраты на обработку информации по пред-

лагаемому варианту. 

224400
4,61

48655cY   . 

Сопоставив существующую в Самарском университете систему под-
бора кадров на вакантные должности получаем анализ затрат, произво-
димых в ходе выполнения всех операций технологического процесса, 
который представлен в таблице 31.  

Таблица 31 
Показатели экономического эффекта от внедрения КР 

 Затраты Абсолют-
ное изме-
нение за-
трат 

Коэффи-
циент из-
менения 
затрат 

Индекс 
измене-
ния за-
трат 

базовый 
вариант

проектный 
вариант 

Трудоем-
кость, (час.) 

385 97 288 74% 3,96 

Стоимость, 
(руб.) 

224400 48 655 175745 78,32% 4,61 

Прямой эффект от внедрения проектного варианта характеризуется 
снижением трудовых и стоимостных показателей. В абсолютном выра-
жении уменьшение трудоемкости в проектном варианте составило 288 
часов. В относительных величинах коэффициент изменения затрат сни-
зился на 74%, индекс изменения затрат составил 3,96.  

Стоимостная оценка эффективности внедрения проекта выглядит сле-
дующим образом: в абсолютных величинах изменение затрат состави-
ло175745,00 рублей. В относительных величинах уменьшение коэффици-
ента изменения затрат составило 78,32%, отношение индекса изменения 
затрат проектного варианта к базовому варианту составило 4,61.  
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Внедрение КР в Самарском университете позволит достичь как ос-
новных, так и сопутствующих результатов, которые представлены в таб-
лице 32. Так же, хотелось бы отметить наличие косвенного эффекта от 
внедрения системы кадрового резерва. Он не выражается в количествен-
ных показателях, но очень важен для дальнейшего развития кадрового 
потенциала университета. 

Таблица 32 
Основной и сопутствующие результаты от внедрения КР 

Виды  
результатов 

Характеристика результата 

Основной – Создание системы подготовки кадрового ре-
зерва руководящего состава; 
– Внедрение современных методов подготовки 
и переподготовки участников Программы; 
– Получение работников поливалентной квали-
фикации за счет внутренних резервов образова-
тельной организации; 
– Разработка новых организационных структур 
образовательной организации; 
– Повышение коэффициента взаимозаменяемости; 
– Повышение производительности труда; 
– Рациональное размещение кадров; 
– Экономия на внешнем подборе руководителей. 

Социальный – Политика ценности кадров; 
– Повышение профессионально-квалификацион-
ного уровня работников в сфере управления; 
– Осуществление взаимосвязи результатов по-
вышения квалификации, аттестации, должност-
ных перемещений и оплаты труда работников с 
качеством знаний и эффективностью их практиче-
ского использования; 
– Более мягкая адаптация работника в коллективе;
– Повышение удовлетворенности ключевых 
работников качеством труда; 
– Повышение уровня вовлеченности и лояльно-
сти персонала к образовательной организации. 
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1. Повышение конкурентоспособности вуза; 
2. Повышение профессиональных компетенций ППС; 
3. Обеспечение непрерывности образовательного процесса. 
Позитивные социальные последствия проектов совершенствования си-

стемы и технологии управления персоналом могут формироваться и за пре-
делами образовательной организации: это формирование благоприятного 
имиджа Самарского университета, создание новых рабочих мест и обеспе-
чение стабильной занятости работникам ООВО. Таким образом, разработка 
программы формирования кадрового резерва в Самарском университете 
обеспечит и раскроет внутренние резервы роста конкурентоспособности 
образовательной организации при минимальных издержках. 

Выводы 

1. Под кадровым резервом образовательного учреждения понимается 
специально сформированная группа профессорско-преподавательского 
состава, соответствующих по своим качествам требованиям, предъявляе-
мым к руководителю учебного структурного подразделения, прошедших 
процедуру отбора, специальную управленческую и профессиональную 
подготовку и потенциально способных к управленческой деятельности. 
Создание кадрового резерва необходимо для более качественного обес-
печения образовательного процесса. Основными видами кадрового ре-
зерва являются: оперативный кадровый резерв – кандидаты на замещение 
руководящих должностей ППС (могут приступить к работе в настоящее 
время или в ближайшем будущем); перспективный кадровый резерв – 
специалисты, удовлетворяющие требованиям к стажу работы, имеющие 
заинтересованность в карьерном росте (более высокие преподавательские 
или научные позиции); стратегический кадровый резерв – работники с 
высоким лидерским потенциалом, которые смогут занять руководящие 
должности через 3-5 и более лет при условии поэтапной профессиональ-
ной подготовки. 

2. В работе определено, что формирование системы кадрового резерва 
следует рассматривать как основу служебно-квалификационного продви-
жения, целью которого является «своевременное обеспечение рабочих 
мест специалистами нужного уровня квалификации, обладающих соответ-
ствующими личными качествами и опытом работы», а так же повышения 
эффективности использования кадрового потенциала преподавательского 
состава образовательной организации высшего образования.  
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3. Результаты исследования позволяют определить следующие мето-
дические основы, базирующиеся на основных положениях принципов 
работы с кадровым резервом такими, как: принцип гласности, конкурен-
ции, активности, приоритета профессиональных качеств, соответствия, 
перспективности, а так же системного, компетентностного, рефлексивно-
го, ситуационного, деятельно-специфический подходов. 

4. Уточнены технологии и методы формирования кадрового резерва 
образовательного учреждения высшего образования: 

– методы диагностики, планирования и развития;  
– технологии анализа текущего состояния объекта, оценки, раз-

работки программы, проведения обучения. 
5. В работе установлено, что алгоритм работы с каждой их групп ре-

зерва хотя и совпадает по основным этапам, но имеет свою специфику, как 
по отбору, так и по развитию. На основе анализа существующих подходов 
к управлению кадровым резервом выделено четыре основных последова-
тельных этапа работы с резервом: планирование кадрового резерва, фор-
мирование резерва, подготовка резервистов и назначение на должность. 

6. Определено, что основными критериями отбора в КР вуза являют-
ся возраст, образование, опыт работы на базовой должности и результаты 
профессиональной деятельности. 

7. Обоснована роль молодых ученых в формировании СКР, предложены 
мероприятия по привлечению молодых ученых в кадровый резерв ППС. 

8. Разработан проект содержания и отобраны средства формирования 
специальных и общекультурных компетенций преподавателей резерви-
стов адекватно формируемым компетенциям (содержание представляется 
интеграцией учебных дисциплин в рамках дополнительного профессио-
нального образования (повышение квалификации). Модуль «Норматив-
но-методическое обеспечение высшего образования» направлен на раз-
витие способностей к организации учебной деятельности; «Педагогиче-
ская конфликтология» на развитие конфликтологической компетентно-
сти; «Коммуникативная компетентность преподавателя вуза» – коммуни-
кативные компетенции; «Тренинг рефлексивного самосознания» на ори-
ентацию на развитие; интегрированный модуль ДОП «преподаватель 
высшей школы» – формирует готовности резервистов к профессиональ-
но-педагогической деятельности. Качество функционирования обучаю-
щего элемента определяется ее образовательным результатом, готовно-
стью преподавателей к выполнению управленческих функций, к само-
проектированию карьеры, формирование показателей происходит с опо-
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рой на принципы компетентностного и рефлексивного подходов, а также 
с учетом специфики деятельности образовательной организации в усло-
виях решения инновационных задач. На основе данных программ разра-
ботаны «Индивидуальные программы развития работников зачисленных 
в кадровый резерв» и Карта оценки сформированности компетенций по 
итогам реализации «Индивидуальной программы развития работников 
зачисленных в кадровый резерв». 

9. Определена стратегия формирования кадрового резерва образова-
тельной организации на основе форсайта университета, разработаны 
научно-практические рекомендации по его поэтапному внедрению. Раз-
работан проект Положения о кадровом резерве 

10. Прямой эффект от внедрения проектного варианта характеризуется 
снижением трудовых и стоимостных показателей. В абсолютном выраже-
нии уменьшение трудоемкости в проектном варианте составило 288 часов. 
В относительных величинах коэффициент изменения затрат снизился на 
74%, индекс изменения затрат составил 3,96. Стоимостная оценка эффек-
тивности внедрения проекта выглядит следующим образом: в абсолютных 
величинах изменение затрат составило175745,00 рублей. В относительных 
величинах уменьшение коэффициента изменения затрат составило 78,32%, 
отношение индекса изменения затрат проектного варианта к базовому ва-
рианту составило 4,61. 

Таким образом, разработанные стратегии формирования кадрового 
резерва Самарского университета обеспечивают и раскрывают внутрен-
ние резервы роста конкурентоспособности образовательной организации 
при минимальных издержках. 
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Глава 2. Управление трудовыми конфликтами как формой 
социально-трудовых отношений в образовательной организации 

высшего образования 

2.1. Сущность трудовых конфликтов как формы социально-
трудовых отношений в образовательном учреждении 

Реструктуризация образовательных учреждений (объединение вузов, 
слияние кафедр, сокращение педагогических работников и т.п.) оказыва-
ет влияние на повышение уровня конфликтности в образовательном 
учреждении. В основе конфликтных ситуаций, постепенно перерастаю-
щих в конфликт, лежат различия в восприятии персоналом образователь-
ных учреждений организационных преобразований. Сложная система 
социально-трудовых отношений в образовательной организации сама по 
себе является источником порождения трудовых конфликтов. 

Родовым понятием в определении «трудового конфликта» является 
понятие «конфликт». Различные определения понятия «конфликт» пред-
ставлены в приложении 7. Проанализировав данные определения, прихо-
дим к выводу о том, что конфликт – это сложное явление, сущностными 
признаками которого являются: наличие взаимодействия между субъек-
тами, осознающегося и характеризующегося как противоречие, находя-
щее отражение в активном противодействии субъектов. 

Поскольку предметом исследования являются трудовые конфликты, 
очень важно обратиться к анализу определений данного понятия. Различ-
ные определения трудового конфликта представлены в приложении 8. 
Анализ представленных определений позволил выделить сущностные 
черты трудового конфликта: данный тип конфликта возникает в сфере 
трудовых отношений; в его основе лежат противоречия, возникающие в 
трудовых отношениях на разных уровнях взаимодействия; приводит к 
ухудшению или улучшению трудовых отношений; органичен по времени 
и интенсивности протекания, так как необходимо продолжать совмест-
ную деятельность. 

Трудовые конфликты принято рассматривать в широком и узком 
смысле. В узком смысле трудовые конфликты представляют собой кон-
фликты между работодателем и наемным работником, возникающие по 
причине нарушения трудового законодательства. В широком смысле 
трудовые конфликты – это конфликты, затрагивающие основные аспекты 
трудовой деятельности работников в организации. 
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Для того, чтобы эффективно управлять трудовым конфликтом, воз-
никшим в среде профессорско-преподавательского состава образователь-
ного учреждения, необходимо четко представлять себе его структуру. 
Структура трудового конфликта представляет собой составные элементы, 
без которых существование конфликта невозможно. Структурные эле-
менты трудового конфликта, возникающего в среде профессорско-
преподавательского состава образовательного учреждения, отражены в 
рисунке 13. 

Трудовой конфликт 

Участники или стороны 
конфликта  

Группы поддержки 

Конфликтное 
взаимодействие 

Исходы конфликтных  
действий 

Конфликтная ситуация

Возможные действия  
участников конфликта 

Объект или предмет 

Условия его протекания 

Образы конфликтной  
ситуации, имеющиеся  

у ее участников 
 

Рисунок 13 – Структура трудового конфликта 

Конфликтная ситуация – это накопившиеся противоречия, связанные 
с трудовой деятельностью субъектов социального взаимодействия и со-
здающие почву для реального противоборства между ними [6]. Кон-
фликтная ситуация – противоречивые позиции работников по поводу 
трудовой деятельности, рассогласование профессиональных интересов, 
желаний, движение к противоположным целям трудовой деятельности, 
применение различных средств для их достижения. 

Участники или стороны конфликта – это субъекты социально-
трудовых отношений, находящиеся в состоянии конфликта [6, 7]. Группы 
поддержки – это субъекты социально-трудовых отношений явно или не-
явно поддерживающие конфликтующих [6, 7]. 

Объект трудового конфликта – то, на что претендуют участники со-
циально-трудовых отношений, что провоцирует их противодействие, 
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конкретная материальная (ресурс), социальная (власть) или духовная 
(идея, принцип) ценность [6, 5]. 

Предмет трудового конфликта – объективная или воображаемая про-
блема, возникшая в процессе трудовой деятельности, вызвавшая проти-
водействие участников социально-трудовых отношений. Предмет кон-
фликта – это то, из-за чего возникает конфликт [6, 5]. 

Среди условий протекания конфликта выделяют пространственные 
(область возникновения конфликта, его причины, формы проявления и 
результаты, действия участников конфликта, обусловленные спецификой 
среды); временные (длительность протекания каждого из этапов кон-
фликта, частота возникновения конфликтов, продолжительность); соци-
ально-психологические (психологический климат в группе, психологиче-
ское состояние участников конфликта, степень их разобщенности) [142]. 

Образ конфликтной ситуации – это отображение предмета конфликта 
в сознании субъектов конфликтного взаимодействия [6, 7]. Некоторые 
исследователи называют образ конфликтной ситуации картой конфликта, 
в которой содержатся представления участников конфликтного взаимо-
действия о своих мотивах, целях, своем поведении в конфликте; пред-
ставления участников о противоположной стороне, ее мотивах, целях, 
особенностях поведения; представление участников о среде и условиях 
протекания конфликта. 

Инцидент – это стечение обстоятельств, являющихся поводом для 
конфликта [6, 7]. 

Конфликтные действия можно классифицировать по разным основа-
ниям: по характеру действий конфликтные действия могут быть наступа-
тельными, оборонительными, нейтральными; по степени активности: 
активные, пассивные; по направленности действий: на себя, на оппонен-
та, на третьих лиц [142]. 

Разнообразные конфликтные действия группируются в единую ли-
нию поведения в трудовом конфликте, которая получила название «стра-
тегия поведения в конфликте». Принято различать пять стратегий пове-
дения в трудовом конфликте [48]. 

В трудовом конфликте работник может применять сразу несколько 
стратегий поведения. Более того, стратегия поведения в конфликте может 
меняться в зависимости от стадии развития конфликта. 
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Таблица 33 
Стратегии поведения в трудовом конфликте 

Название стратегии Краткая характеристика стратегии 
Соперничающая (кон-
куренция) 

Совокупность действий участников конфликта, 
направленных на навязывание своей точки зре-
ния оппоненту, отстаивание выгодных себе ва-
риантов разрешения конфликта. Данная страте-
гия поведения в конфликте предполагает выиг-
рыш одной стороны и проигрыш другой. 

Сотрудничающая (ко-
операция) стратегия 

Совокупность действий сторон в конфликте, с 
помощью которых происходит достижение вза-
имовыгодных вариантов разрешения конфлик-
та. Данная стратегия поведения в конфликте 
предполагает выигрыш сразу двух сторон. 

Уступающая (ком-
промисс) 

Совокупность действий участников конфликта, 
направленных на понижение своих стремлений 
и поиск решения, удовлетворяющего интересы 
каждого из участников конфликта хотя бы 
наполовину. 

Приспосабливающая 
(подавление) 

Совокупность действий одного из участников в 
конфликте, проявляющихся в полном или ча-
стичном понижении своих стремлений и предо-
ставление возможности выигрыша другой сто-
роне. 

Избегающая (уход) Совокупность действий одного из участников в 
конфликте, находящих отражение в психологи-
ческом или физическом уходе от участия и раз-
решения конфликта 

Реализация той или иной стратегии поведения в конфликте предпола-
гает использование разнообразных тактик. Исследователи в области кон-
фликтологии выделяют следующие тактики поведения в конфликте [142]: 

 рациональное убеждение – воздействие на сознание участника 
конфликта с помощью объективных фактов, логики, аргументации; 

 давление – иррациональная тактика поведения в конфликте, ори-
ентированная на изменение поведения оппонента, формирование у него 
чувства опасности; 
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 манипулятивная – жесткая тактика поведения в конфликте, 
направленная на порождение у противоположной стороны чувства вол-
нения, запутанности, ощущение, что ситуация выходит из-под контроля; 

 дружелюбное обращение – мягкая тактика поведения в конфликте, 
проявляющаяся в положительном восприятии оппонента, в признании в 
оппоненте личности, заслуживающей любви и уважения; 

 заискивание – тактика, направленная на возвышение оппонента и 
принижение себя. Целью данной тактики обычно является поиск покро-
вителя, который сможет защитить. 

 санкции – тактика, ориентированная на применение в отношении 
оппонента взысканий или вознаграждений; 

 угрозы – деструктивная тактика, направленная на немедленное из-
менение поведения оппонента, на вызов у него сильного чувства страха; 

 коалиционная – тактика, направленная на поиск союзников в кон-
фликте и создание коалиций; 

 навязывание советов – тактика поведения в конфликте, проявляю-
щаяся в выдаче советов противоположной стороне о том, как ей лучше 
всего поступить, что делать в той или иной ситуации и т.п.; 

 уступка – тактика поведения, проявляющаяся в отказе от своих 
желаний и в уступке другой стороне; 

 неотменяемые обязательства – тактика поведения в конфликте, 
направленная на совершение одной из сторон конфликта определенного 
действия до тех пор, пока, ее условия не будут приняты. 

Выбор стратегии или тактики поведения в трудовом конфликте осу-
ществляется работником, исходя из его привычек, индивидуального сти-
ля деятельности и особенностей общения. Стратегии и тактики поведе-
ния в трудовом конфликте предопределяют его исход. Исследователями 
[6, 21, 48, 67, 142, 183] были выделены четыре исхода конфликтных дей-
ствий: выигрыш одной стороны и проигрыш другой, когда один из 
участников конфликта полностью или частично подчиняется другому; 
компромисс; прерывание конфликтных действий; интеграция и разреше-
ние конфликта. 

Вариант исхода трудового конфликта обуславливается его динами-
кой. Этапы развития трудового конфликта определяют выбор способов 
его предупреждения, урегулирования и разрешения. В динамике трудо-
вого конфликта отражаются важные моменты, определяющие его разви-
тие от возникновения и до завершения [6, 48, 50]. Знание основного со-
держания каждого из этапов динамики трудового конфликта необходимо 
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для его предупреждения, выбора способов управления им. Динамика 
трудового конфликта отражена в рисунке  14. 

Инцидент или собственно конфликт 

Послеконфликтная ситуация 

Разрешение (завершение) конфликта 

Ее осознание как конфликтной  

Возникновение объективной предконфликтной ситуации  

 
Рисунок 14 – Динамика трудового конфликта 

На этапе возникновения объективной предконфликтной ситуации за-
кладываются основы трудового конфликта, обусловленные возникшими 
противоречиями. В социально-трудовых отношениях растет уровень не-
доверия и напряженности, они приобретают подчёркнуто официальный 
характер.  

На данном этапе возможно предупредить возникновение трудового 
конфликта, если правильно оценить данную ситуацию. Правильная оцен-
ка возникшей объективной предконфликтной ситуации возможна в том 
случае, если учтены преимущества и потери, вытекающие из развертыва-
ния возможного конфликта; осознаны собственные интересы и проанали-
зированы последствия готовности идти на конфликт ради их осуществле-
ния; имеется желание учитывать интересы оппонента; сформирована 
установка на поддержание широких социальных связей [6, 48, 50, 142]. 

Осознание предконфликтной ситуации как конфликтной может быть 
представлено в нескольких вариантах [142]. Адекватно понятый трудо-
вой конфликт – это ситуация, когда конфликт действительно существует, 
и оппоненты адекватно его понимают. Неадекватно понятый трудовой 
конфликт – это ситуация, когда конфликт действительно существует, но 
оппоненты или один из них не совсем правильно его понимают. Непоня-
тый трудовой конфликт – это ситуация, когда конфликт существует, но 
оппоненты не воспринимают его. Ложный трудовой конфликт- это ситу-
ация, в которой конфликта нет, но оппоненты воспринимают свои соци-
ально-трудовые отношения как конфликтные.  

На этапе осознания предконфликтной ситуации как конфликтной 
происходит рост агрессивности оппонентов, формирование «образа вра-
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га», нарушение привычного хода трудовой деятельности, возникновение 
отрицательных эмоциональных переживаний. Управление трудовым 
конфликтом на этапе осознания возможно путем корректировки особен-
ностей восприятия конфликтной ситуации оппонентами и приведение их 
к возможности адекватно воспринимать конфликт.  

Для того, чтобы разгорелся трудовой конфликт, необходимо, чтобы 
произошел инцидент, после которого конфликтные действия становятся 
открытыми и переходят в активную фазу. Инцидент может произойти 
случайно, а может быть спровоцирован специально одним из участников 
конфликтного взаимодействия [6, 12, 48, 121, 209].  

На этом этапе усиливаются разногласия, происходит повышение пер-
вичной активности участников, нарастает ожесточенность, приводящая к 
противоборству сторон. Противоборство сторон достигает своей кульми-
нации тогда, когда у сторон возникает ощущение и понимание того, что 
продолжать конфликт бессмысленно и нужно переходить к следующему 
его этапу (завершение или разрешение конфликта). Управлять трудовым 
конфликтом на данной стадии очень сложно, так как он приобретает не-
управляемый и непредсказуемый характер. 

На этапе разрешения трудового конфликта конфликтующие стороны 
начинают искать пути примирения, переходя к более конструктивному 
взаимодействию [6, 48, 50]. Разрешение трудового конфликта возможно 
либо путем разрешения противоречий, лежащих в его основе, либо за счет 
изменения восприятия конфликтной ситуации участниками конфликта.  

Разрешение конфликта может быть полным, когда конфликт устраня-
ется и на уровне внешнего поведения, и на уровне внутренних побужде-
ний, и частичным, когда изменяется лишь внешнее поведение, а внутрен-
ние побуждения к конфликту сохраняются. При частичном разрешении 
конфликта остается возможность его экскалации, он также может при-
нять форму внутриличностного конфликта.  

Важнейшими индикаторами готовности участников конфликта к его 
разрешению являются эмоциональный настрой – это возможность спо-
койно обсуждать возникшие проблемы, и интеллектуальный настрой – 
это возможность адекватно воспринимать ситуацию конфликта, оппонен-
та, себя в конфликте, видеть варианты разрешения сложившихся проти-
воречий [12, 121, 142, 209]. 

Не все трудовые конфликты заканчиваются этапом разрешения, часть 
из их них может просто завершаться. Завершение конфликта может 
предполагать навязывание одной из сторон, как правило, более сильной в 



 

 103

конфликте, своих условий прекращения конфликта; борьба конфликту-
ющих может продолжаться до полного поражения одной из сторон; про-
тивоборство может принимать затяжной, вялотекущий характер; кон-
фликт может быть принудительно прекращен под давлением «третьей 
силы». Завершение трудового конфликта без его разрешения часто пере-
водит конфликт в латентное состояние, когда в любой момент он может 
возникнуть вновь [6, 48].  

Этап послеконфликтной ситуации знаменует собой новую объектив-
ную реальность взаимодействия конфликтующих сторон [6, 48, 50]. Кон-
структивность этого взаимодействия определяется тем, насколько удо-
влетворены или не удовлетворены участники конфликта теми договорен-
ностями и соглашениями, которые были приняты на предыдущем этапе.  

Трудовой конфликт может нести в себе как созидательное, так и раз-
рушительное начало, поэтому трудовой конфликт в образовательном 
учреждении может выполнять положительные (конструктивные) и отри-
цательные (деструктивные) функции [6, 48, 142, 103, 105, 107, 102].  

Положительные функции трудового конфликта проявляются разре-
шением противоречий, лежащих в его основе. Деструктивные послед-
ствия трудового конфликта находят свое отражение в неудовлетворённо-
сти персонала работой, в снижении производительности и качества тру-
да, в уходе от решения насущных проблем, в возрастании враждебности в 
межличностных и межгрупповых отношениях, в снижении лояльности 
персонала, в текучести кадров, в формировании профессиональных де-
формаций персонала и т.п. [103, 105, 107, 102].   

Положительные функции трудового конфликта, имеющие наиболь-
шее значение в вопросах управления образовательным учреждением и ее 
персоналом [103, 105, 107, 102], отражены в таблице 34. 

Таблица 34 
Положительные функции трудового конфликта  

в образовательном учреждении 
Функция конфликта Содержание функции 
Интегрирующая Объединение совместных усилий персонала 

образовательного учреждения на основе со-
гласования взаимных интересов. Данная 
функция трудового конфликта обеспечивает 
слаженность и повышение результативности 
трудовой деятельности профессорско-
преподавательского состава. 
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Продолжение таблицы 34 
Активизирующая со-
циальные связи 

Придание отношениям персонала большей 
динамичности и мобильности. Данная функ-
ция трудового конфликта повышает социаль-
ную мобильность профессорско-преподава-
тельского состава, способствует изменению 
общественного статуса личности или группы, 
ускоряет процесс социально-экономического 
и духовно-нравственного развития персонала 
образовательного учреждения. 

Сигнальная  Выявление нерешенных проблем и стимули-
рование работы. Данная функция трудового 
конфликта направлена на улучшение условий 
труда, способствует успешной деятельности 
образовательной организации. 

Инновационная Стимулирование роста и развития персонала 
образовательного учреждения. Данная функ-
ция трудового конфликта ориентирована на 
стимулирование инициативы, творческой 
активности, мобилизации созидательных сил, 
поиска нестандартных подходов к решению 
сложных проблем, ведущих к повышению 
эффективности совместного труда. 

Преобразовательная Создание здорового морально-психологичес-
кого климата в образовательном учреждении. 
Данная функция трудового конфликта 
направлена на трансформацию межличност-
ных и межгрупповых отношений, приводя-
щую к повышению уровня доверия персона-
ла.  

Информационная Повышение уровня осведомленности персо-
нала о положении дел в образовательной ор-
ганизации. Данная функция трудового кон-
фликта способствует установлению нормаль-
ного общения, корректировке представлений 
об истинном положении дел в образователь-
ной организации, согласованию взаимных 
интересов и обязательств сторон. 
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Окончание таблицы 34 
Профилактическая Ослабление конфронтации в социально-

трудовых отношениях. Профилактическая 
функция трудового конфликта проявляется 
разрядкой возникшего напряжения у сотруд-
ников, не проводящей к более жестким 
столкновениям, которые могли бы заблоки-
ровать нормальную деятельность образова-
тельной организации. 

Эффективно управлять трудовыми конфликтами в образовательном 
учреждении возможно, только в том случае, если определена специфика 
противоречий в системе социально-трудовых отношений в образовательных 
учреждениях высшего образования. 

2.2. Специфика противоречий в системе социально-трудовых 
отношений в образовательных учреждениях высшего образования 

Специфика трудовых конфликтов обусловлена спецификой деятельно-
сти организаций, в которых они возникают. Учитывая, что основными ви-
дами трудовой деятельности образовательного учреждения высшего обра-
зования является образовательная и научная деятельность, рассмотрим 
основные направления противоречий, обуславливающих специфику тру-
довых конфликтов в образовательных учреждениях высшего образования. 

Трудовые конфликты, возникающие в образовательных учреждениях 
высшего образования могут проявляться на трех уровнях взаимодействия: 
первый уровень – это конфликты, возникающие между преподавателями 
и администрацией образовательного учреждения, линейными руководи-
телями учебных подразделений (заведующий кафедрой, декан, директор 
института); второй уровень – это конфликты между преподавателями и 
заведующим кафедрой, преподавателем и преподавателем, преподавате-
лями и учебно-вспомогательным персоналом; третий уровень – это кон-
фликты между преподавателями и студентами.  

Трудовые конфликты первого уровня взаимодействия обусловлены 
противоречиями, заключающимися в предъявляемых к каждому работ-
нику организации требований, зафиксированных в нормативных доку-
ментах (должностная инструкция, правила внутреннего распорядка и т.п.) 
и нашедших свое отражение в корпоративной культуре, нормах и тради-
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циях организации и степени соответствия им [65, 103, 105]. Данные кон-
фликты могут возникать как в рамках одного структурного подразделе-
ния, например, кафедры или института (факультета), так и в рамках всего 
образовательного учреждения в целом. Объективные причины, порож-
дающие трудовые конфликты, возникающие на первом уровне взаимо-
действия, в образовательном учреждении, связаны с социально-
экономическими изменениями в условиях рыночной конъюнктуры, дуб-
лированием профессиональной деятельности структурными подразделе-
ниями, рассогласованностью разных по уровню и статусу звеньев управ-
ления, дисбалансом рабочих мест, нарушениями внутреннего распорядка 
организации [103, 105]. Трудовые конфликты могут возникать из-за сбо-
ев коммуникативных связей при передачи значимой информации. Субъ-
ективные причины трудовых конфликтов, возникающих на первом 
уровне взаимодействия, обусловлены осознанием участниками конфлик-
та противоречивости своих потребностей, мотивов, интересов как пред-
ставителей разных социальных групп, неприятием инновационных изме-
нений, стремлением работников найти свое место в коллективе, в струк-
туре неформальных и должностных отношений [103, 105]. Трудовые 
конфликты первого уровня являются способом взаимодействия препода-
вателей и управленцев разного звена, инструментом развития образова-
тельной организации. Они могут принимать формы межгруппового и 
внутригруппового конфликта. В рамках образовательного учреждения в 
межгрупповые конфликты могут втягиваться сотрудники кафедры, фа-
культета, института, структурных подразделений. Источниками меж-
групповых конфликтов в образовательном учреждении является потреб-
ность распределять ограниченные ресурсы (материальные и финансо-
вые), несовершенство организационной структуры, несбалансирован-
ность функций отдельных подразделений, неотлаженность их взаимодей-
ствия. Причины внутригрупповых конфликтов кроются в культивирова-
нии индивидуализма в поведении и жизненной позиции, в стремлении 
сотрудника к самоутверждению своей позиции любой ценой. Частое воз-
никновение трудовых конфликтов первого уровня свидетельствует о не-
благополучном положении в образовательном учреждении, обнаруживая 
при этом проблемы в условиях труда, произвол и злоупотребление адми-
нистрации и линейных руководителей [103, 105]. 

Трудовые конфликты между преподавателями и руководством ка-
федры могут возникать по поводу распределения учебной нагрузки, воз-
можности дополнительного заработка [290, 291]. 
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Согласно данным, полученным в исследовании Л.А. Захарчук, у 73 % 
преподавателей возникают трудовые конфликты с руководством образо-
вательного учреждения и непосредственными руководителями [74].  

В основе трудовых конфликтов в образовательных учреждениях 
высшего образования могут лежать противоречия, возникающие при 
внедрении инноваций в деятельность вуза. Чаще всего данные трудовые 
конфликты возникают между руководителями учебных подразделений 
(заведующими кафедрой, деканом, директором института), выступаю-
щими в роли инициаторов введения инновационных преобразований и 
преподавателями, которые должны реализовывать данные инновации. 

Исследователями изучены основные причины, лежащие в основе 
трудовых конфликтов, связанных с внедрением инноваций. К ним отно-
сятся [229, c.171-172]:  

1. Угроза потребности безопасности. Для преподавателя безопасно 
то, к чему он привык – дисциплина, которую он преподает, методика 
преподавания, способ организации научного исследования. Изменение 
привычных способов действий в результате инновационной деятельности 
вызывает психологический дискомфорт, избавление от которого часто 
переходит в форму конфликтного взаимодействия.  

2. Угроза социальному взаимодействию. Изменение в организацион-
ных структурах (слияние кафедр, факультетов) влияет на изменение при-
вычного для преподавателя социального окружения. В педагогическом 
коллективе складываются формальные и неформальные группы. Измене-
ние в организационной структуре, нарушение взаимодействия между 
этими формальными и неформальными группами, могут стать причиной 
межгрупповых конфликтов.  

3. Угроза профессиональному статусу, страх оказаться некомпетент-
ным. Любые инновации оказывают влияние на профессиональный статус 
работника. Преподаватель боится проявить некомпетентность в ситуа-
ции, когда ему необходимо вести новый, мало знакомый ему учебный 
курс, проводить междисциплинарные исследования. 

4. Большие психологические издержки в процессе освоения новой 
деятельности. На первых порах инновационная деятельность требует от 
преподавателя усиленной работы восприятия, внимания, памяти, мышле-
ния, что приводит к ситуации психического напряжения, а способом вы-
хода из нее может стать отказ от внедрения инноваций. 

5. Методы проведения инновации. Часто инновационные процессы 
инициированы администрацией образовательного учреждения и препо-
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давателям не очень ясна целесообразность их введения, что приводит к 
усилению сопротивления с их стороны. 

6. Антипатии к руководителю. Успешность введения инновации 
определяется личностью лидера инновационной деятельности. Психоло-
гическая несовместимость не является главной в развитии конфликтного 
взаимодействия, но часто способствует переходу инновационного кон-
фликта в межличностный.  

Процесс управления трудовыми конфликтами, обусловленными 
внедрением инноваций, сводится к согласованию целей, интересов, по-
требностей его участников.  

В основе трудовых конфликтов второго уровня взаимодействия ле-
жат противоречия, обусловленные психологическими причинами (непри-
язнь, несхожесть темпераментов и характеров, разница в ценностных 
ориентациях, различия в уровне профессионализма). Столкновения пер-
сонала, возникающие по психологическим причинам, оказывают воздей-
ствие на персонал, влияя на деловые взаимоотношения, на совместную 
деятельность, приводя к недопониманию, взаимным обидам, стрессам и 
конфликтам [103, 105]. Трудовые конфликты, в основе которых лежат 
психологические причины, могут проявляться в форме конфликта по-
требностей, интересов, ценностей. В основе конфликта потребностей ле-
жит нехватка средств жизнеобеспечения, когда персонал испытывает 
неудовлетворенность от своего экономического положения, ощущает 
ограниченность ресурсов и несправедливость в распределении необхо-
димых благ. К конфликтам потребностей относят конфликты, возникаю-
щие при распределении учебных поручений, возможности дополнитель-
ного заработка. Конфликты интересов, в отличие от конфликтов потреб-
ностей, более жесткие, так как интерес это не само благо как таковое, а те 
позиции личности или социальной группы, которые обеспечивают воз-
можность получения данного блага. Конфликт интересов – это не просто 
удовлетворение жизненных потребностей, а отношение к сложившимся в 
социальной системе (вуз, институт (факультет), кафедра) нормам распре-
деления благ. Конфликты ценностей проявляются противопоставлением 
противоположных интерпретацией социальных связей и целей [103, 105]. 

Часто трудовые конфликты возникают из-за наличия в коллективе 
конфликтных личностей, которые постоянно находятся в дурном настро-
ении, раздражительны, категоричны в высказываниях, фиксируют свое 
внимание на неудачах и промахах своих коллег. 
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Как отмечает В.П. Шейнов, причина трудовых конфликтов, возника-
ющих в вузе между преподавателями обусловлена разницей в заработной 
плате, в зависимости от должности (ассистент, старший, доцент, профес-
сор). За распределение премий и за занятие в вузе более высокооплачива-
емой должности может идти достаточно жесткая борьба. Так как препо-
даватель вуза обязан заниматься наукой, то конфликты между преподава-
телями могут возникать по причине повышенного честолюбия ученых и 
борьбы амбиций. Конфликтные ситуации могут возникать при определе-
нии на кафедре или факультете (институте) «лучшего лектора», «лучшего 
методиста», в конкурсах на лучшую научную работу. По мнению В.П. 
Шейнова, самые длительные и деструктивные трудовые конфликты воз-
никают между преподавателями в связи с защитой одним из них диссер-
тации. Защитив диссертацию и получив ученую степень, преподаватель 
имеет право занять более высокооплачиваемую должность (доцента, 
профессора, заведующего кафедрой, декана). Если у руководства кафед-
рой или факультета (института) имеются другие планы относительно 
данной должности, то оно начинает препятствовать профессиональному 
и научному росту диссертанта (давать на диссертацию отрицательные 
отзывы, не принимать диссертацию в совет, голосовать против защиты 
диссертации). Конфликт помимо диссертанта затрагивает и научного ру-
ководителя, который начинает чувствовать себя уязвленным, и у него 
возникает желание свести счеты с обидчиками. Такие конфликты могут 
длиться годами [291].  

В силу высокой образованности профессорско-преподавательского 
состава конфликты, возникающие в данной среде, приобретают характер 
искусных манипуляций [291]. 

Согласно данным, полученным в исследовании Л.А. Захарчук, у 53,7 % 
преподавателей конфликты возникают с коллегами [74].  

Трудовые конфликты третьего уровня относятся к типу педагогиче-
ских конфликтов, зарождающихся по причине двух видов противоречий: 
диалектических и каузальных. Диалектические противоречия присущи 
педагогическим системам и выступают в качестве условия их развития; 
каузальные противоречия обусловлены профессиональной некомпетент-
ностью преподавателей. Проанализировав научную литературу, прихо-
дим к выводу о многогранности дефиниции педагогического конфликта. 
Определения педагогического конфликта, сформулированные отече-
ственными учеными, представлены в приложении 9. 
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Следует также отметить, что педагогические конфликты являются 
источником развития образовательного процесса, так как конструктивное 
разрешение конфликтной ситуации способствует личностному развитию 
его участников [132, 133, 170]. 

Специфика трудовых конфликтов в образовательном учреждении 
обусловлена их многоуровневостью (трудовой конфликт может возни-
кать как на вертикальном уровне преподаватель – линейные руководите-
ли учебных подразделений: заведующий кафедрой, декан, директор ин-
ститута, так и на горизонтальном уровне – преподаватель-преподаватель, 
преподаватель – учебно-вспомогательный персонал); манипулятивной 
природой (в силу высокой образованности преподавателей конфликтные 
действия носят более изощренный характер, приобретая черты манипу-
ляций); наличием инновационных конфликтов; неизбежностью педагоги-
ческих конфликтов (по причине ролевого, интеллектуального неравен-
ства сторон, в результате которого одна из сторон вынуждена оценивать 
другую строну и определять критерии данной оценки; по причине субъ-
ективности и недостаточной формализованности образовательного про-
цесса; в силу нежелания сторон признавать друг друга равноправными 
субъектами образовательного процесса).  

2.3. Теоретические основы управления трудовыми конфликтами как 
формой социально-трудовых отношений  

в образовательных учреждениях высшего образования 

Проблема управления трудовыми конфликтами в образовательных 
учреждений является очень актуальной с одной стороны и недостаточно 
разработанной с другой. В конфликтологии не сложилось однозначного 
понимания процесса управления конфликтом. Основные трактовки поня-
тия «управление конфликтом» представлены в приложении 10.  

Проанализировав представленные в приложении 10 интерпретации 
понятия «управление конфликтом», приходим к выводу о том, что управ-
ление конфликтом – это целенаправленная, специально организованная, 
сознательная деятельность, направленная на достижение разрешения 
конфликта. 

С точки зрения Л.А. Захарчук управление конфликтами в образова-
тельном учреждении должно базироваться на понимании целей функци-
онирования института образования, путем усиления нормативно-
правовой базы регулирования конфликта [74, с. 19]. 
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Процесс управления трудовыми конфликтами в образовательных учре-
ждениях может быть представлен внешними и внутренними механизмами 
регуляции. К внешним механизмам управления трудовыми конфликтами 
в образовательной среде относят различные институциональные структу-
ры (государственные, общественные структуры), призванные регулиро-
вать конфликты как между работниками образовательного учреждения и 
обществом, так и внутри самого образовательного учреждения посред-
ством правовой и социальной защиты, посреднической деятельности, 
функционирования комиссий по регулированию социально-трудовых 
отношений. 

К внутренним механизмам управления трудовыми конфликтами от-
носят индивидуальные и групповые стратегии разрешения противоречий, 
лежащих в основе трудовых конфликтов. Технология управления трудо-
вым конфликтом изнутри представлена совокупностью методов психоло-
гического сдерживания, нацеленного на организацию конструктивного 
взаимодействия субъектов конфликта, путем самоконтроля эмоций и со-
блюдения норм организационной культуры и этики деловых отношений 
[103, 105, 102]. 

С точки зрения А.Я. Кибанова управление трудовым конфликтом 
должно осуществляться на всех стадиях его развития посредством вы-
полнения следующих функций: предвидения или прогнозирования тру-
дового конфликта, профилактики или предупреждения трудового кон-
фликта, организации управления трудовым конфликтом, урегулирования 
или разрешение трудового конфликта, оценки последствий трудового 
конфликта и подведения итогов [103, 105, 102]. 

Таблица 35 
Стадии развития и функции управления трудовым конфликтом 

№ 
п/п 

Стадия трудового 
конфликта 

Функции управления трудовым кон-
фликтом 

1. Предконфликтная Предвидение или прогнозирование; 
Профилактика или предупреждение 

2. Конфликтная Организация управления трудовым кон-
фликтом; 
Урегулирование или разрешение трудо-
вого конфликта 

3. Послеконфликтная Оценка последствий трудового кон-
фликта и подведение итогов 
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Функция предвидения или прогнозирования трудового конфликта за-
ключается в оценке социально-трудовых отношений, ситуации в трудо-
вом коллективе образовательного учреждения и выявлении причин по-
тенциальных конфликтов [103, 105, 102]. Реализация данной функции 
управления трудовым конфликтом предполагает изучение индивидуаль-
но-психологических особенностей сотрудников, занимающих должности 
профессорско-преподавательского состава, анализ взаимодействия между 
ними, отслеживание изменений в организационной структуре образова-
тельного учреждения, связанных с внедрением инноваций и т.п.  

Функция профилактики или предупреждения трудового конфликта 
призвана не допустить возникновение конфликта [103, 105, 102]. Профи-
лактика трудовых конфликтов основывается на их прогнозировании. Ос-
новываясь на прогностических данных о возникновении нежелательных 
трудовых конфликтов в образовательном учреждении, можно принять ме-
ры по нейтрализации действия факторов, вызывающих конфликт. Эффек-
тивное и грамотное управление образовательным учреждением и его пер-
соналом способствует исключению проявлений условий и факторов, вызы-
вающих деструктивные трудовые конфликты. Действия руководителей 
учебных подразделений (заведующий кафедрой, декан, директор институ-
та) по профилактике трудовых конфликтов в образовательном учреждении 
должны быть направлены на: предотвращение возникновения организаци-
онных, экономических, социально-психологических, психологических и 
других причин конфликтов; контроль за соблюдением принципов Кодекса 
этики и служебного поведения, принятого в Самарском университете; ор-
ганизацию мероприятий, направленных на повышение уровня конфликто-
логической компетентности преподавателей. 

Функция организации управления трудовым конфликтом нацелена на 
ослабление и сдерживание эскалации конфликта, обеспечивая его развитие в 
сторону разрешения [103, 105, 102]. Данная функция предполагает организа-
цию деятельности третьей стороны по разрешению трудового конфликта. 
Это может быть введение новой специальной должности или создание в 
рамках образовательного учреждения специального подразделения, занима-
ющегося вопросами управления трудовыми конфликтами; организация ра-
бочей группы по урегулированию конфликтных отношений; организация 
психологической подготовки конфликтующих сторон; выявление истинной 
проблемы, причины, вызвавшей трудовой конфликт; признание и принятие 
конфликтующими сторонами норм и правил конфликтного взаимодействия, 
позволяющих удерживать поведение оппонентов в этических рамках; пере-
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вод процесса протекания трудового конфликта в русло урегулирования. Эф-
фективная организация работы конфликтной комиссии по разрешению тру-
довых конфликтов, возникающих в образовательном учреждении может 
стать из способов организации управления ими. 

Урегулирование или разрешение трудового конфликта – это осу-
ществление функций, связанных с его завершением [103, 105, 102]. Раз-
решение трудового конфликта может быть окончательным или времен-
ным. Окончательное разрешение трудового конфликта возможно в том 
случае, если разрешены противоречия, лежащие в его основе, устранены 
причины, вызвавшие конфликт. Временное разрешение трудового кон-
фликта наступает тогда, когда не все противоречия разрешены и не все 
причины устранены, однако стороны пошли на компромисс. В случае 
временного разрешения трудового конфликта необходимо продолжать 
работу над тем, чтобы его разрешение стало окончательным, иначе тру-
довой конфликт может вспыхнуть вновь. 

На завершающем этапе управления трудовым конфликтом происхо-
дит оценка его последствий [103, 105, 102]. На этом этапе очень важно 
проанализировать конфликтную ситуацию с момента ее возникновения 
до завершения, провести анализ условий и факторов, приведших к воз-
никновению трудового конфликта, принять меры, противодействующие 
возможности возникновения деструктивных трудовых конфликтов. 

По мнению Д.П. Зеркина, управление трудовыми конфликтами включа-
ет в себя: прогнозирование трудовых конфликтов; предупреждение одних 
и вместе с тем стимулирование других; прекращение и подавление трудовых 
конфликтов; регулирование и разрешение [77, с. 354]. 
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Рисунок 15 – Управление трудовым конфликтом 
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Для того, чтобы управлять трудовым конфликтом, необходимо со-
блюдать следующие условия [77]: осознать объективную реальность тру-
дового конфликта; оказать воздействие на конфликтующие стороны, пре-
вращая трудовой конфликт в фактор саморегуляции и саморазвития; ис-
пользуя различные ресурсы, приводящие конфликтующие стороны к от-
крытому и конструктивному обсуждению своих взглядов, позиций, инте-
ресов, намерений, убеждений.  

Самым сложным из данных условий является объективное понима-
ние трудового конфликта как реальности, и это обусловлено, в первую 
очередь, тем, что в объяснении конфликта присутствует субъективизм. 
Объективное понимание трудового конфликта предполагает адекватное, 
соответствующее реальности представление о нем. Субъект управления 
конфликтом очень часто в качестве объекта имеет не непосредственный 
реальный трудовой конфликт, а представления о нем, мыслительное от-
ражение, интерпретацию. Данные представления субъективны по своей 
сути, так как каждая из сторон трудового конфликта излагает приемле-
мый для себя вариант его интерпретации, так, как она его видит со своих 
позиций, как она понимает сложившуюся ситуацию. Повысить объективность 
восприятия конфликтной ситуации возможно путем учета только тех фактов, 
которые актуальны в настоящей ситуации; в контекст описания трудового 
конфликта необходимо включить и учитывать предшествующее состояния 
конфликтной ситуации и ее развития в последующем. 

Установка на то, что на трудовой конфликт можно воздействовать, из-
бавляет участников образовательного процесса от представлений о неизбеж-
ности, фатальности трудового конфликта, о его стихийном развитии. Данная 
установка нацеливает на поиск средств и методов сознательного воздействия 
на трудовой конфликт, ориентирует на использование трудового конфликта 
как фактора стимулирования образовательного учреждения на развитие. 

Следует отметить, что управление конфликтной ситуацией требует опре-
деленных материальных, политических, социальных и духовных ресурсов, 
равно как и соответствующей правовой основы [77, с. 358]. Эффективными 
методами управления трудовыми конфликтами являются организацион-
но-управленческие, ориентированные на оптимизацию организационно-
экономической структуры и психологические, направленные на поиск и 
устранение причин, порождающих конфликт [94, с. 172]. 

Управление трудовыми конфликтами предполагает предупреждение 
возникновения деструктивных трудовых конфликтов в среде профессор-
ско-преподавательского состава вузов. Предупреждение трудового кон-
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фликта – это деятельность, нацеленная на недопущение его возникновения 
и разрушительного влияния на ту или иную сторону, тот или иной элемент 
образовательного учреждения и педагогической системы. Деятельность по 
предупреждению трудовых конфликтов предполагает активное вмеша-
тельство в рабочий процесс и тесно связана с прогнозированием возник-
новения конфликтов [77]. Прогнозирование трудовых конфликтов пред-
полагает представление о будущем конфликте с определенной вероятно-
стью указания места и времени его возникновения. В основе прогноза воз-
никновения трудовых конфликтов лежат противоречия, присущие образо-
вательному процессу, способные вызвать конфликт. Не допустить возник-
новение трудового конфликта легче всего на этапе возникновения проти-
воречий. Нарождающееся противоречие не разовьется в трудовой конфликт, 
если будет разрешено выявленное несогласие между субъектами по значи-
мым для них вопросам. Прогнозирование трудового конфликта является 
одной из предпосылок его предотвращения.  

Стимулирование конструктивных трудовых конфликтов, обуславли-
вающих профессиональное и личностное развитие субъектов образова-
тельного процесса и развития всей образовательной системы в целом, 
является одним из способов управления трудовыми конфликтами. Сти-
мулирование конструктивных трудовых конфликтов предполагает моби-
лизацию активности субъектов образовательного процесса при решении 
возникающих проблем, развитие их инициативности, приобретение про-
фессиональных и личностных умений по разрешению конфликтов, из-
бавляет участников образовательного процесса от конфликтофобии, спо-
собствует формированию конфликтологической компетентности, повы-
шает уровень социального интеллекта. 

Регулирование трудовых конфликтов в образовательном учреждении 
предполагает действия субъекта управления трудовым конфликтом, 
направленные на смягчение, ослабление или перевода его в другое русло 
и на другой уровень отношений. Регулируемый трудовой конфликт – это 
конфликт предсказуемый и контролируемый. Процесс регулирования 
трудового конфликта состоит из нескольких этапов [77, 173]. На первом 
этапе необходимо признать объективность трудового конфликта как ре-
альности. Не всегда это можно сделать, так как встречаются руководите-
ли, преподаватели, студенты, которые пытаются скрыть наличие кон-
фликтных отношений. Сокрытие напряженных, конфликтных отношений 
приводит к их еще большему усугублению. Решением этого вопроса мо-
жет стать процесс институционализации трудовых конфликтов, предпо-
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лагающий определение правил и норм функционирования и развития 
трудового конфликта. Институционализация трудового конфликта при-
звана обеспечить его функционирование и развитие в приемлемых для 
образовательного учреждения формах и способах и определяет его кон-
тролируемость. 

На втором этапе регулирования трудового конфликта необходима его 
легитимизация, которая предполагает признание конфликтующими субъ-
ектами установленных норм и правил конфликтного поведения и соблюде-
ние их. Регулирование трудового конфликта не всегда предполагает его раз-
решение. Разрешение трудового конфликта может существовать в двух фор-
мах: полное и частичное разрешение. В случае, когда устраняются истинные 
причины трудового конфликта (разрешаются противоречия, лежащие в осно-
ве конфликта) имеем дело с полностью разрешенным конфликтом. В случае 
частичного разрешения трудового конфликта происходит преобразование 
некоторых структурных элементов конфликта: частично меняется мотивация 
конфликтующих сторон, корректируется содержание противоборства, моди-
фицируется образ конфликтной ситуации и т.п. Частичное разрешение тру-
дового конфликта порождает его возобновление на той же самой или иной 
основе. Существуют трудовые конфликты, которые невозможно разрешить 
раз и навсегда, поэтому частичное разрешение конфликта в некоторых случа-
ях может быть рассмотрено как оптимальное решение. 

Разрешение трудового конфликта необходимо отличать от подавле-
ния, когда происходит насильственное устранение одного или сразу двух 
участников конфликта без разрешения противоречий, лежащих в его ос-
нове [77, 173].  

В зависимости от способа поведения участников в трудовом кон-
фликте выделяют пять стилей разрешения конфликтов [48]: сотрудниче-
ство, предполагающее полное удовлетворение потребностей и интересов 
участников конфликта; соперничество – ориентировано на выигрыш в 
конфликте одной стороны и проигрыш другой; подавление или приспо-
собление, когда одна из сторон конфликта сознательно отказывается от 
своих интересов в пользу другой стороны; компромисс, проявляющийся 
в частичном удовлетворении интересов и потребностей участников кон-
фликта; уход, когда одна из сторон уклоняется от решения конфликта, 
оставляя его нерешенным. 

Значительная роль в управлении трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава образовательного учреждения 
отводится руководителям учебных подразделений (директор института, 
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декан, заведующий кафедрой). В силу своего служебного положения ру-
ководитель вынужден заниматься управлением трудовыми конфликтами. 
В трудовом конфликте руководитель может занимать как позицию субъ-
екта, т.е. быть одним из участников конфликта, так и позицию посредни-
ка или арбитра, участвуя в разрешении конфликтов между подчиненны-
ми [103]. Руководитель в качестве субъекта трудового конфликта высту-
пает в том случае, если нарушает трудовое законодательство РФ, не со-
блюдает законы служебной этики, несправедливо оценивает работу и 
поведение своих подчиненных. Руководитель, выступая в роли посред-
ника в трудовом конфликте, должен стремиться придать конфликтному 
противоборству конструктивную направленность.  По мнению А.Я. 
Кибанова, на разрешение трудовых конфликтов у руководителей уходит 
25- 30 % рабочего времени [103 с. 191] 

Таким образом, управление трудовыми конфликтами, возникающими 
в образовательном учреждении, выступая в качестве инструмента разви-
тия структурных подразделений университета, затрагивает вопросы стра-
тегического планирования развития университета; информирования со-
трудников о целях и планах руководства по повышению эффективности 
управления персоналом; применения четких должностных инструкций с 
описанием подробных требований к работе каждого сотрудника; наличия 
доступной пониманию каждого сотрудника системы оплаты труда и сти-
мулирования наиболее результативных сотрудников. 

2.4. Причины возникновения трудовых конфликтов в среде 
профессорско-преподавательского состава образовательного 

учреждения 

Конфликты в системе образования обусловлены столкновением ин-
тересов как минимум трех сторон: государства, общества и отдельной 
личности. Государство с одной стороны обеспечивает условия функцио-
нирования высшего профессионального образования, а с другой стороны 
занимается его постоянной модернизацией (определяет заказ на высшее 
образование в целом, на воспроизводство кадрового потенциала страны).  

Непосредственным получателем образовательных услуг является 
личность обучающегося, которая стремится к саморазвитию и самореали-
зации в процессе обучения, к готовности к будущей профессиональной 
деятельности. Столкновение интересов, указанных выше трех сторон, 
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влечёт появление трудовых конфликтов, в основе которых лежат причи-
ны объективного и субъективного характера.  

К субъективным причинам возникновения трудовых конфликтов в 
среде профессорско-преподавательского состава образовательного учрежде-
ния исследователь Л.А. Захарчук относит недостаточный уровень стрес-
соустойчивости участников педагогического процесса; психотипы лич-
ностей; особенности женской психологии; эмоциональную несовмести-
мость людей; неадекватные оценки и восприятие друг друга [74]. 

К объективным причинам возникновения трудовых конфликтов в 
среде профессорско-преподавательского состава образовательного учрежде-
ния относятся чрезмерная загруженность преподавателей, превышающая 
их возможности; ограниченность ресурсов в образовательном учрежде-
нии, подлежащих распределению; социальное неравество; неблагоприят-
ный стиль руководства; неравномерное распределение учебной нагрузки 
и неравноценное распределение общественных поручений; плохие усло-
вия труда; несогласованность целей разных групп работников системы 
высшего образования. 

К факторам, вызывающих возникновение трудовых конфликтов в 
среде профессорско-преподавательского состава образовательного учрежде-
ния на уровне взаимодействия преподаватель-администрация образова-
тельного учреждения, относят: экстренное реагирование администрацией 
вуза на возникающие конфликтные ситуации, стремясь погасить кон-
фликт любой ценой, чтобы он не вышел за рамки образовательного 
учреждения; принятие неоптимальных управленческих решений. 

С целью изучения причин возникновения трудовых конфликтов в 
среде профессорско-преподавательского состава образовательного учрежде-
ния нами было проведено исследование, в котором приняли участие 40 
преподавателей Самарского университета.  

Диагностика проводилась по специально разработанной анкете 
«Причины конфликта в среде ППС вуза» (см. Приложение 11). Половой, 
возрастной состав и занимаемая должность респондентов отражены в 
таблице 36. 

По результатам проведенного исследования стало известно, что 68% 
опрошенных преподавателей отметили наличие конфликтных отношений 
в профессорско-преподавательской среде. 70 % преподавателей, приняв-
ших участие в исследовании в качестве причины конфликтов между ад-
министрацией образовательного учреждения и преподавателями указали 
принятие неоптимальных управленческих решений. 
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48 % опрошенных считают, что конфликты между администрацией 
образовательного учреждения и преподавателями возникают из-за того, 
что работа с кадрами сводится к ликвидации негативных последствий 
посредством оценки персонала или диагностики кадровой ситуации в 
целом. 32 % преподавателей указали, что конфликты между администра-
цией образовательного учреждения и преподавателями могут возникать 
по причине необъективной оценки результатов деятельности преподава-
телей. 

Таблица 36 
Половой, возрастной состав и занимаемая должность респондентов 

ППС Число полных лет по состоянию на 1 января 2017 года 
ППС 

В
се
го

 

М
ен
ее

 2
5 

 25
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 
 40

-4
4 

45
-4

9 
 50

-5
4 

 55
-5

9 

60
-6

4 

65
 и

 б
ол
ее

 

пол м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж

ППС 40 1 3 1 1 1 8 3 10 - 2 - 2 - 1 1 1 2 2 1 - 
Деканы фа-
культетов 

1 - - - - - - - - - - - - - - - - 1 - - - 

Заведующие 
кафедрами 

4 - - - - - - - - - - - - - - 1 1 1 - 1 - 

Профессора 3 - - - - - - - - - - - 1 - - - - - 2 - - 
Доценты 22 - - - - 1 7 2 8 - 2 - 1 - 1 - - - - - - 
Старшие 
преподавате-
ли 

5 - - - 1 - 1 1 2 - - - - - - - - - - - - 

Преподава-
тели, асси-
стенты 

5 1 3 1 - - - - - - - - - - - - - - - - - 

По мнению 71 % преподавателей, принявших участие в анкетировании, 
трудовые конфликты между руководством кафедры и преподавателями мо-
гут возникать из-за неравномерного распределения учебной нагрузки, осо-
бенно в тех ситуациях, когда имеется возможность дополнительного зара-
ботка. 63 % опрошенных преподавателей указали, что конфликт преподава-
теля с заведующим кафедрой возникает по причине неравноценного распре-
деления общественных поручений. 14% опрошенных преподавателей при-
чину конфликта с заведующим кафедрой видят в ущемлении своих прав и 
свобод. 13 % преподавателей в качестве причины конфликтов указывают 
неблагоприятный социально-психологическом климат, сложившийся на ка-
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федре. 12 % преподавателей отметили в качестве причины конфликта с ру-
ководством кафедры наличие двойных стандартов в управлении персоналом 
– когда к одним преподавателям проявляется лояльное отношение, а других 
третируют. 10 % респондентов в качестве причины, приводящей к конфлик-
там указали неуважительное отношение заведующего кафедрой к препода-
вателям. 9 % преподавателей отметили в качестве причины конфликта с ру-
ководством кафедры ущемление прав и свобод преподавателей. Причины 
трудовых конфликтов, возникающих между заведующим кафедрой и препо-
давателями, с точки зрения преподавателей отражены в рисунке 16. 

71%
9%

13%

12%
10% Распределение учеб. нагр.

Распределение общ. поруч.

Ущемление прав и свобод

Соц.-псих. климат

Двойные стандарты в упр.

Неуважит. отнош.  
Рисунок 16 – Причины трудовых конфликтов, возникающих между 

заведующим кафедрой и преподавателями (с точки зрения 
преподавателей) 

Рассмотрим причины трудовых конфликтов между руководством ка-
федры и преподавателями с позиции заведующего кафедрой. По мнению 
80% опрошенных заведующих кафедрами конфликты с преподавателями 
возникают по причине не выполнения преподавателями их поручений и 
заданий.  

20% респондентов в качестве причин конфликта назвали срыв препо-
давателем учебного занятия, несоответствие сотрудника занимаемой 
должности по профессиональным, нравственно-этическим, психологиче-
ским качествам. Причины трудовых конфликтов, возникающие между за-
ведующим кафедрой и преподавателей с точки зрения руководства кафед-
ры отражены в рисунке 17. 

Рассмотрим причины конфликтов между преподавателями. 57 % 
опрошенных преподавателей в качестве причины конфликтов с коллега-
ми указали деструктивное поведение коллег, 49% опрошенных препода-
вателей в качестве причины конфликта с коллегами назвали искажение 
деловой информации, 45 % опрошенных в качестве причины конфликта 
указали конкурентные отношения, 34 % указали в качестве причины 
конфликта указали плагиат идей. Причины трудовых конфликтов, возни-
кающих между преподавателями отражены на рисунке 18. 
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80%

60%
20%

20%

60%
Не выполнение поруч.

Безотвествен. отнош. к работе

Нарушение труд. дисциплины

Не соот-е занимаемой должности

Личност. особенности  
Рисунок 17 – Причины трудовых конфликтов, возникающих между 
заведующим кафедрой и преподавателей (с точки зрения руководства 

кафедры) 

57%

49%

45%

34% Деструктивное поведение

Искажение информации

Конкурентные отношения

Плагиат идей  
Рисунок 18 – Причины трудовых конфликтов, возникающих между 

преподавателям 

Причины трудовых конфликтов, возникающих в профессорско-
преподавательской среде на уровнях взаимодействия преподаватель – 
администрация образовательного учреждения, преподаватель – линейный 
руководитель (заведующий кафедрой, декан), преподаватель-препода-
ватель представлены в таблице 37. 

Таблица 37 
Причины трудовых конфликтов, возникающих в среде профессорско-

преподавательского состава образовательного учреждения 

Уровень взаимодей-
ствия в организации 

Причины трудовых конфликтов 

Преподаватель-
администрация об-
разовательного 
учреждения 

– принятие неоптимальных управленческих 
решений; 
– работа с кадрами сводится к ликвидации нега-
тивных последствий посредством оценки пер-
сонала или диагностики кадровой ситуации в 
целом; 
– необъективная оценка результатов деятельно-
сти преподавателей. 
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Окончание таблицы 37 
Преподаватель – 
линейный руково-
дитель (заведующий 
кафедрой, декан), с 
точки зрения пре-
подавателей 

– неравномерное распределение учебной 
нагрузки, особенно в тех ситуациях, когда име-
ется возможность дополнительного заработка; 
– неравноценное распределения общественных 
поручений; 
– ущемление прав и свобод преподавателей; 
– неблагоприятный социально-психологический 
климат на кафедре; 
– наличие двойных стандартов в управлении 
персоналом; 
– проявление заведующим кафедрой неуважи-
тельного отношения к преподавателям.  

Преподаватель – 
линейный руково-
дитель (заведующий 
кафедрой), с точки 
зрения заведующего 
кафедрой 

– не выполнение преподавателями поручений и 
заданий руководителя; 
– безответственное отношение преподавателей 
к работе; 
– нарушение трудовой дисциплины (срыв заня-
тий и т.п.); 
– несоответствие сотрудника занимаемой 
должности по профессиональным, нравственно-
этическим, психологическим качествам; 
– личностные особенности преподавателя: 
агрессивность, властность. 

Преподаватель-
преподаватель 

– деструктивное поведение коллег; 
– искажение деловой информации; 
– конкурентные отношения; 
– плагиат идей. 

Одной из главных причин возникновения трудовых конфликтов в об-
разовательном учреждении является использование преподавателями в 
процессе общения конфликтогенов. Конфликтогеном называют любые 
слова, действия или бездействия человека, могущие привести (или при-
водящие) к конфликту [63, 290, 291]. Как правило, на полученный в свой 
адрес конфликтоген человек реагирует конфликтогеном гораздо большей 
силы, чем, в свою очередь, вызывает неосознанное желание у оппонента 
ответить еще более сильным конфликтогеном. Посылка конфликтогенов 
в общении чем-то напоминает лепку снежного кома, когда каждый сле-
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дующий конфликтоген по силе воздействия намного больше предыдуще-
го. Использование конфликтогенов приводит к неизбежной эскалации 
конфликта, создает ситуацию невозможности объективного и конструк-
тивного его разрешения. Изучение предпочитаемых видов конфликтоге-
нов, используемых преподавателями вуза в ситуациях общения, проводи-
лось по методике X. Корнелиус и Ш. Фэйр [125]. В исследовании приня-
ли участие 47 преподавателей. Половой, возрастной состав и занимаемая 
должность респондентов отражены в таблице 38. 

Таблица 38 
Половой, возрастной состав и занимаемая должность респондентов 

ППС Число полных лет по состоянию на 1 января 2017 года 

ППС 

В
се
го

 

М
ен
ее

 2
5 

 25
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 
 40

-4
4 

45
-4

9 
 50

-5
4 

 55
-5

9 

60
-6

4 

65
 и

 б
ол
ее

 

пол м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж

ППС 47 1 3 1 3 4 8 3 10 - 4 - 1 - - 1 2 2 2 1 - 
Деканы фа-
культетов 

1 - - - - - - - - - - - - - - - - 1 - - - 

Заведующие 
кафедрами 

4 - - - - - - - - - - - - - - 1 1 1 - 1 - 

Профессора 3 - - - - - - - - - - - 1 - - - - - 2 - - 
Доценты 25 - - - - 2 7 2 8 - 4 - - - - - 2 - - - - 
Старшие 
преподава-
тели 

8 - - - 2 2 1 1 2 - - - - - - - - - - - - 

Преподава-
тели, асси-
стенты 

6 1 3 1 1 - - - - - - - - - - - - - - - - 

Анализ данных, полученных по указанной выше методике, показал, 
что 100 % опрошенных преподавателей в процессе общения применяют 
конфликтоген – «убеждение логикой», суть которого заключается в де-
монстрации доминирования рационального начала над эмоциональным в 
психической жизни человека, в создании барьеров при выражении сочув-
ствия, эмпатии партнеру по общению, в скрытом нажиме на человека. 
Работники, использующие в общении данный конфликтоген, стараются 
оберегать свои чувства, прятать их под маской рациональности, таким 
способом закрываясь от других людей. Они стремятся к тому, чтобы дру-
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гие менялись для улучшения их самочувствия, не осознавая тот факт, что 
единственные перемены, которые можно полностью контролировать – 
это перемены в них самих. 91 % преподавателей, участвующих в опросе, 
обнаружили у себя конфликтоген – «успокоение отрицанием», проявля-
ющийся в нежелании обращать внимание на чувства и переживания 
партнера по общению, сопереживать ему, оказывать сочувствие, Кон-
фликтоген «успокоение отрицанием» может быть также маркером снис-
ходительного отношения к другому человеку, демонстрацией проявления 
превосходства, но с оттенком доброжелательности. 72 % преподавателей 
диагностировали у себя конфликтоген «слова–должники», являющийся 
своеобразным речевым штампом, с помощью которого выражается недо-
вольство другим человеком, даются указания другому по корректировке 
его поведения. Воздействия на другого человека, направленные на его 
изменения, часто не соразмерные с его возможностями, является одной 
их основных причин конфликтов. 63 % опрошенных преподавателей диа-
гностировали у себя наличие следующих конфликтогенов: «несвоевре-
менные советы», «смена темы». Конфликтоген «несвоевременные сове-
ты» связан с нежеланием преподавателей услышать другого человека, 
выслушать его, а значит лучше узнать. Работники, использующие данный 
конфликтоген, не способны понять мотивы и чувства другого человека в 
процессе их проявления. Сотрудник, применяющий конфликтоген «смена 
темы», не желает раскрываться в процессе общения, не дает возможности 
собеседнику узнать его желания и переживания. Конфликтоген «смена 
темы» является также способом манкирования с целью оказания психо-
логического давления на собеседника. 54 % преподавателей, принявших 
участие в исследовании, диагностировали у себя наличие конфликтогена 
«отказ от обсуждения». Этот конфликтоген очень близок с конфликтоге-
ном «смена темы» и, как и он, создает барьеры на пути взаимопонимания. 
Сотрудник, использующий его, боится раскрыться, прячет свои чувства 
под маской безразличия, задает неискренний тон общения. 45 % препо-
давателей практикуют негативную критику. Негативная критика отно-
сится к типу конфликтогенов «проявление превосходства», которые 
направлены на решение психологических проблем человека, связанных с 
желанием самоутвердиться, возвыситься за счет понижения значимости и 
заслуг другого. 36% преподавателей диагностировали у себя такой кон-
фликтоген, как «похвала с подвохом». Данный конфликтоген по своей 
сути является манипуляцией, так как сотрудник, использующий его, ори-
ентирован на скрытое возбуждение у партнера по общению намерений, 
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не совпадающих с его реальными желаниями. Сотрудники, которым 
свойственен данный конфликтоген, стремятся получить то, что хочется, 
по возможности избежав отрицательных эмоций (обида, недовольство, 
гнев и пр.) со стороны партнеров по общению. Они играют на слабостях 
партнера, учитывая его чувствительность к похвале. 27 % преподавателей 
указали, что им свойственны следующие конфликтогены: «угрозы», «со-
крытие важной информации», «допрос». Конфликтогены «угрозы» и 
«допрос» – это открытая демонстрация превосходства над партнером по 
общению. Сотрудники, которые часто используют данные конфликтоге-
ны, относятся к другим как к средству достижения своих целей, полно-
стью игнорируя интересы и намерения других людей. Они стремятся об-
ладать, распоряжаться другими людьми, получить в общении односто-
роннее преимущество. Конфликтоген «сокрытие важной информации» 
является способом манипулятивного давления на партнера по общению. 
Сотрудники, которым он свойственен, испытывают тревогу по поводу 
того, что их социальный статус не – достаточно высок, и поэтому искус-
ственно повышают его, претендуя на право обладать особо значимой ин-
формацией. 

Проанализировав результаты диагностики конфликтогенов, свой-
ственных преподавателям вуза, мы можем сделать вывод о том, что ис-
пользование конфликтогенов в общении не приводит к взаимопонима-
нию, порождает конфликты, вызывает негативные эмоции и трудности в 
процессе общения. Если преподаватель хочет, чтобы его отношения с 
руководством кафедры, коллегами, студентами были хорошими, его ма-
нера общения должна передавать, что он воспринимает других людей как 
равных и не желает подчинять их своей воле; уважает их право на личное 
мнение; умеет слушать других; открыт для общения. 

С целью изучения предпочитаемых преподавателями Самарского уни-
верситета стратегий поведения в конфликте было проведено еще одно эмпи-
рическое исследование. Выборку для исследования составили преподавате-
ли, проходившие курсы повышения квалификации по программе «Педаго-
гическая конфликтология», в количестве 31 человек. Половой, возрастной 
состав и занимаемая должность респондентов отражены в таблице 39. 

Исследование проводилось в самом начале обучения преподавателей. 
Применялась совокупность методов: включенное наблюдение за препо-
давателями на занятиях; методика диагностики предрасположенности 
личности к конфликтному поведению К. Томаса (адаптация Н.В. Гриши-
ной) [48]. 
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Таблица 39  
Половой, возрастной состав и занимаемая должность респондентов 

ППС Число полных лет по состоянию на 1 января 2017 года 
ППС 

В
се
го

 

М
ен
ее

 2
5 

 25
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 
 40

-4
4 

 45
-4

9 
 50

-5
4 

55
-5

9 

60
-6

4 

65
 и

 б
ол
ее

 

пол м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж м ж

ППС 30 1 3 1 1 1 8 3 8 - 2 - - - 1 - - 1 - 1 - 
Деканы фа-
культетов 

0 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

Заведующие 
кафедрами 

2 - - - - - - - - - - - - - - - - 1 - 1 - 

Профессора - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Доценты 19 - - - - 1 7 2 6 - 2 - - - 1 - - - - - - 
Старшие пре-
подаватели 

5 - - - 1 - 1 1 2 - - - - - - - - - - - - 

Преподавате-
ли, ассистен-
ты 

5 1 3 1 - - - - - - - - - - - - - - - - - 

Результаты полученные по методике диагностики предрасположен-
ности личности к конфликтному поведению К. Томаса (адаптация Н.В. 
Гришиной) представлены в рисунке 19. 
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Рисунок 19 – Результаты диагностики предрасположенности личности к 

конфликтному поведению по методике К. Томаса  
(адаптация Н.В. Гришиной) 

Анализ показал, что 25 % преподавателей, принявших участие в ис-
следовании, диагностировали у себя в качестве стратегии поведения в 
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конфликте сотрудничество. Работник, для которого свойственна данная 
стратегия поведения в конфликте, ориентирован на поиск продуктивного 
выхода из конфликта, с полным удовлетворением потребностей и инте-
ресов всех участников конфликта. Стремление к компромиссу как стра-
тегии поведения в конфликте, направленной на урегулирование разно-
гласий, столкновений через взаимные уступки продемонстрировали 20 % 
преподавателей. 15 % преподавателям свойственно избегать конфликт-
ные ситуации, проявляя нежелание разрешать их, не менять своего реше-
ния относительно противоречий, вызвавших конфликт, но и не настаи-
вать на своем решении. Избегая конфликта или уходя из него (физически 
или эмоционально), возможно, преподаватель опасается конфронтации. 
Уходя от конфликтов, преподаватель лишает себя возможности участво-
вать в развитии конфликтной ситуации, оставляет конфликт нерешен-
ным. 15 % преподавателей в качестве стратегии поведения в конфликте 
выбирают соперничество. В данной стратегии есть выигравший и проиг-
равший. Преподаватель, применяющий стратегию соперничества, акти-
вен, старается повернуть конфликтную ситуацию в свою пользу. Он спо-
собен принимать волевые решения и не считаться с чужим мнением. Ра-
ботники, применяющие эту стратегию, стремятся к удовлетворению 
только своих интересов и потребностей, ущемляя интересы и потребно-
сти других участников конфликта. 15% выбирают стратегию поведения в 
конфликте – приспособление, предполагающую сглаживание противоре-
чий за счет своих интересов. Работник, выбирающий данную стратегию 
поведения, не старается продвигать свои собственные интересы, а делает 
то, чего хочет другой участник конфликта. 

Анализ результатов диагностики стратегий реагирования преподава-
телей в ситуации конфликта, конфликтогенов, свойственных преподава-
телям вуза, показал, что преподавателем, желающим повысить уровень 
своей конфликтологической компетентности, необходимо пройти кон-
фликтологичекую подготовку и следовать следующим рекомендациям: 
подвергать постоянной рефлексии учебно-воспитательный процесс; по-
лучать опыт конструктивного взаимодействия в условиях конфликтов; не 
поддаваться конфликтофобии и сознательно не избегать конфликтов; 
соблюдать нормы бесконфликтного общения: не употреблять конфликто-
гены, не отвечать конфликтогеном на конфликтоген, проявлять эмпатию 
к собеседнику, делать как можно больше благожелательных посылов. 

С целью изучения причин педагогических конфликтов, с точки зре-
ния студентов и преподавателей, было проведено исследование, в кото-
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ром приняли участие 78 студентов и 42 преподавателя Самарского уни-
верситета. Диагностика проводилось по специально разработанной анке-
те «Причины конфликта» (Приложение 12). По результатам проведенно-
го исследования стало известно, что 80% опрошенных студентов и 90 % 
опрошенных преподавателей отметили наличие конфликтных отношений 
в образовательной среде. Однако оценка причин педагогических кон-
фликтов студентами и преподавателями разная. Рассмотрим причины 
конфликтов с преподавателями с позиции студентов. По мнению 58 % 
опрошенных студентов одной из причин конфликтов является необъек-
тивность в оценивании знаний студентов, проявляющаяся чрезмерной 
требовательностью преподавателя. Многие студенты в опросных листах 
указали на такую установку некоторых преподавателей, как: «никто луч-
ше меня не знает мой предмет», или установку «я вас всех научу». По 
мнению студентов, указанные выше установки преподавателей мешают 
объективно подойти к оценке знаний студентов и создают ситуации мно-
гократных пересдач. Некоторые студенты в опросных листах указали на 
то, что чрезмерная требовательность преподавателя может сочетаться с 
низким уровнем профессиональной компетентности. Это так называемая 
«звездная болезнь молодых преподавателей». Студенты указывают, что 
некоторые преподаватели вообще оценивают не знания, а внешность сту-
дента и его поведение. В подтверждение этого факта приводим одну из 
цитат, взятую из опросных листов студентов, «я бы вам поставила 4, но с 
таким макияжем ходить на экзамен просто неприлично». Часть студентов 
считает, что преподаватели специально необъективно оценивают знания 
студентов с целью вымогательства у них материальной компенсации за 
экзамен или зачет. 

32 % опрошенных студентов отмечают, что конфликты между препо-
давателями и студентами возникают из-за неуважительного отношения 
преподавателя к студенческой группе, к личности студента. Примерами 
неуважительного отношения, по мнению студентов, являются оскорбле-
ния и унижение со стороны преподавателя (высокомерие (особенно мо-
лодых преподавателей), обидные прозвища, сарказм, крик на студента, 
срыв на студенте своего плохого настроения). 

По мнению 10 % опрошенных студентов причины педагогических 
конфликтов заключаются в расхождении мировоззрения студентов и 
преподавателей. К этой группе можно отнести различия в ценностных 
ориентациях преподавателей и студентов. Как показали результаты ис-
следования, студенты из более обеспеченных слоев смотрят на препода-



 

 129

вателей как на неудачников. В подтверждение этого факта приводим две 
цитаты, взятые из опросных листов студентов: «если ты такой умный, 
тогда почему такой бедный?», «Чему меня может научить человек, у ко-
торого ничего нет!!!». 

10 % студентов, принявших участие в исследовании, считают, что 
причины конфликтов между преподавателями и студентами кроются в 
расхождении во мнениях по поводу изучаемой дисциплины. К примеру, 
студенты считают, что некоторые дисциплины, изучаемые в вузе, ото-
рваны от реальной жизни и вряд ли пригодятся им в будущем, а препода-
ватель, не учитывая этот факт, требует глубоких знаний по этим дисци-
плинам. Кроме того, студенты отмечают негатив со стороны преподава-
теля в отношении студента, высказывавшего точку зрения отличную от 
преподавательской. В подтверждение этого факта приводим цитату, взя-
тую из опросных листов студентов: «преподаватели просто выходят из 
себя, если мы не разделяем их точку зрения относительно теоретических 
положений дисциплины». 

По мнению 8 % опрошенных студентов причины педагогических 
конфликтов происходят из-за неэффективной организации учебного про-
цесса. Неэффективная организация учебного процесса, по мнению сту-
дентов, проявляется неподготовленностью преподавателя к занятиям; 
скучным преподнесением учебного материала; формализмом преподава-
теля, целью которого является создание видимости учебного процесса 
без духовного и познавательного начала (студенты зачитывают на заня-
тиях скаченные из Интернета рефераты); внезапным опросом на занятиях 
по непройденным темам; непонятным объяснением, бессистемным изло-
жением, усложнённым языком, сухостью преподнесения материала, рас-
крытием темы наспех.  

4 % студентов, принявших участие в исследовании считают, что кон-
фликты между преподавателями и студентами возникают из-за личност-
ных особенностей преподавателя, к которым относятся агрессивность, 
чрезмерная раздражительность и неврастеничность преподавателя. 

Рассмотрим причины межличностных конфликтов преподавателей и 
студентов с точки зрения преподавателя. По мнению 51 % преподавате-
лей конфликты между ними и студентами возникают из-за нарушения 
студентами правил поведения в вузе и дисциплины на занятиях. Наибо-
лее конфликтной, по мнению, преподавателей, является ситуация «сво-
бодного посещения» студентами занятий и требования деканата аттесто-
вать данных студентов. Преподавателей также возмущает факт наруше-
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ния правил поведения на занятиях (студенты слушают музыку, играют в 
телефонные игры, едят, громко разговаривают). 

53 % опрошенных преподавателей указали, что причины конфликтов 
между преподавателями и студентами кроятся в сфере дидактического 
взаимодействия. В качестве примера таких конфликтов преподаватели 
указывали: иждивенческое отношение со стороны студентов к учебе, 
лень, нежелание учиться, отсутствие интереса к будущей профессии; 
несоответствие уровня подготовленности студентов уровню учебного 
процесса в вузе; сохранение в вузе фактически не обучающихся студен-
тов делает неизбежным конфликты между студентами и преподавателя-
ми, стремящимися объективно оценивать их знания; завышенная само-
оценка некоторых студентов относительно своих знаний по дисциплине.  

33 % преподавателей, принявших участие в исследовании указали, 
что причины конфликтов кроются в личностных особенностях студентов, 
среди которых наиболее выражены инфантилизм студентов и их неадек-
ватное поведение. В подтверждение этого факта приводим цитаты, взя-
тые из опросных листов преподавателей: «Читаю я лекцию студентами 
третьего курса, вдруг один из них как закричит на всю аудиторию: 
«Стоп!!!»«, «У нас на потоке был студент, который приезжал в универси-
тет каждый день, находил пустую аудиторию, сидел и играл в компью-
терную игру, не посетив ни разу ни одного занятия». 

10 % преподавателей, принявших участие в опросе, считают, что при-
чиной конфликтов между студентами и преподавателями могут быть лич-
ностные особенности преподавателя, к которым они относят состояние 
постоянной внутренней раздраженности. В качестве примера можно при-
вести высказывание одного из преподавателей: «Меня так все раздражает, 
вот я и срываюсь на студентах даже по незначительным поводам». 

Причины трудовых конфликтов, возникающих в профессорско-
преподавательской среде на уровнях взаимодействия преподаватель – 
студент представлены в таблице 40. 

Проведенное нами исследование причин педагогических конфликтов 
между преподавателями и студентами показало, что преподаватели и 
студенты по-разному смотрят на конфликт. Разные точки зрения на при-
чины конфликта –  это нормальное явление. С целью избегания эскала-
ции конфликта обоим участникам необходимо четко осознавать, каков 
образ конфликтной ситуации сложился у оппонента.  
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Таблица 40 
Причины трудовых конфликтов, возникающих в образовательном 

учреждении 

Уровень взаимодей-
ствия  

в организации 

Причины трудового конфликта 

Преподаватель-студент, 
с точки зрения сту-
дентов 

– необъективность в оценивании знаний студен-
тов; 
– неуважительное отношение преподавателя к 
студенческой группе, к личности студента; 
– расхождение мировоззрения студентов и пре-
подавателей; 
– расхождение во мнениях по поводу изучаемой 
дисциплины; 
– неэффективная организации учебного процесса; 
– личностные особенности преподавателя 
(агрессивность, раздражительность, неврасте-
ничность). 

Преподаватель-студент, 
с точки зрения препо-
давателей 

– нарушения студентами правил поведения в 
вузе и дисциплины на занятиях; 
– иждивенческое отношение со стороны студен-
тов к учебе, лень, нежелание учиться, отсут-
ствие интереса к будущей профессии;  
– несоответствие уровня подготовленности сту-
дентов уровню учебного процесса в вузе; 
– личностные особенности студентов (инфанти-
лизм, неадекватное поведение); 
– личностные особенности преподавателя (состо-
яние постоянной внутренней раздраженности). 

Исходя из анализа результатов проведенного исследования, преподава-
телям можно порекомендовать избегать неадекватности в оценке знаний 
студентов, проявлять уважение к личности студента, быть толерантным к 
чужой точке зрения, с уважением относиться к взглядам и ценностям сту-
дента, применять вербальные и невербальные подтверждения тому, что 
студент – личность, заслуживающая внимания, эффективно организовы-
вать учебный процесс: приходить на занятие подготовленным, стараться 
заинтересовать студента изучаемым материалом, позитивно относиться к 
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вопросам студентов, позволять студентам иметь собственную точку зрения 
по изучаемому предмету, управлять своим эмоциональным состоянием, не 
позволяя себе проявлять агрессию и раздражение в отношении студентов, 
осознавать и рефлексировать чужие, но значимые для себя, и свои кон-
фликтогены – слова, действия (или бездействие), которые могут привести к 
конфликту. Молодым преподавателем можно порекомендовать не подчер-
кивать свой статус, быть со студентами, открытыми и дружелюбными. 

Для того, чтобы не провоцировать конфликты с преподавателями, 
студентам необходимо соблюдать правила поведения, принятые в вузе, 
не нарушать дисциплину, осознавать, что в вуз они пришли прежде всего 
учиться и овладевать будущей профессиональной деятельностью и соот-
ветственно должны быть к этому подготовлены; самосовершенствовать 
свои личностные особенности, избавляться от эгоцентризма, инфанти-
лизма, агрессивности и склонности к манипулированию, повышать само-
оценку и проявлять уважение к себе и другим.  

2.5. Анализ существующей практики управления трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава 

Самарского университета 

Меры, направленные на профилактику трудовых конфликтов в среде 
профессорско-преподавательского состава образовательного учреждения, 
частично отражены в пятой главе (статья 48) федерального закона РФ 
«Об образовании в Российской Федерации», N 273-ФЗ. В данной статье 
сказано, что педагогические работники должны соблюдать правовые, 
нравственные и этические нормы, следовать требованиям профессио-
нальной этики; уважать честь и достоинство обучающихся и других 
участников образовательных отношений [1]. 

Анализируя существующую практику управления трудовыми кон-
фликтами в среде профессорско-преподавательского состава Самарского 
университета, можно сделать вывод о том, что управление конфликтами 
осуществляется на всех трех уровнях взаимодействия: первый уровень 
преподаватель – администрация образовательного учреждения, линейные 
руководители; второй уровень преподаватель – преподаватель, препода-
ватель – учебно-вспомогательный персонал; третий уровень преподава-
тель – студент. 

Трудовыми конфликтами преподавателей с линейными руководителя-
ми (заведующими кафедрами) управляет декан факультета. Если декан не в 
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силах управлять сложившимся трудовым конфликтом, то к управлению 
подключается конфликтная комиссия. Конфликтная комиссия создается 
распоряжением ректора или проректора и включает в свой состав почет-
ных профессоров Самарского университета и представителей правового 
отдела. На заседании конфликтной комиссии происходит анализ сложив-
шейся конфликтной ситуации, поиск выхода из нее. Конфликтная комис-
сия может разрешать трудовые конфликты, возникающие между препода-
вателем и администрацией образовательного учреждения. По итогам засе-
дания конфликтной комиссии составляется протокол, в котором отражает-
ся решение комиссии. Оформленное протоколом решение комиссии дово-
дится до сведения участников трудового конфликта под роспись. Следует 
отметить, что конфликтная комиссия создается только в том случае, если 
линейным руководителям не удалось направить трудовой конфликт в кон-
структивное русло и имеет место эскалация конфликта. 

Деятельность по управлению трудовыми конфликтами, возникающими 
между преподавателями и администрацией образовательного учреждения 
по причине ущемления индивидуальных и коллективных, социально-
трудовых, профессиональных, экономических и иных прав и интересов 
может осуществляться профсоюзной организацией работников Самарского 
университета. 

Управление трудовыми конфликтами, возникающими между препо-
давателями, преподавателями и учебно-вспомогательным персоналом 
осуществляется заведующими кафедрами. Если им не удается направить 
развитие трудового конфликта в конструктивное русло, то к процессу 
управления присоединяются деканы факультетов. 

В целях повышения эффективности выполнения преподавателями сво-
их должностных обязанностей и профилактики трудовых конфликтов, воз-
никающих в образовательном учреждении 27 июня 2016 года в Самарском 
университете был утвержден Кодекс этики и служебного поведения. Дан-
ный Кодекс содержит свод принципов и правил поведения, которыми 
должны руководствоваться все работники Самарского университета. Со-
блюдение работниками положений Кодекса учитывается при проведении 
аттестаций, формировании кадрового резерва, а также при наложении дис-
циплинарных взысканий. Меры, направленные на профилактику трудовых 
конфликтов, возникающих в образовательном учреждении, отражены в 
следующих положениях Кодекса: работники университета должны прояв-
лять корректность и внимательность в обращении со всеми участниками 
образовательного процесса, гражданами и должностными лицами; они 
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должны соблюдать нормы профессиональной этики, правила делового по-
ведения; работники университета должны воздерживаться от поведения, 
которое могло бы вызвать сомнение в добросовестном исполнении работ-
ником должностных обязанностей, а также предотвращать и стараться из-
бегать конфликтных ситуаций, способных нанести ущерб их репутации 
или авторитету университета; работники университета должны принимать 
меры по недопущению возникновения конфликта интересов и урегулиро-
ванию возникающих случаев конфликта интересов, не допускать при ис-
полнении должностных обязанностей личную заинтересованность, которая 
приводит или может привести к конфликту интересов, уведомлять своего 
непосредственного руководителя о возникшем конфликте интересов или о 
возможности его возникновения, как только ему станет об этом известно; 
работник университета в служебном поведении не должен проявлять гру-
бость, пренебрежительность, заносчивость, предвзятых замечаний, предъ-
являть неправомерные, незаслуженные обвинения, использовать угрозы, 
оскорбительные выражения, осуществлять действия, препятствующие 
нормальному общению или провоцирующие противоправное поведение.  

Согласно принятому в университете Кодексу деятельность работни-
ков, занимающих должности профессорско-преподавательского состава 
должна быть основана на следующих принципах: компетентность, чело-
вечность, справедливость, доброжелательность, ответственность, про-
фессиональность, индивидуально-личностный подход, духовно-нрав-
ственное воспитание, терпимость, партнерство, демократичность, соли-
дарность. Работник, занимающий должность профессорско-препода-
вательского состава должен быть всегда требователен по отношению к 
себе и стремиться к самосовершенствованию. В общении с обучающими-
ся и во всех остальных случаях преподаватель должен быть уважителен, 
вежлив, корректен, знать и соблюдать нормы этикета, подходящие для 
каждой отдельно взятой ситуации. 

В Кодексе содержатся принципы, регулирующие взаимоотношения 
преподавателя с коллегами, которые также выступают в качестве профи-
лактики трудовых конфликтов в профессорско-преподавательской среде. 
Например, преподаватель должен защищать не только свой авторитет, но 
и авторитет своих коллег; преподаватель не принижает своих коллег в 
присутствии обучающихся или других лиц; он должен избегать необос-
нованных конфликтов во взаимоотношениях, а в случае возникновения 
разногласий стремиться к их конструктивному разрешению. При возник-
новении конфликтных или спорных ситуаций между преподавателями 
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нужно помнить, что критика, как оценка деятельности коллег, в первую 
очередь должна высказываться в стенах университета, а не за его преде-
лами. Критика, направленная на работу, решения, взгляды и поступки 
коллег или администрации, не должна унижать подвергаемое критике 
лицо, она должна быть обоснованной, конструктивной, тактичной, доб-
рожелательной. 

Кодекс этики и служебного поведения отражает меры, направленные 
на профилактику педагогических конфликтов, возникающих на уровне 
взаимодействия преподаватель-студент. Согласно Кодексу в общении с 
обучающимися преподаватель должен придерживаться следующих 
принципов: никогда не терять чувства меры и самообладания; выбирать 
такие методы работы, которые поощряют в обучающихся развитие поло-
жительных черт и взаимоотношений; при оценке поведения и достиже-
ний обучающихся укреплять их самоуважение и веру в свои силы, пока-
зывать им возможности совершенствования, повышать мотивацию обу-
чения; быть доброжелательным и благосклонным ко всем обучающимся; 
при оценке достижений обучающихся стремиться к объективности и 
справедливости. 

В Самарском университете имеется опыт управления педагогически-
ми конфликтами, возникающими между студентами и преподавателями 
по причине неэффективной организации процесса профессиональной 
подготовки, усилиями методических комиссий, созданных при факульте-
тах. В задачи методической комиссии в данном случае входит посещение 
представителями комиссии занятий преподавателя, анализ его рабочей 
программы, мониторинг знаний студентов. По итогам проведенных ме-
роприятий составляется протокол, в котором отражается решение комис-
сии, содержатся рекомендации для преподавателя относительно того, как 
эффективнее организовать свою профессиональную деятельность, повы-
сить педагогическое мастерство. Оформленное протоколом решение ме-
тодической комиссии доводится до сведения преподавателя под роспись. 

С целью профилактики педагогических конфликтов, возникающих по 
причине необъективной оценки достижений обучающихся, во время 
вступительных испытаний и итоговой аттестации при каждом факультете 
создаются аппеляционные комиссии, задачей которых является рассмот-
рение апелляционных заявлений, поступающих о нарушении установ-
ленного порядка проведения вступительных и итоговых испытаний, про-
водимых образовательной организацией. По итогам заседания апелляци-
онной комиссии составляется протокол, в котором отражается решение 



 

 136

комиссии. Оформленное протоколом решение комиссии доводится до 
сведения обучающегося под роспись. 

2.6. Разработка системы управления трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава Самарского 

университета 

Проектирование системы управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета про-
изводилось на основе метода моделирования. Под моделированием в науч-
ной литературе понимается процесс в ходе которого происходит изучение 
интересующих исследователя сторон объекта (в том числе и его скрытых 
свойств) и построение модели, отражающей признаки, свойства, связи объ-
екта изучения в виде простой и наглядной формы удобной для анализа. 

Проектирование системы управления трудовыми конфликтами в сре-
де профессорско-преподавательского состава Самарского университета 
осуществляюсь на основе системного подхода, рассматривающего про-
цесс управления конфликтами как систему, состоящую из совокупности 
элементов. 

Проектируемая система управления трудовыми конфликтами в  среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета пред-
полагает выполнение общих функций управления [88, с. 58]: планирова-
ние, организация, мотивация, координация, контроль (таблица 41) и состо-
ит из трех взаимосвязанных элементов: организационно-управленческого; 
технологического; документационного обеспечения (рисунок 20). 

Процесс планирования заключается в определении оперативных и 
стратегических целей управления трудовыми конфликтами в среде про-
фессорско-преподавательского состава вуза; в выявлении необходимых 
ресурсов для реализации технологии управления трудовыми конфликта-
ми; формировании концептуальной базы технологии управления трудо-
выми конфликтами; формировании стратегических и тактических планов 
профилактических мероприятий.  

Под технологией управления трудовыми конфликтами в рамках ис-
следования будем понимать совокупность методов, приемов, средств, 
позволяющих оказывать целенаправленное воздействие на процесс кон-
фликта и влиять на его последствия. 
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Таблица 41 
Общие функции системы управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета 

Общие функ-
ции управле-

ния 
Содержание функций 

1. Планиро-
вание 

– определение оперативных и стратегических целей 
управления трудовыми конфликтами в среде профессор-
ско-преподавательского состава вуза;  
– выявление необходимых ресурсов для реализации техно-
логии управления трудовыми конфликтами;  
– формирование концептуальной базы технологии 
управления трудовыми конфликтами в среде профессор-
ско-преподавательского состава вуза;  
– формирование стратегических и тактических планов 
профилактических мероприятий. 

2. Организация 

– обеспечение необходимыми ресурсами (персоналом, 
материалом, оборудованием, денежными средствами);  
– делегирование полномочий по управлению трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского 
состава вуза;  
– формирование конфликтной комиссии по управлению 
трудовыми конфликтами. 

3. Мотивация 

– формирование антиконфликтного поведения в трудо-
вом коллективе;  
– экономическое и моральное стимулирование деятельно-
сти по управлению трудовыми конфликтами;  
– формирование конструктивной организационной куль-
туры образовательного учреждения;  
– создание благоприятной обучающей среды по форми-
рованию конфликтологической компетентности дирек-
торов институтов, деканов, заведующих кафедрой и пре-
подавателей. 
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Окончание таблицы 41 

4. Координация 

– анализ отчетов психологической диагностики, анали-
тических материалов по управлению трудовыми кон-
фликтами;  
– обсуждение возникающих проблем управления трудо-
выми конфликтами на совещаниях;  
– проведение различных мероприятий, направленных на 
управление трудовыми конфликтами (тренинги, семинары, 
курсы повышения квалификации и др.);  
– анкетирование участников образовательного процесса 
в целях осуществления диагностики: причин трудовых 
конфликтов; уровня конфликтности; стратегий поведе-
ния в трудовом конфликте. 

5. Контроль 

– учет и анализ выполнения всех программ и мероприя-
тий по управлению трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза;  
– выявление причин отклонений от плана мероприятий 
по управлению трудовыми конфликтами;  
– оценка социально-экономической эффективности ме-
роприятий по управлению трудовыми конфликтами;  
– корректировка системы управления трудовыми кон-
фликтами. 

Функция организации в управлении трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава образовательного учреждения 
высшего образования проявляется в обеспечении необходимыми ресур-
сами (персоналом, материалом, оборудованием, денежными средствами); 
в делегировании полномочий по управлению трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава вуза; в формировании 
конфликтной комиссии по управлению трудовыми конфликтами. 

Функция мотивации предполагает разработку системы мотивации 
персонала по формированию антиконфликтного поведения в трудовом 
коллективе; экономическое и моральное стимулирование деятельности 
по управлению трудовыми конфликтами; формирование конструктивной 
организационной культуры образовательного учреждения; создание бла-
гоприятной обучающей среды по формированию конфликтологической 
компетентности директоров институтов, деканов, заведующих кафедрой 
и преподавателей. 
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Цель: сохранение и поддержание среднего возраста кадрового состава 
образовательного учреждения; повышение конкурентоспособности 
кадрового потенциала вуза; формирование у кадрового потенциала вуза 
командной компетенции; формирование конструктивной организационной 
культуры; формирование благоприятного морально- психологического 
климата в коллективе образовательного учреждения. 

Технологическая  
подсистема 

Организационно-
управленческая 
подсистема 

Подсистема 
документационног
о обеспечения 

 - определение 
ответственных лиц 
за управление 
трудовыми 
конфликтами; 
 построение 
алгоритма действий 
по управлению 
трудовыми 
конфликтами; 
 формирование 
конфликтной 
комиссии по 
управлению 
трудовыми 
конфликтами; 
 организация 
контроля. 

 
 

Система управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава Самарского университета 

 разработка 
приказов, 
распоряжений, 
отчетов, протоколов 
и др. о внедрении 
системы управлении 
трудовыми 
конфликтами в 
практику 
образовательной 
организации; об 
организации 
конфликтологическ
ой подготовки ППС 
образовательного 
учреждения; 
 разработка 
положения о 
конфликтной 
комиссии. 

 анализ причин 
возникновения трудовых 
конфликтов в среде 
профессорско-
преподавательского состава 
вуза; 

 диагностика уровня 
конфликтности персонала, 
стратегий поведения в 
конфликте; 

 определение методов и 
порядка урегулирования 
трудовых конфликтов; 

 разработка тренингов, 
направленных на повышение 
уровня конфликтологической 
компетентности 
руководителей учебных 
подразделений; 

 разработка курсов 
повышения квалификации, 
направленных на повышение 
уровня конфликтологической 
компетентности 
преподавателей; 

 организация работы 

 

Рисунок 20 – Система управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета 

Реализация координирующей функции предполагает анализ резуль-
татов психологической диагностики, отчетов, аналитических материалов 
по управлению трудовыми конфликтами; обсуждение возникающих про-
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блем управления трудовыми конфликтами на совещаниях; проведение 
различных мероприятий, направленных на управление  трудовыми кон-
фликтами (тренинги, семинары, курсы повышения квалификации и др.); 
анкетирование участников образовательного процесса в целях осуществ-
ления диагностики: причин  трудовых конфликтов; уровня конфликтно-
сти; стратегий поведения в конфликте; и т.д.  

Функция контроля предполагает учет и анализ выполнения всех про-
грамм и мероприятий по управлению трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза; выявление причин от-
клонений от плана мероприятий по управлению трудовыми конфликта-
ми; оценка социально-экономической эффективности мероприятий по 
управлению трудовыми конфликтами; корректировка системы управле-
ния трудовыми конфликтами. 

Целями системы управления трудовыми конфликтами в среде про-
фессорско-преподавательского состава Самарского университета явля-
ются сохранение и поддержание среднего возраста кадрового состава 
образовательного учреждения; повышение конкурентоспособности кад-
рового потенциала вуза; формирование у кадрового потенциала вуза ко-
мандной компетенции для реализации самых разных задач и проектов по 
наиважнейшим мультидисциплинарным направлениям образования, 
науки и инноваций; формирование конструктивной организационной 
культуры; формирование благоприятного морально- психологического 
климата в коллективе организации. 

Система управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава Самарского университета должна строится 
на основе данных диагностики уровня конфликтности и стрессогенности 
организационной среды; диагностики существующих в организации ме-
тодов, форм и элементов системы управления трудовыми конфликтами; 
диагностики потребностей работников в конфликтологическом консуль-
тировании и разработке программ профилактики, конструктивного раз-
решения конфликтов [88, 89, 94, 93, 95]. 

Система управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава Самарского университета должна отражаться 
в кадровой политики в области управления конфликтами и призвана ре-
шать следующие задачи: определение экономических, социальных целей 
управления трудовыми конфликтами; анализ стратегии развития образо-
вательной организации и стратегии управления человеческими ресурса-
ми; формулирование принципов и стратегических направлений конфлик-
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тологической деятельности; определение целей и задач по разработке и 
внедрению программ профилактики, конструктивному разрешению тру-
довых конфликтов; разработка модели конфликтологической компетент-
ности преподавателей; осуществление мониторинга результатов, и кор-
ректировка системы  управления трудовыми конфликтами.  

Система управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава Самарского университета представляет собой 
информационно-управляющую систему, основное назначение которой за-
ключается в своевременной эффективной профилактике, регулировании и 
разрешении трудовых конфликтов, предотвращении их дисфункциональных 
последствий.  

2.7. Алгоритм внедрения системы управления трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава 

Самарского университета 

Алгоритм внедрения системы управления трудовыми конфликтами в 
Самарском университете может быть представлен 9 этапами [91]. 

На первом этапе необходимо достигнуть осознания субъектами 
управления необходимости разработки и внедрения системы управления 
трудовыми конфликтами в среде профессорско-преподавательского со-
става вуза. Для реализации этого этапа возможно проведение консульта-
ций и разъяснительных бесед с руководителями учебных подразделений 
об актуальности внедрения системы управления трудовыми конфликтами 
в образовательное учреждение.  

Второй этап предполагает постановку задания на разработку системы 
управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-преподава-
тельского состава образовательного учреждения. Для успешного внедре-
ния системы управления трудовыми конфликтами в образовательном 
учреждении необходимо назначить ответственное лицо за выполнение и 
контроль исполнения данного задания. В образовательном учреждении 
это возможно сделать путем утверждения приказа ректора о назначении 
ответственных лиц или подразделения. 

Третий этап предполагает поиск ресурсов для внедрения системы 
управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-препода-
вательского состава. К ресурсам относятся наличие в университете сво-
бодного помещения, для организации консультационного кабинета, до-
ступность информационно-коммуникативных ресурсов, доступ к норма-
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тивным актам организации, возможность взаимодействия с преподавате-
лями и руководителями учебных подразделений. 

На четвертом этапе необходимо провести комплексный анализ суще-
ствующей в образовательном учреждении ситуации.  Для начала, необхо-
димо, ознакомится с нормативными актами организации, затем пообщаться 
с руководителями учебных подразделений, чтобы сформировать рабочую 
гипотезу из поставленных проблем. По результатам четвертого этапа фор-
мируется проект системы управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава. Четвертый этап называется 
аналитическим, так как акцент на этом этапе делается на исследовании 
уровня конфликтности в образовательном учреждении; на анализе ситуа-
ций, связанных с урегулированием и разрешением трудовых конфликтов, 
возникающих в среде профессорско-преподавательского состава вуза; изу-
чение сильных и слабых сторон технологии управления трудовыми кон-
фликтами существующей в образовательном учреждении. Комплекс дан-
ных мероприятий позволяет определить дальнейшие действия, касающиеся 
проектирования системы управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза с учетом анализа их при-
чин, организационной культуры образовательного учреждения, стиля 
управления, характера коммуникаций. 

Опросы, проводимые среди директоров институтов, деканов, заведую-
щих кафедрами, позволяют выяснить, какие конфликты возникают в образо-
вательном учреждении, определить статус конфликтующих сторон, изучить 
причины и факторы, провоцирующие конфликты в высшей школе. Данные, 
полученные в ходе опросов, необходимо сопоставить с документацией, 
имеющейся в вузе, и общей ситуацией, сложившейся в образовательном 
учреждении.  

По результатам опросов должны быть составлены отчеты или анали-
тические справки. Данные документы составляют основу для обоснова-
ния целесообразности, необходимости проектирования системы управле-
ния трудовыми конфликтами в среде профессорско-преподавательского 
состава вуза. 

На пятом этапе происходит разработка системы управления трудо-
выми конфликтами. На данном этапе очень важно определить конкрет-
ные действия, которые необходимо предпринять для того, чтобы создать 
систему управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава вуза.  
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Система управления трудовыми конфликтами может быть разработа-
на с нуля, если в образовательном учреждении не было создано никаких 
процедур, направленных на профилактику, урегулирование и разрешение 
трудовых конфликтов, а также может быть осуществлена корректировка 
имеющихся в вузе технологий управления трудовыми конфликтами. До-
кументально данный этап может сопровождаться протоколом заседания 
ученого совета вуза по вопросу внедрения предложений о разработке 
системы управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава вуза.  

На шестом этапе происходит внедрение разработанной системы управ-
ления трудовыми конфликтами. На данном этапе очень важно не только 
внедрить систему управления трудовыми конфликтами, но и обеспечить 
условия для того, чтобы она использовалась сотрудниками как на уровне 
руководителей учебных подразделений, так и рядовыми преподавателями. В 
связи с этим важным является вопрос знакомства с данной системой всеми 
сотрудниками образовательного учреждения, а также вопрос по проведении 
обучения по применению разработанной системы. Документальное обеспе-
чение данного этапа может быть следующим:  

 приказ о внедрении системы управления трудовыми конфликтами 
в образовательном учреждении; 

 приказ о проведении обучения по применению системы управле-
ния трудовыми конфликтами в среде профессорско-преподавательского 
состава вуза. 

На седьмом этапе система управления трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава вуза подвергается кор-
ректировке. После внедрения система проходит первичную апробацию, в 
процессе которой происходит оценка ее достоинств и корректировка 
недоработок. Документальное обеспечение данного этапа может быть 
следующим:  

 приказ о проведении дополнительного исследования по вопросам 
трудовых конфликтов, возникающих в среде профессорско-
преподавательского состава вуза и способов их профилактики, урегули-
рования и разрешения;  

 отчет о проведении дополнительного исследования по вопросам 
возникновения трудовых конфликтов в среде профессорско-
преподавательского состава и способов их профилактики, урегулирова-
ния и разрешения; 
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 протокол оценки эффективности внедрения системы управления тру-
довыми конфликтами в образовательном учреждении;  

 отчет об обнаруженных недоработках в системе управления тру-
довыми конфликтами; 

 приказ о внедрении доработанной системы управления трудовыми 
конфликтами в образовательном учреждении;  

 приказ о формировании плана повышения квалификации ППС обра-
зовательного учреждения в вопросах конфликтологической подготовки; 

 приказ о проведении обучения преподавателей в соответствии с 
планом повышения квалификации; 

 протокол заседания конфликтной комиссии о проделанной работе. 
На восьмом этапе осуществляется контроль за внедрением системы 

управления трудовыми конфликтами в среде профессорско-препода-
вательского состава вуза. Документальное обеспечение данного этапа 
может быть следующим:  

 отчет о внедрении системы управления трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава в практику образова-
тельного учреждения; 

 протокол оценки эффективности внедрения системы управления 
трудовыми конфликтами в образовательном учреждении.  

Девятый этап предполагает организацию процесса консультирования 
персонала, занимающегося управлением трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза. 

Процесс управления трудовыми конфликтами в образовательном 
учреждении представлен внешними и внутренними механизмами регуля-
ции. Внутренний механизм управления трудовыми конфликтами может 
реализоваться посредством создания благоприятной обучающей среды по 
формированию конфликтологической компетентности директоров инсти-
тутов, деканов, заведующих кафедрой и преподавателей.  

В рамках нашего исследования придерживаемся следующего опреде-
ления конфликтологической компетентности преподавателя вуза. Кон-
фликтологическая компетентность преподавателя вуза – значимая харак-
теристика его профессионализма, позволяющая предвидеть конфликты, 
управлять ими эффективно, объективно разрешать, оказывать психологи-
ческое влияние на конфликтующие стороны с целью минимизации де-
структивного влияния конфликтов [70]. Преподаватель вуза, обладающий 
конфликтологической компетентностью, владеет технологиями работы с 
конфликтами, реально проявляющимися в образовательном процессе. Он 
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свободен от конфликтофобии (страх конфликтов), а значит, воспринима-
ет конфликт как механизм разрешения противоречий, способствующий 
развитию личности [140, 139, 169].  

Структура конфликтологической компетентности преподавателя вуза 
состоит из взаимосвязанных компонентов: гностического; регулятивного; 
проектировочного; рефлексивно-статусного; нормативного; коммуника-
тивного [70, 169]. 

Гностический компонент конфликтологической компетентности 
включает в себя систему конфликтологических знаний. Проектировоч-
ный компонент конфликтологической компетентности включает в себя 
способности и умения предвидеть развитие конфликтной ситуации, оце-
нивать ее последствия, предвосхищать действия оппонентов. 

Регулятивный компонент предполагает умения воздействовать на 
процесс конфликта, умения воздействовать на участников конфликта, 
изменяя их мотивы, цели, поведение, умения организовывать профилак-
тику конфликта, способность урегулировать и разрешать конфликт, уме-
ние вести переговоры в ситуации конфликта, готовность к посредниче-
ской деятельности. 

Рефлексивно – статусный компонент предполагает рефлексивный 
анализ конфликтной ситуации, дающий право организовывать действия 
по управлению конфликтами, умение организовывать процесс самопо-
знания в конфликте, умение проводить рефлексивный анализ статусно-
ролевых характеристик участников конфликта, способность действовать 
в конфликте с учетом своих статусно-ролевых характеристик. 

Нормативный компонент включает в себя знания нормативных и мо-
рально-нравственных регуляторов поведения в условиях управления кон-
фликтом, знания круга своих полномочий в ситуации управления конфликта, 
готовность следовать этическим нормам. 

Коммуникативный компонент состоит из умений эффективно об-
щаться с участниками конфликта, учитывая их эмоциональное состояние, 
из умений организовывать продуктивное деловое общение в ситуации 
конфликта и при его разрешении.  

Структура конфликтологической компетентности представлена на 
рисунке 21. 

В качестве основного методологического подхода к процессу форми-
рования конфликтологической компетентности преподавателей и к оценке 
результатов ее сформированности был выбрал компетентностный подход. 
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Гностический компонент 
 система конфликтологических знаний. 

Проектировочный компонент 
 умения предвидеть возникновение конфликтных ситуаций и 
действия участников конфликта; 
 умения предвидеть последствия конфликта для 
образовательного учреждения и оппонентов; 
 умение предвосхищать применение приемов конфликтного 
противоборства. 

Регулятивный компонент 
 умения воздействовать на процесс конфликта;  
 умения воздействовать на участников конфликта, изменяя их 
мотивы, цели, поведение;  
 умения организовывать профилактику конфликтов в 
образовательном учреждении;  
 способность урегулировать и разрешать конфликт; 
  умения вести переговоры в ситуации конфликта; 
  готовность к посреднической деятельности. 

Конфли
ктологи
ческая 
компете
нтность 
препода
вателя 
вуза 

Рефлексивно-статусный компонент 
 умения проводить рефлексивный анализ конфликтной ситуации;  
 умение организовывать процесс самопознания в конфликте;  
 умение проводить рефлексивный анализ статусно-ролевых 
характеристик участников конфликта;  
 способность действовать в конфликте с учетом своих статусно-
ролевых характеристик. 

Нормативный компонент 
 знания нормативных и морально-нравственных регуляторов 
поведения в условиях управления конфликтом; 
  знания круга своих полномочий в ситуации управления 
конфликта; 

Коммуникативный компонент 
 умения эффективно общаться с участниками конфликта, 
учитывая их эмоциональное состояние; 
 умения организовывать продуктивное деловое общение в 
ситуации конфликта и при его разрешении. 

 
Рисунок 21 – Структура конфликтологической компетентности  

преподавателя 

Формирование конфликтологической компетентности руководителей 
учебных подразделений происходит в процессе их конфликтологической 
подготовки направленной на формирование следующих компетенций [95]: 

 способность проводить мониторинг факторов и причин возникно-
вения конфликтов в трудовом коллективе образовательного учреждения; 

 готовность к применению профилактических мер, направленных 
на недопущение возникновения негативных проявлений трудового кон-
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фликта среди работников, занимающих должности профессорско-
преподавательского состава; 

 готовность к применению профилактических мер, направленных 
на недопущение возникновения конфликта интересов в образовательном 
учреждении; 

 готовность к посреднической деятельности, направленной на уре-
гулирование и разрешение трудовых конфликтов; 

 готовность в ведению переговоров в ситуации трудового конфликта; 
 готовность разрабатывать организационно-методические меропри-

ятия, направленные на профилактику трудовых конфликтов в образова-
тельном учреждении; 

 готовность к формированию технологии управления трудовыми 
конфликтами в рамках кадровой политики образовательного учреждения; 

 способность разрабатывать нормативно-документационное обес-
печение технологии управления трудовыми конфликтами в образова-
тельном учреждении. 

Конфликтологическая компетентность руководителей учебных под-
разделений, преподавателей может быть сформирована в рамках системы 
повышения квалификации персонала [95]. Для того, чтобы процесс фор-
мирования конфликтологической компетентности руководителей учеб-
ных подразделений, преподавателей был эффективным в образователь-
ном учреждении должны быть созданы следующие условия [95]: 

 организационно-управленческие (формирование нормативно-
правового, документационного, материально-технического сопровождения 
процесса формирования конфликтологической компетентности и т.п.); 

 кадровое обеспечение процесса формирования конфликтологиче-
ской компетентности; 

 технологические (определение критериев оценки сформированно-
сти конфликтологической компетентности); 

 психолого-педагогические (разработка методики конфликтологи-
ческой подготовки преподавателей); 

 методические (организация методического обеспечения процесса 
конфликтологической подготовки). 

В процессе формирования конфликтологической компетентности ру-
ководителей учебных подразделений, преподавателей могут быть ис-
пользованы следующие методы: методы формирования положительной 
мотивации (создание комфортной среды для обучения; учет личностных 
особенностей и интересов; признание профессиональных и личностных 
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достижений и т.п.); интерактивные методы обучения (ролевые и деловые 
игры, дискуссии, мозговые штурмы, решение кейсов, тренинги и т.п.); 
методы развития личной образовательной среды (применение личного 
опыта преподавателей, саморефлексия, самопознание и т.п.) [95]. 

Эффективной организационной формой процесса формирования 
конфликтологической компетентности руководителей учебных подразде-
лений, преподавателей является тренинг [95]. Тренинговый метод позво-
лят организовать движение (активность) участников с целью осуществ-
ления изменений в их жизни и в них самих [29]. 

С целью формирования конфликтологической компетентности ди-
ректоров институтов, деканов факультетов, заведующих кафедрой нами 
был разработан тренинг «Технология управления конфликтами в образо-
вательном учреждении». Программа тренинга, его содержание, предпо-
лагаемые результаты отражены в таблице 42. 

Таблица 42 
Программа тренинга «Технология управления конфликтами в 

образовательном учреждении» 

Название тре-
нинга 

«Технология управления конфликтами в образователь-
ном учреждении» 

Целевая ауди-
тория 

Проректора, директора институтов, деканы факульте-
тов, заведующие кафедрами. 

Цель тренинга Формирование у участников тренинга конфликтологи-
ческой культуры, конфликтологической компетентно-
сти, навыков введения переговоров. 

Методология 
программы 
обучения 

Для эффективной организации учебного процесса ис-
пользуется модульное обучение. В процессе тренинга 
применяются интерактивные методы обучения: роле-
вые и деловые игры, кейсы, дискуссии, мозговой 
штурм, поведенческое моделирование и т.д. 

Содержание 
 

Тема 1. Конфликт в вузе. 
1.1. Конфликты в образовании. Специфика причин и 
роль конфликта в развитии образовательной системы. 
1.2. Причины возникновения инновационных конфлик-
тов в образовании. Психологические механизмы сопро-
тивления инновациям.  

 



 

 149

Продолжение таблицы 42 
 1.3. Структурно-динамические и функциональные осо-

бенности конфликтов, возникающих в среде профес-
сорско-преподавательского состава вуза. Психологиче-
ские механизмы эскалации конфликтов. 
1.4. Мотивы сторон в конфликте. Выбор способов кон-
фликтного поведения. Специфика восприятия кон-
фликтной ситуации. 
1.5. Основные виды конфликтов, возникающих в вузе.   
Тема 2. Личность в конфликте.  
2.1. Индивидуально-психологические особенности 
личности, влияющие на развитие конфликта. Уровень 
конфликтности и стрессоустойчивости личности. Типы 
конфликтных личностей. Конфликтные привычки лич-
ности, стили поведения в конфликте. 
2.2. Особенности внутриличностных конфликтов. Методы 
предупреждения, урегулирования и разрешения внутри-
личностных конфликтов. Влияние внутриличностного 
конфликта на уровень конфликтности личности. 
Тема 3. Методы исследования конфликтов.  
3.1. Разработка программы конфликтологического ис-
следования. Основные этапы анализа конфликта. Кар-
тографический метод исследования конфликта.  
3.2. Методики изучения уровня конфликтности личности 
и конфликтных отношений в трудовых коллективах. 
Тема 4. Предупреждение конфликтов в среде про-
фессорско-преподавательского состава вузов. 
4.1. Методы профилактики, предупреждения, урегули-
рования и разрешения конфликтов. Приемы и способы 
воздействия на поведение оппонента. Приемы и спосо-
бы изменения своего восприятия поведения в конфлик-
те. Правила конструктивной критики. Правила кон-
структивного принятия критических замечаний. Мето-
ды преодоления коммуникативных барьеров. 
4.2. Маркеры конструктивных и деструктивных про-
цессов в конфликте. Приемы работы с агрессией. Тех-
нологии реализации конструктивного способа разре-
шения конфликтов. 
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Продолжение таблицы 42 
 4.3. Работа с эмоциональным напряжением в конфлик-

те. РЭТ. Метод саморегуляция «Ключ». Приёмы и спо-
собы работы с манипуляциями и провокациями в кон-
фликте. 
Тема 5. Технология урегулирования конфликтов.  
5.1. Методы урегулирования конфликтов: структурные, 
межличностные.  
5.2. Посредничество как метод урегулирования кон-
фликтов. Основные этапы процесса посредничества. 
Стили и методы посредничества. Требования к посред-
нику. Психологическая подготовка посредника.   
Тема 6. Переговорный процесс как способ разреше-
ния конфликтов. 
6.1.Переговоры: сущность, виды, структура и функции. 
Подготовка к переговорам. Динамика переговоров. 
Модели поведения партнеров в переговорном процессе, 
переговорные стратегии, тактические приемы на пере-
говорах.  
Тема 7. Руководитель как субъект управления кон-
фликтами. 
Тема 7.1. Особенности конфликтов между руководите-
лями и подчиненными. Условия предупреждения кон-
фликтов «по вертикали»: принятие оптимальных 
управленческих решений, компетентное оценивание 
результатов деятельности подчиненных. Нормативное 
урегулирование конфликтов.  
7.2. Роль трудового коллектива в преодолении кон-
фликтов. 

Результат  Предполагаемые результаты тренинга будут выражать-
ся в том, что участники 
– готовы к разрешению конфликтов; 
– научатся диагностировать истинные причины воз-
никновения конфликтных ситуаций, их структуру и 
динамику;  
– смогут использовать приемы конструктивной крити-
ки;  
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Окончание таблицы 42 
 – освоят диагностические методы выявления кон-

фликтных личностей, уровня конфликтности в коллек-
тиве, оценки последствий конфликтов; 
– овладеют технологиями управления конфликтами; 
– смогут использовать методы профилактики и урегу-
лирования конфликтов в управленческой деятельности;
– научатся применять технологии посреднической дея-
тельности при решении конфликтных ситуаций; 
– овладеют навыками ведения переговоров; 
– смогут создавать и поддерживать между людьми ат-
мосферу взаимопонимания и сотрудничества, функци-
онального и социального партнерства. 

Формы кон-
троля 

Во время тренинга участники выполняют упражнения, 
исполняют роли, анализируют свое поведение и пове-
дение других участников, решают практические задачи, 
отвечают на вопросы ведущего тренинга, составляют 
карту конфликта, проводят переговорный процесс, вы-
ступают в роли посредника при разрешении конфликта.

Разработанный тренинг может быть рекомендован к внедрению в 
практику конфликтологической подготовки руководителей учебных под-
разделений университета в рамках системы повышения квалификации. 

С целью формирования конфликтологической компетентности пре-
подавателей как внутреннего механизма управления трудовыми кон-
фликтами, возникающими с коллегами и студентами, нами был разрабо-
тан курс повышения квалификации «Управление педагогическими кон-
фликтами» общей трудоёмкостью 72 часа. Учебно-тематический план 
программы повышения представлен в таблице 43.  

Программа повышения квалификации «Управление педагогическими 
конфликтами» направлена на повышение уровня конфликтологической 
компетентности преподавателей, формирование у слушателей компетен-
ций по конструктивному разрешению педагогических конфликтов. 

Оценка эффективности результатов формирования конфликтологиче-
ской компетентности преподавателей по итогам прохождения курсов по-
вышения квалификации основывалась на отслеживании динамики само-
оценок по показателям компонентов конфликтологической компетентно-
сти (приложение 13). Динамика показателей компонентов конфликтоло-
гической компетентности отражены в рисунке 22. 
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Таблица 43 
Учебно-тематический план программы повышения квалификации 

Наименование разделов и тем  
профессионального модуля 

В
се
го

 ч
ас
ов

 

Л
ек
ци
и 

П
ра
кт
ич
ес
ки
е 

(л
аб
ор
ат
ор
ны

е)
 

за
ня
ти
я 

Ф
ор
м
а 
ко
нт
ро
ля

 

Раздел 1. Феноменология педагогических 
конфликтов 

   
Тестиро-
вание 

Тема 1. Понятие и феномен педагогического 
конфликта. 

3 1 2  

Тема 2. Динамика педагогического конфликта. 
Стадии педагогического конфликта. 

5 1 4  

Тема 3. Функции педагогических конфликтов. 2  2  

Тема 4. Роль конфликта в развитии образова-
тельной системы. Управление педагогическими 
конфликтами. 

4  4  

Раздел 2. Психология внутриличностного 
конфликта 

   
 

Тема 1. Общая характеристика внутриличност-
ных конфликтов личности. 

6 2 4  

Тема 2. Виды внутриличностных конфликтов. 6 2 4  
Тема 4. Психологические условия разрешения 
внутриличностных конфликтов.  

4  4  

Раздел 3. Межличностные конфликты в педа-
гогическом процессе.     

Тема 1. Типологии межличностных педагогиче-
ских конфликтов. Формула конфликта. 

6 2 4  

Тема 2. Типологии конфликтных личностей. 6 1 5  
Тема 3. Транзактный анализ педагогического 
конфликта. 

7 1 6  

Тема 4. Стратегии и условия выхода из педагоги-
ческого конфликта. 

4  4  

Раздел 4. Технология разрешения педагогиче-
ских конфликтов.     
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Окончание таблицы 43 
Тема 1. Разрешение конфликтов с помощью
НЛП. 

6  6  

Тема 2. Переговорный процесс как способ раз-
решения конфликтов. 

6  6  

Тема 3. Картография педагогического конфликта. 5  5  

Итоговая аттестация (Итоговая работа – квали-
фикационная работа) 

2  2 

Квали-
фикаци-
онная 
работа 

Всего 72 10 60  

3,1

4,6

3,1
3,9

3,2

4,6 4,1
4,8

3,94,4 4,14,6

0

5

До обучения После обучения

 
Рисунок 22 – Сформированность компонентов конфликтологической 

компетентности преподавателя высшей школы 

Сравнительный анализ результатов сформированности показателей 
конфликтологической компетентности преподавателей до начала обуче-
ния на курсах повышения квалификации и после окончания их показал, 
что всем показателям наблюдалась положительная динамика, что свиде-
тельствует об эффективности разработанной программы повышения ква-
лификации.  

2.8. Расчет экономической и социальной эффективности 
мероприятий по управлению трудовыми конфликтами  

в Самарском университете 

Прежде чем внедрить те или иные мероприятия по совершенствова-
нию системы и технологии управления персоналом необходимо оценить 
их экономическую целесообразность или нецелесообразность, т.е. оце-
нить экономическую и социальную эффективность. 
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Экономический эффект — это абсолютная величина превышения ре-
зультатов над вызвавшими его затратами [161, с. 6]. Экономический эф-
фект вычисляется по формуле: 
 Эт  = Р – К,  (7) 
где Эт – экономический эффект, руб.; Р – экономические результаты 
осуществления мероприятий по совершенствованию системы и техноло-
гии УП , руб.; К – затраты на осуществление этих мероприятий за рас-
четный период, руб. 

Эффективность (результативность) является отношением результата 
(эффекта) и затрат. Динамика критерия эффективности ориентирована на 
получение максимального результата при минимальных затратах.  

Экономическая эффективность при этом может быть рассчитана по 
формуле: 
 эффект

Эффективность
затраты

  . (8) 

Трудовые конфликты, возникающие в среде профессорско-
преподавательского состава вуза, нередко являются причиной текучести 
кадров. Согласно данным отдела кадров Самарского университета теку-
честь кадров работников, занимающих должности профессорско-
преподавательского состава, за 2015- 2016 год составила 6,84% (данные 
по северной площадке Самарского университета).  

Данный показатель выше естественного уровня текучести кадров. 
Помимо процента текучести кадров очень важно оценить качественный 
состав данной текучести. Качественный показатель текучести кадров по 
северной площадке Самарского университета отражен в таблице 44. 

Таблица 44 
Качественный показатель текучести кадров по северной площадке Са-

марского университета 
ППС Количество человек, сменивших 

место работы 
Деканы факультетов 0 
Заведующие кафедрами 0 
Профессора 5 
Доценты 8 
Старшие преподаватели 10 
Преподаватели, ассистенты 14 



 

 155

Анкетирование уволившихся сотрудников показало, что в качестве 
причины увольнения наличие конфликтов на рабочем месте указали 22 % 
уволившихся сотрудников.  По нашим прогнозам показатель текучести 
кадров после внедрения системы управления трудовыми конфликтами в 
Самарском университете составит 5,33 %. 

Рассчитаем экономический эффект от уменьшения текучести кадров: 

 
)(* 21 ттнт ККРЗЭ  ,  (9) 

где Зн – затраты на прием нового работника; Р – среднесписочная чис-
ленность работников; Кт1,2 – коэффициент текучести соответственно на 
начало и конец года, равный числу уволенных работников деленному на 
среднесписочную численность работников (Рув/Р). 
 Зн= Зот/Рот , (10) 
где Зот– затраты на отбор персонала; Рот – число работников, уволивших-
ся за год. 

Согласно оценкам зарубежных и отечественных исследователей за-
траты на замену специалиста составляют 18 – 30 % его годовой заработ-
ной платы [216]. Таким образом, среднегодовые затраты на отбор персо-
нала профессора составляют 7920 рублей, на отбор доцента 5160 рублей, 
на отбор старшего преподавателя 3384 рубля, на отбор ассистента 2813 
рублей. На 2016-2017 учебный год на северной площадке Самарского 
университета планируется в среднем отобрать 40 человек из них 9 про-
фессоров, 14 доцентов, 10 старших преподавателей, 7 ассистентов. Сле-
довательно, затраты на отбор персонала составят: 

Зн= 9*7920+ 14*5160+ 10*3384+2813*7/100= 1970, 51 (руб.). 
Тогда эффект от снижения текучести кадров после введения меро-

приятий по управлению конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава вуза составит: 

Эт= 1970, 51 *541*(37/541-29/541) = 1066045,91(0,07-0,053)= 
=18122,7 руб. 

Расчет затрат на внедрение мероприятий по управлению конфликта-
ми в среде профессорско-преподавательского состава Самарского уни-
верситета осуществляется путем суммирования единовременных затрат 
на внедрение мероприятий – Ку и годовых текущих затрат – Зт  по следу-
ющей формуле:  
 Кт  = Ку+ Зт, (11) 
где Кт – экономические затраты, руб.; Ку – единовременные затраты, 
руб.; Зт – текущие затраты, руб. 
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В соответствии с планируемыми мероприятиями по управлению 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава Самар-
ского университета представим структуру затрат на эти мероприятия 
(таблица 45) 

Экономические затраты (Кт) на внедрение мероприятий по управле-
нию конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава Са-
марского университета составляют 84640 рублей в год. 

Таблица 45 
Структура затрат на внедрение мероприятий 

Затраты  Сумма, руб. 
Единовременные 
Внедрение тренинга «Технология управления кон-
фликтами в образовательном учреждении» 

18720 

Внедрение курсов повышения квалификации 25920 
Обеспечение работы конфликтной комиссии 32000 
Текущие 
Оплата телефонной связи, Интернета 2000 
Использование ПК и оргтехники 2000 
Канцелярские расходы 1000 
Прочие расходы 3000 
Итого 84640 

Произведем расчёт экономической эффективности мероприятий по 
внедрению практических рекомендаций по управлению конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава Самарского университе-
та по формуле (8):  

Э = 18122,7/84640=0,21. 
По мнению А.Я. Кибанова у управленцев различного звена в среднем на 

урегулирование и разрешение конфликтных ситуаций уходит 25-30% рабо-
чего времени. У персонала на конфликты и их переживание тратится около 
15% рабочего времени [103, 105]. По нашим прогнозам внедрения практиче-
ских рекомендаций по управлению конфликтами в среде профессорско-
преподавательского состава образовательного учреждения позволит сокра-
тить потери рабочего времени на конфликты и их переживание у руководи-
телей учебных подразделений на 5 %, у преподавателей на 5 %. 

Рассчитаем экономический эффект от внедрения практических реко-
мендаций по управлению конфликтами в среде профессорско-
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преподавательского состава образовательного учреждения возникают за 
счет сокращения потерь рабочего времени и могут быть рассчитаны по 
следующей формуле: 
 Pt  = (В Ч Ф) S,  (12) 
где Рt – экономия за счет сокращения потерь рабочего времени, руб.; В – 
сокращенные потери и непроизводительные затраты времени в течение 
рабочего дня, ч; Ч – численность работников, сокративших потери и не-
производительные затраты, чел.; Ф – годовой фонд рабочего времени 
одного работника, дни; S – средняя годовая стоимость одного человека -
часа работника, руб. 

Формула расчета стоимости человеко-часа одного работника выгля-
дит следующим образом: S = ЗП : РЧ, где S – стоимость человеко-часа; 
ЗП – заработная плата одного работника за год (чистая); РЧ – количество 
рабочих часов в год.  

Рассчитаем среднегодовую стоимость одного человеко-часа работни-
ка, занимающего должность заведующего кафедрой Sз/к 4400000/700= 
=628,5 (руб/ час). 

Рассчитаем среднегодовую стоимость одного человеко-часа работника, 
занимающего должность преподавателя (доцента, старшего преподавателя, 
ассистента) S п 202660/800=253,32 (руб/ час). 

Рассчитаем экономический эффект от внедрения предлагаемых в 
квалификационной работе мероприятий для руководителей учебных под-
разделений: 

Pt = (0,3*18*241)* 628,5 =817930 руб. 
Рассчитаем экономический эффект от внедрения предлагаемых в квали-

фикационной работе мероприятий для преподавателей: 
Pt = (0,3*15*241)* 253,32 = 274725,54 руб. 

Итоговый экономический эффект  
817930 +274725,54 =1092655,54 руб. 

Рассчитаем экономическую эффективность (8) за счет сокращения 
потерь рабочего времени преподавателей 

Э = 1092655,54 /84640=12,9. 
Полученные результаты свидетельствуют об экономической эффек-

тивности предлагаемых мероприятий по управлению трудовыми кон-
фликтами в среде профессорско-преподавательского состава вуза. По-
этому, считаем, что предложенные нами мероприятия можно успешно 
внедрять в Самарском университете. 
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Оценка эффективности совершенствования системы управления тру-
довыми конфликтами в образовательном учреждении требует определе-
ния не только экономических, но и социальных последствий их реализа-
ции.  

Социальная эффективность мероприятий по внедрению практических 
рекомендаций по управлению трудовыми конфликтами в среде профессор-
ско-преподавательского состава будет проявляться в возможности достиже-
ния позитивных, избегания негативных с социальной точки зрения измене-
ний в образовательном учреждении. 

Социальные результаты мероприятий по управлению трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава вуза 
представлены в таблице 46. Предложенные мероприятия по управлению 
трудовыми конфликтами в Самарском университете позволяют достиг-
нуть социальных результатов во всех подсистемах системы управления 
персоналом. 

Таблица 46 
Социальные результаты предложенных мероприятий по управлению тру-

довыми конфликтами в Самарском университете 

Подсистемы 
системы 

управления 
персоналом 

Социальные результаты 

1. Планирован
ие и маркетинг 
персонала 

– сокращение числа конфликтных ситуаций, возникающих 
в среде профессорско-преподавательского состава вуза, 
имеющих деструктивные последствия; 
– обеспечение стабильности персонала; 
– формирование благоприятного имиджа образователь-
ного учреждения. 

2. Наем и учет 
персонала 
 

– обеспечение использования персонала в соответствии с 
индивидуальными интересами, способностями и воз-
можностями; 
– обеспечение приема персонала способного адаптиро-
ваться к образовательному учреждению. 
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Окончание таблицы 46 
3. Условия 
труда 

– обеспечение реализации системы требований психофи-
зиологии и эргономики труда; 
– сокращение числа конфликтов, возникающих по при-
чине недовольства преподавателей условиями труда; 
– рациональное использование рабочего времени; 
– увеличение удельного веса преподавателей, удовле-
творенных условиями труда. 

4. Развитие 
персонала 

– развитие индивидуальных способностей персонала; 
– обеспечение условий для всестороннего развития пер-
сонала, роста его профессионализма; 
– повышение конкурентоспособности персонала. 

5. Мотивация 
и стимулиро-
вание 

– обеспечение связи между результативностью и опла-
той труда; 
– обеспечение условий для всестороннего развития пер-
сонала, роста его профессионализма; 
– формирование чувства сопричастности персонала к 
образовательному учреждению; 
– повышение лояльности персонала образовательному 
учреждению. 

6. Социальное 
развитие 

– формирование благоприятного социально-психологи-
ческого климата в образовательном учреждении;  
– обеспечение механизма обратной связи с преподавате-
лями, исходя из их потребностей; 
– обеспечение своевременной диагностики проблем в 
групповых взаимоотношениях. 

7. Развитие 
оргструктур 
управления 

– обеспечение принятия руководящих решений с ясным 
и четким изложением; 
– обеспечение четкого определения прав и обязанностей 
работников; 
– обеспечение согласованности целей преподавателей и ли-
нейных руководителей учебных подразделений. 

Таким образом, разработанные мероприятия по управлению трудо-
выми конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава 
Самарского университета будут способствовать повышению лояльности 
преподавателей к образовательному учреждению; своевременному выяв-
лению проблем в  групповых  и  индивидуальных отношениях; наиболее 
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полному раскрытию и использованию потенциала профессорско-
преподавательского состава; согласованности целей  преподавателей и 
линейных руководителей (директор института, декан, заведующий ка-
федрой); личностному и профессиональному развитию преподавателей; 
созданию благоприятного морально-психологического  климата  в обра-
зовательном учреждении. 

2.9. План внедрения мероприятий по управлению трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава 

Самарского университета 

Для внедрения системы управления конфликтами в среде профессор-
ско-преподавательского состава вуза необходимо разработать план меро-
приятий. Разработанный план мероприятий по управлению трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава пред-
ставлен в таблице 47. 

Таблица 47 
План мероприятий по управлению трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета 

№ 
п/п 

Наименование 
мероприятия 

Дата 
внедре-
ния 

Исполнитель 
Место внед-

рения 

1 2 3 4 5 
1. Разработка кур-

сов повышения 
квалификации 

I квар-
тал 2017 
года 

– Институт дополнитель-
ного образования 
– Управление образова-
тельных программ 
– Управление обеспечения 
учебного процесса 

Самарский 
университет

2. Разработка по-
ложения о кон-
фликтной ко-
миссии Самар-
ского универси-
тета 

I квар-
тал 2017 
года 

– Правовое управление 
– Управление по работе с 
персоналом 
– Профсоюзная организа-
ции Самарского универ-
ситета 

Самарский 
университет
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Окончание таблицы 47 
3. Разработка тре-

нинга по управ-
лению конфлик-
тами для руково-
дителей учебных 
подразделений 

III-IV 
квартал 
2017 
года 

– Управление по работе с 
персоналом 
 

Самарский 
университет

С целью организации процессов урегулирования, разрешения, оценки 
последствий конфликта нами был разработан проект Положения о кон-
фликтной комиссии в Самарском университете. Проект данного прило-
жения представлен в Приложении 14. 

Выводы  

1. При изучении теоретических аспектов проблемы трудовых кон-
фликтов в образовательном учреждении выявлено, что конфликт – это 
нормальное проявление социальных связей и отношений между людьми, 
способ взаимодействия при столкновении несовместимых взглядов, по-
зиций и интересов, противоборство взаимосвязанных, но преследующих 
свои цели двух или более сторон.  

2. Анализ сущности трудовых конфликтов как формы социально-
трудовых отношений в образовательном учреждении, позволил уточнить 
интерпретацию понятия «трудовой конфликт в образовательном учре-
ждении». Трудовой конфликт в образовательном учреждении – это фор-
ма социально-трудовых отношений, проявляющаяся в противодействии 
участников этих отношений, причиной которого являются противоречия 
в трудовой сфере, обусловленные спецификой образовательной и науч-
ной деятельности и приводящие к снижению или повышению эффектив-
ности деятельности персонала и образовательного учреждения в целом 
при деструктивной или конструктивной направленности взаимодействия. 

3. В процессе анализа литературы по проблеме конфликтов в системе 
трудовых отношений было выявлено, что структура трудового конфликта 
может быть представлена конфликтной ситуацией и конфликтным взаимо-
действием. Конфликтная ситуация включает в себя участников или сторо-
ны конфликта, группы поддержки, объект или предмет конфликта, условия 
его протекания, образы конфликтной ситуации, имеющиеся у ее участни-
ков. Конфликтное взаимодействие представлено действиями участников 
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конфликта и исходами конфликтных действий. Анализируя динамику тру-
дового конфликта выделили в ней следующие этапы: возникновения объ-
ективной предконфликтной ситуации, ее осознание как конфликтной, ин-
цидент или собственно конфликт разрешение (завершение) конфликта, 
послеконфликтная ситуация. 

4. Трудовые конфликты в среде профессорско-преподавательского со-
става образовательного учреждения могут выполнять как положительные 
(конструктивные), так и отрицательные (деструктивные) функции. Поло-
жительные функции трудового конфликта проявляются разрешением про-
тиворечий, лежащих в его основе. К положительным функциям трудового 
конфликта относятся: интегрирующая, активизирующая социальные связи, 
сигнальная, инновационная, преобразовательная, информационная профи-
лактическая. 

5. Анализ специфики противоречий в системе социально-трудовых от-
ношений в образовательных учреждениях высшего образования показал, 
что трудовые конфликты могут проявляться на трех уровнях взаимодей-
ствия: первый уровень – это конфликты, возникающие между преподава-
телями и администрацией образовательного учреждения, линейными руко-
водителями учебных подразделений; второй уровень – это конфликты 
между преподавателями и заведующим кафедрой, преподавателем и пре-
подавателем, преподавателями и учебно-вспомогательным персоналом; 
третий уровень – это конфликты между преподавателями и студентами. В 
основе трудовых конфликтов первого уровня лежат противоречия, обу-
словленные предъявлением к каждому работнику образовательного учре-
ждения требований, зафиксированных в нормативных документах; внедре-
нием инноваций в деятельность образовательного учреждения. Трудовые 
конфликты второго уровня возникают из-за противоречий, обусловленных 
психологическими причинами. Трудовые конфликты третьего уровня от-
носятся к типу педагогических конфликтов, зарождающихся по причине 
двух видов противоречий: диалектических и каузальных. 

6. Проанализировав литературу, приходим к выводу, что управление 
трудовым конфликтом – это целенаправленное воздействие на ход раз-
решения конфликта с целью развития или разрушения отношений между 
его участниками. Управление трудовыми конфликтами включает в себя: 
прогнозирование конфликтов; предупреждение деструктивных конфлик-
тов и вместе с тем стимулирование конструктивных; прекращение и подавле-
ние конфликтов; регулирование и разрешение. Значительная роль в управ-
лении трудовыми конфликтами в образовательном учреждения отводится 
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руководителям учебных подразделений (директор института, декан, заведу-
ющий кафедрой). 

7. Анализ организационной структуры Самарского национального 
исследовательского университета имени академика С.П. Королева пока-
зал, что данная структура относится к типу линейно-функциональной. 
Преимуществом данной организационной структуры является то, что 
линейные руководители учебных подразделений (директора институтов, 
деканы, заведующие кафедрами) освобождены от решения многих во-
просов, связанных с планированием, финансированием, материально-
техническим обеспечением и т.п.; имеется возможность стимулирования 
деловой и профессиональной специализации в условиях этой структуры 
управления. Недостатки линейно-функциональной структуры управления 
отражаются в том, что отсутствуют тесные взаимосвязи и взаимодей-
ствия на горизонтальном уровне между учебными подразделениями; 
чрезмерно развита система взаимодействия по вертикали; складывается 
негибкая система управления из-за применения формальных правил и 
процедур; слабая реакция на нововведения и неадекватное реагирование 
на требования внешней среды.  

8. Проанализировав кадровый потенциал Самарского национального 
исследовательского университета имени академика С.П. Королева, при-
ходим к выводу о том, что количественный состав ППС задан требовани-
ями федеральных государственных образовательных стандартов, эконо-
метрикой и бюджетными субсидиями образовательных программ. Пре-
обладающей должностью среди ППС на северной площадке Самарского 
университета является должность доцента с ученой степенью кандидата 
наук. Большая часть преподавателей северной площадки Самарского 
университета имеет общий трудовой стаж более 20 лет, что характеризу-
ет стабильность трудового коллектива Самарского университета. Сред-
ний возраст работников, занимающих должности профессорско-
преподавательского состава 48 лет. 

9. С целью изучения причин трудовых конфликтов в среде профессор-
ско-преподавательского состава Самарского университета, было проведено 
исследование в ходе которого было выявлено, что трудовые конфликты 
на уровне взаимодействия «преподаватель-администрация образователь-
ного учреждения» возникают из-за принятие неоптимальных управленче-
ских решений; из-за того, что работа с кадрами сводится к ликвидации 
негативных последствий посредством оценки персонала или диагностики 
кадровой ситуации в целом; из-за необъективной оценки результатов де-
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ятельности преподавателей. Причины трудовых конфликтов на уровне 
взаимодействия преподаватель–линейный руководитель (заведующий 
кафедрой, декан), с точки зрения преподавателей, кроются в неравномер-
ном распределении учебной нагрузки, особенно в тех ситуациях, когда 
имеется возможность дополнительного заработка, в неравноценном рас-
пределении общественных поручений, в ущемлении прав и свобод пре-
подавателей, в неблагоприятном социально-психологическом климате на 
кафедре, в наличии двойных стандартов в управлении персоналом, в про-
явлении заведующим кафедрой неуважительного отношения к препода-
вателям. К причинам трудовых конфликтов на уровне взаимодействия 
преподаватель–линейный руководитель (заведующий кафедрой, декан), с 
точки зрения заведующего кафедрой, можно отнести не выполнение пре-
подавателями поручений и заданий руководителя; безответственное от-
ношение преподавателей к работе; нарушение трудовой дисциплины 
(срыв занятий и т.п.); несоответствие сотрудника занимаемой должности 
по профессиональным, нравственно-этическим, психологическим каче-
ствам; личностные особенности преподавателя: агрессивность, власт-
ность. Конфликты между преподавателями возникают из-за деструктив-
ного поведения коллег; искажения деловой информации; конкурентных 
отношений; плагиата идей. 

10. Проведенное исследование причин педагогических конфликтов 
между преподавателями и студентами показало, что преподаватели и 
студенты по-разному смотрят на конфликт. Конфликты со студентами, по 
мнению преподавателей, возникают по следующим причинам: из-за 
нарушения студентами правил поведения в вузе и дисциплины на заняти-
ях, личностные особенности студентов, среди которых наиболее выраже-
ны инфантилизм студентов и их неадекватное поведение.  Конфликты с 
преподавателями, по мнению студентов, возникают из-за неадекватности 
в оценивании знаний студентов, проявляющейся чрезмерной требова-
тельностью преподавателя; из-за неуважительного отношения преподава-
теля к студенческой группе, к личности студента; по причине различий в 
ценностных ориентациях преподавателей и студентов. 

11. Анализируя существующую практику управления трудовыми кон-
фликтами  в среде профессорско-преподавательского состава Самарского 
университета, можно сделать вывод о том, что управление трудовыми 
конфликтами осуществляется на всех трех уровнях взаимодействия: 
управление трудовыми конфликтами, возникающими между преподавате-
лями и администрацией образовательного учреждения может осуществ-
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ляться профсоюзной организацией работников Самарского университета; 
конфликты преподавателей с линейными руководителями (заведующими 
кафедрами) управляются деканом факультета или конфликтной комиссией; 
управление трудовыми конфликтами, возникающими между преподавате-
лями, преподавателями и учебно-вспомогательным персоналом реализует-
ся заведующими кафедрами. 

12. В целях профилактики трудовых конфликтов в среде профессор-
ско-преподавательского состава образовательного учреждения 27 июня 
2016 года в Самарском университете был утвержден Кодекс этики и слу-
жебного поведения, содержащий свод принципов и правил поведения, 
которыми должны руководствоваться все работники Самарского универ-
ситета. В Самарском университете имеется опыт управления педагогиче-
скими конфликтами, возникающими по причине неэффективной органи-
зации процесса профессиональной подготовки, усилиями методических 
комиссий, созданных при факультетах. Профилактика педагогических 
конфликтов, возникающих по причине необъективной оценки достиже-
ний обучающихся, во время вступительных испытаний и итоговой атте-
стации, реализуется посредством создания при каждом факультете аппе-
ляционных комиссий. 

13. Разработка системы управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза предполагает выполнение 
следующих общих функций управления: планирование, организация, 
мотивации, координация, контроль. Целями системы управления трудо-
выми конфликтами в среде профессорско-преподавательскому состава 
Самарского университета являются сохранение и поддержание среднего 
возраста кадрового состава образовательного учреждения; повышение 
конкурентоспособности кадрового потенциала вуза; формирование у 
кадрового потенциала вуза командной компетенции для реализации са-
мых разных задач и проектов по наиважнейшим мультидисциплинарным 
направлениям образования, науки и инноваций; формирование конструк-
тивной организационной культуры; формирование благоприятного мо-
рально-психологического климата в коллективе организации.  

14. Система управления трудовыми конфликтами в среде профессор-
ско-преподавательского вуза представляет собой совокупность трех вза-
имосвязанных элементов: организационно-управленческого; технологи-
ческого; документационного обеспечения. Алгоритм внедрения системы 
управления конфликтами в среде профессорско-преподавательского со-
става Самарского университета представлен 9 этапами. 
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15. Внутренний механизм управления трудовыми конфликтами реа-
лизуется посредством создания благоприятной обучающей среды по 
формированию конфликтологической компетентности директоров инсти-
тутов, деканов, заведующих кафедрой и преподавателей. С целью разви-
тия конфликтологической компетентности директоров институтов, дека-
нов факультетов, заведующих кафедрой был разработан тренинг «Техно-
логия управления конфликтами в образовательном учреждении». Повы-
шению уровня конфликтологической компетентности преподавателей 
способствует курс повышения квалификации «Управление педагогиче-
скими конфликтами».  

16. С целью организации процессов урегулирования, разрешения, 
оценки последствий конфликтов в профессорско-преподавательской сре-
де был разработан проект Положения о конфликтной комиссии в Самар-
ском университете. 

17. Подсчитана экономическая и социальная эффективность предло-
женных мероприятий. 
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Глава 3. Управление человеческими ресурсами университета в 
условиях трансформации образовательной организации на примере 
управления учебно-вспомогательным персоналом университета 

3.1. Теоретические аспекты управления человеческими ресурсами 
университета в условиях трансформации образовательной 

организации на примере управления учебно-вспомогательным 
персоналом университета 

Высшее образование как институт гражданского общества, представ-
ляющий систему отношений между самостоятельными социальными 
субъектами, как деятельности, так и потребностей, ориентируется на 
множественность интересов потребителей. Требуется гибкая и вариатив-
ная система высшего образования, предоставляющая гражданам с широ-
кий спектр образовательных услуг, что приводит к трансформации обра-
зовательного пространства и возникновению противоречий единства, 
многообразия и целостности образовательного процесса в университете. 
Организация целостности образовательного процесса обусловлена со-
держанием и смыслом профессиональной деятельности, как профессор-
ско-преподавательского состава, так и учебно-вспомогательного состава 
университета. Значение деятельности данных специалистов в обеспече-
нии качества образования возросло в условиях информатизации, техно-
логизации этой сферы [220]. Поэтому необходимо уточнение аксиологи-
ческих оснований профессиональной деятельности учебно-
вспомогательного состава университета.  

Неотъемлемой и необходимой структурой образовательной органи-
зации высшего образования является учебно-вспомогательный персонал 
[181], должностные обязанности которого заключаются в технологиче-
ской поддержке образовательного процесса в университете [34], в том 
числе в ходе решения научно-исследовательских задач. Каждая единица 
данного персонала имеет свою специальность и определенный норматив-
ными документами перечень обязанностей. Рассмотрим подробно содер-
жание профессиональной деятельности таких специалистов на основе 
таких принципов исследования систем управления, как принцип систем-
ности, принцип научности и принцип объективности для обеспечения 
корректности, соответствия реальности и с учетом современных законов 
и закономерностей систем управления. Так, основным производственным 
процессом в университете является учебный процесс, соответственно к 
основному персоналу относятся профессорско-преподавательский состав 



 

168

университета, то учебно-вспомогательный персонал составляет катего-
рию работников с трудовыми функциями по обеспечению учебной дея-
тельности преподавателей [59]: предоставление необходимых инстру-
ментов учебной деятельности, освобождение времени для педагогиче-
ской и научной работы, предоставление необходимой информационной 
помощи студентам. Согласно нормативным документам, вспомогатель-
ный или технический персонал – это работники, трудовая деятельность 
которых не влияет на основную работу структуры и не касается принятия 
решений, принимаемых при административном управлении организацией 
[231]. В нашем исследовании под учебно-вспомогательным персоналом 
будем понимать всех специалистов, являющихся сотрудниками институ-
та, факультета, кафедры, лаборатории и т.д. университета, которые за-
действованы не только в организации учебного процесса, но и осуществ-
ляющие сопровождение образовательной и научно-исследовательской 
деятельности структурного подразделения. Их деятельность связана с 
регулярным проведением материально-технических мероприятий, 
направленных на улучшение условий организации образовательного и 
научно-исследовательского процессов в университете. В некоторых слу-
чаях учебно-вспомогательному персоналу отводится консультативная 
функция в этих процессах. Так, к учебно-вспомогательному персоналу 
национального исследовательского университета относятся все работни-
ки, косвенно участвующие в образовательном и научно-
исследовательском процессах: специалисты по учебно-методической ра-
боте в отделах, сопровождающих учебный процесс, и на кафедрах, заве-
дующие лабораториями, учебные мастера и лаборанты, инженеры и про-
граммисты отделов программно-технического сопровождения, систем 
связи и учета и др.  

Для повышения конкурентоспособности университета требуется не 
только повышение качества образования, ориентация на инновационную 
деятельность, но и сокращение расходов на вспомогательные процессы в 
университете [190]. Министерством образования и науки Российской 
Федерации рекомендуется в качестве вектора стратегического развития 
высшего образования для государственных университетов – оптимизация 
численности административно-хозяйственного и учебно-вспомогатель-
ного персонала, что становится возможным при условии повышения 
производительности труда и выстраивании кадровой стратегии развития 
данного персонала в университете.  

Проблемам управления учебно-вспомогательным персоналом уни-
верситета в России посвящено не так много статей и исследований. В 
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большинстве статей рассматриваются: системы стимулирования таких 
работников (Е.Э. Бокова, В.О. Грицун, Е.А. Жиперина, О.А. Затепякин, 
Т.Г. Озерникова, Ю.А. Широкова); создание учебно-научных департа-
ментов для интеграции кадрового потенциала кафедр – например, Фи-
нансовый университет (О.С. Осипова, Н.В. Сахарова); нормирование 
труда учебно-вспомогательного персонала университета (М.Е. Смир-
нова); в рамках стратегии управления профессорско-преподавательским 
составом университета (Н.Ю. Воеводкин, Я.Ю. Мукосеева). Анализ 
научных публикаций по методической составляющей исследований в 
области управления персоналом [236] требует изучения стратегических 
документов национальных исследовательских университетов. Стратегии 
развития таких университетов до 2020 года предусматривают повышение 
эффективности и компетенций персонала (на начальном этапе везде была 
проведена реформа системы управления). Так приоритетным направле-
нием развития университетов явилось модернизация информационной 
научно-образовательной среды и инфраструктуры, что способствовало 
созданию условий для проведения полномасштабных научных исследо-
ваний и подготовки специалистов в интересах развития экономики и по-
вышения конкурентоспособности России. Реализация современной кад-
ровой политики в университетах [33] предполагает определение основ-
ных требований к персоналу, в том числе квалификационных признаков 
профессорско-преподавательского состава; развитие кадров и их оценку 
(аттестацию), создание системы управления мотивацией труда, концеп-
ции оплаты труда, материального и морального стимулирования; разви-
тие социальных отношений в коллективе; переход от традиционных 
форм кадровой работы к внедрению целостной системы кадрового ме-
неджмента. Поэтому согласно стратегиям развития первым шагом на пу-
ти реализации данной инициативы в университетах станет проведение 
оценки научно-педагогических работников и административно-управлен-
ческого персонала, а также внедрение системы ежегодного мониторинга 
о деятельности персонала. При оценке деятельности руководителей глав-
ных направлений развития научно-образовательной деятельности уни-
верситетов целесообразно привлекать ведущих представителей профиль-
ных предприятий. Отдельной целью в изменении системы управления 
человеческим капиталом до 2020 года в университетах должно стать усо-
вершенствование кадровой политики и развитие центра управления пер-
соналом (HR служба) для обеспечения университета высококвалифици-
рованными кадрами и максимально полная реализация трудового потен-
циала сотрудников [187]. Так, целевая модель системы управления пер-
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соналом таких университетов описывает стратегию развития научно-
педагогических работников и не отражает вопросы, касающиеся филосо-
фии управления учебно-вспомогательным персоналом университета. Од-
нако, усиление кадрового потенциала в таких университетах планируется 
через создание междисциплинарных межуниверситетских научно-
образовательных центров, что хотя подразумевает значительный штат 
учебно-вспомогательного персонала, но не соответствует миссии универ-
ситетов, где кадровая стратегия развития данной категории работников 
не отражена. Вместе с тем, постоянные изменения как внешней, так и 
внутренней среды университета от учебно-вспомогательного персонала 
университета требуют способностей отвечать на вызовы времени и эф-
фективно, с максимальной производительностью осуществлять свою дея-
тельность. Однако мероприятий, способствующих повышению произво-
дительности труда данной категории сотрудников в университете не за-
планировано. Философия университета, включившего в себя разные тру-
довые коллективы многих университетов, вошедших в состав универси-
тетов (от классического до технического), направлена на создание единой 
команды [52], но действительно не создает условий для его объединения 
и не учитывает точки соприкосновения, как для разных категорий работ-
ников, так и для разных коллективов из университетов с различными 
традициями. Таким образом, основными проблемами кадровой стратегии 
развития учебно-вспомогательного персонала национальных исследова-
тельских университетов являются: отсутствие нормативной базы для со-
здания такой стратегии; «размытость» и нерегламентированность содер-
жания профессиональной деятельности; непривлекательность работы в 
университете; низкая оплата труда; отсутствие системы стимулирования 
таких специалистов и системы их карьерного роста.  

3.2. Содержание и функции профессиональной деятельности учебно-
вспомогательного персонала университета 

Фактором, влияющим на конкурентоспособность образовательной 
организации высшего образования, является его интеграция в социально-
экономические в реалии, что требует совершенствования системы управ-
ления университетом, качество которого определяется перспективными 
задачами развития общества [296]. Высшее образование развивается во 
взаимодействии со сферой труда, со всеми отраслями экономики и соци-
альной сферы и производства, что диктует новый формат организации 
работы учебно-вспомогательных служб образовательной организации. 
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Так, необходимы квалифицированные, инициативные специалисты, ре-
шающие профессиональные задачи в условиях информатизации обще-
ства, изменяющей содержание трудовой деятельности современных ра-
ботников. Постоянное расширение сферы деятельности специалистов, 
отвечающих за организацию методического, учебного, воспитательного, 
научно-исследовательского процессов в образовательной организации 
высшего образования, ускоряющийся процесс морального старения всех 
компонентов профессионального опыта требуют от современного специ-
алиста готовности к непрерывному самообразованию. Гибкий тип лично-
сти, мобильный [255] умеет быстро приспосабливаться к любым измене-
ниям в профессиональной деятельности. 

Новые социально-экономические условия функционирования обра-
зовательных организаций высшего образования определяются постоян-
ными технологическими изменениями, ужесточением нормативных сро-
ков реализации учебных процессов, революционными открытиями в об-
ласти информационных и коммуникационных технологий в связи с быст-
рым темпом социальных и технических инноваций. Наиболее значимые 
изменения в деятельности образовательных организаций высшего обра-
зования [231] связаны с техническим прогрессом, обилием сервисов и 
программных продуктов, с которыми должен уметь работать специалист 
в университете.  

При бесспорном желании данных специалистов выполнять свою 
профессиональную деятельность быстро и квалифицированно, качество и 
соответствие подготовки их профессиональной сфере находятся в неко-
тором противоречии [167], выражающемся в недостатке кадров, способ-
ных на высоком профессиональном уровне решать сложные технологи-
ческие, коммуникационные, управленческие задачи по сопровождению 
образовательной и научно-исследовательской деятельности, предполага-
ющей взаимодействие между структурными подразделениями образова-
тельной организации высшего образования.  

Таким образом, цель работы заключается в изучении содержания де-
ятельности специалистов учебно-вспомогательного состава структурных 
подразделений образовательных организаций высшего образования (на 
примере Самарского государственного национального исследовательско-
го университета имени академика С.П. Королева г. Самары). 

Изучение содержания профессиональной деятельности специалистов 
по учебно-методической работе, документоведов, учебных мастеров и 
других сотрудников из числа учебно-вспомогательного персонала, раз-
личных структурных подразделений университета в настоящее время 
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выявило увеличение объемов документооборота, программных продук-
тов и сервисов, которые используются для сбора, обработки и представ-
ления информации [244]; увеличение сроков согласования документов, 
диапазона пространственных и временных перемещений для согласова-
ния, способов коммуникации внутри организации и вне ее, общей ин-
формационной перегрузки специалистов.  

Исследователями (Осипова О.С., Сахарова Н.В.) разработана матрица 
основных трудовых процессов и функций учебно-вспомогательного пер-
сонала в рамках бизнес-процессов кафедры, которая включает в себя тру-
довые обязанности зав. лабораторией и старшего лаборанта как наиболее 
распространенных должностей в большинстве российских университе-
тов. Эти обязанности разделены на 14 бизнес-процессов (видов деятель-
ности) [191]: 

1. Аудиторные занятия – контроль за получением информации и пе-
редачей информации деканатам всех форм обучения (очном, очно-
заочном и заочном); выдача учебных материалов, передача информации 
по организации и прохождению образовательного процесса; организация 
замен преподавателей; информирование Управления по планированию и 
мониторингу образовательной деятельности о случаях невыхода препо-
давателей на работу; подготовка к сдаче отчета о выполнении преподава-
телями кафедры учебной нагрузки; своевременное вручение всем членам 
кафедры расписания занятий, зачетов и экзаменов; формирование пред-
ложений по составлению расписания экзаменационных сессий и государ-
ственных экзаменов для Управления организации учебного процесса. 
Составление консолидированного расписания учебных занятий препода-
вателей кафедры (по дням недели) на основе данных, получаемых из 
диспетчерских; доведение информации до преподавателей; контроль за 
соблюдением расписания учебных занятий и явкой преподавателей на 
занятия по поручению зав. кафедрой и зав. учебной лабораторией; кон-
троль за своевременным заполнением преподавателями кафедры отчет-
ной документации о выполнении аудиторной нагрузки; сбор и составле-
ние предложений по составлению расписания учебных занятий на се-
местр, передача их в диспетчерскую.  

2. Консультации и индивидуальная работа со студентами: составле-
ние графика консультаций; консультирование студентов в рамках учеб-
ного процесса по всем организационным вопросам; контроль за своевре-
менным размещением информации; контроль за выполнением препода-
вателями графика консультаций; организация в случае необходимости 
переноса консультации.   
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Информирование студентов о расписании занятий, зачетов, экзаме-
нов, консультаций, времени индивидуальной работы со студентами, про-
водимой членами кафедры, с помощью своевременного размещения со-
ответствующей информации на кафедральном информационном стенде и 
образовательном портале. 

3. Открытые занятия, взаимопосещение занятий: согласование с пре-
подавателями графика взаимопосещения занятий; контроль за своевре-
менным заполнением преподавателями кафедры отчетной документации 
(результатов взаимопосещений, открытых занятий); набор графика взаи-
мопосещений и размещение его на информационном стенде. 

4. Производственные и учебные практики: подготовка приказа о про-
хождении производственной (других видов) практики студентами; прием 
отчетов по практике на кафедру, формирование согласно приказу описи 
для сдачи отчетов в архив; подготовка и печать заявлений на практику; 
выдача заявлений; контроль за своевременностью сдачи отчетов о прак-
тике; подготовка отчетов согласно описи в архив. 

5. Курсовые работы: подготовка Распоряжения о закреплении тем 
курсовых работ и назначении руководителей; передача сведений в 
Управления по планированию и мониторингу образовательной деятель-
ности; ведение журнала; сдача подписанных курсовых работ в архив ка-
федры. Подготовка и печать заявлений на курсовые работы; выдача заяв-
лений; контроль за своевременностью сдачи курсовых работ. 

6. Входной контроль, текущая и промежуточная аттестация: рассылка 
профессорско-преподавательскому составу информации о требованиях и 
сроках подготовки экз. билетов; сохранение присланных билетов в ком-
пьютере; корректировка формата, печать и разрезание билетов; подписа-
ние билетов у преподавателей и зав. кафедрой; раскладывание билетов по 
конвертам и сдача по одному комплекту билетов в диспетчерскую и те-
кущий архив кафедры, набор текста докладной записки о составе комис-
сии по приему задолженностей и составу апелляционной комиссии, пере-
дача информации в подразделение, отвечающее за мониторинг учебного 
процесса, размещение информации на интернет-странице кафедры; веде-
ние протоколов апелляционной комиссии, согласование с диспетчерской 
аудитории.  

Контроль за своевременным заполнением преподавателями кафедры 
экзаменационных и зачетных ведомостей, ведомостей текущей успевае-
мости; передача информации на факультеты и в Управление по планиро-
ванию и мониторингу образовательной деятельности университета. 
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7. Итоговая государственная аттестация (ИГА) выпускников: доклад-
ная записка о председателях комиссий, составе комиссий; подписание 
билетов у зав. кафедрой и отправка их в диспетчерские. Работа в качестве 
секретаря ИГА; размещение вопросов к государственному экзамену на 
образовательном портале; печать билетов; работа в качестве секретаря 
ИГА. 

8. Подготовка и защита выпускных квалификационных работ (ВКР): 
подготовка приказа о закреплении тем ВКР и назначении научных руко-
водителей; передача сведений в подразделение, отвечающее за монито-
ринг учебного процесса; ведение журнала; оформление сопроводитель-
ных документов для сдачи ВКР в архив. Подготовка и печать формы за-
явлений на ВКР; выдача форм заявлений. Ведение журнала сдачи вы-
пускных квалификационных работ на кафедру. 

9. Аудит контингента студентов (для выпускающей кафедры): актуа-
лизация имеющейся информации 

10. Учебно-методическая деятельность: составление учебных планов, 
программ, методических рекомендаций, календарных планов и графиков 
учебного процесса [19]. 

11. Научно-методическая деятельность: подготовка и проведение 
научно-методических конференций и семинаров, разработка показателей 
результативности учебного процесса и критериев оценки качества подго-
товки студентов, сопровождение документов при проведении конкурсов, 
оформлении грантов, осуществлении научных экспериментов.  

12. Организационно-методическая деятельность: подготовка матери-
алов к заседанию кафедры, совета факультета и других организационных 
собраний, а также отчетов (протоколов, сообщений и т.д.) по итогам этих 
мероприятий. 

13. Экспертно-методическая деятельность: анализ выполненных пре-
подавателями учебно-методических разработок, обобщение и анализ пе-
редового педагогического опыта, отбор и рекомендация лучших разрабо-
ток для участия в смотрах-конкурсах; посещение занятий преподавателей 
и последующий анализ методического уровня ведения занятий; подго-
товка заключений о качестве методической работы структурного подраз-
деления университета и отдельных преподавателей и о степени её соот-
ветствия современным требованиям к уровню методической работы под-
разделения и штатной должности преподавателя; разработку тестовых 
заданий для оценки качества и уровня подготовки студентов по отдель-
ным дисциплинам, комплексам и выпускным квалификационным испы-
таниям [238]. 
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14. Курьерская деятельность (сопровождение и документооборот): до-
ставка внутренних документов в другие структурные подразделения уни-
верситета. Однако, такое подробное описание содержания профессиональ-
ной деятельности двух из числа должностей учебно-вспомогательного пер-
сонала не способствует уточнению и регламентации содержания работы 
данных специалистов.  

Анализ типовых должностных инструкций учебно-вспомогательного 
персонала структурных подразделений Самарского университета [57], раз-
работанных на основе профессиональных стандартов [203], показал, что 
все специалисты учебно-вспомогательного персонала структурных подраз-
делений университета подчиняются непосредственного директорам инсти-
тутов, деканам, заведующим кафедрой и осуществляют взаимодействие с 
другими структурными подразделениями университета через линейного 
руководителя. Кроме этого в большинстве должностных инструкций про-
писаны [153] как технические (технологические) операции, входящие в 
должностные обязанности, так и различные способы коммуникации [18] 
для эффективного осуществления должностных обязанностей, а также дея-
тельность творческого характера (рационализация, разработка рекоменда-
ций по улучшению учебного процесса, исследований). 

Таким образом, деятельность учебно-вспомогательного персонала 
университета полифункциональна, что требует создание системы разви-
тия таких специалистов в университете на основе типовых профессио-
нальных задач [199]: 1) работа с людьми (для учебно-вспомогательного 
персонала это осуществление эффективной коммуникации с руководите-
лем структурного подразделения, с преподавателями, со студентами, с 
коллегами других структурных подразделений и с внешними партнерами 
университета); 2) работа с предметами (для учебно-вспомогательного 
персонала это работа общеуниверситетскими программными продуктами 
– электронный документооборот, автоматизированное рабочее место ка-
федра и т.д. и специальными программными продуктами, реальными 
установками, приборами инструментами, расходными материалами, ха-
рактерными для конкретного структурного подразделения университета); 
3) работа с информацией (для учебно-вспомогательного персонала это 
аналитическая деятельность по сбору, обработке, сохранению информа-
ции, предоставление ее в удобном виде руководителю и преподавателям 
для эффективного функционирования структурного подразделения уни-
верситета). 
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Таблица 48  
Основные функциональные обязанности  

учебно-вспомогательного персонала университета (выписка  
из типовых должностных инструкций Самарского университета) 

Долж-
ность 

Основные функциональные обязанности 

Заведу-
ющий 
лабора-
торией 

обеспечивает 
подготовку 
лабораторий 
кафедры к 
учебному 
процессу, 
производ-
ственной и 
исследова-
тельской ра-
боте 

возглавляет 
работу по 
разработке 
новых и со-
вершенство-
ванию суще-
ствующих 
методов лабо-
раторного 
контроля и 
оказывает 
помощь в их 
внедрении в 
производство 

контролиру-
ет соблюде-
ние учебно-
вспомога-
тельным 
составом 
производ-
ственной и 
трудовой 
дисциплины

проводит и 
оформляет 
ежегодную 
инвентари-
зацию лабо-
раторного 
оборудова-
ния. 

совместно с 
заведующим 
кафедрой 
планирует 
развитие 
лаборатор-
ной базы 
кафедры 

Старший 
лаборант 

распределяет 
работу между 
лаборантами.

обеспечивает 
учебный 
процесс тех-
ническими 
средствами в 
компьютер-
ных классах 
кафедры 

оказывает 
техническую 
помощь в 
исследова-
тельской 
работе ин-
женерного 
состав 

под руко-
водством 
заведующего 
кафедрой 
разрабаты-
вает и кон-
тролирует 
повышение 
квалифика-
ции лабо-
рантов 

своевременно 
составляет 
заявки на 
получение 
необходимо-
го инвентаря, 
обо-
рудования, 
комплектую-
щих и обес-
печивает их 
своевремен-
ное получе-
ние 

Лаборант обеспечивает 
функциони-
рование ла-
бораторного 
оборудования

обеспечивает 
соблюдение 
технических 
требований 
при проведе-
нии лабора-
торных заня-
тий 

принимает 
участие в 
подготовке 
вычисли-
тельной тех-
ники к рабо-
те в компью-
терных клас-
сах 

следит за 
чистотой в 
аудиториях, 
закреплен-
ных за под-
разделением

следит за 
соблюдением 
обучающи-
мися правил 
внутреннего 
распорядка 
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Продолжение таблицы 48 
Ведущий 
инженер 

обеспечивает 
безаварийную 
работу всех 
видов обору-
дования и 
коммуника-
ций 

разрабатыва-
ет методиче-
ские и нор-
мативные 
документы, 
техническую 
документа-
цию, а также 
предложения 
и мероприя-
тия по осу-
ществлению 
разработан-
ных проектов 
и программ 

изучает и 
анализирует 
информа-
цию, техни-
ческие дан-
ные, показа-
тели и ре-
зультаты 
работы, 
обобщает и 
системати-
зирует их, 
проводит 
необходи-
мые расче-
ты, исполь-
зуя совре-
менную 
электронно-
вычисли-
тельную 
технику 

организует 
работу по 
повышению 
научно-
технических 
знаний ра-
ботников 

способствует 
развитию 
творческой 
инициативы, 
рационали-
зации, изоб-
ретательства, 
внедрению 
достижений 
отечествен-
ной и зару-
бежной 
науки, тех-
ники, ис-
пользованию 
передового 
опыта, обес-
печивающих 
эффектив-
ную работу 
организации 

Инженер осуществляет 
контроль за 
правильной 
эксплуатацией 
оборудования, 
своевременно 
и качественно 
проводит его 
ремонт.  

разрабатывает 
методические 
и норматив-
ные докумен-
ты, техниче-
скую доку-
ментацию, а 
также пред-
ложения и 
мероприятия 
по осуществ-
лению разра-
ботанных 
проектов и 
программ 

участвует в ра-
ботах по иссле-
дованию, раз-
работке проек-
тов и программ 
университета в 
проведении 
мероприятий, 
связанных с 
испытаниями 
оборудования и 
внедрением его 
в эксплуата-
цию, в рассмот-
рении техниче-
ской докумен-
тации и подго-
товке необ-
ходимых об-
зоров, отзывов, 
заключений по 
вопросам вы-
полняемой 
работы 

изучает и 
анализирует 
информа-
цию, техни-
ческие дан-
ные, пока-
затели и 
результаты 
работы, 
обобщает и 
системати-
зирует их, 
проводит 
необходи-
мые расче-
ты, исполь-
зуя совре-
менную 
электронно-
вычисли-
тельную 
технику 

способствует 
развитию 
творческой 
инициативы, 
рационализа-
ции, изобре-
тательства, 
внедрению 
достижений 
отечествен-
ной и зару-
бежной 
науки, техни-
ки, использо-
ванию пере-
дового опыта, 
обеспечива-
ющих эффек-
тивную рабо-
ту организа-
ции 
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Продолжение таблицы 48 
Ведущий 
програм-
мист 

разрабатывает 
технологию 
решения задач 
по всем эта-
пам обработки 
информации 

определяет 
объем и со-
держание дан-
ных контроль-
ных примеров, 
обеспечива-
ющих наибо-
лее полную 
проверку со-
ответствия 
программ их 
функциональ-
ному назначе-
нию 

разрабатывает 
инструкции по 
работе с про-
граммами, 
оформляет 
необходимую 
техническую 
документацию

определяет 
возмож-
ность ис-
пользова-
ния готовых 
программ-
ных про-
дуктов. 

осуществляет 
сопровожде-
ние внедре-
ния программ 
и программ-
ных средств 

Прог-
раммист 

участие в 
проектных 
работах по 
расширению 
области при-
менения вы-
числительной 
техники 

ведение учета 
проделанной 
работы, веде-
ние анализа 
ее результа-
тивности  

обеспечение 
профилактики 
компьютер-
ной техники 

пропаганда 
передовых 
информа-
ционных 
технологий 
в образова-
нии; 

разработка 
инструкций 
по работе с 
программами, 
оформление 
необходимой 
технической 
документа-
ции 

Специа-
лист по 
учебно-
методи-
ческой 
работе  

обеспечивает 
прием и обра-
ботку доку-
ментации при 
проведении 
рейтинга ППС 
по учебно-
методической 
работе 

участвует в 
составлении 
плана изданий 
учебной лите-
ратуры и 
учебно-
методической 
документации 
на календар-
ный год 

участвует в 
обновлении 
контента на 
сайте подраз-
деления 

информи-
рует и ока-
зывает ме-
тодическую 
поддержку 
ППС при 
составле-
нии рейтин-
га ППС по 
учебно-
методиче-
ской работе

участвует в 
наполнении и 
обновлении 
материалов 
отдела учеб-
но-методи-
ческого со-
провождение 
образова-
тельных про-
грамм на 
сайте учебно-
методи-
ческого 
управления 
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Окончание таблицы 48 
Методист разработка 

программ и 
инструмента-
рия изучения 
количествен-
ных и каче-
ственных по-
требностей 
рынка труда в 
рабочих, слу-
жащих, ква-
лифицирован-
ных рабочих и 
специалистах 

разработка 
предложений 
и рекоменда-
ций по фор-
мированию 
образователь-
ных программ 
и совершен-
ствованию 
условий их 
реализации на 
основе изуче-
ния требова-
ний рынка 
труда и обу-
чающихся 

организацион-
но-
педагогиче-
ское сопро-
вождение ме-
тодической 
деятельности 
преподавате-
лей и мастеров 
производ-
ственного 
обучения 

мониторинг 
и оценка 
качества 
реализации 
преподава-
телями и 
мастерами 
производ-
ственного 
обучения 
программ 
учебных 
предметов, 
курсов, 
дисциплин 
(модулей), 
практик 

организация и 
проведение 
изучения 
требований 
рынка труда и 
обучающихся 
к качеству 
СПО и(или) 
ДПО и(или) 
профессио-
нального 
обучения 

3.3. Основные направления развития системы управления учебно-
вспомогательным персоналом университета 

Согласимся с учеными (Осипова Е.И. и др.), что развитие персонала 
представляет собой раскрытие и реализацию потенциальных возможно-
стей и способностей человека [189], трансформацию его квалификации, 
знаний, умений, навыков [4; 52] в качественно другое, более совершенное 
состояние с целью повышения эффективности труда с точки зрения задач 
организации.  

Анализ научной литературы позволил определить следующие 
направления развития системы развития учебно-вспомогательного пер-
сонала университета: 

1. Оценка эффективности деятельности (Шмидт Ю.Д.): оценка вклада 
в достижения кафедры и отношения к своим профессиональным обязан-
ностям (соблюдение режима работы; добросовестное выполнение своих 
профессиональных обязанностей; ответственность и инициативность в 
работе, содействие в организации учебно-методической и научной рабо-
ты кафедры; оценка отношения к представительским функциям, к колле-
гам и студентам) и оценка уровня профессиональных умений и навыков 
(умения и навыки в использовании приборов и инструментов в своей ра-
боте; оценка профессионализма и уровня основных профессиональных 
навыков и умений; превышение уровня образования, требований долж-
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ностных инструкций и особенностей функциональных обязанностей; 
оценка использования современных технологий в работе) [295].  

Неудовлетворенность своей работой и работой своих коллег ведет к 
потере смысла выполнения этой деятельности. Вместе с тем, независимо 
от того, в какой традиции работали специалисты по учебно-
вспомогательному составу образовательной организации до присвоения 
статуса национального исследовательского университета, все они испы-
тывают трудности при освоении новых программных продуктов по сбо-
ру, обработке и хранению информации, которые необходимы для эффек-
тивной деятельности университета такого статуса [96]. Ценности учебно-
вспомогательного персонала напрямую связаны с отношением конкретного 
работника к своим должностным обязанностям и оценке своего уровня про-
фессиональных умений и навыков. Оценить труд учебно-вспомогательного 
персонала университета сложно по ряду причин [24]: разнообразие их тру-
довых функций, «размытость» и варьирование объема функциональных обя-
занностей от одного структурного подразделения к другому. Все это значи-
тельно затрудняет определение критериев для оценки результативности тру-
да данной категории персонала. Для более объективной оценки результатив-
ности труда учебно-вспомогательного персонала образовательной организа-
ции высшего образования следует разделить критерии оценки на три группы 
[66]: общие для всех групп этой категории персонала, с учетом интенсивно-
сти труда и с учетом специфики труда различных групп учебно-
вспомогательного персонала [293]. 

Вместе с тем, официальными документами определяются те парамет-
ры деятельности образовательной организации, которые помогают заказ-
чикам (государству) и потребителям (студентам) четко представлять ее 
целевые установки. Так, к общим показателям оценки результативности 
деятельности различных групп учебно-вспомогательного персонала уни-
верситета относятся: соблюдение режима работы (отсутствие опозданий, 
длительных и частых периодов отсутствия на рабочем месте без уважи-
тельных причин, несвоевременно окончание рабочего дня); высокий уро-
вень исполнения должностных обязанностей (коммуникативная и техно-
логическая культура труда); социальная активность; инициативность.  

Вместе с тем, в оценке эффективности деятельности специалистов 
необходимо учитывать интенсивность и объем деятельности (расшире-
ние трудовых функций учебно-вспомогательного персонала университе-
та, увеличение числа операций, выполняемых в единицу времени), эф-
фективность использования рабочего времени, сложность и высокая тру-
доемкость выполняемых операций, что требует создания условий для 



 

181

восстановления работоспособности, в противном случае происходит по-
теря смысла и ценности в содержании труда [295]. Вся деятельность 
учебно-вспомогательного персонала университета должно быть направ-
лена на обеспечение качества образования и повышение результативно-
сти образовательной и научно-исследовательской деятельности, чему 
способствуют системный (качество образования как интегративный си-
стемный объект есть качество не только конечных результатов, но и ка-
чество всех процессов, обеспечивающих, влияющих на конечный резуль-
тат) и процессный (ориентирует на четкое описание и контроль всех про-
цессов, осуществляемых в организации, в том числе регламентация ис-
следований) подходы, которые в последние годы нашли большое разви-
тие и применение в управлении качеством высшего образования [257]. 
Однако применение данных подходов в управлении эффективностью 
профессиональной деятельностью учебно-вспомогательного персонала 
университета может привести к формализму в деятельности этих специа-
листов, потере гибкости и оперативности при принятии решений. Таким 
образом, целевой подход (Р.А. Белоусов, И.А. Гунина, С.И. Кухаренко, 
Ю.Ф. Прохоров, Л.С. Сосненко, А.А. Харин, Т.Г. Храмцова) к системе 
развития учебно-вспомогательного персонала университета будет спо-
собствовать продуктивности образовательной и научно-исследователь-
ской деятельности структурных подразделений национального исследо-
вательского университета. 

Следовательно, эффективность профессиональной деятельности высту-
пает критерием развития личности профессионала в целом и требует опреде-
ленных свойств личности. Так, современное образование оказывает значи-
тельное влияние на ментальные ценности и приоритеты людей, работающих 
в образовательной сфере. Однако исследование ценностей специалистов из 
числа учебно-вспомогательного персонала университета, задействованных в 
сопровождении образовательной и научно-исследовательской деятельности 
в современном российском университете является сложной задачей, так как 
приходится учитывать скрытые мотивы прихода в профессию. Основанием 
для поиска становится смена образовательной парадигмы, изменяющей роль 
учебно-вспомогательного персонала университета [215], которому прихо-
дится постоянно осмысливать свой функционал, самостоятельно планиро-
вать и корректировать деятельность, следуя за теми изменениями, которые 
происходят в образовательной организации высшего образования. Транс-
формация значения, смысла и ценности деятельности [4] учебно-
вспомогательного персонала в университетах ориентирована на систему об-
щего управления качеством образования и нацелена не только на контроль и 
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обеспечение показателей качества результатов деятельности специалистов, 
но и на создание организационных, технологических, мотивационных, фи-
нансовых, информационных условий ее результативности. Значение резуль-
тата деятельности выявляет объективный элемент в ее ценности, смысл же 
отражает активное отношение человека к этому объективному элементу [26]. 
Однако, ценности подразделяются [16] на предметные (природные, социаль-
но-культурные явления, актуальные или потенциальные продукты профес-
сиональной деятельности, которые оцениваются качественными понятиями 
добра – зла, справедливости – несправедливости) и субъективные (образцы, 
социальные стандарты, идеи, идеалы, принципы, цели деятельности), обу-
словленные спецификой профессиональной деятельности в образовательной 
организации высшего образования, ее социальной ролью и личностно обра-
зующими возможностями специалиста. Ценности учебно-вспомогательного 
персонала университета зависят от профессиональных и межличностных 
отношений [43] в образовательной организации. Эта зависимость не механи-
ческая, она обусловлена противоречием между желаемой моделью деятель-
ности и действительностью в каждом конкретном структурном подразделе-
нии, а также необходимыми нормами, регламентирующим и эту деятель-
ность. Исследователями различаются профессиональные ценности по обла-
сти актуализации [16]: социальные, групповые и личностные. Так, к соци-
ально-профессиональным ценностям относят идеи, представления, правила, 
традиции, регламентирующих деятельность социума в сфере образования. 
Концепции, нормы, регулирующие и направляющие профессиональную 
деятельность в рамках определенных образовательных институтов, образуют 
групповые ценности, характеризующиеся относительной стабильностью и 
повторяемостью. Личностные ценности отражают цели, мотивы, идеалы, 
установки и другие мировоззренческие характеристики специалиста. Про-
фессиональные ценности специалиста являются аксиологическим основани-
ем эффективности его деятельности, характеризующимся тем, что цель, 
смысл и ценность выполняемой работы определяют средства труда, что обу-
славливает межличностные отношения в ходе деятельности, влияющие на 
качество (эффективность и результативность) деятельности университета в 
целом.  

Таким образом, ценности специалиста учебно-вспомогательного пер-
сонала университета обусловлены: пониманием личностью своей роли в 
социальной и профессиональной среде (общественная значимость труда); 
потребностью в общении (со студентами, коллегами, референтными 
людьми, обмен духовными ценностями); ориентацией на саморазвитие 
творческой индивидуальности (совершенствование профессионально-
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творческих способностей, приобщение к мировой культуре, науке, заня-
тие любимым предметом); удовлетворением прагматических потребно-
стей (получение гарантированной работы, оплата труда, карьерный рост).  

2. Стратегии системы стимулирования учебно-вспомогательного пер-
сонала университета (Широкова Ю.А.) 

Стратегии стимулирования: ориентированная на связь с миссией и це-
лями организации (стимулировать деятельность учебно-вспомогательного 
персонала, направленную на согласование интересов университета, струк-
турного подразделения и потребителей образовательных услуг); ориентиро-
ванная на повышение качества жизни (довести уровень заработной платы 
учебно-вспомогательного персонала университета до средней по экономике 
региона, что позволит сохранить квалифицированные кадры в образователь-
ной организации, создать университету привлекательный имидж не только 
на рынке труда, но и для потребителей образовательных услуг); ориентиро-
ванная на инновационную активность университета и персонала (стимули-
рование инновационной активности учебно-вспомогательного персонала, 
так как инновационные процессы не могут осуществляться без поддержки 
всего персонала университета, что сопровождается усложнением и интенси-
фикацией труда – рекомендуется использовать нематериальное стимулиро-
вание); обеспечивающая эффективную дифференциацию вознаграждения 
персонала (стимулирование результативных работников вне зависимости от 
занимаемой должности; дифференциация заработной платы должна зависеть 
от содержания выполняемой работы с учетом объема ответственности, диф-
ференциация премий от количества работы, выполняемой сверх должност-
ных обязанностей); ориентированная на развитие персонала (организация 
регулярного повышения квалификации работникам, относящимся к учебно-
вспомогательному персоналу университета, не только по программам своей 
профессиональной деятельности, но и по программам, связанным с иннова-
ционными процессами университета) [293].  

3. Изменение организационной структуры управления учебно-
вспомогательным персоналом (Громов Е.). 

Создание отделов и лабораторий учебно-вспомогательного персонала 
и изменение подчинения таких специалистов [49] (обслуживая учебный 
процесс эти специалисты не подчиняются заведующим кафедрой или 
заведующим кабинетом, а выполняют поручения начальников отделов и 
лабораторий по запросу кафедр, что позволяет унифицировать труд, по-
высить взаимозаменяемость и контроль за рациональным использование 
рабочего времени). 
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4. Расписание профессиональной деятельности учебно-вспомо-
гательного персонала на основе бизнес-процессов (Сахарова Н.В.), про-
текающих в университете, и четкая регламентация трудовых обязанно-
стей в рамках этих процессов [225]. 

Однако эти направления развития системы управления учебно-
вспомогательным персоналом не учитывают современные условия жиз-
недеятельности национального исследовательского университета, в кото-
рых вся деятельность направлена на обеспечение конкурентоспособности 
и внедрение инноваций во все производственные процессы [296]. Науч-
но-исследовательская деятельность структурных подразделений универ-
ситета в таком случае становится приоритетной. По данным Министерства 
науки и образования Российской Федерации за 2015 год наметилась тенденция 
увеличения численности людей, участвующих в образовательной и научно-
исследовательской деятельности университетов. 

Разрешению этих проблем будет способствовать разработка меро-
приятий, направленных на повышение социально-технологической мо-
бильности учебно-вспомогательного персонала университета и детализа-
ция функционала таких специалистов для каждого структурного подраз-
деления с учетом специфики его деятельности.  

Наибольшей критике в научной литературе [294] подвергаются пока-
затели объема исследовательской деятельности университетов. Исход-
ными для критики являются следующие данные: если университету си-
стематически удается зарабатывать деньги за счет проведения НИР, то он 
востребован со стороны бизнеса, т. е. чем больше у университета объем 
НИР, тем лучше его конкурентные позиции, что требует вовлечения в эту 
деятельность учебно-вспомогательный персонал университета в части 
сопровождения документальной составляющей исследований. 

 
Рисунок 23 – Динамика количества исследователей  

в Российской Федерации 
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3.4. Анализ системы управления человеческими ресурсами 
университета на примере управления учебно-вспомогательным 

персоналом  

С середины ХХ века в научной литературе прослеживается интерес к 
исследованию мобильности персонала в рамках профессиональной и орга-
низационной структуры предприятия [255]. За это время зарубежными и 
отечественными учеными был собран обширный эмпирический материал и 
предложены разнообразные модели мобильности. Наиболее полно соци-
ально-экономическая сущность мобильности раскрывается в категории 
«профессиональная мобильность» [82], которая является родовой по отно-
шению к интересующему нас понятию. К настоящему времени понятие 
профессиональной мобильности стало активно использоваться в россий-
ской научной литературе, придя на замену понятий «движение рабочей 
силы» и «распределение и перераспределение рабочей силы». Согласимся 
с Д.В. Нестеровой и О.В. Тарабан в том [246], что мобильность персонала 
является одной из важнейших характеристик современной экономики, так 
как именно подвижность рабочей силы обеспечивает оптимальное распре-
деление ресурсов, требуемую динамику и гибкость и в то же время устой-
чивость в развитии экономики. Профессиональная мобильность – это так-
же существенная характеристика самого индивида [46], связанная с прояв-
лением накопленного человеческого капитала и свидетельствующая о кон-
курентоспособности работника на рынке труда.  

Следует отметить эволюцию понимания мобильности как процесса. 
Так, достаточно долгое время преобладал подход к исследованию мо-
бильности в рамках моделей, описывающих динамику развития экономи-
ческих процессов и институтов. На смену ему, начиная с середины 50-х 
гг. XX в. пришло новое осмысление мобильности, которую стали рас-
сматривать не только как элемент абстрактных теоретических моделей. 
Исследователи обратили внимание на внутреннюю сущность таких про-
цессов, как смена рабочего места, перемена профессии, перемещение в 
территориальном пространстве. В результате было сформулировано но-
вое понимание мобильности персонала:  

 мобильность является неотъемлемой характеристикой современ-
ного общества;  

 мобильность оказывает влияние на развитие экономических, поли-
тических и социальных институтов, а также способствует повышению 
статуса и уровня жизни индивида;  
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 мобильность способствует стабильности занятости, удовлетворяя 
социально-экономические потребности индивида;  

 мобильность позволяет адаптироваться индивиду и организации к по-
стоянно изменяющейся социально-экономической среде;  

 разработка специальных методов управления мобильностью поз-
воляет снизить уровень спонтанной, самопроизвольной мобильности. 

Идея создания в университете благоприятных условий труда для опти-
мальной самореализации личности специалиста из числа учебно-
вспомогательного персонала, его профессионального роста, а также вклю-
чения в профессиональную деятельность технического сопровождения 
научных исследований структурного подразделения, как обязательного 
элемента функциональных обязанностей на уровне организации должна 
являться центральной в рамках кадровой стратегии развития данной кате-
гории работников. Ученые, занимающиеся анализом развития социально-
трудовых отношений и исследованием рынка труда, отмечают, что одним 
из социально-экономических результатов формирования внутреннего рын-
ка труда является самореализация личности в профессии. Е.В. Нехода вер-
но отмечает, что концепция качества трудовой жизни должна выступать 
одним из главных институциональных механизмов развития социально-
трудовых отношений, в том числе и на микроуровне, что может обеспечить 
социально-технологическая мобильность персонала. 

Профессиональная мобильность в рамках образовательной организа-
ции имеет свои особенности, проявляющиеся в том, что данный вид мо-
бильности определен в обязательном повышении квалификации работни-
ков университета [18]. В связи с этим профессиональная мобильность на 
внутриуниверситетовском уровне чаще не связана с освоением новой про-
фессии или специальности, т. е. с приобретением тех знаний и навыков, 
компетенций, которые используются при выполнении должностных обя-
занностей в конкретном структурном подразделении университета [224]. 
Работодателю выгодно инвестировать в подготовку специфических знаний 
и навыков своих специалистов, которые могут быть использованы для эф-
фективного взаимодействия между структурными подразделениями и уве-
личивать скорость выполнения управленческих решений, т. е. могут быть 
интегрированы в образовательный и научно-исследовательский процесс 
каждого конкретного структурного подразделения университета.  

Профессиональная мобильность является достаточно условным дви-
жением, так как она не связана с физическим перемещением работника, и 
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основной ее характеристикой выступает изменение качества рабочей си-
лы [246]. 

Таким образом, выделяются следующие шесть групп, влияющих на 
мобильность персонала в университете:  

 система оплаты и стимулирования труда  
 содержание и организация труда  
 условия труда  
 мобильность и стабильность персонала  
 руководство организацией и трудовой коллектив  
 правовые гарантии и социальные блага  
Все параметры оцениваются объективными и субъективными показа-

телями. Влияние социально-технологической мобильности на выделен-
ные параметры неодинаково. Мы рассмотрим только параметры: мо-
бильность (социально-технологическая мобильность как под структура 
профессиональной мобильности), стабильность персонала, содержание и 
организация труда. 

Анализ научной литературы и результатов исследований проблемы 
выявил, что проблема формирования мобильности специалистов нашла 
отражение в трудах ученых (А.И. Архангельский [8], Л.П. Меркулова 
[157], И.В. Никулина [172] и др.), где рассматриваются разные аспекты и 
закономерности данного процесса. Однако нами не обнаружено работ, 
посвященных факторам формирования социально-технологической мо-
бильности специалистов учебно-вспомогательного персонала образова-
тельных организаций высшего образования.  

Социально-технологическая мобильность – это социально-эконо-
мический процесс движения работников в профессионально-квалифи-
кационной структуре персонала и системе рабочих мест организации, 
направленный на удовлетворение и гармонизацию производственно-эконо-
мических интересов организации и социально-экономических потребно-
стей работника и тем самым способствующий повышению качества обра-
зовательной и образовательной и научно-исследовательской деятельности.  

Способность учебно-вспомогательного персонала к социально-
технологической мобильности – это гармонизация интересов в системе 
руководитель-подчиненный, свидетельствующая о скорости и результа-
тивности выполнения профессиональных функций работников; об их 
удовлетворенности своей профессиональной деятельностью; об эффек-
тивной коммуникации в процессе взаимодействия внутри структурных 
подразделений и между ними.  
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Социально-технологическая мобильность воздействует на уровень 
удовлетворенности трудовой жизнью и может выступать значимым фак-
тором, который формирует общий уровень удовлетворенности работой. 
Самореализация и самоактуализация работника непосредственно связаны 
с его профессиональным развитием, подразумевающим прирост профес-
сионально-квалификационного уровня, трудовых навыков и умений, со-
циальных и технологических компетенций. 

Проводились исследования удовлетворенности условиями труда учеб-
но-вспомогательного персонала университета (Северная площадка) по ре-
зультатам анкетирования, что позволило выявить наибольшую удовлетво-
ренность социально-психологическими условиями труда и наименьшую 
удовлетворенность социально-экономическими условиями труда. 

 
Рисунок 24 – Динамика показателей удовлетворенности учебно-

вспомогательного персонала университета 
Таблица 49 

Комментарии, сформулированные респондентами из числа  
учебно-вспомогательного персонала университета 

Вид удовлетворенности Характеристика 
(в авторской редакции респондентов)

1. Удовлетворенность социально-
экономическими условиями труда 

Очень низкая заработная плата у 
лаборантов 

2. Удовлетворенность условиями 
социального обеспечения  
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Окончание таблицы 49 

3. Удовлетворенность технико-
организационными условиями тру-
да 

Ужасное оснащение канцелярскими 
товарами и хозяйственными при-
надлежностями. Очень плохо рабо-
тает отдел информатизации, плохо 
выполняются заявки и заказы. 
Много времени тратится на согла-
сование документов в администра-
тивном корпусе 

4. Удовлетворенность социально-
гигиеническими условиями труда  

5. Удовлетворенность социально-
психологическими условиями труда

Отношения в структурном подраз-
делении с руководством, преподава-
телями и студентами хорошие 

 
Рисунок 25 – Степень важности для персонала различных  

аспектов работы в университете, %  
(исследования Новокрещеновой Н.А.) 

Таким образом, приходим к выводу, что удовлетворенность учебно-
вспомогательного персонала в условиях повышения конкурентоспособ-
ности университета имеет прямую зависимость от: географической уда-
ленности двух площадок (северной и южной); различий в традициях 
управления университетами до объединения; несовместимости корпора-
тивных традиций и культурных ценностей персонала; отсутствия допол-
нительных финансовых ресурсов на цели объединения, что вытекает в 
негативное отношение студентов, сотрудников университета, обществен-
ности к слиянию; нежелания сотрудников адаптироваться к изменениям, 
связанным с объединением; разнопрофильности объединяющихся обра-
зовательных организаций.  
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Согласно исследованиям Новокрещеновой Н.А. [174] Самарский нацио-
нальный исследовательский университет имени академика С.П. Королева 
находится в стадии неопределенности по уровню зрелости систем оценки 
удовлетворённости персонала среди национальных исследовательских уни-
верситетов России. Следовательно, удовлетворенностью персонала в уни-
верситете занимаются не системно (имеются отдельные исследования со-
трудников на небольшой выборке) и не охвачены все сотрудники универси-
тета, хотя в том числе и эти цели в Самарском национальном исследователь-
ском университете имени академика С.П. Королева создан Центр управле-
ния качеством.  

Вместе с тем, внедренная и успешно функционирующая система ме-
неджмента качества способствует четкому распределению обязанностей 
и ответственности за выполнение работы на своем участке, унификации 
процессов. Однако, на практике это приводит к увеличению сроков со-
гласования документов. Формализация деятельности структурных под-
разделений образовательной организации является источником недопо-
нимания, вызывающего конфликты и нарушение норм профессионально-
го общения.  

На основе анализа содержания деятельности учебно-вспомогатель-
ного персонала университета выделяются показатели социально-техноло-
гической мобильности таких специалистов.  

Таблица 50 
Показатели социально-технологической мобильности учебно-

вспомогательного персонала университета 

Социальная мобильность Технологическая мобильность 

Работа с людьми Работа с информацией 
Работа с предме-

тами 
Взаимодействие с 
коллегами, со сту-
дентами и с внеш-
ними партнерами 
(СМЛ) 

Соблюдение норм, 
традиций, приня-
тых в научно-
педагогическом 
сообществе в про-
цессе осуществле-
ния трудовой дея-
тельности (СМИ) 

Работа с техниче-
скими сервисами и 
программными про-
дуктами, используе-
мыми в деятельно-
сти структурного 
подразделения уни-
верситета (ТМИ) 

Работа с материа-
лами, приборами, 
инструментами и 
прочими объекта-
ми, используемы-
ми в деятельности 
структурного под-
разделения (ТМП)
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Окончание таблицы 50 
- Социально-
профессиональные 
ценности (идеи, 
представления, 
правила, традиции, 
регламентирующие 
деятельность в 
сфере образования)

- Личностные цен-
ности (цели, моти-
вы, идеалы, уста-
новки и другие 
мировоззренческие 
характеристики 
специалиста) 

- Навыки работы 
общеуниверситет-
скими программны-
ми продуктами –
электронный доку-
ментооборот, авто-
матизированное 
рабочее место ка-
федра, программа 1 
С предприятие 

- Научная органи-
зация труда для 
повышения эф-
фективности и 
качества проведе-
ния всех видов 
учебных занятий и 
научных исследо-
ваний 

- Способности к 
эффективной ком-
муникации (про-
фессиональная и 
конфликтологиче-
ская компетент-
ность, этика дело-
вого общения, пре-
одоление барьеров 
коммуникации) 

- Способности к 
аналитической 
деятельности по 
сбору, обработке, 
сохранению ин-
формации, предо-
ставление ее в 
удобном виде ру-
ководителю и пре-
подавателям для 
эффективного 
функционирования 
структурного под-
разделения уни-
верситета 

- Навыки работы со 
специальными про-
граммными продук-
тами, используемы-
ми в деятельности 
структурного под-
разделения универ-
ситета 

- Соблюдение 
норм охраны труда 
(выполнение орга-
низационных и 
технических меро-
приятий для со-
здания безопасных 
условий осу-
ществления обра-
зовательной и 
научно-
исследовательс-
кой деятельности 
структурного под-
разделения) 

Таким образом, потенциал, ресурсы и возможности социально-
технологической мобильности как фактора результативности образова-
тельной и научно-исследовательской деятельности структурного подраз-
деления университета проистекают из ее социально-экономического со-
держания, обеспечивающего совпадение целей ее реализации с целями 
образовательной организации по повышению конкурентоспособности. 

3.5. Средства развития социально-технологической мобильности 
учебно-вспомогательного персонала Самарского университета 

Анализ исследований проблемы профессиональной подготовки мо-
бильных специалистов (О.Н. Беришвили, Б.М. Игошев [82], Л.П. Мерку-
лова [157], И.В. Никулина [172], О.Г.Чеховских и др.) в образовательной 
организации высшего образования выявил, что образование, являясь сфе-
рой непрерывного профессионального саморазвития специалиста, не 
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находит адекватного и оперативного отклика в процессе подготовки спе-
циалистов для образовательных организаций. Кадровый учебно-
вспомогательный состав представляют студенты и выпускники, обучаю-
щиеся в этой организации, которые не имеют опыта организационно-
управленческой работы в образовании [166]. Постоянное изменение со-
держания труда в условиях цейтнота, жесткая нехватка времени приводят 
к низкой мотивации своей деятельности [124]. Однако, условием эффек-
тивности образовательной организации высшего образования является 
четко организованная и согласованная деятельность всех структурных 
подразделений на всех этапах реализации учебных, научно-
исследовательских, воспитательных и иных процессов. Таким образом, 
социально-технологическая мобильность специалиста учебно-вспомога-
тельного персонала может быть условием успешности и конкурентоспо-
собности образовательной организации в целом.  

В качестве средств развития социально-технологической мобильности 
учебно-вспомогательного персонала университета, направленных на по-
вышение эффективности образовательной и научно-исследовательской 
деятельности структурных подразделений можно предложить следующее: 

1. Изменение организационной структуры университета.  
Вместо линейно-функциональной структуры организации применить 

матричную [204]. На данном этапе в Самарском университете непосред-
ственное подчинение учебно-вспомогательного персонала осуществляет 
заведующий кафедрой, т. е. взаимодействие между структурными подразде-
лениями университета и осуществляется только через руководителя кафед-
рой, что подчас увеличивает время передачи задания непосредственному 
исполнителю и информация проходя через несколько уровней подчинения 
передается в искаженном виде. С другой стороны зависимость от руководи-
телей структурных подразделений позволяет возлагать на непосредственных 
исполнителей такие обязанности, которые не прописаны в их должностных 
инструкциях. Матричная структура позволит [84] нивелировать данные 
трудности, если в должностных инструкциях учебно-вспомогательного пер-
сонала будет прописано соподчинение линейному руководителю (декану, 
заведующему кафедрой) и руководителю, отвечающему за деятельность, 
которая прописана в должностных инструкциях таких специалистов. 
Например: составление расписаний учебных занятий или графиков практи-
ческих работ на исследовательских установках, загрузка учебных планов и 
программ в систему электронного документооборота. 

2. Изменение кадровой политики университета через:  
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– Создание системы адаптации учебно-вспомогательного персонала 
университета [129]. 

При слиянии университетов различных академических профилей воз-
никает проблема интеграции корпоративных культур [294]. При объедине-
нии университетов с похожим академическим профилем могут возникнуть 
сложности формирования новой организационной структуры университе-
та, выбора научно-исследовательских направлений, устранения дублиру-
ющих программ и т. д. При этом необходимо подчеркнуть, что сам факт 
возникновения указанных проблем и их острота во многом зависели от 
проработанности сценария интеграции, учета мнения всех вовлеченных в 
процесс объединения сторон, степени добровольности процессов объеди-
нения. Социально-технологическая мобильность специалиста учебно-
вспомогательного персонала может стать тем условием, которое позволит 
адаптироваться к постоянному изменению содержания профессиональной 
деятельности. 

– Создание системы повышения квалификации учебно-
вспомогательного персонала университета [52]. 

Технологическое обеспечение образовательной и образовательной и 
научно-исследовательской деятельности национального исследовательско-
го университета играет важную, зачастую решающую роль в развитии кон-
курентоспособности образовательной организации. Технологические си-
стемы и программные продукты, обеспечивают своевременной анализ, 
обработку и передачу актуальной информации при взаимодействии как 
внутри университета между структурными подразделениями, так и в ходе 
социального партнерства с внешней средой (Министерство образование и 
науки Российской Федерации, работодатели, научные организации, другие 
университеты, студенты, абитуриенты и др.). Это взаимодействие жестко 
регламентировано [76], что требует четкого выполнения всех инструкций. 
Основная доля работы в этих системах отводится учебно-
вспомогательному персоналу. В результате эффективность внедрения но-
вых технологий напрямую зависит от осознания работниками необходимо-
сти нововведений и, как следствие, готовности пользоваться новыми тех-
нологиями [134]. По оценке специалистов, смещение фокуса на техноло-
гии, недооценка роли персонала снижают эффективность внедренных си-
стем или, хуже, приносят вред. Таким образом, положительный результат 
внедрения новой технологической базы возможен путем подготовки, обу-
чения персонала работе с новыми технологиями. Следовательно, успешная 
реализация данного направления развития организации связана с техноло-
гической мобильностью.  
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Образовательная организация высшего образования обладает культу-
рой тогда, когда у нее есть история, довольно продолжительная для фор-
мирования коллективных базовых представлений [160]. Организации, в 
которых имеется высокая текучесть кадров (как рядового персонала, так 
и работников руководящего звена) или малосодержательная история, 
могут не сформировать коллективные представления и не выработать 
корпоративную культуру. Будучи сформированными и воспринятыми, 
они становятся ее визитной карточкой. Следует отметить, что «характер 
организационной культуры обусловлен системой отношений: персонала 
к своей профессионально-трудовой деятельности; сотрудников к компа-
нии в качестве объективного условия осуществления профессионально-
трудовой деятельности и выражения своего отношения к ней; функцио-
нальные и межличностные отношения работников как субъективное 
условие выражения своего отношения к деятельности и организации» 
[294]. Корпоративная культура университета может быть рассмотрена на 
трех уровнях: артефактов, ценностей и базовых представлений, уточне-
ние которых возможно через развитие социальной мобильности учебно-
вспомогательного персонала университета [5]. 

3.6. Практические рекомендации по развитию системы управления 
человеческими ресурсами в университете на примере учебно-
вспомогательного персонала в условиях трансформации 

образовательной организации 

Система управления персонала, в том числе и учебно-вспомо-
гательного персонала, является естественным продолжением стратегиче-
ского управления университетом и имеет своей целью эффективное ис-
пользование работников не только на данный момент времени, но и в 
перспективе. Система управления учебно-вспомогательным персоналом 
университета должна основываться на методологических принципах 
(Е.В. Володина) непрерывности, устойчивости, развития, открытости, 
адаптивности. 

Внесение изменений в должностные инструкции учебно-
вспомогательного персонала функций технического сопровождения об-
разовательной и научно-исследовательской деятельности структурного 
подразделения и соподчинение структурным подразделениям (управле-
ниям), курирующих эту деятельность позволит повысить ответственность 
непосредственных исполнителей за соблюдение сроков и качество вы-
полнения своего участка работы.  
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Таблица 51 
Принципы реализации системы управления учебно-вспомогательным 

персоналом университета 

Принципы Сущность 

Непрерыв-
ность 

Постепенный и непрерывный процесс внедрения си-
стемы управления персоналом университета для про-
дуктивности научных исследований структурных под-
разделений университета в зависимости от финансо-
вых, организационных и других возможностей универ-
ситета 

Устойчивость 
Обеспечение нормативных, финансовых, организаци-
онных и прочих условий стабильного функционирова-
ния системы управления персоналом университета 

Развитие 
Непрерывное совершенствование и расширение меха-
низмов формирования социально-технологической мо-
бильности персонала 

Открытость 
Широкое взаимодействие и учет интересов всех заин-
тересованных сторон 

Адаптивность 
Своевременное реагирование на изменения во внешней 
и внутренней среде университета в условиях транс-
формации 

 Ректорат 

Управление 
обеспечения 

учебного процесса 

Институт Факультет Кафедра УВП

Управление
 обеспечения 

 инновационной 
деятельности 

Управление 
информатизации и  
телекоммуникаций 

Управление 
 по работе с 
персоналом 

 
Рисунок 26 – Схема подотчетности учебно-вспомогательного персонала 
университета соответствующим управлениям, курирующим конкретные 

виды деятельности 
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Преимущества такой структуры управления учебно-вспомогательным 
персоналом для университета: подотчетность не только заведующему ка-
федрой, но и соответствующим управлениям университета, возможность 
прямого взаимодействия с курирующими структурными подразделениями 
университета, что позволит повысить [158] ориентацию учебно-вспомо-
гательного персонала на научно-исследовательские цели; эффективность 
текущего управления, возможность снижения сроков и повышения качества 
технического сопровождения образовательной и научно-исследовательской 
деятельности структурного подразделения; повышения эффективности ис-
пользования человеческих ресурсов структурного подразделения; вовлече-
ние руководителей всех уровней и специалистов в сферу активной образова-
тельной и научно-исследовательской деятельности; гибкость и оператив-
ность маневрирования человеческими ресурсами при выполнении несколь-
ких исследований в структурном подразделении университета [163]; усиле-
ния личной ответственности учебно-вспомогательного персонала за сопро-
вождения исследований; возможность применения эффективных методов 
управления. Для изменения структуры управления учебно-вспомогательным 
персоналом и ориентации его на сопровождение образовательной и научно-
исследовательской деятельности, как ключевой деятельности структурных 
подразделений национальных исследовательских университетов необходимо 
внести изменения в должностные инструкции учебно-вспомогательного пер-
сонала в части определения функционала технического сопровождения об-
разовательной и научно-исследовательской деятельности структурного под-
разделения и соподчинения соответствующему управлению Самарского 
университета при выполнении трудовых функций. 

Вместе с тем, для ориентации учебно-вспомогательный персонал на со-
провождение образовательной и научно-исследовательской деятельности 
структурных подразделений Самарского университета необходимо измене-
ние кадровой политики в отношении таких сотрудников [96; 127]. Реализа-
ция эффективных мероприятий по адаптации и повышению квалификации 
будут способствовать развитию социально-технологической мобильности 
таких специалистов, что создаст условия для совершенствования системы 
управления учебно-вспомогательным персоналом университета. 

Важным элементом любого процесса является его документационное 
обеспечение. Следовательно, в университете должны существовать до-
кументы, входящие в документированную процедуру или во внутренний 
стандарт, в которых должны быть подробно рассмотрены все этапы про-
цесса развития учебно-вспомогательного персонала университета Управ-
ление процессом адаптации [129] – это активное воздействие на различ-
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ные аспекты введения нового работника в организацию, должность и 
коллектив (профессиональный, социально-психологический, психофи-
зиологический и т. д.) с целью влияния на ход адаптации, сокращения 
сроков, снижения неблагоприятных последствий и т. д. Ключевым фак-
тором адаптации персонала, относящимся к организации, является сла-
женность организационного механизма управления ее процессом [163].  

Чтобы обеспечить управление адаптацией персонала, необходимо 
определить ее механизм, который представляет собой совокупность про-
цедур принятия управленческих решений, средств воздействия и кадро-
вых технологий. Он позволяет регламентировать взаимодействие участ-
ников процесса (рис. 27) 
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Рисунок 27 – Механизм адаптации новых сотрудников из числа  

учебно-вспомогательного персонала университета 
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Механизм управления адаптацией включает три элемента: 
Структурное закрепление функций управления адаптацией, т. е. 

определение круга лиц, ответственных за осуществление адаптации пер-
сонала и управление ею: 

В Самарском университете функции управления адаптацией учебно-
вспомогательного персонала должны выполнять: управление по работе с 
персоналом → отдел управления качеством → линейный руководитель (ди-
ректор института, декан факультета, заведующий кафедрой) → наставник 
(назначает линейный руководитель). 

Опишем технологии организации процесса адаптации (комплекс ме-
роприятий, направленных на введение сотрудника в организацию и его 
должность). 

В данной работе предлагается внедрение примерной программы по 
адаптации учебно-вспомогательного персонала университета: 

Программа по введению в должность новых сотрудников из числа учебно-
вспомогательного персонала в Самарском университете. 

Этапы введения в должность – 4 этапа. Длительность каждого этапа – 
1 неделя. 

I этап (первая неделя) – подготовительная фаза 
Задача – детальное ознакомление с деятельностью структурного под-

разделения Самарского университета. 
Первый рабочий день. I. Ознакомительная информация о структур-

ном подразделении, порядке и условиях работы:  
 история создания; 
 цели и задачи структурного подразделения, направления научной 

деятельности; 
 структура управления (включая имена ключевых руководителей, 

расположение отдельных структурных подразделений Самарского уни-
верситета); 

 условия работы – рабочий график, отпуска и выходные, льготы для 
сотрудников; 

 традиции, элементы корпоративной культуры, основные процеду-
ры, существующие в структурном подразделении;  

 базовые документы структурного подразделения Самарского уни-
верситета (Устав, коллективный договор; положение о структурном под-
разделении и т.д.) 

 постановка целей и круга профессиональной деятельности нового 
сотрудника; 
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 создание мотивации – возможности роста заработной платы, по-
вышения квалификации, должностного роста; 

 инструктаж по охране труда. 
Ответственное лицо – Управление по работе с персоналом. 
II. Информация о подразделении и рабочем месте сотрудника: 
 представление коллегам; 
 объяснение распорядка работы; 
 ознакомление со спецификой деятельности вакантной должности; 
 подписание должностной инструкции; 
 ознакомление с зоной ответственности и функциями структурного 

подразделения; 
 ознакомление с документами, регламентирующими профессио-

нальную деятельность сотрудника. 
Ответственное лицо – руководитель структурного подразделения, 

наставник. Подготовка пакета базовых документов – управление по рабо-
те с персоналом. 

Второй рабочий день. Взаимодействие с подразделениями Самарско-
го университета: 

 перечень подразделений, с которыми придется взаимодействовать 
в процессе работы; 

 технология взаимодействия между подразделениями – письменная 
или устная форма, документы и особенности их оформления, сроки; 

 возможные сложности, которые могут возникнуть в профессио-
нальной деятельности; 

 механизмы решения проблем; 
 прецеденты. 
Ответственное лицо – руководитель подразделения или наставник. 
Третий – пятый дни рабочей недели – ознакомление и работа с ре-

альными инструментами и материалами, программными продуктами и 
техническими сервисами, используемыми структурным подразделением 
в ходе своей деятельности по плану и отчет в конце недели. Руководи-
тель подразделения оценивает итоги первой ознакомительной недели 
работы и доводит информацию до нового сотрудника.  

II этап (вторая неделя) – начальный период  
Задача – практическое ознакомление со своими обязанностями и те-

ми требованиями, которые предъявляются к данной должности по трем 
уровням: обеспечение учебного процесса, информатизация и технологи-
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зация деятельности, сопровождение образовательной и научно-исследо-
вательской деятельности структурного подразделения.  

Подведение итогов – в конце недели руководитель подразделения да-
ет первичную оценку соответствия заявленных профессиональных ком-
петенций реальным и дает рекомендации новому сотруднику. 

III этап (третья неделя) – период приспособления  
Задача – включение в профессиональную деятельность и приспособ-

ление нового сотрудника к правовому, социальному и организационному 
статусу структурного подразделения Самарского университета; интегра-
ция в межличностные отношения.  

Подведение итогов – руководитель подразделения оценивает результа-
ты работы, акцентируя внимание на социально-психологических аспектах: 
вхождение в коллектив, выстраивание отношений с коллегами, восприятие 
новой информации, не совпадающей с предыдущим опытом, реакция на 
критические замечания и т. п., при необходимости оказывает помощь но-
вому сотруднику в создании нормальных межличностных отношений. 

Ответственное лицо – руководитель подразделения и/или наставник. 
IV этап (четвертая неделя) – завершение периода введения в долж-

ность  
Задача – стабильная работа. Новый сотрудник составляет план дея-

тельности на неделю и осуществляет действия согласно этому плану в 
пределах своей компетенции. 

В конце недели руководитель подразделения подводит итоги периода 
адаптации и доводит информацию до нового сотрудника и управления по 
работе с персоналом.  

Организация информационного обеспечения процесса адаптации, т.е. 
определение критериев успешности адаптации, методов ее оценки. 

Информационное обеспечение процесса адаптации в Самарском уни-
верситете должно базироваться на мониторинге и оценке показателей ее 
длительности и эффективности, в качестве которой иногда используется 
действующая в организации система оценки персонала [154].  

Однако более обоснованным является использование в качестве кри-
терия успешности адаптации учебно-вспомогательного персонала пока-
зателей подсистем организационного поведения (по Р. Дабину) (таблица 
52). Таким образом, предлагается внедрение системы адаптации в самар-
ском университете и развитие института наставничества учебно-
вспомогательного персонала.  
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Таблица 52 
Критерии успешности адаптации новых сотрудников из числа  
учебно-вспомогательного персонала Самарского университета 

Подсистемы 
организаци-
онного пове-

дения 

Критерии оценки 
Резуль-
таты 
оценки 

За-
клю-
че-
ние 

Технологиче-
ская 

Наличие профессиональных компетен-
ций и навыка работы с информацион-
ными ресурсами и реальными инстру-
ментами и материалами в соответствии 
с должностной инструкцией 

  

Формальная 

Наличие ценностей, следование кото-
рым ожидается от сотрудника Самар-
ского университета, соблюдение кодек-
са этики и служебного поведения ра-
ботника Самарского университета 

  

Внеформаль-
ная 

Наличие социально-технологической мо-
бильности при выполнении трудовых 
функций; способность выполнять функ-
ции контроля, принятия решений в про-
цессе осуществления своей деятельности  

  

Неформаль-
ная 

Способность следовать негласным нор-
мам, которые проявляются в ситуации 
свободного выбора, налаживание меж-
личностных отношений 

  

Нами также разработано положение о наставничестве сотрудников из 
числа учебно-вспомогательного персонала Самарского университета. 

В разработанном нами Положении о наставничестве освещаются 
принципы формирования и повышения эффективности системы настав-
ничества учебно-вспомогательного персонала университета с целью ку-
рирования и корректировки деятельности новых сотрудников универси-
тета к эффективному выполнению должностных обязанностей.  

В документе  определяются: понятие и элементы системы наставни-
чества учебно-вспомогательного персонала университета, так как часто 
на должности учебно-вспомогательного персонала приходят работники, 
не имеющие профильного образования и/или без стажа работы; процессы 
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отбора, подготовки и мотивации наставников таких сотрудников из числа 
руководителей, преподавателей или опытных работников из числа учеб-
но-вспомогательного персонала, а также инструменты управления систе-
мой наставничества в университете.  

Так, диапазон применения наставничества в образовательных органи-
зациях с одной стороны  широк и многогранен (деятельность сотрудни-
ков учебно-вспомогательного персонала очень зависит от специфики 
структурного подразделения университета), а с другой стороны сам про-
цесс наставничества учебно-вспомогательного персонала в университе-
тах в российской практике не нашел достаточного распространения, хотя 
наставничество тесно взаимосвязано функциями (адаптация, мотивация, 
обучение и развитие) управления персоналом [211], но для развития 
учебно-вспомогательного персонала в российских университетах обычно 
не планируется никаких мероприятий.  

Однако внедрение института наставничества для учебно-вспомо-
гательного персонала, как для подготовки новых сотрудников, так и для 
развития действующих при переходе на новую должность, будет способ-
ствовать повышению эффективности образовательной и научно-
исследовательской деятельности в образовательной организации в целом. 
Это положение (см. приложение 17) определяет принципы формирования 
института наставничества в университете в целях подготовки новых со-
трудников из числа учебно-вспомогательного персонала к самостоятель-
ному эффективному выполнению своих должностных обязанностей. 

Вместе с тем, чтобы приступить к выполнению своих обязанностей, 
наставники проходят специальное обучение, в процессе которого разви-
вают необходимые педагогические и коммуникативные навыки: умение 
слушать собеседника, умение излагать материал, наблюдательность и 
т. д. [129]. Однако, кроме адаптационных мероприятий, направленных на 
знакомство новых сотрудников с деятельностью структурных подразделе-
ний университета, требуется повышение образовательного уровня име-
ющегося учебно-вспомогательного персонала, переориентация его на 
цели повышения конкурентоспособности, прописанные в дорожной карте 
Самарского университета [252]. 

Повышение квалификации специалистов обеспечивает условия для 
формирования их социально-технологической мобильности. Разработан-
ная нами программа повышения квалификации «Управление социально-
технологической мобильностью учебно-вспомогательного персонала 
университета» направлена на развитие социально-технологической мо-
бильности учебно-вспомогательного персонала университета, формиро-
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вание у слушателей компетенций по эффективному взаимодействию в 
ходе образовательной и научно-исследовательской деятельности [124]. 

Данная программа содержит четыре раздела:  
В первом разделе «Современный университет в условиях иннова-

ции», где рассматривается нормативно-законодательная база образова-
тельной организации, философия и миссия университета; актуализиру-
ются инновации в организации деятельности национального исследова-
тельского университета и  управление ими; определяется роль учебно-
вспомогательного персонала в организационной структуре университета. 

Во втором разделе «Методологическое сопровождение научно-
исследовательской деятельности» уточняется значение грантовой дея-
тельности для жизнеспособности и развития структурных подразделений 
университета; слушатели обучаются эффективному мониторингу инфор-
мационных ресурсов для поиска грантовой поддержки исследований, 
проводимых структурным подразделением; в ходе практической дея-
тельности приобретаются способности научной коммуникации и компе-
тенции в области технического сопровождения документации по науч-
ным исследованиям.  

В процессе освоения третьего раздела «Корпоративная культура уни-
верситета» слушателями актуализируются нормы, правила поведения, 
традиции, имеющиеся в образовательной организации; знания по психо-
логии профессионального межличностного общения; определяется место 
специалиста в трудовом коллективе, его профессиональный авторитет и 
способы самоутверждение специалиста; осваиваются механизмы разре-
шения межличностных конфликтов в коллективе и способы преодоления 
стрессов, негативно влияющих на саморазвитие личности специалиста; 
определяется система коммуникаций, вырабатываются приемы культуры 
делового общения. 

Результатами реализации четвертого раздела «Основы документо-
оборота в университете» становятся компетенции в области организации 
документоведения, документооборот в учебно-научном подразделении 
образовательной организации высшего образования; готовности к работе 
в системе электронного документооборота университета, умения работы 
с программными продуктами и системами, используемыми в Самарском 
университете; знания и способности к взаимодействию со службами тех-
нического обслуживания информационных систем университета. 

Для обеспечения соответствия занимаемой должности сотрудников 
из числа учебно-вспомогательного персонала Самарского университета 
необходимо проводит мониторинг и оценку показателей эффективности 
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деятельности [14], в качестве которой рекомендуется внедрить систему 
аттестации учебно-вспомогательного персонала, что потребовало внесе-
ния корректив в положение об аттестации учебно-вспомогательного пер-
сонала университета. Нами внесены существенные уточнения в части 
состава аттестационной комиссии и разработаны критерии оценки дея-
тельности учебно-вспомогательного персонала на основе профессио-
нального стандарта «Педагог» и проекта профессионального стандарта 
«Научный работник». 

Таблица 53 
Учебно-тематический план программы повышения квалификации 
«Управление социально-технологической мобильностью учебно-

вспомогательного персонала университета» 

Наименование разделов и тем 
профессионального модуля 

Всего 
часов

Лек
ции

Практиче-
ские (лабо-
раторные) 
занятия 

Форма 
контроля

Раздел 1. Современный университет 
в условиях инновации 

   
Тестиро-
вание 

Тема 1. Нормативно-законодательная 
база университета, философия и мис-
сия университета 

3 1 2  

Тема 2. Инновации в организации дея-
тельности университета и управление
ими  

5 1 4  

Тема 3. Роль учебно-вспомогательного 
персонала в организационной структу-
ре университета 

2  2  

Раздел 2. Методологическое сопро-
вождение образовательной и научно-
исследовательской деятельности 

    

Тема 1. Грантовая деятельность струк-
турных подразделений университета 

6 2 4  

Тема 2. Мониторинг информационных 
ресурсов 

    

Тема 3. Основы научной коммуника-
ции 

6 2 4  

Тема 4. Техническое сопровождение 
исследований 

4  4  
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Окончание таблицы 53 
Раздел 3. Корпоративная культура 
университета 

    

Тема 1. Соблюдение норм, правил по-
ведения, традиций, имеющихся в уни-
верситете 

6 2 4  

Тема 2. Психология профессионального 
межличностного общения; специалист и 
трудовой коллектив; профессиональный
авторитет и самоутверждение специали-
ста 

6 1 5  

Тема 3. Психология межличностных 
конфликтных отношений в коллективе;
стресс и личность специалиста 

7 1 6  

Тема 4. Системы коммуникаций, куль-
тура делового общения 

4  4  

Раздел 4 Основы документооборота в 
университете 

    

Тема 1.. Организация документоведения, 
документооборот, схемы движения до-
кументов, в учебно-научном подразделе-
нии университета 

6  6  

Тема 2. Система электронного доку-
ментооборота в университете 

6  6  

Тема 3. Программные продукты и си-
стемы, используемые в Самарском
университете 

7  7  

Тема 4. Техническое обслуживание
информационных систем университета

2  2  

Итоговая аттестация (Итоговая работа
– квалификационная работа) 

2  2 
Квалифи-
кационная 
работа 

Всего 72 10 60  

Настоящее Положение (см. приложение 18) определяет порядок про-
ведения в федеральном государственном автономном образовательном 
учреждении высшего образования «Самарский национальный исследова-
тельский университет имени академика С.П. Королева» (далее Самарский 
университет) аттестации работников, относящихся к учебно-вспомога-
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тельному персоналу (далее работники). Аттестация работников прово-
дится в целях определения соответствия работника занимаемой должно-
сти или должностям, на которые работник претендует на основе оценки 
его профессиональной служебной деятельности.  

В процессе аттестации решаются вопросы повышения профессиональ-
ного уровня работников, перспектив их должностного роста, стимулирова-
ния роста профессиональной компетентности работников, необходимости 
повышения квалификации работников. 

Плановая аттестация работника Самарского университета проводится 
один раз в 3 года. Для проведения аттестации работников в Самарском уни-
верситете создаются аттестационные комиссии, формируемые применитель-
но к специфике структурного подразделения, в котором работает сотрудник. 
В состав аттестационной комиссии входят: председатель комиссии, замести-
тель председателя, секретарь и члены аттестационной комиссии (представи-
тель управления по работе с персоналом, представитель управления обеспе-
чения учебного процесса, представитель профсоюзной организации, пред-
ставитель структурного подразделения).  

Аттестационная комиссия рассматривает представленные документы, 
заслушивает сообщения аттестуемого работника, а в случае необходимо-
сти – его непосредственного руководителя о трудовой деятельности ра-
ботника, а также задает вопросы, касающиеся трудовой деятельности 
аттестуемого работника. 

Трудовая деятельность работника оценивается на основе определения 
его соответствия профессиональным стандартам по замещаемой должно-
сти, участия в решении поставленных перед структурным подразделени-
ем, в котором он работает, задач, сложности выполняемой им работы, ее 
эффективности и результативности [66]. 

При этом должны учитываться результаты выполнения обязанностей, 
предусмотренных должностной инструкцией работника, его профессио-
нальные знания и опыт работы [154], выполнение требований Правил 
внутреннего распорядка Самарского университета, а также аналитические 
и коммуникативные способности. 

Критериями оценки деятельности учебно-вспомогательного персона-
ла при аттестации являются компетенции [203] в области: нормативной 
деятельности современного университета; сопровождения образователь-
ной и научно-исследовательской деятельности структурных подразделе-
ний университета; корпоративной культуры; современного документо-
оборота в университете. 
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Компетенции в области нормативной деятельности современного 
университета (КН): 

 Знания нормативно-законодательной базы университета, его фило-
софии, миссии, внутренних документов, регламентирующих деятель-
ность структурных подразделений (КН-1). 

 Знание организационной структуры образовательной организации и 
роли учебно-вспомогательного персонала в деятельности университета (КН-2). 

Компетенции в области сопровождения образовательной и научно-
исследовательской деятельности структурных подразделений универси-
тета (КС): 

 Специализированные знания, на основе которых осуществляется кри-
тический анализ и оценка заявок на участие в конкурсах (тендерах, грантах) на 
финансирование научной деятельности (КС-1).  

 Умения использовать современные информационные системы, 
включая наукометрические, информационные, патентные и иные базы 
данных и знаний, в том числе корпоративные при техническом сопро-
вождении проектных заданий и научных исследований (КС-2). 

 Умения оформлять отдельные разделы заявок на участие в конкур-
сах (тендерах, грантах) на финансирование научной деятельности (КС-3). 

 Способность формировать заявки на участие в конкурсах (тендерах, 
грантах) на финансирование научной деятельности (КС-4). 

Компетенции в области корпоративной культуры (КК):  
 Знание внутренней нормативной документации в области организа-

ции взаимодействия (регламенты, положения и т.п.) (КК-1). 
 Умение поддерживать в надлежащем состоянии реальные матери-

алы, инструменты, приборы, необходимые для организации учебной и 
образовательной и научно-исследовательской деятельности структурного 
подразделения (КК-2). 

 Способность соблюдать требования информационной безопасно-
сти в профессиональной деятельности (КК-3). 

 Способность к взаимодействию между подразделениями в зависи-
мости от целей и ожидаемых результатов, а также с субъектами внешнего 
окружения в рамках своей компетенции (смежными научно-
исследовательскими, конструкторскими, технологическими, проектными 
и иными организациями, бизнес-сообществом) (КК-4). 

Компетенции в области современного документооборота в универси-
тете (КД): 
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 Умение поддерживать в надлежащем состоянии рабочее место, в 
том числе рабочий стол компьютера (КД-1). 

 Умение осуществлять сбор, обработку, хранение и оценку поступаю-
щей информации через систему документооборота университета или через 
внешние информационные ресурсы, необходимые для реализации исследова-
ний структурного подразделения (КД-2). 

 Умение подготавливать запросы на предоставление доступа к не-
обходимым ресурсам (КД-3). 

 Способности к поиску недостающей информации, в т.ч. запраши-
вать информацию у коллег и руководства (КД-4). 

Особенно проблема социально-технологической мобильности персо-
нала актуальна сегодня, когда высшая школа функционирует в напря-
женной и постоянно изменяющейся экономической, политической, соци-
альной, духовной обстановке, и рассматривать её необходимо в контек-
сте управленческой деятельности. Возрастание роли целенаправленной 
(активной) кадровой политики образовательной организации высшего 
образования в области развития учебно-вспомогательного персонала 
диктуется инновационным характером деятельности университетов. Как 
известно, научные достижения образовательной организации во многом 
зависят от потенциала ее кадрового состава. 

Таким образом, рекомендуемые мероприятия должны способствовать 
совершенствованию системы развития учебно-вспомогательного персо-
нала Самарского университета. В процессе разработки критериев атте-
стации учебно-вспомогательного персонала была выявлена их зависи-
мость от показателей социально-технологической мобильности учебно-
вспомогательного персонала университета. 

Проведенное нами анкетирование сотрудников из числа учебно-
вспомогательного персонала выявило зависимость удовлетворенности 
своей деятельностью учебно-вспомогательного персонала от осознания 
значимости показателей социально-технологической мобильности. 

Таким образом, опрос показал, что работники из числа учебно-
вспомогательного персонала осознают значимость и важность работы с 
информацией для эффективности деятельности структурных подразделе-
ний. Внедрение системы управления учебно-вспомогательным персона-
лом университета будет способствовать росту показателей социально-
технологической мобильности, что приведет к росту социально-
экономической эффективности деятельности национального исследова-
тельского университета. 
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Таблица 54 
Сопоставление критериев оценки деятельности учебно-вспомогательного 

персонала университета и показателей социально-технологической 
мобильности 

Социально-технологическая мобильность учебно-вспомогательного пер-
сонала 

Социальная мобильность Технологическая мобильность 
Работа с людьми Работа с информацией Работа с предме-

тами 
Взаимодействие 
с коллегами, со 
студентами и с 
внешними парт-
нерами 
(СМЛ) 

Соблюдение 
норм, традиций, 
принятых в 
научно-
педагогическом 
сообществе в 
процессе осу-
ществления тру-
довой деятельно-
сти (СМИ) 

Работа с техни-
ческими серви-
сами и про-
граммными про-
дуктами, исполь-
зуемыми в дея-
тельности струк-
турного подраз-
деления универ-
ситета (ТМИ) 

Работа с матери-
алами, прибора-
ми, инструмен-
тами и прочими 
объектами, ис-
пользуемыми в 
деятельности 
структурного 
подразделения 
(ТМП) 

Компетенции в
области корпора-
тивной культуры
(КК) 

Компетенции в 
области сопро-
вождения обра-
зовательной и 
научно-исследо-
вательской дея-
тельности струк-
турных подраз-
делений универ-
ситета (КС) 

Компетенции в 
области совре-
менного доку-
ментооборота в 
университете 
(КД) 

Компетенции в 
области норма-
тивной деятель-
ности современ-
ного университе-
та 
(КН) 

Критерии оценки деятельности учебно-вспомогательного персонала 
университета 

До и после проведения курсов повышения квалификации учебно-
вспомогательного персонала университета в 2016-2017 учебном году было 
проведено анкетирование слушателей курсов с целью определения само-
оценки показателей социально-технологической мобильности. В ходе 
опроса было необходимо оценить себя по пятибалльной системе на нали-
чие и уровень сформированности показателей социально-технологической 
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мобильности. После прохождения курсов у слушателей из числа учебно-
вспомогательного персонала практически все показатели возросли. 

Самооценка учебно-вспомогательного персонала до и после проведе-
ния курсов повышения квалификации «Управление социально-
технологической мобильностью учебно-вспомогательного персонала 
университета» подтвердила эффективность внедрения системы управле-
ния такими работниками в практику управления университетом. 

Таблица 55 
Ранжирование показателей социально-технологической мобильности, 
влияющих на эффективность образовательной и образовательной и 
научно-исследовательской деятельности структурных подразделений 

университета 

Вид Показатель Ранг  

С
оц
иа
ль
на
я 
м
об
ил
ьн
ос
ть

 

- Социально-профессиональные ценности (идеи, представ-
ления, правила, традиции, регламентирующие деятель-
ность в сфере образования)  

7 

Р
аб
от
а 
с 
лю

дь
м
и 

- Способности к эффективной коммуникации (профессио-
нальная и конфликтологическая компетентность, этика 
делового общения, преодоление барьеров коммуникации) 

1 

- Личностные ценности (цели, мотивы, идеалы, установки и 
другие мировоззренческие характеристики специалиста) 

8 

Р
аб
от
а 
с 
ин
ф
ор
м
ац
ие
й - Способности к аналитической деятельности по сбору, 

обработке, сохранению информации, предоставление ее в 
удобном виде руководителю и преподавателям для эффек-
тивного функционирования структурного подразделения  
университета 

4 

Т
ех
но
ло
ги
че
ск
ая

 м
об
ил
ьн
ос
ть

 

- Навыки работы общеуниверситетскими программными 
продуктами – электронный документооборот, автоматизиро-
ванное рабочее место кафедра, программа 1 С предприятие 

3 

- Навыки работы со специальными программными продук-
тами, используемыми в деятельности структурного подраз-
деления университета 

2 

- Научная организация труда для повышения эффективно-
сти и качества проведения всех видов учебных занятий и 
научных исследований 

5 

Р
аб
от
а 
с 
пр
ед
м
ет
ам
и 

- Соблюдение норм охраны труда (выполнение организа-
ционных и технических мероприятий для создания без-
опасных условий осуществления образовательной и обра-
зовательной и научно-исследовательской деятельности 
структурного подразделения) 

7 
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Рисунок 28 – Результаты самооценки показателей социально-
технологической мобильности слушателей курсов повышения 
квалификации из числа учебно-вспомогательного персонала 

университета 

2.7. Социально-экономическая эффективность внедрения системы 
управления учебно-вспомогательным персоналом Самарского 

университета 

Рассчитаем социально-экономический эффект внедрения системы 
управления учебно-вспомогательным персоналом Самарского универси-
тета.  

Социально-экономический эффект от внедрения системы управления 
учебно-вспомогательным персоналом университета также позволит со-
кратить затраты времени профессорско-преподавательского состава уни-
верситета на техническое сопровождение научных исследований за счет 
перераспределения функционала учебно-вспомогательного персонала 
университета. 

Совершенствование системы управления учебно-вспомогательным 
персоналом преследует повышение следующих показателей социальной 
эффективности: обеспечение условий для всесторонней адаптации пер-
сонала к условиям работы в организации; повышение содержательности 
труда, нацеленность его на сопровождение научных исследований; реа-
лизация и развитие индивидуальных способностей работников; повыше-
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ние конкурентоспособности университета в целом; обеспечение согласо-
вания целей работников с целями структурного подразделения. 

Таблица 56 
Социальные результаты совершенствования системы управления учебно-

вспомогательным персоналом университета 

Показатели Социальные результаты 
1. Увеличение социально-техно-
логической мобильности работни-
ков и снижение неудовлетворенно-
сти возможностями развития 

1. Обеспечение полной реализации 
трудового потенциала работников 
университета  

2. Увеличение удельного веса работ-
ников, выразивших удовлетворен-
ность содержанием труда  

2. Обеспечение условий для всесто-
роннего развития персонала, роста 
его профессионализма  

3. Увеличение удельного веса ра-
ботников, стремящихся к повыше-
нию квалификации, профессио-
нальному росту  

3. Обеспечение соответствия содер-
жания труда квалификации, индиви-
дуальным способностям и интересам 
работников  

4. Увеличение удельного веса со-
трудников, выразивших свою ло-
яльность к организации  

4. Обеспечение использования персо-
нала в соответствии с индивидуаль-
ными интересами, способностями и 
возможностями  

5. Увеличение ответственности при 
выполнении управленческих реше-
ний 

5. Повышение обоснованности 
кадровых решений о перемещении 
персонала  

 6. Стимулирование роста профес-
сионализма и профессиональной 
компетентности  

 7. Повышение конкурентоспособ-
ности персонала  

 8. Реализация и развитие индиви-
дуальных способностей работни-
ков  

 9. Формирование чувства со-
причастности сотрудников к орга-
низации 

Так как университет не преследует цели получения прибыли, то оце-
нить экономическую эффективность того или иного мероприятия доста-
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точно сложно. Однако при оценке экономической эффективности от-
дельных мероприятий возможно посчитать воздействие системы управ-
ления учебно-вспомогательным персоналом университета на результа-
тивность деятельности работников и структурных подразделений уни-
верситета в целом. 

При этом экономический эффект любого проекта определяется соот-
ношением финансовых затрат и результатов. Экономическая эффектив-
ность при этом может быть рассчитана по формуле [58]. 
 эффект

Эффективность
затраты

  . (13) 

В качестве одного из направления расчета экономического эффекта 
предлагаемых мероприятий можно выделить – эффект за счет снижения 
потерь времени на техническое сопровождение научных исследований. 

Затраты времени на составление одного документа, например отчета по 
грантам (объем варьируется от 16 до 180 страниц) в среднем составляют 
5 часов согласно Типовым нормам времени на программирование задач 
ЭВМ в Законе Российской Федерации от 25.09.1992 N 3543-1 и Постановле-
нию от 26 марта 2002 г. N 23 «Об утверждении норм времени на работы по 
документированному обеспечению …», что в настоящее время осуществля-
ется работниками из числа профессорско-преподавательского состава.  

По мнению исследователей по нормированию труда на согласование до-
кументов по научным исследованиям в среднем уходит 25-30% рабочего 
времени. В университете на техническое сопровождение документов тратит-
ся около 20 % рабочего времени. По нашим прогнозам внедрения системы 
управления учебно-вспомогательным персоналом университета позволит 
сократить потери рабочего времени профессорско-преподавательского со-
става на 10 %. Так, при общем объеме научных исследований 89,5 грантов и 
затрат времени на составление отчетам по каждому  25 часов (5 часов на 
составление заявки на грант и по 5 часов на каждый ежеквартальный отчет) 
и численности профессорско-преподавательского состава 1373 человека и 
6,52 гранта на 100 человек из числа профессорско-преподавательского со-
става получаем: 

6,52 1373 25
2238

100

 
  часов 

уменьшение затрат времени на техническое сопровождение научных ис-
следований профессорско-преподавательским составом Самарского уни-
верситета в год. 
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Таким образом при 36 часовой рабочей недели эффект уменьшения по-
терь на затраты времени по техническому сопровождению научной деятель-
ности составляют 373 дня в год. При оплате труда учебно-вспомогательного 
персонала в 3,27 раза меньше, чем профессорско-преподавательского соста-
ва получаем эффект в виде уменьшения затрат на оплату труда (2238 часов  
450 рублей = 1007100 рублей – ППС и 2238 часов 50 рублей = 111900 
рублей – УВП) : 1007100-111900=895200 рублей в год. 

За счет реализации механизма адаптации новых сотрудников и повыше-
ния квалификации сотрудников из числа учебно-вспомогательного персонала 
их производительность труда увеличится на 15%, что приведет к снижению 
затрат на 8550 руб. (средняя ставка УВП) 12 мес./100%= 15300 рублей на 
одного сотрудника в год.  

Если прохождение аттестации учебно-вспомогательным персоналом 
университета планируется раз в три года, то в год будет проходить повыше-
ние квалификации примерно пятая часть сотрудников (744/5  150 сотруд-
ников из числа учебно-вспомогательного персонала в год). 15300 руб-
лей150 чел.= 2295000 руб. 

Текучесть кадров учебно-вспомогательного персонала в 2014-2015 
году составила 7% (16 человек, северная площадка Самарского универ-
ситета), а в 2015-2016 году 5% (37 человек, университет в целом), что 
позволяет рассчитать эффект за счет снижения текучести кадров. 

Рассчитаем эффект от уменьшения текучести кадров [163]: 

 )(* 21 ттнт ККРЗЭ  , (14) 

где Зн – затраты на прием нового работника; Р – среднесписочная числен-
ность работников; Кт1,2 – коэффициент текучести соответственно на начало 
и конец года, равный числу уволенных работников деленному среднеспи-
сочную численность работников (Рув/Р). 
 Зн= Зот/Рот, (15) 
где Зот– затраты на отбор персонала; Рот – число работников, уволивших-
ся за год. 

Среднегодовые затраты на отбор персонала составляют 18% [216] от 
его среднегодовой заработной платы ((8500руб.*12 мес./100%) 18% = 
18360 руб. В среднем отбирается за исследуемый период от год 37 чело-
век. Следовательно, 

Зн= 18360/37= 496 руб. 
Тогда эффект от снижения текучести кадров после введения внедре-

ния системы развития учебно-вспомогательного персонала составит [58]: 
Эт= 496744(16/223-37/744) = 496744(0,07-0,05)=7380 руб. 
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Таблица 57 
Прогнозные значения показателей экономического эффекта проведения 

предложенных мероприятий по основным направлениям расчета 

Направление расчета экономического эффекта 
Сумма эко-
номии в год 

Эффект за счет снижения затрат времени ППС на техниче-
ское сопровождение научных исследований 

895200 руб. 

Эффект воздействия обучения и повышения квалификации 
сотрудников на повышение производительности труда за счет 
сокращения потерь рабочего времени 

2295000 руб. 

Снижение текучести 7380 руб. 
ИТОГО 3197580 руб.

Таблица 58 
Смета затрат на проведение предложенных мероприятий 

Статья затрат 
Сумма рас-
ходов в год 

1. Единовременные затраты на разработку и внедрение 
предложенных мероприятий 

460000 

2. Текущие затраты 26800 
2.1. Затраты на выплату заработной платы наставнику 25920 
2.2. Затраты на обучение работников из числа учебно-
вспомогательного персонала 

25920 

2.3. Затраты на отвлечение работников из числа учебно-
вспомогательного персонала для обучения 

540000 

2.4. Прочие текущие затраты 5000 
ИТОГО 1057720 

Тогда экономическая эффективность внедрения системы развития учебно-
вспомогательного персонала, согласно формуле составит: 

 
_

ì
Ï ðî ãí î çèðóåì û é ýô ô åêò çàò ðàò û

Ý
çàò ðàò û


 , (16) 

3197580 1057720
2,02

1057720ìÝ


  . 

По результатам расчетов можно сделать вывод: так как показатель 
эффективности равен 2,02, то проведение мероприятий является выгод-
ным и целесообразным. 
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3.8. Методические рекомендации по развитию системы управления 
учебно-вспомогательным персоналом  

в университете 

Значимым в построении системы управления учебно-вспомога-
тельным персоналом университета является принятие конкретных управ-
ленческих решений, связанных с определением характеристик работы 
учебно-вспомогательного персонала или конкретных условий, подлежа-
щих оптимизации. Это означает определение таких параметров, которые 
могут быть существенно улучшены при проектировании и разработке в 
организации мероприятий по управлению персоналом. При проведении 
оценки целесообразности каждого мероприятия следует учитывать, что в 
университете работают разные группы сотрудников из числа учебно-
вспомогательного персонала, различающиеся стажем работы, степенью 
вовлеченности в научные исследования, а также уровнем профессиона-
лизма и знанием специфики деятельности структурного подразделения. В 
связи с этим внедрение мероприятий должно проводиться с учетом этих 
факторов.  

Для решения проблем профессионального развития персонала важно 
понимать, что однократные мероприятия не дадут особых результатов 
[61]. Нужна целая система профессионального развития и карьерного 
роста. 

Выбор способов развития и обучения учебно-вспомогательного пер-
сонала зависит от имеющихся у университета ресурсов, длительности 
соответствующих мероприятий, состава потенциальных участников, ква-
лификации преподавателей, штатной структуры самой организации, а 
также целей и задач, которые ставит руководство.  

Образовательные организации должны финансироваться для повы-
шения квалификации не только профессорско-преподавательского соста-
ва, но и административно-управленческого и учебно-вспомогательного 
персонала.  

С изменением статуса университета на национально-иссле-
довательский университет изменились условия организации образова-
тельного и научно-исследовательского процессов в университете. В та-
кой ситуации постоянно нужны специалисты из числа учебно-
вспомогательного персонала способные сопровождать и обслуживать 
образовательную и научно-исследовательскую деятельность структурных 
подразделений университета, понимающие современные тенденции и 
способные своевременно применять новшества в своей работе. 
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Система управления учебно-вспомогательным персоналом Самарско-
го университета включает: 

1. Миссию Самарского университета, которая заключается в генерации 
новых идей и инженерных решений на основе достижений фундаменталь-
ных наук; обучение через исследования; трансфер технологий в аэрокосми-
ческую и другие высокотехнологичные отрасли экономики. В соответствии с 
этой миссией управление учебно-вспомогательным персоналом должно 
быть нацелено на эффективность осуществления образовательного процесса 
и научных исследований, путем вовлечения данной категории работников в 
техническое сопровождение образовательной и научно-исследовательской 
деятельности структурных подразделений университета [195]. 

2. Политику Самарского университета по развитию системы управле-
ния учебно-вспомогательным персоналом, которая отражает основные 
направления и принципы осуществления миссии университета в следую-
щих документах: Положение об аттестации учебно-вспомогательного пер-
сонала, Положение о наставничестве работников из числа учебно-вспомо-
гательного персонала, Механизм адаптации новых работников, Программа 
повышения квалификации учебно-вспомогательного персонала. 

3. Реализация – организация и проведение обучения на основе двух 
утвержденных документов: календарного плана мероприятий по разви-
тию системы управления учебно-вспомогательным персоналом Самар-
ского университета и бюджета.  

Использование такой системы управления учебно-вспомогательным 
персоналом университета повысит информированность руководства уни-
верситета относительно деятельности сотрудников университета, и вме-
сте с результатами применения других методов оценки удовлетворенно-
сти, будет способствовать принятию обоснованных управленческих ре-
шений. Для развития системы управления персоналом университета це-
лесообразно использовать также итоги по научно-исследовательской ра-
боте структурных подразделений для реализации решений, принятых по 
итогам адаптации, повышения квалификации и аттестации учебно-
вспомогательного персонала университета для того, чтобы оценивать 
эффективность мероприятий.  

Соответственно, для раскрытия научного потенциала всех структур-
ных подразделений образовательной организации высшего образования и 
сопровождения их инновационной деятельности необходимо грамотное 
построение работы учебно-вспомогательного персонала чему способ-
ствует система управления такими работниками. 
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Цель: эффективность и результативность научных исследований, путем вовлечения 
данной категории работников в техническое сопровождение образовательной и 
научно-исследовательской деятельности структурных подразделений университета 

Стратегический подход к развитию учебно-вспомогательного персонала университета 

Адаптация новых 
работников 

Кадровая политика по внесению изменений в должностные инструкции УВП  

Аттестация персонала Обучение и повышение 
квалификации  

Результат: развитие социально-технологической мобильности для повышения 
эффективности образовательной и научно-исследовательской деятельности 

структурного подразделения университета 

Миссия системы управления учебно-вспомогательным персоналом университета:
отражает основные направления и принципы осуществления миссии университета в 
следующих документах: Положение об аттестации, Положение о наставничестве, 
Механизм адаптации новых работников, Программа повышения квалификации 
«Управление развитием социально-технологической мобильности учебно-
вспомогательного персонала университета» 

 

Рисунок 29 – Система управления учебно-вспомогательным персоналом 
университета 

В настоящее время существует также объективная необходимость 
разработки системы управления учебно-вспомогательным персоналом на 
основе принципов стратегического подхода [134]: 

 долгосрочность оцениваемых перспектив; 
 направленность управленческих воздействий на изменение потен-

циала персонала; 
 создание возможностей эффективной реализации потенциала; 
 альтернативность выбора в зависимости от состояния внешней и 

внутренней среды; 
 осуществление постоянного контроля за состоянием и динамикой 

внешней среды и своевременное внесение изменений в управленческие 
решения. 

Применение информационных технологий при оценке эффективности де-
ятельности структурного подразделения университета позволит качественно 
усовершенствовать систему управления университетом за счет повышения 
обоснованности принимаемых решений на базе детального, рационального 
анализа возникающих проблем [208].  
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Для внедрения и развития системы управления учебно-вспомога-
тельным персоналом университета требуется разработка плана меропри-
ятий. 

Данный план предложен для обсуждения на дирекциям институтов 
по включению в деятельность Управления по работе с персоналом. 

Таблица 59 
План-график развития системы управления  

учебно-вспомогательным персоналом университета 
№ 
п/п 

Этап Наименование меропри-
ятия 

Дата 
внедре-
ния 

Исполнитель Место 
внедрения

1 1 Лекторий «Научно-ис-
следовательская деятель-
ность современного уни-
верситета: основные 
направления научных 
исследований Самарско-
го университета» 

сентябрь Управление по 
науке и инно-
вациям 

Самар-
ский уни-
верситет 

2  Беседы с руководителя-
ми структурных подраз-
делений для выявления 
запросов на аттестацию, 
адаптацию и повышение 
квалификации учебно-
вспомогательного пер-
сонала 

сентябрь Управление по 
работе с персо-
налом 

Самар-
ский уни-
верситет 

3  Анализ существующих 
трудностей в работе с 
программными продук-
тами и информацион-
ными ресурсами для 
технического сопро-
вождения образователь-
ной и научно-
исследовательской дея-
тельности структурных 
подразделений 

сентябрь Управление 
информатиза-
ции и телеком-
муникации 

Самар-
ский уни-
верситет 
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Продолжение таблицы 59 
4 2 Обсуждение вопросов 

на заседаниях образова-
тельной организации, 
регламентирующих об-
разовательную и науч-
но-исследовательскую 
деятельность в универ-
ситете 

октябрь Управление по 
работе с персо-
налом 

Самар-
ский уни-
верситет 

5  Отбор мероприятий ре-
ализации системы раз-
вития учебно-
вспомогательного пер-
сонала университета 

октябрь Управление 
обеспечения 
учебного про-
цесса совместно 
с Управлением 
по работе с пер-
соналом 

Самар-
ский уни-
верситет 

6  Утверждение плана ме-
роприятий и ответ-
ственных лиц. 

октябрь Ректор образо-
вательной орга-
низации 

Самар-
ский уни-
верситет 

7 3 Составление и утвер-
ждение необходимых 
документов для обеспе-
чения ресурсами для 
внедрения системы раз-
вития учебно-
вспомогательного пер-
сонала университета 

октябрь Управление 
мониторинга 
научной и обра-
зовательной 
деятельности 
университета 

Самар-
ский уни-
верситет 

8 4 Анализ нормативных 
актов, снесение измене-
ний в должностные ин-
струкции учебно-
вспомогательного пер-
сонала 

ноябрь Управлением 
по работе с пер-
соналом 

Самар-
ский уни-
верситет 

9  Апробация механизма 
адаптации новых со-
трудников 

ноябрь Управление по 
работе с персо-
налом 

Самар-
ский уни-
верситет 
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Окончание таблицы 59 
10  Анализ полученных 

результатов 
ноябрь Управление по 

работе с персо-
налом 

Самар-
ский уни-
верситет 

11 5 Разработка системы 
повышения квалифика-
ции учебно-
вспомогательного пер-
сонала 

декабрь Управление 
обеспечения 
учебного про-
цесса совместно 
с Управлением 
по работе с пер-
соналом 

Самар-
ский уни-
верситет 

12 6 Апробация программы 
повышения квалифика-
ции учебно-
вспомогательного пер-
сонала университета 

январь Управление 
обеспечения 
учебного про-
цесса 

Самар-
ский уни-
верситет 

13 7 Необходимая корректи-
ровка 

февраль Управлением 
по работе с пер-
соналом 

Самар-
ский уни-
верситет 

14 8 Контроль исполнения март –
июнь 

Управление 
мониторинга 
научной и обра-
зовательной 
деятельности 
университета 

Самар-
ский уни-
верситет 

Выводы  

1. Целенаправленный и осознанный подход к обновлению стратегии 
и кадровой политики в отношении учебно-вспомогательного персонала 
университета приобретает особую значимость в условиях конкуренто-
способности национальных исследовательских университетов. Реализа-
ция трудового потенциала таких сотрудников в техническом сопровож-
дении образовательной и научно-исследовательской деятельности уни-
верситета является ключевым ресурсом для развития науки в универси-
тетской среде.  

2. На основе принципов научности, системности и объективности была 
выявлена ключевая проблема кадровой стратегии развития учебно-
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вспомогательного персонала университета, которая заключается в отсут-
ствии нормативной базы для создания такой стратегии. Анализ деятельно-
сти учебно-вспомогательного персонала позволил определить ее поли-
функциональность. Создание системы развития таких специалистов в уни-
верситете возможно на основе типовых профессиональных задач на основе 
целевого подхода к управлению для определения всех потенциальных кад-
ровых, временных и организационных возможностей такой системы. 

3. Потенциал, ресурсы и возможности социально-технологической мо-
бильности учебно-вспомогательного персонала как фактора результативно-
сти образовательной и научно-исследовательской деятельности структурно-
го подразделения университета проистекают из ее социально-экономичес-
кого содержания, обеспечивающего совпадение целей ее реализации с целя-
ми образовательной организации по повышению конкурентоспособности.  

4. Создание системы развития учебно-вспомогательного персонала 
университета на основе стратегического подхода будет способствовать 
повышения социальной и экономической деятельности структурных под-
разделений национального исследовательского университета. 

5. Эффективное функционирование национального исследователь-
ского университета невозможно без современной, комплексной системы 
управления персоналом университета. Чем точнее построена система и 
полнее учитываются характеристики деятельности структурного подраз-
деления, тем более успешным может быть система управления учебно-
вспомогательным персоналом в целом.  

6. Система управления учебно-вспомогательным персоналом универ-
ситета состоит из следующих элементов: адаптация новых сотрудников 
из числа учебно-вспомогательного персонала университета, обучение и 
повышение квалификации и аттестации сотрудников, а также изменения 
соподчинения учебно-вспомогательного персонала в частности прямое 
подчинение курируемому их деятельность управлению.  

7. Для эффективности реализации данной системы были разработаны 
соответствующие документы: Механизм адаптации учебно-вспомога-
тельного персонала Самарского университета; Положение о наставничестве 
учебно-вспомогательного персонала Самарского университета; Положение 
об аттестации учебно-вспомогательного персонала Самарского университе-
та. Разработанный план внедрения данной системы позволит обеспечить не 
только конкретизацию и регламентированнность деятельности учебно-
вспомогательного персонала университета, но также повысить продуктив-
ность образовательной и научно-исследовательской деятельности структур-
ных подразделений национального исследовательского университета. 
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Заключение 

По результатам выполненного исследования можно заключить сле-
дующее: 

 к основным тенденциям, влияющим на развитие мировых образо-
вательных систем, относятся: ускорение темпов развития общества; пе-
реход к постиндустриальному обществу (экономика знаний); глобальный 
характер социально-трудовых проблем; демократизация общества; 

 современной российской системе образования присущи те же 
принципы, что и мировым системам: гуманизация, демократизация, инте-
грация, стандартизация, информатизация, технологизация образования и 
его непрерывность; 

 российская система образования постепенно утрачивает свои кон-
курентные преимущества, а также сталкивается с проблемами социально-
го характера, что становится главными вызовами для ее развития; оче-
видно, проявилась необходимость усиления роли государства в развитии 
образования и реализации инновационной кадровой политики в сфере 
образования; 

В настоящем исследовании разработаны инновационные научные 
подходы к управлению персоналом образовательной организации высше-
го образования в условиях инновационных реформ.  

Изучена организационная структура, кадровая политика, проведен 
анализ кадрового состава образовательного учреждения. Анализ органи-
зационной структуры Самарского национального исследовательского 
университета имени академика С.П. Королева показал, что данная струк-
тура относится к типу линейно-функциональной. Количественный состав 
кадрового потенциала Самарского университета задан требованиями фе-
деральных государственных образовательных стандартов, эконометрикой 
и бюджетными субсидиями образовательных программ. Преобладающей 
должностью среди ППС Самарского университета является должность 
доцента с ученой степенью кандидата наук. Большая часть преподавате-
лей имеет общий трудовой стаж более 20 лет, что характеризует стабиль-
ность трудового коллектива Самарского университета. Средний возраст 
работников, занимающих должности профессорско-преподавательского 
состава, 48 лет. 

Рассмотрены и усовершенствованы три кадровых процесса универси-
тета: формирование системы кадрового резерва; управление учебно-
вспомогательным персоналом, а также совершенствование систем управ-
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ления трудовыми конфликтами как формой социально-трудовых отно-
шений в образовательном учреждении. Внедрение принципов инноваци-
онных подходов к управлению указанных процессов будет способство-
вать обеспечению академической привлекательности вуза, признанию 
научного сообщества, оптимизации кадрового потенциала и повышению 
качества образования. 

В условиях инновационного развития высшей школы на первый план 
выходят стратегии развития вузов и их кадровой политики. Специфика 
кадрового менеджмента современного образовательного учреждения 
обусловлена повышенной значимостью человеческих ресурсов в услови-
ях инновационного развития. 

На сегодняшний день, в условиях инновационного развития высшей 
школы на первый план выходят стратегии развития вузов и их кадровой 
политики. Специфика кадрового менеджмента современного образова-
тельного учреждения обусловлена повышенной значимостью человече-
ских ресурсов в условиях инновационного развития на основе прогнози-
рования стратегии методами Форсайта. 

В исследовании была определена целевая модель компетенций пре-
подавателя Самарского университета и на ее основе разработаны и апро-
бированы критерии оценки кандидатов в кадровый резерв профессорско-
преподавательского состава. Так же была разработана анкета-опросник, 
позволяющая методом самообследования получить результаты и на их 
основании сделать вывод об уровне сформированности специальных и 
профессиональных компетенций в рамках целевой модели преподавателя 
Самарского университета. 

В качестве обучающего элемента системы формирования кадрового 
резерва образовательного учреждения высшего образования, был разра-
ботан проект содержания и отобраны средства формирования специаль-
ных и общекультурных компетенций преподавателей резервистов адек-
ватно формируемым компетенциям (содержание представляется инте-
грацией учебных дисциплин в рамках дополнительного профессиональ-
ного образования (повышение квалификации). Определена стратегия фор-
мирования кадрового резерва образовательной организации на основе 
форсайта университета, разработаны научно-практические рекомендации 
по его поэтапному внедрению. Разработан проект Положения о кадровом 
резерве 

Установлено, что эффективность системы кадрового резерва опреде-
ляется так же качеством программы, объективностью требований к ре-



 

225

зервистам, вовлеченностью руководящего состава и результатами теку-
щей деятельности.  

Настоящее исследование показало, что наличие трудовых конфлик-
тов в среде профессорско-преподавательского состава вуза явление неиз-
бежное, поэтому конфликтами необходимо управлять.  

В данной работе в полной мере были решены следующие задачи: 
Определена сущность трудового конфликта как формы социально-

трудовых отношений в образовательном учреждении. Трудовой кон-
фликт в образовательном учреждении – это форма социально-трудовых 
отношений, проявляющаяся в противодействии участников этих отноше-
ний, причиной которого являются противоречия в трудовой сфере, обу-
словленные спецификой образовательной и научной деятельности и при-
водящие к снижению или повышению эффективности деятельности пер-
сонала и образовательного учреждения в целом при деструктивной или 
конструктивной направленности взаимодействия. 

Выявлены основные противоречия, лежащие в основе трудовых кон-
фликтов в среде профессорско-преподавательского состава образова-
тельного учреждения, обусловленные предъявлением к каждому работ-
нику образовательного учреждения требований, зафиксированных в нор-
мативных документах; внедрением инноваций в деятельность образова-
тельного учреждения; психологическими причинами; диалектическими и 
каузальными причинами, присущими образовательному процессу. 

Проанализированы функции, структура и динамика трудовых кон-
фликтов, возникающих в среде профессорско-преподавательского соста-
ва вузов. Трудовой конфликт, возникающий в образовательном учрежде-
нии, может выполнять как положительные (конструктивные), так и отри-
цательные (деструктивные) функции. Положительные функции трудово-
го конфликта проявляются разрешением противоречий, лежащих в его 
основе. Структура трудового конфликта может быть представлена кон-
фликтной ситуацией и конфликтным взаимодействием. Анализируя ди-
намику трудового конфликта, выделили в ней следующие этапы: воз-
никновение объективной предконфликтной ситуации, ее осознание 
как конфликтной, инцидент или собственно конфликт, разрешение (за-
вершение) конфликта, послеконфликтная ситуация. 

Исследованы теоретические аспекты управления трудовыми кон-
фликтами, возникающими в процессе трудовой деятельности персонала 
образовательного учреждения. Под управлением трудовым конфликтом 
понимается целенаправленное воздействие на ход его разрешения с це-
лью развития или разрушения отношений между его участниками. 
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Управление трудовыми конфликтами включает в себя: прогнозирование 
конфликтов; предупреждение деструктивных конфликтов и вместе с тем 
стимулирование конструктивных; прекращение и подавление конфликтов; 
регулирование и разрешение. Значительная роль в управлении трудовыми 
конфликтами в среде профессорско-преподавательского состава образова-
тельного учреждения отводится руководителям учебных подразделений (ди-
ректор института, декан, заведующий кафедрой). 

Разработана система управления трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава вуза, целями которой являют-
ся сохранение и поддержание среднего возраста кадрового состава обра-
зовательного учреждения; повышение конкурентоспособности кадрового 
потенциала вуза; формирование у кадрового потенциала вуза командной 
компетенции для реализации самых разных задач и проектов по наиваж-
нейшим мультидисциплинарным направлениям образования, науки и 
инноваций; формирование конструктивной организационной культуры; 
формирование благоприятного морально-психологического климата в 
коллективе организации. Система управления трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава вуза представляет собой 
совокупность трех взаимосвязанных элементов: организационно-
управленческого; технологического; документационного обеспечения. 
Алгоритм внедрения системы управления трудовыми конфликтами в 
среде профессорско-преподавательского состава Самарского университе-
та представлен 9 этапами. 

Разработаны мероприятия, направленные на формирование внутренне-
го механизма управления трудовыми конфликтами, представленного кон-
фликтологической компетентностью профессорско-преподавательского 
состава. Предлагаемые мероприятия по управлению трудовыми конфлик-
тами в среде профессорско-преподавательского состава  Самарского уни-
верситета будут способствовать повышению лояльности преподавателей к 
образовательному учреждению; своевременному выявлению проблем в 
групповых и индивидуальных отношениях; наиболее полному раскрытию 
и использованию потенциала профессорско-преподавательского состава; 
согласованности целей  преподавателей и линейных руководителей (ди-
ректор института, декан, заведующий кафедрой); личностному и профес-
сиональному развитию преподавателей; созданию благоприятного мораль-
но-психологического  климата  в образовательном учреждении. 

Был выявлен положительный социально-экономический эффект пред-
лагаемых мероприятий по управлению трудовыми конфликтами в среде 
профессорско-преподавательского состава Самарского университета. 
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Социально-технологическая мобильность учебно-вспомогательного 
персонала университета – это процесс приспособление к новым условиям 
функционирования образовательной организации высшего образования.  

Развитие системы управления учебно-вспомогательным персоналом 
университета не является отдельной функцией управления персоналом, а 
создание условий развития работников, наряду с расширением сферы их 
ответственности принадлежат к функции управления персоналом, кото-
рую определяют как «поддержка персонала». 

Успешная организация процесса развития учебно-вспомогательного 
персонала способствует созданию рабочей силы, обладающей более высо-
кими способностями и сильной мотивацией к техническому сопровожде-
нию научно-исследовательской и образовательной деятельности структур-
ных подразделений университета. Процесс формирования социально-
технологической мобильности таких сотрудников должен привести к росту 
научной продуктивности профессорско-преподавательского состава, а зна-
чит, и к увеличению ценности научного потенциала университета. 

Самарский национальный исследовательский университет имени 
академика С.П. Королева является динамично развивающейся образова-
тельной организацией высшего образования. Самарский университет 
осуществляет развитие интеллектуального потенциала России путем 
многоуровневой подготовки высокообразованных, профессионально мо-
бильных специалистов, адаптированных к инновационной экономике, и 
является признанным равноправным участником международного акаде-
мического сообщества. Самарский университет осуществляет свою дея-
тельность за счет консолидации средств федерального бюджета, целевых 
программ, средств бюджета Самарской области, аэрокосмической и дру-
гих отраслей экономики и частных инвесторов. 

За результатами проведенного опроса нами были выявлены важные 
факторы организационной среды, которые оказывают влияние на эффек-
тивность деятельности учебно-вспомогательного персонала университе-
та. Организационными факторами, которые вызывают неудовлетворение 
сотрудников из числа учебно-вспомогательного персонала Самарского 
университета являются: оплата труда, технические и организационные 
трудности при выполнении трудовых функций. Поэтому, определение 
содержания деятельности учебно-вспомогательного персонала универси-
тета осуществлялась на основе целевого подхода с учетом принципов 
системности, научности и объективности. Повышение показателей соци-
ально-технологической мобильности учебно-вспомогательного персона-
ла взаимосвязано с критериями деятельности таких работников, разрабо-
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танными на основе профессиональных стандартов, чему способствует 
разработанная нами система управления учебно-вспомогательным персо-
налом университета.  

В настоящем исследовании была разработана и апробирована систе-
ма управления учебно-вспомогательным персоналом университета с уче-
том принципов стратегического подхода, которая требует внесения изме-
нений в должностные инструкции сотрудников учебно-вспомогательного 
персонала университета и отражает взаимообусловленность ее элемен-
тов: адаптации новых сотрудников, аттестации и повышения квалифика-
ции учебно-вспомогательного персонала университета, которые способ-
ствуют формированию социально-технологической мобильности персо-
нала для обеспечения технического сопровождения образовательной и 
научно-исследовательской деятельности структурных подразделений 
университета, а также зависимости между социально-технологической 
мобильностью персонала и снижением затрат на потери времени профес-
сорско-преподавательского персонала состава в ходе организации науч-
ных исследований. Так же нами было разработано нормативное сопро-
вождение системы развития учебно-вспомогательного персонала универ-
ситета: Положение о наставничестве, Положение об аттестации, Меха-
низм адаптации новых сотрудников, Программа повышения квалифика-
ции, которые носят рекомендательный характер. 

Таким образом, предложенные нами меры по развитию системы 
управления учебно-вспомогательным персоналом университета эффек-
тивные с экономической точки зрения. Но нужно отметить, что расчеты, 
приведенные нами отражают только часть возможного эффекта от этих 
мер. Расчет же долгосрочного эффекта от развития системы управления 
учебно-вспомогательным персоналом университета является достаточно 
сложным и включает в себя элементы прогнозирования. 

При этом нужно принимать во внимание и социальный эффект этих 
мер (повышение удовлетворенности от работы, реализация и развитие ин-
дивидуальных способностей работников и т. д.). 

В любом случае, расходы на развитие системы управления персона-
лом – это, по сути, инвестиции в человеческий потенциал, а это положи-
тельно влияет на продуктивность образовательной и научно-
исследовательской деятельности Самарского университета 

В результате проведенного исследования определено, что одним из 
основных направлений по совершенствованию систем управления персо-
налом российских университетов состоит в последовательной ориента-
ции персонала на обеспечение качества образовательной и научно-
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исследовательской деятельности. Целенаправленная кадровая политика в 
процессе модернизации российского образования способствует поддер-
жанию его конкурентоспособности. Предложенные мероприятия по 
управлению трудовыми конфликтами в среде профессорско-преподава-
тельского состава образовательного учреждения могут быть использова-
ны для совершенствования кадровой политики образовательного учре-
ждения, позволяющей более эффективно использовать трудовые ресур-
сы. 

Внедрение предложенных в исследовании рекомендаций по форми-
рованию кадрового резерва и развитию системы управления учебно-
вспомогательным персоналом университета позволит добиться более 
высокой эффективности управления персоналом образовательных орга-
низаций высшего образования, что в свою очередь поможет университе-
там обеспечивать гарантии качества предоставляемого образования, а 
государству – оптимизировать процесс модернизации российского выс-
шего образования. 
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 Приложение 1 
Задачи и методы формирования системы кадрового резерва 
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Анализ ситуации на рынке труда 

Организационное проектирование 

Разработка модели корпоративных 
и профессиональных компетенций 

 

 

 

 

м
е
т
о
д
ы

Оценка персонала 

Расчет резерва 

Формирование резерва 
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  Приложение 2 
Методы и технологии этапов формирования кадрового резерва 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Этап формирования резерва

Определение потребности в создании кадрового резерва

Технологии 
Чек-листы (листы оценки). Оценка 
динамики персонала (текучесть, 
стабильность, профессиональный 
уровень) 

Методы 
Диагностика: анализ, оценка, на-
блюдение, интервью с руководи-
телями и сотрудниками 

Нормативно-правовое обеспечение работы с кадровым резер-
вом 

Технологии 
Расчет показателей, составление 
балансов, анализ статистики, со-
поставление кадровых и финансо-
вых показателей. 

Методы 
Планирование: постановка цели, 
задач, определение содержания 
программы Разработка и утвер-
ждение регламентирующих до-
кументов: положения, приказов, 
программ 

Отбор кандидатов в резерв

Методы 
Диагностика: оценка, анализ результа-
тов работы и кадровых документов, ин-
тервью, учет рекомендаций и личного 
желания

Технологии 
Комплексная оценка (по нескольким 
направлениям деятельности), аттеста-
ция, анкетирование. 
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Работа с кадровым резервом

Технологии 

Дистанционное и электронное 
обучение. Объединение теории и 
практики. Использование ротации 
персонала.

Методы 
Обучение вне рабочего места 
(семинары, тренинги, 
конференции, презентации и
т.д.).  
Обучение на рабочем месте 
(стажировка, наставничество, 
практика и т.д.).

Оценка результатов и эффективности 
работы

Технологии 

Итоговая аттестация, 
отчетность.

Методы 

Диагностика: расчет показателей
эффективности, анализ 
результатов.
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  Приложение 3 
Анкета-опросник 

Анкета-опросник «Оценка уровня сформированности базовых и спе-
циальных компетенций кандидатов к зачислению в кадровый резерв» 
(самооценка) 

Инструкция. Прочитайте внимательно каждый из предложенных по-
казателей и поставьте символ √ на шкале в столбце с указанием наимено-
вания балла, выражающего оценку уровня показателя.  

Интерпретация значений показателей:  
[+1] – показатель проявляется в очень большой мере;  
[+0,5] – показатель проявляется в большой мере;  
[0] – показатель проявляется в достаточной мере;  
[- 0,5] – показатель проявляется в небольшой мере;  
[-1] – показатель проявляется в минимальной мере. 
№ Показатель Критерии оценки 

-1 -0,5 0 0,5 1 
Ориентация на развитие. 
Стремление к саморазвитию, повышению своего мастерства и квали-
фикации 
1 Умею вести самостоятельный 

целенаправленный поиск ин-
формации и приобретать новые 
научные и профессиональные 
знания, используя современные 
образовательные и информаци-
онные технологии, возможно-
сти сети Интернет и другие ис-
точники. Ищу новые возможно-
сти для саморазвития. 

     

2 Умею видеть свои сильные сто-
роны и области ограничений, 
могу самостоятельно опреде-
лить конкретные направления 
для саморазвития. 
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3 Ориентирован на получение 
обратной связи о своей деятель-
ности. Корректирую свои дей-
ствия на ее основе. 

     

4 Способен быстро усваивать зна-
ния, передаваемые наставником, 
перенимать педагогическое ма-
стерство и применять получен-
ные знания на практике.  

     

5 Проявляю заинтересованность в 
тренировке педагогического ма-
стерства. Готов предпринимать 
дополнительные усилия для раз-
вития своих навыков. 

     

6 Мотивирован на новаторство, 
творческий рост. 

     

Коммуникативные компетенции. 
Умение выстраивать взаимодействие с обучающимися, сотрудниками, 
коллегами, руководителями университета 
7 Умею логически верно, аргу-

ментировано и ясно строить 
свою речь (как устную, так и 
письменную). 

     

8 Адаптирую стиль подачи ин-
формации, умеет понятно доно-
сить свои мысли, ориентируясь 
на особенности собеседника.  

     

9 Владею навыками публичного 
выступления, аргументации, 
ведения дискуссии и полемики.  

     

10 Поддерживаю культуру делово-
го общения (открытость, дове-
рие, честность в коммуника-
ции).  

     

11 Проявляю терпимость к другим 
точкам зрения. Конструктивно 
воспринимаю возражения со 
стороны оппонентов.  
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12 Умеет работать с представите-
лями различных культур. 

     

13 Свободно владею не менее чем 
одним из иностранных языков. 

     

Умение управлять конфликтами – конфликтологическая компетент-
ность. 
Умение выстраивать конструктивное взаимодействие в конфликтных и 
спорных ситуациях 
14 Проявляю доброжелательность, 

вежливость и тактичность в об-
щении. 

     

15 Умею увидеть конфликтную 
ситуацию на начальном этапе. 
Предпринимаю действия, 
направленные на предотвраще-
ние конфликтной ситуации. 

     

16 Умею верно определять причи-
ны конфликта, видеть интересы 
различных сторон конфликта.  

     

17 Умею разрешать конфликты, 
улаживать споры с использова-
нием различных методов управ-
ления конфликтом. 

     

18 Умею сохранять уравновешен-
ность в трудных ситуациях. 

     

19 Нахожу оптимальные решения 
конфликтов, устраивающие обе 
стороны. 

     

Готовность к профессионально-педагогической деятельности. 
Умение эффективно реализовывать педагогический процесс 
20 Владею знанием содержания 

дисциплины с учётом послед-
них мировых достижений. 
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21 Умею разрабатывать и актуали-
зировать программно-методичес-
кое обеспечение дисциплин (мо-
дулей), в том числе фонд оценоч-
ных средств. Учитываю тре-
бования ФГОС, особенностей 
преподаваемой дисциплины (мо-
дулей). 

     

22 Имею знания в области эффек-
тивного педагогического обще-
ния.  

     

23 Владею методикой преподавания 
учебной дисциплины. Умею эф-
фективно использовать различ-
ные формы, методы, средства и 
технологии обучения, дистанци-
онные образовательные техноло-
гии, информационно-
коммуникационные технологии, 
электронные образовательные и 
информационные ресурсы, при-
менять современные технические 
средства обучения.  

     

24 Умею реализовать индивиду-
альный подход в обучении. 

     

25 Оказываю помощь студентам в 
выборе образовательной траекто-
рии, планировании самостоя-
тельной работы. 

     

Организация учебной деятельности. 
Умение организовать учебную деятельность обучающихся по освое-
нию дисциплин (модулей) 
26 Организую групповую работу 

обучающихся, управляю и ко-
ординирую деятельность сту-
дентов во время занятий, четко 
структурирую работу обучаю-
щихся по времени. 
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27 Умею создавать на занятиях 
среду, обеспечивающую фор-
мирование у обучающихся ком-
петенций, предусмотренных 
требованиями ФГОС и (или) 
образовательных стандартов, 
установленных образовательной 
организацией.  

     

28 Разрабатываю индивидуальные 
траектории обучения (в том 
числе для лиц с ограниченными 
возможностями здоровья).  

     

29 Умею проводить лекционные, 
практические/лабораторные 
занятия с учетом специфики 
дисциплины. 

     

30 Руковожу курсовыми и выпуск-
ными квалификационными ра-
ботами.  

     

31 Принимаю участие в организа-
ции производственных и учеб-
ных практик. 

     

32 Осуществляю текущий и итого-
вый контроль знаний, оцениваю 
динамику уровня подготовки 
обучающихся. 

     

33 Умею организовать самостоя-
тельную работу обучающихся 
по дисциплинам (модулям) во 
внеучебное время. 

     

34 Умею разрабатывать и приме-
нять инструменты контроля 
выполнения самостоятельной 
работы 
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  Приложение 4 
Индивидуальный план участника программы подготовки кадрового 

резерва 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН УЧАСТНИКА ПРОГРАММЫ 
ПОДГОТОВКИ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА на 2016-2017гг. 

Индивидуальный план подготовки (далее ИПП) содержит описание 
профессионально-педагогических знаний, навыков и умений  участ-
ника Программы.  

Результат участия в Программе предполагает практическое освоение 
и наработку профессиональных знаний и навыков. 

 

 

Раздел 3 – НАПРАВЛЕНИЯ ИНДИВИДУАЛЬНОЙ 

Раздел 1 – ИНФОРМАЦИЯ об участнике 

ФИО участника  

Год магистратуры/ аспи-
рантуры 

 

Дата рождения  
Контактный телефон и e-
mail 

 

ФИО наставника в СУ 
Контактный телефон и e-
mail 

 
______ Подпись наставника 

Раздел 2 – ОЦЕНКА участника  
(на начало участия в Программе) 
Имеющаяся педагогическая прак-
тика 

Сильные стороны участника 

 
 
 
 

 
 
 
 

Зоны развития участника 
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ПОДГОТОВКИ УЧАСТНИКА: 
1-ый ГОД ПОДГОТОВКИ 
ОБЩИЕ КОМПЕТЕНЦИИ 

Компетен-
ция 
/Описание 

Действия (Мероприятия)  по развитию составляю-
щих компонентов компетенций 

Ш
аг
и 
по

 р
аз
ви
ти
ю

 о
бщ

их
 к
ом

пе
те
нц
ий

 (
«О

ри
-

ен
та
ци
я 
на

 р
аз
ви
ти
е»

, «
К
ом

м
ун
ик
ат
ив
ны

е 
ко
м

-
пе
те
нц
ии

»,
 «
У
м
ен
ие

 у
пр
ав
ля
ть

 к
он
ф
ли
кт
ам
и»

) В рамках программы развития кадрового резерва прой-
ти обучение по модулю: «Тренинг рефлексивного само-
сознания», «Педагогическая конфликтология», «Ком-
муникативная компетентность преподавателя вуза». 
По теме _____________(задаётся наставником) подго-
товить аналитический обзор и представить наставнику 

Получить сертификат, подтверждающий уровень знания 
иностранного языка. 
 
Задача от наставника:(написать задание) 
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СПЕЦИАЛЬНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ 
Г
от
ов
но
ст
ь 
к 
пр
оф

ес
си
он
ал
ьн
о-
пе
да
го
ги
че
ск
ой

 д
е-

ят
ел
ьн
ос
ти

. У
м
ен
ие

 э
ф
ф
ек
ти
вн
о 
ре
ал
из
ов
ы
ва
ть

 п
е-

да
го
ги
че
ск
ий

 п
ро
це
сс

 
Прослушать образовательные модули: «Нормативно-
методическое обеспечение высшего образования» Инте-
грированный модуль ДОП «Преподаватель высшей 
школы» 
 
Прочесть и законспектировать рекомендованный 
наставником перечень учебно-методической литерату-
ры по дисциплине (не менее 3-х источников). 
Посетить все лекционные и семинарские занятия своего 
наставника по дисциплине. 
Подготовить презентации по темам курса лекций 
наставника. 
Решить все контрольные задания по курсу своего 
наставника. 
Разработать фонд оценочных средств по дисциплине. 
Разработать рабочую программу дисциплины. 
Задача от наставника:(написать задание) 

 

О
рг
ан
из
ац
ия

 у
че
бн
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и.

 У
м
ен
ие

 о
рг
а-

ни
зо
ва
ть

 у
че
бн
ую

 д
ея
те
ль
но
ст
ь 
об
уч
аю

щ
их
ся

 п
о 

ос
во
ен
ию

 д
ис
ци
пл
ин

 (
м
од
ул
ей

) 

Разработать и провести под руководством наставника:  
……………(указать количество) лабораторных ра-
бот/практических занятий (не менее 2-3); 
……………(указать количество) семинарских занятий 
по дисциплине (не менее 2-3). 
Организовать и провести текущий и итоговый контроль 
знаний обучающихся под руководством наставника. 
Освоить работу в электронно-информационной образо-
вательной  среде факультета, которую используют обу-
чающиеся  в учебном процессе. 
Выступить в роли руководителя курсовой работы. 
Разработать задание для самостоятельной работы обу-
чающихся (СРО) по теме, определённой наставником, 
согласовать с наставником.  
Разработать и согласовать с наставником инструменты 
контроля СРО. 
Задача от наставника:(написать задание) 
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Ф
ор
м
ир
ов
ан
ие

 у
 о
бу
ча
ю
щ
их
ся

 н
ео
бх
од
и-

м
ы
х 
ко
м
пе
те
нц
ий

 п
о 
ди
сц
ип
ли
не

. У
м
ен
ие

 
ф
ор
м
ир
ов
ат
ь 
у 
об
уч
аю
щ
их
ся

 н
ео
бх
од
им
ы
е 

зн
ан
ия

 и
 н
ав
ы
ки

 п
о 
пр
ед
м
ет
у 

Формулировать конкретные цели и результат обучения 
на языке компетенций перед проведением занятия  и 
представлять наставнику для обсуждения. 
Применить фонд оценочных средств по дисциплине. 

Под руководством наставника дать обучающемуся раз-
вивающую обратную связь по результатам его деятель-
ности, объективно оценив  итоги проведенной им рабо-
ты, отметив успехи и недостатки, предоставив развер-
нутые рекомендации по исправлению недочетов. 
Задача от наставника:(написать задание) 

 
 
 

 

О
рг
ан
из
ац
ия

 в
не
уч
еб
но
й 
и 

во
сп
ит
ат
ел
ьн
ой

 р
аб
от
ы

. У
м
е-

ни
е 
ор
га
ни
зо
ва
ть

 в
не
уч
еб
ну
ю

 
де
ят
ел
ьн
ос
ть

 с
ту
де
нт
ов

 

Принять участие в качестве члена оргкомитета в орга-
низации воспитательных, профориентационных, обра-
зовательных, научных или инновационных мероприя-
тий Университета/Института/факультета 
Задача от наставника: (написать задание) 

 
 
 
 
 

 

О
ри
ен
та
ци
я 
на

 н
ау
чн
о-

ис
сл
ед
ов
ат
ел
ьс
ку
ю

 д
ея
те
ль
но
ст
ь Написать самостоятельно или в соавторстве с другими 

научно-педагогическими работниками  не менее одной 
статьи по материалам научно-исследовательской  рабо-
ты с аффилиацией Самарского университета в научном 
издании 
Принять участие в международной научной студенче-
ской конференции 
Выступить в роли руководителя научно-
исследовательской работы бакалавров. 

Задача от наставника:(написать задание) 
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ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ УЧАСТИЯ В ПРОГРАММЕ  
(ПО ОКОНЧАНИИ ПЕРВОГО ГОДА) 

Оценка участника Оценка наставника 
Оцените участника на начало участия в 
Программе и по окончании первого года.  
Шкала оценки знаний, навыков и умений: 
1 –не проявлено, 2 –нуждается в суще-
ственном развитии, 3 – соответствует 
начальным требованиям, 4 – соответствует 
основным требованиям, 5 –высокий уро-
вень развития, 6 – значительно превышает 
основные требования, 7 –эталон 

Укажите, какие знания и 
навыки Вы ожидали по-
лучить в результате уча-
стия в Программе 

1. Стремление к саморазвитию и повыше-
нию мастерства 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 
2. Навыки публичного выступления, гра-
мотная, доступная для понимания речь 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 
Комментарий наставника 

3. Установление контакта с аудиторией, 
умение удержать внимание аудитории 

Укажите, какие знания и 
навыки были Вами полу-
чены по окончании первого 
года участия в Программе 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 

4. Знание содержания учебной дисципли-
ны, владение методикой преподавания 
дисциплины 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 
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5. Организация учебной деятельности – 
умение организовать групповую работу 
учащихся, умение проводить разные виды 
занятий, использовать разные инструмен-
ты контроля. Умение формировать у обу-
чающихся необходимые знания и навыки 
по предмету 

Укажите, какие моду-
ли/разделы Программы 
были для Вас наиболее 
актуальны и полезны, 
что бы Вы предложили 
изменить/дополнить в 
содержании Программы 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 

6. Участие в организации внеучебной и 
воспитательной работы 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 

7. Осуществление научно-
исследовательской деятельности 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло
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РАЗДЕЛ 3 – НАПРАВЛЕНИЯ ИНДИВИДУАЛЬНОЙ 
ПОДГОТОВКИ УЧАСТНИКА: 
2-ый ГОД ПОДГОТОВКИ 
Компетен-
ция 
/Описание 

Действия (Мероприятия)  по развитию составляющих 
компонентов компетенций 

ОБЩИЕ КОМПЕТЕНЦИИ 

К
ом

м
ун
ик
ат
ив
ны

е 
ко
м
пе
те
нц
ии

 
У
м
ен
ие

 у
пр
ав
ля
ть

 к
он
ф
ли
кт
ам
и 

О
ри
ен
та
ци
я 
на

 р
аз
ви
ти
е 

Полностью выполнить годовой индивидуальный план 
подготовки аспиранта (для аспирантов). 
Пройти обучение в рамках программы развития кадрово-
го резерва преподавателей (темы модулей 2017 – 2018 г. 
будут определены с учётом мнения факультета,  по ре-
зультатам пилотного проекта) 
По теме _____________(задаётся наставником) подгото-
вить аналитический обзор и представить наставнику. 

Получить сертификат, подтверждающий уровень знания 
иностранного языка (если сертификат не был получен на 
1 году участия в кадровом резерве) 

СПЕЦИАЛЬНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ 

Г
от
ов
но
ст
ь 
к 
пр
оф

ес
си
он
ал
ьн
о-

пе
да
го
ги
че
ск
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и 

У
м
ен
ие

 э
ф
ф
ек
ти
вн
о 
ре
ал
из
ов
ы
ва
ть

 
пе
да
го
ги
че
ск
ий

 п
ро
це
сс

 

Пройти обучение по изучению специфики преподавания 
учебных курсов, дисциплин факультета («Методика пре-
подавания дисциплин») 
Под руководством наставника разработать программно-
методическое обеспечение дисциплины (либо её части) и 
электронных образовательных ресурсов. 
Разработать учебно-методический комплекс дисциплины 
(в том числе фонд оценочных средств). 
Задача от наставника: (написать задание) 
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О
рг
ан
из
ац
ия

 у
че
бн
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и 

У
м
ен
ие

 о
рг
ан
из
ов
ат
ь 
уч
еб
ну
ю

 д
ея
те
ль
но
ст
ь 
об
уч
аю

щ
их
ся

 п
о 
ос
во
е-

ни
ю

 у
че
бн
ы
х 
пр
ед
м
ет
ов

, к
ур
со
в,

 д
ис
ци
пл
ин

 (
м
од
ул
ей

),
 п
ро
гр
ам
м

 
пр
оф

ес
си
он
ал
ьн
ог
о 
об
уч
ен
ия

 

Разработать и провести под руководством наставника: 
……………(указать количество) лабораторных ра-
бот/практических занятий (не менее 3-4); 
……………(указать количество) семинарских занятий по 
дисциплине (не менее 3-4). 
Под руководством наставника разработать и провести от-
крытый семинар и/или практические занятия. 
Под руководством наставника провести ……… (указать 
количество) лекций по дисциплине. 
Самостоятельно организовать и провести текущий и ито-
говый контроль знаний обучающихся. 
Разработать и провести под руководством наставника 
цикл лекций по спецкурсу. 
Выступить в роли руководителя выпускной квалифика-
ционной работы. 
Разработать индивидуальную траекторию обучающегося. 
Принять участие в организации учебной и/или производ-
ственной практики обучающихся 
Разработать задание для самостоятельной работы обуча-
ющихся (СРО). 
Разработать инструменты контроля СРО. 

Задача от наставника:(написать задание) 
 

Ф
ор
м
ир
ов
ан
ие

 у
 о
бу
ча
ю
щ
их
ся

 н
ео
бх
од
и-

м
ы
х 
ко
м
пе
те
нц
ий

 п
о 
пр
ед
м
ет
у.

 У
м
ен
ие

 
ф
ор
м
ир
ов
ат
ь 
у 
об
уч
аю

щ
их
ся

 н
ео
бх
од
и-

м
ы
е 
зн
ан
ия

 и
 н
ав
ы
ки

 п
о 
пр
ед
м
ет
у 

Формулировать конкретные цели и результат обуче-
ния на языке компетенций перед проведением занятия и 
представлять наставнику для обсуждения. 

Применить фонд оценочных средств по дисциплине. 

Под руководством наставника дать обучающемуся 
развивающую обратную связь по результатам его дея-
тельности, объективно оценив  итоги проведенной им 
работы, отметив успехи и недостатки, предоставив раз-
вернутые рекомендации по исправлению недочетов. 
Задача от наставника: (написать задание) 
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О
рг
ан
из
ац
ия

 в
не
уч
еб
но
й 
и 
во
сп
ит
а-

те
ль
но
й 
ра
бо
ты

 
У
м
ен
ие

 о
рг
ан
из
ов
ат
ь 
вн
еу
че
бн
ую

 д
е-

ят
ел
ьн
ос
ть

 с
ту
де
нт
ов

 

Принять участие в качестве члена оргкомитета в органи-
зации воспитательных, профориентационных, образова-
тельных, научных или инновационных мероприятий 
СУ/Института/факультета 
Задача от наставника:(написать задание) 

 
 
 
 
 
 
 

О
ри
ен
та
ци
я 
на

 н
ау
чн
о-
ис
сл
ед
ов
ат
ел
ьс
ку
ю

 д
ея
те
ль

-
но
ст
ь.

 О
су
щ
ес
тв
ля
ет

 н
ау
чн
о-
ис
сл
ед
ов
ат
ел
ьс
ку
ю

 р
а-

бо
ту

. У
м
ее
т 
об
ес
пе
чи
ть

 н
ау
чн
о-
ис
сл
ед
ов
ат
ел
ьс
ку
ю

 
де
ят
ел
ьн
ос
ть

 о
бу
ча
ю
щ
их
ся

 

Войти в состав участников научно-исследовательского 
проекта. 
В установленные сроки закончить аспирантуру. 

Написать самостоятельно или в соавторстве с другими 
научно-педагогическими работниками  и опубликовать не 
менее одной статьи по материалам научно-
исследовательской  работы с аффилиацией СУ в научных 
журналах, индексируемых  в наукометрических системах 
SCOPUS и WebofScience. 
Принять участие в научной конференции/семинаре в ка-
честве докладчика. 
Выступить в роли руководителя научно-
исследовательской работы обучающихся. 
Подготовить обучающегося к участию в международной 
студенческой конференции.  
Задача от наставника:(написать задание) 
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ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ УЧАСТИЯ В ПРОГРАММЕ  
(ПО ОКОНЧАНИИ ВТОРОГО ГОДА) 
Оценка участника Оценка наставника 

Оцените участника на начало и по оконча-
нии второго года участия в Программе.  
Шкала оценки знаний, навыков и умений: 1 
–не проявлено, 2 –нуждается в существен-
ном развитии, 3 – соответствует началь-
ным требованиям, 4 – соответствует ос-
новным требованиям, 5 –высокий уровень 
развития, 6 – значительно превышает ос-
новные требования, 7 –эталон 

Укажите плюсы и минусы 
Программы. 
Напишите, пожалуйста, 
Ваши пожелания по улуч-
шению Программы (по со-
ставу мероприятий, по со-
держанию модулей обуче-
ния, по администрирова-
нию и т.п.) 

1. Стремление к саморазвитию и повыше-
нию мастерства 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 
2. Навыки публичного выступления, грамот-
ная, доступная для понимания речь 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 
Комментарий наставника 

3. Установление контакта с аудиторией, 
умение удержать внимание аудитории 

Б
ы
ло 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та-

ло

Комментарий наставника 

4. Знание содержания учебной дисципли-
ны, владение методикой преподавания 
дисциплины 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 
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5. Организация учебной деятельности – 
умение организовать групповую работу 
учащихся, умение проводить разные виды 
занятий, использовать разные инструмен-
ты контроля.  Умение формировать у обу-
чающихся необходимые знания и навыки 
по предмету 

Укажите, что Вы приобрели 
по итогам участия в Про-
грамме Б

ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 

6. Участие в организации внеучебной и 
воспитательной работы 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло

 

Комментарий наставника 

7. Осуществление научно-
исследовательской деятельности 

Б
ы
ло

 

1 2 3 4 5 6 7 

С
та
ло
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  Приложение 5 
Проект Положения 

ПРОЕКТ ПОЛОЖЕНИЯ О КАДРОВОМ РЕЗЕРВЕ УНИВЕРСИТЕТА 

1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
1.1. Нормативные документы. 
Настоящее «Положение о кадровом резерве университета» разрабо-

тано на основе следующих нормативных документов: 
 Трудовой кодекс Российской Федерации. 
 Государственная Программа Российской Федерации «Развитие 

образования» на 2013 – 2020 годы. 
 Закон «Об образовании в Российской Федерации» №273-ФЗ от 

29.12.2012. 
 Положение о порядке замещения должностей научно-

педагогических работников, утвержденное Приказом Минобразования 
России от 04.12.2014 N 1536. 

 Устав университета. 
1.2. Цели и задачи создания и подготовки кадрового резерва. 
Настоящее «Положение о кадровом резерве университета» является 

составной частью Программы  стратегического развития университета и 
Программы повышения конкурентоспособности вуза. 

Формирование кадрового резерва как составной части кадровой по-
литики университета, нацелено:  

 на обеспечение кадровой преемственности, совершенствование и 
развитие важных для достижения стратегических целей университета 
профессиональных компетенций научных и педагогических работников 
(далее НПР) и административно-управленческого персонала (далее АУП) 
университета.  

 на эффективное использование потенциала работников универси-
тета за счет оптимизации процессов подбора и перемещения управленче-
ских и научно-педагогических кадров. 

Задачи формирования кадрового резерва: 
 своевременное замещение вакансий по должностям руководите-

лей и ключевых специалистов университета. 
 выстраивание карьерных траекторий и прогнозирование служеб-

ных перемещений работников университета. 
 привлечение к управлению подразделениями (факультетами, ка-

федрами, лабораториями) талантливой молодежи. 
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 мотивация работников университета на достижение высоких про-
фессиональных результатов. 

 снижение рисков при назначениях управленческого персонала. 
 повышение квалификации НПР университета в области информа-

ционных технологий, современных педагогических технологий, решения 
проблем качества образования и др. 

1.3. Статус «Положения о кадровом резерве университета». 
Настоящее «Положение о кадровом резерве университета» (далее – 

Положение) является локальным нормативным актом вуза, который 
определяет кадровую политику университета в отношении перспектив-
ных сотрудников. 

Положение и изменения в него рассматривает и утверждает Ученый 
Совет университета.  

Положение распространяется на всех работников Самарского уни-
верситета работающих по трудовым договорам. 

1.4. Понятия и определения. 
В Положении используются следующие понятия и определения: 
 «Кадровый резерв» – это группа руководителей и специалистов, 

обладающих способностью к преподавательской, научной или управлен-
ческой деятельности, отвечающих требованиям и компетенциям, предъ-
являемым к должности в соответствии с ее профилем, прошедших отбор, 
систематическую целевую подготовку и достигших положительных ре-
зультатов в своей сфере деятельности. Для включения в кадровый резерв 
преимущественно рассматриваются работники университета, однако в 
него могут войти сотрудники и других образовательных учреждений, 
научных организаций и предприятий. 

 «Профиль должности» – единая утвержденная в университете до-
кументальная основа, в которой определены ключевые функции должно-
сти; основные требования к компетенциям работника, занимающего 
должность или претендующего на замещение должности; основные пока-
затели эффективности деятельности, по которым оцениваются результа-
ты работника в данной должности за определенный период. 

 «Планирование карьеры» – определение целей профессионального 
развития руководителей любого уровня, научных и педагогических работ-
ников и сотрудников университета и путей, ведущих к их достижению. 

 • «Профессиональные компетенции» – знания, навыки, умения и 
способности должностных лиц, связанные с основными функциями 
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должностной позиции и позволяющие наиболее успешно использовать 
ресурсы университета/подразделения. 

 «Управленческие компетенции» – знания, навыки, умения, способ-
ности и мотивационные установки руководителя (специалиста), обеспечи-
вающие эффективное управление процессами организации учебной, науч-
ной, воспитательной (и пр.) работы по профилю работы подразделения. 

 «Личностные качества» – качества, востребованные для данной 
должности и способствующие эффективному выполнению должностных 
обязанностей. 

 «План профессионального развития» – перечень действий работ-
ника, его руководителя, наставника или другого ответственного лица, 
направленных на повышение уровня компетенций работника с указанием 
сроков. Утверждается руководителем  по результатам оценки уровня 
компетенции работника, включенного в кадровый резерв. 

 «Участник программы подготовки кадрового резерва» – работник 
университета, рекомендованный в состав группы кадрового резерва или 
включенный в список кандидатов на замещение должности.  

1.5. Обозначения и сокращения. 
В Положении используются следующие обозначения и сокращения: 
 Участник Программы ПКР – участник программы подготовки 

кадрового резерва. 
 УРП – Управление по работе с персоналом университета. 
 ПД – профиль должности. 
 НПР – научные и педагогические работники. 
 ППС – профессорско-преподавательский состав. 
 АУП – административно-управленческий персонал. 
 УВП – учебно-вспомогательный персонал. 

2. ПРИНЦИПЫ РАБОТЫ С КАДРОВЫМ РЕЗЕРВОМ 
2.1. Актуальность – кадровый резерв формируется под конкретные 

должности, в замещении которых возникла или может возникнуть необ-
ходимость. 

2.2. Соответствие требованиям – участник Программы подготовки 
кадрового резерва (далее – участник Программы ПКР) должен соответ-
ствовать основным требованиям к кандидату на должность, в резерве на 
замещение которой он находится, и иметь базовый уровень специальных 
и управленческих компетенций, указанных в профиле должности. 
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2.7. Объективность оценки – при проведении оценки профессиональ-
ных и управленческих компетенций участников Программы ПКР, а также 
результатов деятельности кандидата при  включении его в кадровый ре-
зерв, предпочтение отдается методам оценки, которые минимизируют 
субъективизм экспертов. 

2.8. Гласность – доступность любому сотруднику Университета ин-
формации о методике подбора, движении кадрового резерва на долж-
ностные позиции любого уровня и персональном составе кандидатов в 
кадровый резерв. 

2.9. Перспективность – назначение кандидата на должность происхо-
дит преимущественно из числа кандидатов, подготовленных по Про-
грамме ПКР и продемонстрировавших рост уровня компетенций и про-
дуктивность в работе.  

2.10. Активность–кандидат на выдвижение должен проявлять актив-
ность в достижении поставленной цели. 

3. ВИДЫ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА 
3.1. Оперативный кадровый резерв – кандидаты на замещение руко-

водящих должностей, должностей профессорско-преподавательского 
состава (ППС), уровень профессиональной подготовки, деловые и лич-
ностные качества которых позволяют им приступить к работе в руково-
дящей должности или должности НПР в настоящее время или в ближай-
шем будущем. 

3.2. Перспективный кадровый резерв  – специалисты, имеющие не-
обходимый стаж работы и заинтересованные в перспективе своего про-
движения на вышестоящие должности (более высокие преподавательские 
или научные позиции) при условии приобретения необходимых знаний и 
навыков. 

3.3. Стратегический кадровый резерв – молодые  сотрудники с высо-
ким лидерским потенциалом, которые смогут занять руководящие долж-
ности через 3-5 и более лет при условии поэтапной профессиональной 
подготовки. 

4. ОСНОВНЫЕ ПРОЦЕССЫ В РАБОТЕ С КАДРОВЫМ РЕЗЕРВОМ 
4.1. Процесс формирования списка кандидатов в оперативный, перспек-

тивный и стратегический кадровый резерв в соответствии с определенными 
профилями должностных позиций (ПД). 

4.2. Процесс отбора работников в кадровый резерв. 
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4.3. Процесс применения технологии и инструментов оценки потен-
циала работников. 

4.4. Процесс формирования планов развития для каждого участника 
программы подготовки резерва. 

4.5. Процесс контроля выполнения планов развития и оценки эффек-
тивности подготовки кадрового резерва. 

4.6. Процесс формирования и подготовки кадрового резерва опреде-
ляется локальным нормативным актом – «Регламентом формирования 
кадрового резерва и планирования карьерного роста сотрудников универ-
ситета, входящих в кадровый резерв». 

5. РЕЗУЛЬТАТЫ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ СИСТЕМЫ РАБОТЫ С 
КАДРОВЫМ РЕЗЕРВОМ В УНИВЕРСИТЕТЕ 

Для сотрудника: 
– Более четкое видение профессиональных перспектив; 
– Возможность целенаправленной подготовки к будущей преподава-

тельской, научной или управленческой деятельности; 
– Повышение уровня профессиональных и управленческих компе-

тенций; 
– Более высокая степень удовлетворенности от работы в универси-

тете, предоставляющего ему возможности профессионального роста. 
Для Самарского университета 
– Возможность планирования профессионального развития сотруд-

ников университета с учетом их личных интересов; 
– Наличие мотивированных, нацеленных на долговременную карье-

ру в вузе, заинтересованных в профессиональном росте сотрудников, 
способствует повышению конкурентоспособности университета; 

– Перечень подготовленных сотрудников на замещение должностей. 

6. РАЗГРАНИЧЕНИЕ ОТВЕТСТВЕННОСТИ ДОЛЖНОСТНЫХ 
ЛИЦ И ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ УНИВЕРСИТЕТА ПО ВЫПОЛНЕНИЮ 
ПРОГРАММЫ ПОДГОТОВКИ РЕЗЕРВА 

6.1. Управление по работе с персоналом: 
 разрабатывает программу подготовки кадрового резерва; 
 организует процесс формирования кадрового резерва; 
 формирует методику оценки профессиональных и управленческих 

компетенций для включения в соответствующий кадровый резерв; 
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 организует работу комиссий (а при необходимости, привлечение 
внешних экспертов) для определения уровня компетенций участников 
Программы ПКР; 

 организует, совместно с ИНО, процесс обучения и повышения 
квалификации участников Программы ПКР; 

 составляет бюджет программы подготовки кадрового резерва; 
 проводит совместно со службой качества университета постоян-

ный мониторинг состояния кадрового резерва; 
 проводит анализ эффективности системы подготовки кадрового 

резерва. 
6.2. Руководители подразделений: 
 осуществляют подбор и выдвижение кандидатов в оперативный 

кадровый резерв, перспективный кадровый резерв и стратегический кад-
ровый резерв; 

 создают условия для повышения квалификации лицам, зачислен-
ным в кадровый резерв; 

 утверждают индивидуальные планы подготовки сотрудников фа-
культета, кафедр, подразделений, включенных в Программу ПКР. 

6.3. Институт непрерывного образования: 
 обеспечивает процесс обучения участников Программы ПКР с це-

лью приобретения ими специальных и управленческих компетенций в 
рамках утвержденного бюджета на подготовку кадрового резерва. 

6.4. Отдел по связям с общественностью: 
 обеспечивает размещение информации, предоставленной УРП, о 

подборе, формировании и подготовке кадрового резерва в разделе «Со-
трудникам: «Приказы и распоряжения». 

7. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
7.1. Настоящее Положение утверждается и отменяется Ученым Сове-

том университета. 
7.2. Изменения и дополнения к нему утверждаются Ученым Советом 

университета после рассмотрения комиссией Ученого Совета универси-
тета по кадровой политике и повышению квалификации.  

7.3. Контроль исполнения данного Положения осуществляет началь-
ник Управления по работе с персоналом университета.  
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 Приложение 6 
План мероприятий по внедрению Положения 

План мероприятий по внедрению положения о кадровом резерве. 
Цель: Обеспечение поэтапного внедрения в университете системы 

кадрового резерва с_________по_________г. 
Этап Основные мероприятия Ответ-

ствен-
ный 

Срок 
испол-
нения 

1 этап 1. Определение ключевых целей создания 
системы кадрового резерва на основе стра-
тегии развития образовательной организа-
ции высшего образования. 
2. Определение численности и должност-
ной структуры кадрового резерва 
3. Определение групп в составе кадрового 
резерва в зависимости от имеющегося 
профессионального уровня кандидатов и 
необходимых сроков для дополнительной 
подготовки 
4. Разработка и утверждение ключевых 
критериев отбора кандидатов в кадровый 
резерв и критериев вывода из кадрового 
резерва 
5. Выбор конкретных методов и техноло-
гий формирования кадрового резерва в 
зависимости от его предполагаемой чис-
ленности должностной структуры 
6. Определение должностных лиц компа-
нии, которые будут участвовать в различ-
ных процедурах, связанных с формирова-
нием системы кадрового резерва и после-
дующей работой по управлению кадровым 
резервом 
7. Создание специальной комиссии по ра-
боте с кадровым резервом образовательной 
организации высшего образования 
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2 этап 1. Создание «Положения о кадровом резер-
ве Самарского университета» 
2. Внесение информации о системе кадро-
вого резерва в HR –в регламент  Самарско-
го университета 

  

3 этап 1. Подготовка и проведение информацион-
ной (PR)компании для работников образо-
вательной организации высшего образова-
ния о внедрении системы кадрового резер-
ва 
2. Информирование работников о значимо-
сти кадрового резерва для успешного раз-
вития организации, целях создания кадро-
вого резерва, основных этапах формирова-
ния системы кадрового резерва, роли руко-
водителей организации и сотрудников  в 
процессе создания кадрового резерва 
3. В зависимости от структуры организа-
ции, системы внутренних коммуникаций, 
корпоративной культуры производится 
выбор наиболее эффективных способов 
информирования ППС университета 
4. В зависимости от структуры организа-
ции, системы внутренних коммуникаций, 
корпоративной культуры производится 
выбор наиболее эффективных способов 
информирования ППС университета. 

  

4 этап 1. Проведение процедуры отбора кандида-
тов в кадровый резерв путем оценки.  
2. Оценка производится по следующим 
критериям: 
– профессиональный уровень кандидата на 
момент отбора; 
– степень развития ключевых компетенций 
кандидата, утвержденных для резервируе-
мой должности; 
– лидерский потенциал кандидата 
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 3. Анализ результатов отбора кандидатов в 
кадровый резерв 
4. Принятие решений о зачислении в кад-
ровый резерв кандидатов, успешно про-
шедших процедуру отбора. 

  

5 этап 1. Проведение сессий обратной связи со 
всеми кандидатами, прошедшими проце-
дуру отбора в кадровый резерв. 
2. Разработка индивидуальных планов раз-
вития совместно с каждым сотрудником 
независимо от результата прохождения 
процедуры отбора. 

  

6 этап Утверждение персонифицированного и 
численного состава групп кадрового резер-
ва по результатам проведенного отбора. 

  

7 этап 1. Формирование программ развития и 
обучения для каждой группы в составе 
кадрового резерва. Создание «Школы кад-
рового резерва». 
2. Реализация программ развития и обуче-
ния кадрового резерва. 

  

8 этап 1. Проведение анализа текущих результа-
тов сотрудников, находящихся в кадровом 
резерве. Оценка успешности работы по 
индивидуальным планам развития и про-
грамме обучения. 
2. Вывод из кадрового резерва сотрудни-
ков, имеющих неудовлетворительные ре-
зультаты в соответствии с утвержденными 
критериями. 

  

9 этап Проведение оценки кандидатов из состава 
кадрового резерва для назначения на ва-
кантные должности. 

  

10 
этап 

Проведение анализа того: насколько обу-
чены резервисты, насколько задействован в 
организации кадровый резерв, каков про-
цент текучести среди кадрового резерва. 
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  Приложение 7 
Интерпретация понятия «конфликт» 

Определение Автор 
Конфликт – это такое состояние общения и отноше-
ний, когда одна из сторон ждет, требует изменения 
поведения, мыслей и чувств партнера. 

Бородкин Ф.М.,  
Коряк Н.М. [12] 

Конфликт – это такая характеристика взаимодей-
ствия, в которой не могущие сосуществовать в неиз-
менном виде действия взаимодетерминируют и взаи-
моизменяют друг друга, требуя для этого специаль-
ной организации. 

Хасан Б.И. [98] 

Конфликт – это такое отношение между субъектами 
социального взаимодействия, которое характеризует-
ся их противоборством на основе противоположно 
направленных мотивов (потребностей, интересов, 
целей, идеалов, убеждений) или суждений (мнений, 
взглядов, оценок и т. п.). 

Емельянов С.М. 
[26] 

Конфликт – наиболее острый способ разрешения зна-
чимых противоречий, возникающих в процессе взаи-
модействия, заключающийся в противодействии 
субъектов конфликта и обычно сопровождающийся 
негативными эмоциями. 

Анцупов А.Я., 
Шипилов А.И. 
[4, 5] 

Конфликт – столкновение личностей ввиду несовме-
стимости потребностей, мотивов, целей, установок, 
взглядов, поведения в процессе и в результате обще-
ния этих личностей. 

Ершов А.А. [27] 

Конфликт – осознанное противоречие между людьми 
в условиях общения при наличии попыток его разре-
шения на основе эмоциональных отношений. 

Бойко В.В.,  
Ковалев А.Г.,  
Панферов В.М. 
[10] 

Конфликт – это форма отношений между потенци-
альными или актуальными субъектами социального 
действия, мотивация которых обусловлена противо-
стоящими ценностями и нормами, интересами и по-
требностями. 

Здравомыс-
лов А. Г. [31] 
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Конфликт – это нормальное проявление социальных 
связей и отношений между людьми, способ взаимо-
действия при столкновении несовместимых взглядов, 
позиций и интересов, противоборство взаимосвязан-
ных, но преследующих свои цели двух или более сто-
рон. 

Кибанов А.Я.,  
Коновалова В.Г. 
[45, 47] 

Конфликт – проявление объективных или субъектив-
ных противоречий, выражающихся в противоборстве 
сторон. 

Кудрявцев В.Н. 
[113] 

Конфликт – активные взаимно направленные дей-
ствия каждой из конфликтующих сторон для реали-
зации своих целей (достижения власти, ресурсов и 
др.), окрашенные сильными эмоциональными пере-
живаниями. 

Громова О.Н. 
[20] 

Конфликт – качество взаимодействия между людьми 
(или элементами внутренней структуры личности), 
выражающееся в противоборстве сторон ради дости-
жения своих интересов и целей. 

Ратников В.П. 
[53] 
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  Приложение 8  
Интепретация понятия «трудовой конфликт» 

Определение Автор 
Трудовой конфликт – это социальное противоречие в 
сфере трудовых отношений  субъектов производственно-
го процесса. 

Шален-
ко В.Н.  
[106, 107] 

Трудовой конфликт – это столкновение субъектов, дей-
ствующих в сфере трудовых отношений, вызванное про-
тивоположностью их  интересов, когда одна или обе сто-
роны прибегают к действиям, выходящим за рамки при-
вычных, нормальных отношений, иногда  даже за рамки 
существующего правового порядка с целью придать 
гласности свое требование, удовлетворить нарушенные 
интересы, привлечь внимание общественности, оказать 
давление на другую сторону, те или иные органы управ-
ления, на все общество. 

Сулимо-
ва Т.С. [90] 

Трудовой конфликт – это столкновение субъектов соци-
ально-трудовых отношений в результате предельного 
обострения противоречий в социально-трудовой сфере 
организации и предполагающий активные действия, 
направленные на достижение каждым из субъектов своих 
целей либо защиту своих интересов. 

Пахомо-
ва Ю.А. [79] 

Трудовой конфликт – это любой конфликт, в котором 
столкновение связано с трудовыми отношениями сторон, и, 
следовательно, субъекты, либо мотивация их поведения, 
либо объект конфликта обладают социально-производ-
ственными признаками, а конфликт влечет экономические 
последствия. 

Копяко-
ва Т.И. [54] 

Трудовой конфликт – это открытое столкновение между 
членами коллектива, возникающее в результате противо-
борства различных противоположных мотивов (интере-
сов, целей, идеалов, убеждений)  или суждений  (мнений, 
взглядов, оценок). 

Кокин Ю.П., 
Шлендер П.Э. 
[51] 
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  Приложение 9 

Определение педагогического конфликта 

Определение Автор 
Педагогический конфликт – это возникающая в результате 
профессионального и межличностного взаимодействия 
участников учебно-воспитательного процесса форма про-
явления обострившихся субъектно-субъектных противоре-
чий, вызывающих чаще всего у них отрицательный эмоци-
ональный фон общения, и предполагающая конструктив-
ный перевод столкновения данных сторон конфликта в 
заинтересованное устранение его причин. 

Баныки-
на С.В. [8] 

В основе педагогического конфликта лежит ситуация, 
включающая в себя либо противоречивые позиции сторон 
по какому-либо поводу, либо противоположные цели или 
средства их достижения, либо несовпадения интересов, 
желаний, либо нарушение взаимодействия и понимании 
другого членами педагогического коллектива. 

Сафроно-
ва И.В. [56]

Педагогический конфликт – это отсутствие согласия в 
межкультурном педагогическом взаимодействии субъек-
тов образовательного процесса, в структурных подсисте-
мах учебного учреждения по достижению целей образова-
ния и выполнения социокультурного заказа общества. 

Мельни-
чук А.В. 
[68] 

Педагогический конфликт – это противоречия, возникающе-
го в учебно-воспитательном процессе при столкновении тре-
бований, интересов педагогов и учащихся, нуждающегося в 
разрешении и гармонизации отношений. По мнению А.С. 
Белкина, педагогические конфликты всегда касаются вопро-
сов учебно-воспитательного процесса. Если возникает меж-
личностный конфликт в диаде «преподаватель – студент» и 
он не затрагивает учебно-воспитательный процесс, то данный 
конфликт не является педагогическим. 

Бел-
кин А.С. 
[56] 

Конфликт в  педагогическом процессе  представляет собой 
острые эмоциональные  отношения  между субъектами 
педагогического процесса по поводу  трудноразрешимых 
противоречий, обусловленных  противоположными по-
требностями, мотивами, целями, установками, взглядами, 

Наумо-
ва Л.Д. [71]
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поведением, которые возникают  в процессе  взаимодей-
ствия и требуют перевода начавшегося столкновения в 
продуктивную форму с целью полного разрешения меж-
личностных и внутриличностных противоречий для снятия 
негативных внутренних  переживаний и гармонизации 
отношений. 
Конфликт в педагогической деятельности часто проявля-
ется, как стремление учителя утвердить свою позицию и 
как протест ученика против несправедливого наказания, 
неправильной оценки его деятельности. 

Рыбако-
ва М.М. 
[56 ] 

Педагогический конфликт – это ситуация столкновения и 
борьбы несовпадающих точек зрения. 

Афонько-
ва В.М. [6] 

Педагогический конфликт представляет собой форму про-
явления стихийно обострившихся систем-
ных противоречий в педагогической деятельности, форми-
рующий отрицательный эмоциональный фон коммуника-
ции между всеми субъектами педагогической деятельно-
сти и предполагающий возможность конструирования 
процессов конфликтного взаимодействия, разрешения 
проблем и конструктивной коммуникации. 

Цой Л.Н. 
[101] 
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  Приложение 10 
Интепретация понятия «упраление конфликтом» 

Определение Автор 
Управление конфликтом – воздействие, направленное 
на устранение причин, породивших конфликт, или на 
коррекцию поведения участников конфликта. 

Чередничен-
ко И.П., Тель-
ных Н.В [112] 

Управление конфликтом – это процесс целенаправлен-
ного воздействия на персонал организации  с целью 
устранения  причин, породивших конфликт и привиде-
ния поведения участников конфликта в соответствие со 
сложившимися нормами взаимоотношений. 

Кибанов А.Я. 
Ворожейкин И.Е.
Захаров Д.К. 
Коновалова В.Г. 
[45] 

Управление конфликтом – это целенаправленное воз-
действие на ход его разрешения с целью развития или 
разрушения отношений между отдельными индивида-
ми, группами, а также развития или разрушения соци-
ально-экономической системы, в которой происходит 
конфликт. 

Кибанов А.Я. 
 [44] 

Управление конфликтом – сознательная деятельность, 
осуществляемая  по отношению  к конфликту на всех 
этапах его возникновения, развития и завершения, 
имеющая целью  изменение (как правило, улучшение) 
естественной динамики конфликта. 

Анцупов А.Я. 
Шипилов А.И. 
[4] 

Управление конфликтом – это процесс, включающий 
следующие элементы: вскрытие конфликта – выявле-
ние причин – определение степени позитивности 
конфликта (его функциональности) – нахождение 
методов  управления или разрешения конфликтов. 

Большаков А.Г. 
Несмело-
ва М.Ю. [11] 

Управление конфликтом – это целенаправленное воз-
действие по устранению (минимизации) причин, по-
родивших конфликт, или  на коррекцию поведения  
участников конфликта. 

Сербинов-
ский Б.Ю. [112] 

Управление конфликтом – это целенаправленные 
воздействия на процесс конфликта, обеспечивающее 
его решение. 

Зеленков М.Ю. 
[112] 

Управление конфликтом есть целенаправленное воз-
действие на процесс конфликта, обеспечивающее ре-
шение социально значимых задач 

Зеркин Д.П. 
[32] 
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  Приложение 11 
 Анкета «Причины конфликтов в среде ППС вуза» 

Анкета 
Уважаемый коллега! Просим Вас ответить на вопросы анкеты. 
1. Стаж работы в вузе____ 

2. Возраст____ 
3. Пол: 
М 
Ж 
4. Должность: 
 Ассистент 
 Старший преподаватель 
 Доцент 
 Профессор 
5. Администрация образовательного учреждения старается конструк-

тивно разрешать (вникать в причины, предугадывать последствия и т.п.) 
возникающие конфликты  

 Да 
 Нет 
 Затрудняюсь ответить 
6. Администрация образовательного учреждения экстренно реагирует 

на возникающие конфликтные ситуации, стремясь погасить конфликт 
любой ценой, чтобы он не вышел за рамки образовательного учреждения 

 Да 
 Нет 
 Затрудняюсь ответить 
7. Если посмотреть на конфликт глазами преподавателей, то причи-

нами конфликта в отношениях преподаватель-администрация могут 
быть (можно выбрать несколько причин) 

1) принятие неоптимальных управленческих решений; 
2) руководство образовательной организации не имеет четко разрабо-

танной программы действий в отношении персонала; 
3) работа с кадрами сводится к ликвидации негативных последствий 

посредством оценки персонала или диагностики кадровой ситуации в 
целом; 

4) необъективная оценка результатов деятельности преподавателей; 
5) ущемление прав и интересов преподавателей 
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6) Другое ___________________________________________________ 
8. Если посмотреть на конфликт глазами преподавателей, то причи-

нами конфликта в отношениях преподаватель-заведующий кафедрой 
могут быть (можно выбрать несколько причин) 

1) неравномерное распределение учебной нагрузки, особенно в тех 
ситуациях, когда имеется возможность дополнительного заработка; 

2) неравноценное распределение общественных поручений; 
3) ущемление прав и свобод преподавателей; 
4) неблагоприятный социально-психологический климат на кафедре; 
5) наличие двойных стандартов в управлении персоналом кафедры; 
6) проявление заведующим кафедрой неуважительного отношения к 

преподавателям. 
7) Другое ___________________________________________________ 
9. Если посмотреть на конфликт глазами заведующего кафедрой, то 

причинами конфликта в отношениях преподаватель-заведующий ка-
федрой могут быть (можно выбрать несколько причин) 

1) не выполнение преподавателями поручений и заданий руководителя; 
2) безответственное отношение преподавателей к работе; 
3) нарушение трудовой дисциплины (срыв занятий и т.п.); 
4) несоответствие сотрудника занимаемой должности по профессио-

нальным, нравственно-этическим, психологическим качествам; 
5) личностные особенности преподавателя: агрессивность, власт-

ность. 
6) Другое ___________________________________________________ 
10. Конфликты между преподавателями возникают по причине 

(можно выбрать несколько причин) 
1) деструктивного поведения коллег; 
2) искажения деловой информации (сплетни, слухи и т.п.); 
3) конкурентных отношений между преподавателями; 
4) плагиата мыслей; 
5) личностных особенностей преподавателя: агрессивность, власт-

ность; 
6) различий во взглядах на преподаваемые дисциплины 
7) Другое ___________________________________________________ 
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  Приложение 12 
Анкета «Причины конфликта» 

Анкета 
Стаж работы в вузе____ 
Возраст____ 
Пол_____ 
1. Как вы считаете, нужна ли преподавателю вуза конфликтологиче-

ская подготовка? 
Да 
Нет 
Не знаю 
2. Как часто вы являетесь инициатором  педагогического конфликта? 
Постоянно 
Редко 
Затрудняюсь ответить 
3. Насколько часто ли вы встречаетесь с конфликтами в своей про-

фессиональной деятельности? 
Постоянно 
Редко 
Затрудняюсь ответить 
4. Как часто вы является участником педагогического конфликта? 
Постоянно 
Редко 
Затрудняюсь ответить 
5. Умеете ли вы конструктивно разрешать педагогический конфликт? 
Да 
Нет 
Затрудняюсь ответить 
6. Как в дальнейшем у вас складываются отношения с тем человеком, 

с которым вы вступили в конфликт? 
Прекращаю с ним общаться 
Ненавижу его 
Продолжаю общаться, как и прежде 
Свой вариант ответа___________________________________ 
7. Если посмотреть на конфликт глазами студентов, то причинами 

конфликта в отношениях студент-преподаватель могут быть (выберете не 
более 4 причин) 

 Несправедливая оценка. 
 Неуважительное отношение преподавателя к студенту. 
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 Преподаватель плохо знает свой предмет. 
 Забывчивость, невнимательность преподавателя. 
 Преподаватель непонятно излагает учебный материал. 
 Преподаватель предъявляет завышенные, необоснованные требо-

вания к знаниям студента. 
 Чрезмерная требовательность преподавателя, сочетающаяся с низ-

ким уровнем профессиональной компетентности. 
 Предвзятое отношение преподавателей без всяких обоснований. 
 Преподаватель перегружает студентов заданиями для самостоя-

тельной работы. 
 Срыв занятий связи с опозданием или отсутствием преподавателя 

на рабочем месте. 
 Внезапный опрос на занятиях по не пройденным темам. 
 Негатив со стороны преподавателя в отношении студента, выска-

зывавшего точку зрения отличную от преподавательской. 
 Отрыв изучаемой дисциплины от реальной жизни. 
 Преподаватель вымогает материальную компенсацию у студентов. 
 Оценка не знаний, а внешности студента и его поведения. 
 Неподготовленность преподавателя к занятиям. 
 Личностные особенности преподавателя: агрессивность, власт-

ность. 
 Другое _________________________ 
8. Если посмотреть на конфликт глазами преподавателей, то причи-

нами конфликта в отношениях преподаватель-студент могут быть (выбе-
рете не более 4 причин) 

 Вызывающее поведение студента. 
 Требование студентом более высокой оценки. 
 Незнание студентом учебного материала, нежелание учиться, лень. 
 Нарушения учебной дисциплины студентом, опоздания, пропуски 

занятий. 
 Нарушение правил поведения в вузе: неподобающий внешний вид, мат. 
 Личная неприязнь студента. 
 Несоответствие уровня подготовленности студентов уровню учеб-

ного процесса в вузе. 
 Завышенная самооценка относительно своих знаний по дисциплине. 
 Личностные особенности студента: агрессивность, беспомощность. 
 Другое __________________________ 
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  Приложение 13  
Лист самооценки показателей конфликтологической 

компетентности 

Лист самооценки показателей конфликтологической компетентности 
Вашему вниманию предложены знания, умения, способности и го-

товности, необходимые для управления конфликтами, возникающими в 
процессе профессиональной деятельности преподавателя вуза. Оцените, 
пожалуйста, выраженность у Вас перечисленных знаний, умений, спо-
собностей и готовностей, поставив в соответствующей графе «галочку». 
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Факторов и причин возникновения 
конфликтов в трудовом коллективе 
образовательного учреждения 

     

Структурно-функциональных осо-
бенностей конфликта 

     

Психологических основ конфликта      
Динамики конфликта      
Типологии конфликтов, возника-
ющих в образовательном учрежде-
нии;  

     

Типологии конфликтных лично-
стей 

     

Методов работы с агрессией, про-
вокацией, манипуляцией в кон-
фликте 

     

Условий конструктивного разреше-
ния конфликта 

     

Методов управления конфликтами 
в образовательном учреждении 

     



 

292

Основ посреднической деятельно-
сти 

     

Основ переговорного процесса      
Нормативных и морально-
нравственных регуляторов поведе-
ния в условиях управления кон-
фликтом  

     

Знания круга своих полномочий в 
ситуации управления конфликта 
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Осуществлять анализ конфликтных 
ситуаций и конфликтов 

     

Преобразовывать конфликтогены в 
синтоны 

     

Картографировать конфликт      
Воздействовать на конфликт       
Воздействовать на участников кон-
фликта, изменяя их мотивы, цели, 
поведение 

     

Объективно разрешать конфликт      
Организовывать профилактику 
конфликтов в образовательном 
учреждении 

     

Формировать «субъект-
субъектные» отношения в процессе 
профессиональной деятельности 

     

Эффективно общаться с участни-
ками конфликта, учитывая их эмо-
циональное состояние 

     

Организовывать продуктивное де-      
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ловое общение в ситуации кон-
фликта и при его разрешении 
Создавать положительный эмоци-
ональный настрой в процессе про-
фессиональной деятельности 

     

Предвидеть возникновение кон-
фликтных ситуаций и действия 
участников конфликта 

     

Предвидеть последствия конфлик-
та для образовательного учрежде-
ния и оппонентов 

     

Предвосхищать применение прие-
мов конфликтного противоборства. 

     

Вести переговоры в ситуации кон-
фликта 

     

Проводить рефлексивный анализ 
статусно-ролевых характеристик 
участников конфликта 

     

Проводить рефлексивный анализ 
конфликтной ситуации 

     

Организовывать процесс самопо-
знания в конфликте. 
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Урегулировать и разрешать кон-
фликт 

     

Разрабатывать нормативно-
документационное обеспечение тех-
нологии управления конфликтами в 
образовательном учреждении 
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Действовать в конфликте с учетом 
своих статусно-ролевых характе-
ристик. 

     

Способность к самокоррекции сво-
его эмоционального состояния и 
поведения в конфликте 

     

Готовность 
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Следовать этическим нормам      
К посреднической деятельности      
Разрабатывать организационно-
методические мероприятия, 
направленные на профилактику 
конфликтов в образовательном 
учреждении 

     

Формированию технологии управ-
ления конфликтами в рамках кад-
ровой политики образовательного 
учреждения 

     

Применять профилактические меры, 
направленных на недопущение воз-
никновения негативных проявлений 
конфликта среди работников, зани-
мающих должности профессорско-
преподавательского состава. 

     

Владение приемами эмоциональной 
саморегуляции 
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  Приложение 14 
Положение о конфликтной комиссии Самарского университета 

УТВЕРЖДАЮ 
Ректор университета 
__________ Е.В.Шахматов 
«______» ________2017 г.  

 
М.П. 

ПОЛОЖЕНИЕ О КОНФЛИКТНОЙ 
КОМИССИИ САМАРСКОГО 

УНИВЕРСИТЕТА 

 

«____» ________ 20 ___ № ______  
г.о. Самара  

  

 
1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
1.1. Настоящее Положение о конфликтной комиссии (далее – Поло-

жение), определяет порядок деятельности, задачи и компетенцию Кон-
фликтной комиссии в федеральном государственном автономном образо-
вательном учреждении высшего образования «Самарский национальный 
исследовательский университет имени академика С.П. Королева» (далее 
– Самарский университет). 

1.2. Положение разработано в соответствии с: 
 Федеральным законом от 29.12.2012 г. № 273 «Об образовании в 

Российской Федерации»; 
 Трудовым кодексом Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-

ФЗ (ред. от 03.07.2016) (с изм. и доп., вступ. в силу с 01.01.2017); 
 Уставом федерального государственного автономного образова-

тельного учреждения высшего образования «Самарский национальный 
исследовательский университет имени академика С.П. Королева». 

 Кодексом этики и служебного положения работников Самарского 
университета от 27.06.2016 г. № 3300. 

 Дорожной картой на 2013- 2020 гг. 
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1.3. Конфликтная комиссия (далее комиссия) – является органом ад-
министративного воздействия на работников, относящихся к профессор-
ско-преподавательскому составу (профессор, доцент, старший препода-
ватель, преподаватель, ассистент), систематически или грубо нарушаю-
щих Устав Самарского университета, правила внутреннего распорядка, 
иные локальные акты университета, морально-этические нормы и прави-
ла поведения. 

1.4. Настоящее Положение вступает в силу с момента его утвержде-
ния ректором. 

2. ЗАДАЧИ КОМИССИИ 
2.1. Комиссия создана в целях урегулирования разногласий между 

участниками образовательных отношений по вопросам соблюдения мо-
рально-этических норм и правил поведения, с учетом особенностей взаи-
моотношения участников образовательного процесса и с соблюдением 
принципов решения конфликтных ситуаций, норм делового общения. 

2.1. Основной задачей конфликтной комиссии является разрешение 
конфликтной ситуации между участниками образовательных отношений 
путем доказательного разъяснения и принятия оптимального варианта ре-
шения в каждом конкретном случае. 

2.3. Комиссия имеет право  
 запрашивать необходимые материалы по рассматриваемым вопро-

сам; 
 давать рекомендации ректору, проректорам, Ученому совету вуза 

и другим органам управления Самарского университета, на основании 
принятых решений; 

 давать рекомендации по устранению причин и условий возникно-
вения конфликта, а также по внесению изменений в локальные норма-
тивные акты Самарского университета; 

 приглашать любых участников образовательного процесса (кон-
фликтующие стороны, других заинтересованных участников образова-
тельного процесса) на заседания Комиссии для полного и объективного 
рассмотрения вопросов. 

3. СОСТАВ КОМИССИИ 
3.1. Комиссия образуется приказом ректора Самарского университета. 
3.2. В состав Комиссии входят председатель Комиссии, его замести-

тель, секретарь и члены Комиссии. Все члены Комиссии при принятии 
решений обладают равными правами. В отсутствие председателя Комис-
сии его обязанности исполняет заместитель председателя Комиссии. 
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3.3. В состав Комиссии входят: 
 представители ректората; 
 представители профессорско-преподавательского состава; 
 представители профсоюзной организации работников; 
 представители правового управления. 
3.4. Члены Комиссии обязаны: 
 присутствовать на заседаниях Комиссии; 
 принимать активное участие в разрешении конфликтных ситуа-

ций; 
 давать ректору обоснованные ответы в устной и письменной форме; 
 принимать решение по всем спорным вопросам и доводить его в 

устной или в письменной форме до конфликтующих сторон и админи-
страции Самарского университета. 

4. ПОРЯДОК РАБОТЫ КОМИССИИ 
4.1. Заседания Комиссии могут назначаться: 
 по факту поступления жалобы адресованной на имя ректора; 
 по инициативе члена комиссии; 
 также заседания Комиссии проводится в плановом порядке, для 

решения текущих вопросов, связанных с детальностью комиссии, не ча-
ще одного раза в 6 (шесть) месяцев. 

Комиссия принимает к рассмотрению письменные жалобы, содер-
жащие в себе указание на нарушение участником(ми) образовательного 
процесса морально-этических норм и правил поведения, норм Кодекса 
этики и служебного поведения, Устава Самарского университета, правил 
внутреннего распорядка, других локальных актов, адресованные Ректору 
Самарского университета или конфликтной комиссии. Анонимные жало-
бы к рассмотрению Комиссией не подлежат 

4.2. На заседаниях Комиссия: 
 разбирает жалобы участников образовательного процесса; 
 рассматривает спорные вопросы, конфликтные ситуации; 
 запрашивает необходимые сведения, документы, опрашивает лиц, 

могущих что-либо пояснить по сути исследуемого конфликта; 
 принимает рекомендации, решения, предложения по разрешению 

возникшего конфликта, а также рекомендации по устранению факторов 
явившихся, хоть и косвенно причиной и условием возникновения кон-
фликта. 

4.3. Рекомендации Комиссии, содержащие в себе обоснованные тре-
бования по устранению причин и условий возникновения конфликта, в 
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обязательном порядке учитываются участниками образовательного про-
цесса и администрацией Самарского университета. 

4.4. Заседания Комиссии считаются правомочными при наличии 2/3 
ее членов. 

4.5. Срок работы Комиссии при рассмотрении конкретной конфликт-
ной ситуации не может превышать 10 дней с первого ее заседания. В ис-
ключительных случаях (направление запроса, проведение дополнитель-
ных исследований и др.) срок может быть продлён, но не более чем на 10 
дней. 

4.6. Все споры, конфликтные ситуации между участниками образова-
тельного процесса рассматриваются только в текущем учебном году и не 
подлежат рассмотрению по его завершению. 

4.7. Решения Комиссии принимаются открытым голосованием. Ре-
шение считается принятым, если за него проголосовало 2/3 членов Ко-
миссии. 

4.8. Решение Комиссии доводится письменно до администрации Самар-
ского университета, участников образовательного процесса для принятия 
соответствующего решения и письменно до конфликтующих сторон в тече-
ние 3-х дней с момента его принятия. 

4.9. Заседания Комиссии оформляются протоколами, которые подпи-
сываются председателем Комиссии и секретарем. 

4.10. Администрация Самарского университета создает условия для 
работы Комиссии, предоставляет кабинет, необходимые материалы и др. 

4.11. Разглашение материалов деятельности Комиссии как ее члена-
ми, так и конфликтующими сторонами не допускается. До сведения об-
щественности, в случае необходимости, доводится только приказ ректора 
по итогам работы Комиссии. 

5. СОЗДАНИЕ, ЛИКВИДАЦИЯ, РЕОРГАНИЗАЦИЯ 
КОМИССИИ 

5.1. Комиссия создается, ликвидируется, реорганизуется и переиме-
новывается приказом ректора. 
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  Приложение 15 
Анкета опроса работников из числа учебно-вспомогательного 

персонала университета 

Каковы были ваши мотивы при трудоустройстве на работу в универ-
ситет? 
_______________________________________________________________ 

Изменились ли они с течением времени? 
_______________________________________________________________ 

Что приносит вам удовлетворение в процессе выполнения своих тру-
довых обязанностей? 
_______________________________________________________________ 

Что раздражает вас в вашей профессиональной деятельности? 
_______________________________________________________________ 

Планируете ли вы сменить род своей деятельности в течение 1 года, 3 
лет, 5лет, 10 лет? Если да, то почему? 
_______________________________________________________________ 

При обсуждении достижений сотрудников кафедры, факультета, 
управления, отдела, лаборатории, что вы чувствуете? 

а) удовлетворение. Напишите почему? 
_______________________________________________________________ 

б) раздражение. Напишите почему? 
_______________________________________________________________ 

в) равнодушие. Напишите почему? 
_______________________________________________________________ 

Укажите, каково процентное соотношение содержания вашей про-
фессиональной деятельности при выполнении следующих обязанностей: 

– работа с программными продуктами университета (1 с, АРМ Ка-
федра и т.д.), чтение, анализ и размещение информации через сайт и эл. 
ящики  структурного подразделения _________% 

– учебно-методическая деятельность (составление учебных планов, 
программ, методических рекомендаций, календарных планов и графиков 
учебного процесса) ________% 

– научно-методическая деятельность (подготовка и проведение науч-
но-методических конференций и семинаров, разработка показателей ре-
зультативности учебного процесса и критериев оценки качества  подго-
товки студентов, сопровождение документов при проведении конкурсов, 
оформлении грантов, осуществлении научных экспериментов)_______% 
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– организационно-методическая деятельность (подготовка материа-
лов к  заседанию кафедры, совета факультета и других организационных 
собраний, а также отчетов (протоколов, сообщений и т.д.) по итогам этих 
мероприятий) __________% 

– организационно-методическая деятельность (курирование  практик, 
стажировок, командировок студентов и преподавателей) _________% 

– экспертно-методическая деятельность (анализ выполненных препо-
давателями учебно-методических разработок, обобщение и анализ пере-
дового педагогического опыта, отбор и рекомендацию лучших разрабо-
ток для участия в смотрах-конкурсах; посещение занятий преподавателей 
и последующий анализ методического уровня ведения занятий;  подго-
товку заключений о качестве методической работы структурного подраз-
деления университета и отдельных преподавателей и о степени её соот-
ветствия современным требованиям к уровню методической работы под-
разделения и штатной должности преподавателя; разработку тестовых 
заданий для оценки качества и уровня подготовки студентов по отдель-
ным дисциплинам, комплексам и выпускным квалификационным испы-
таниям)_______% 

– курьерская деятельность (доставка внутренних документов в другие 
структурные подразделения университета) _______% 

– сопровождение оформления (набор, согласование) документов 
учебно-методического или научно-методического характера _________% 

– обучение, повышение квалификации, консультация с коллегами и 
поиск информации о том, как выполнить, поставленную перед вами про-
изводственную задачу _____% 

– другая деятельность _____________________ _____% 
Как вы считаете, какая из вышеперечисленных деятельность должна 

преобладать в ходе выполнения вами профессиональных обязанностей? 
_______________________________________________________________ 

Пронумеруйте следующие показатели по степени значимости в ва-
шей деятельности. 
Показатель Ранг 
– Социально-профессиональные ценности (идеи, представле-
ния, правила, традиции, регламентирующие деятельность в 
сфере образования)  

7 

– Способности к эффективной коммуникации (профессио-
нальная и конфликтологическая компетентность, этика дело-
вого общения, преодоление барьеров коммуникации) 

1 



 

301

– Личностные ценности (цели, мотивы, идеалы, установки и 
другие мировоззренческие характеристики специалиста) 

8 

– Способности к аналитической деятельности по сбору, об-
работке, сохранению информации, предоставление ее в 
удобном виде руководителю и преподавателям для эффек-
тивного функционирования структурного подразделения  
университета 

4 

– Навыки работы общеуниверситетскими программными 
продуктами – электронный документооборот, автоматизиро-
ванное рабочее место кафедра, программа 1 С предприятие 

3 

– Навыки работы со специальными программными продук-
тами, используемыми в деятельности структурного подраз-
деления университета 

2 

– Научная организация труда для повышения эффективности 
и качества проведения всех видов учебных занятий и науч-
ных исследований 

5 

– Соблюдение норм охраны труда (выполнение организаци-
онных и технических мероприятий для создания безопасных 
условий осуществления образовательной и образовательной 
и научно-исследовательской деятельности структурного под-
разделения) 

7 

 
Спасибо. 
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 Приложение 16 
Пример Должностной инструкции 

__________ 
1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
1.1. Настоящая должностная инструкция определяет обязанности, 

права и ответственность методиста. 
1.2. Решение о назначении на должность и об освобождении от 

должности принимает ________ по представлению непосредственного 
руководителя. 

1.3. Требования к образованию и обучению работника: 
 Высшее образование – бакалавриат и дополнительное профессио-

нальное образование в области методической деятельности в профессио-
нальном образовании (профессиональном обучении, ДПО); 

 Высшее педагогическое образование – магистратура в области 
методической деятельности в образовании (профессиональном образова-
нии, профессиональном обучении, ДПО); 

 Высшее образование – специалитет или магистратура; рекоменду-
ется дополнительное профессиональное педагогическое образование в 
области методической деятельности в профессиональном образовании 
(профессиональном обучении, ДПО); 

 Рекомендуется обучение по дополнительным профессиональным 
программам по профилю педагогической деятельности не реже одного 
раза в три года. 

1.4. Требования к опыту практической работы: 
 При наличии квалификации бакалавра работа преподавателем или 

мастером производственного обучения не менее двух лет; 
 При наличии квалификации магистра или специалиста требования 

к опыту работы не предъявляются. 
1.5. Особые условия допуска к работе: 

 Отсутствие ограничений на занятие педагогической деятельно-
стью, установленных законодательством Российской Федерации Про-
хождение обязательных предварительных (при поступлении на работу) и 
периодических медицинских осмотров (обследований), а также внеоче-
редных медицинских осмотров (обследований) в порядке, установленном 
законодательством Российской Федерации; 

 Прохождение в установленном законодательством Российской 
Федерации порядке аттестации на соответствие занимаемой должности. 
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1.6. Другие характеристики для занятия должности: 
 Отсутствие ограничений на занятие педагогической деятельно-

стью, установленных законодательством Российской Федерации Про-
хождение обязательных предварительных (при поступлении на работу) и 
периодических медицинских осмотров (обследований), а также внеоче-
редных медицинских осмотров (обследований) в порядке, установленном 
законодательством Российской Федерации; 

 Прохождение в установленном законодательством Российской 
Федерации порядке аттестации на соответствие занимаемой должности. 

1.7. Работник в своей деятельности руководствуется: 
 действующими нормативными документами по вопросам выпол-

няемой работы; 
 уставом организации, Правилами внутреннего трудового распо-

рядка и локальными нормативными актами организации; 
 трудовым договором и настоящей должностной инструкцией. 
1.8. Работник должен знать: 
 Правила внутреннего трудового распорядка; 
 правила и нормы охраны труда, техники безопасности и противо-

пожарной защиты; 
 информацию, необходимую для выполнения своих должностных 

обязанностей. См. подробнее в разделе 2. 
1.9. Работник подчиняется непосредственному руководителю и кури-

рующему выполнение конкретных должностных обязанностей и видов 
деятельности структурному подразделению университета (управлению). 

1.10. На время отсутствия работника (отпуск, болезнь и пр.) его обя-
занности исполняет лицо, назначенное в установленном порядке. 

2. ДОЛЖНОСТНЫЕ ОБЯЗАННОСТИ, А ТАКЖЕ НЕОБХОДИМЫЕ 
ЗНАНИЯ И УМЕНИЯ ДЛЯ ИХ ВЫПОЛНЕНИЯ 

В обязанности работника входит: 
2.1. Организация и проведение изучения требований рынка труда и 

обучающихся к качеству СПО и(или) ДПО и(или) профессионального 
обучения: 

 Организация разработки и(или) разработка программ и инстру-
ментария изучения количественных и качественных потребностей рынка 
труда в рабочих, служащих, квалифицированных рабочих и специалистах 
среднего звена; 

 Организация разработки и(или) разработка программ и инстру-
ментария изучения образовательных запросов и требований обучающих-
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ся к условиям реализации образовательных программ (для программ 
СПО – обучающихся и их родителей (законных представителей)); 

 Организация и(или) проведение изучения количественных и каче-
ственных потребностей рынка труда в рабочих, служащих, квалифициро-
ванных рабочих и специалистах среднего звена; 

 Организация и(или) проведение изучения образовательных запро-
сов и требований обучающихся к условиям реализации образовательных 
программ (для программ СПО – обучающихся и их родителей (законных 
представителей)); 

 Разработка предложений и рекомендаций по формированию обра-
зовательных программ и совершенствованию условий их реализации на 
основе изучения требований рынка труда и обучающихся к качеству 
СПО и(или) ДПО и(или) профессионального обучения. 

Необходимые умения: 
 Формулировать и обсуждать с руководством организации и спе-

циалистами задачи, концепцию и методы изучения требований рынка 
труда и обучающихся к качеству СПО и(или) ДПО и(или) профессио-
нального обучения (далее – исследования), ресурсы, необходимые для 
его проведения и источники их привлечения; 

 Формировать план выборки, разрабатывать самостоятельно или с 
участием специалистов инструментарий исследования; 

 Обеспечивать оптимизацию затрат на проведение исследования; 
 Организовывать апробацию разработанного инструментария; 
 Распределять обязанности между специалистами, обучать исполь-

зованию инструментария исследования, обеспечивать координацию их 
деятельности и выполнение программы исследования; 

 Использовать инструментарий исследования, различные формы и 
средства взаимодействия с респондентами (работодателями, абитуриен-
тами, обучающимися, их родителями (законными представителями)); 

 Проводить первичную обработку результатов исследования и 
консультировать специалистов по ее проведению; 

 Обрабатывать, анализировать и интерпретировать результаты ис-
следований, привлекать к работе экспертов, организовывать обсуждение 
результатов анализа; 

 Разрабатывать и представлять руководству организации и педаго-
гическому коллективу предложения и рекомендации по формированию 
образовательных программ, совершенствованию условий их реализации 
на основе изучения требований рынка труда и обучающихся к качеству 
СПО и(или) ДПО и(или) профессионального обучения. 
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Необходимые знания 
 Программы социально-экономического развития и развития про-

фессионального образования региона; 
 Тенденции развития соответствующей области профессиональной 

деятельности; 
 Теория, методика и практика маркетинговых исследований в про-

фессиональном образовании и ДПО, основы мониторинга рынка труда и 
требований к квалификации (компетенциям) работников; 

 Профессиональные стандарты и(или) иные квалификационные 
требования к специалистам среднего звена, квалифицированным рабочим 
(служащим), рабочим (служащим) по профилям деятельности образова-
тельной организации; методика их применения при разработке образова-
тельных программ; 

 Нормативные правовые акты, психолого-педагогические и организа-
ционно-методические основы организации образовательного процесса по 
программам СПО и(или) профессионального обучения, и(или) ДПП; 

 Современные образовательные технологии СПО и(или) профес-
сионального обучения, и(или) ДПО; 

 Особенности построения компетентностно-ориентированного об-
разовательного процесса. 

Другие характеристики 
 _________________________________________________________ 
2.2. Организационно-педагогическое сопровождение методической 

деятельности преподавателей и мастеров производственного обучения: 
 Организация разработки и обновления образовательной програм-

мы профессионального обучения и(или) СПО и (или) ДПП; 
 Контроль и оценка качества разрабатываемых материалов; 
 Организация внешней экспертизы (рецензирования) и подготовки 

к утверждению программно-методической документации; 
 Организация под руководством уполномоченного руководителя 

образовательной организации методической работы, в том числе деятель-
ности методических объединений (кафедр) или иных аналогичных струк-
тур, обмена и распространения позитивного опыта профессиональной дея-
тельности преподавателей и мастеров производственного обучения. 

Необходимые умения: 
 Анализировать и оценивать инновационные подходы к реализации 

образовательных программ СПО и(или) ДПП и(или) программ профессио-
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нального обучения, находить в различных источниках информацию, необ-
ходимую для решения профессиональных задач и самообразования; 

 Определять цели и задачи и (или) специфику образовательной 
программы с учетом ее направленности на удовлетворение потребностей 
рынка труда и работодателей; 

 Планировать и организовывать обсуждение с руководством образо-
вательной организации и педагогами, реализующими образовательную 
программу, ее целей, задач и(или) специфики, роли каждого из учебных 
предметов, курсов, дисциплин (модулей), иных компонентов в программе; 

 Организовывать взаимодействие представителей работодателей, 
руководства образовательной организации и педагогических работников 
при определении требований к результатам подготовки обучающихся и 
выпускников программ СПО и(или) ДПП и(или) программ профессио-
нального обучения, содержание и формы взаимодействия с работодате-
лями при реализации программ; 

 Проводить групповые и индивидуальные консультации для пре-
подавателей и мастеров производственного обучения по разработке 
учебно-методических материалов, в том числе программ учебных пред-
метов, курсов, дисциплин, профессиональных модулей, оценочных 
средств, циклов занятий; 

 Оценивать качество разработанных материалов на соответствие: 
– порядку организации и осуществления образовательной дея-

тельности по соответствующим образовательным программам; 
– современным теоретическим и методическим подходам к раз-

работке и реализации соответствующих образовательных про-
грамм; 

– требованиям работодателей; 
– образовательным потребностям обучающихся, требованию 

предоставления программой возможности ее освоения на осно-
ве индивидуализации содержания; 

– - требованиям охраны труда; 
 Анализировать состояние и планировать методическую работу в 

организации, осуществляющей образовательную деятельность; 
 Консультировать руководителей методических объединений (ка-

федр) или иных структур, занимающихся в организации методической 
деятельностью, по вопросам повышения ее качества; 

 Организовывать обсуждение и обсуждать методические вопросы с 
педагогами; 
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 Оказывать профессиональную поддержку оформления и презен-
тации педагогами своего опыта; 

 Использовать средства и способы распространения позитивного 
опыта организации образовательного процесса, в том числе с применени-
ем информационно-коммуникационных технологий и возможностей ин-
формационно-телекоммуникационной сети «Интернет»; 

 Готовить программно-методическую документацию для проведе-
ния внешней экспертизы и анализировать ее результаты; 

 Обрабатывать персональные данные с соблюдением требований и 
правил, установленных законодательством Российской Федерации. 

Необходимые знания 
 Законодательство Российской Федерации об образовании и о пер-

сональных данных; 
 Локальные нормативные акты образовательной организации, ре-

гламентирующие вопросы программно-методического обеспечения обра-
зовательного процесса, ведение и порядок доступа к учебной и иной доку-
ментации, в том числе документации, содержащей персональные данные; 

 Методологические и теоретические основы современного профес-
сионального образования, и(или) профессионального обучения, и(или) 
ДПО; 

 Современные концепции профессионального образования, обра-
зовательные технологии СПО, и(или) ДПО, и(или) профессионального 
обучения; 

 Источники надежной и достоверной информации, отражающие 
государственную и региональную политику в области образования в це-
лом и реализации программ СПО и(или) профессионального обучения 
и(или) ДПП; 

 Особенности построения компетентностно-ориентированного об-
разовательного процесса; 

 Требования ФГОС СПО, примерные или типовые образователь-
ные программы (в зависимости от образовательной программы); 

 Требования профессиональных стандартов и иных квалификаци-
онных характеристик; 

 Тенденции развития соответствующей области и вида профессио-
нальной деятельности; 

 Требования к образовательной программе и документам, входя-
щим в ее состав; 
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 Основные этапы разработки учебного плана, календарного учеб-
ного графика, рабочих программ учебных предметов, курсов, дисциплин 
(модулей), иных компонентов, а также оценочных и методических мате-
риалов; 

 Методика разработки программ профессиональных модулей и оце-
ночных средств, соответствующих требованиям компетентностного под-
хода в образовании и(или) ориентированным на оценку квалификации; 

 Требования к современным учебным и учебно-методическим по-
собиям, электронным образовательным ресурсами иным методическим 
материалам; 

 Стадии профессионального развития педагогов; 
 Правила слушания, ведения беседы, убеждения; приемы привле-

чения внимания, структурирования информации, преодоления барьеров 
общения; логика и правила построения устного и письменного моноло-
гического сообщения, ведения профессионального диалога; 

 Требования охраны труда при проведении учебных занятий и до-
суговых мероприятий в организации, осуществляющей образовательную 
деятельность, и вне организации; 

 Меры ответственности педагогических работников за жизнь и 
здоровье обучающихся, находящихся под их руководством. 

Другие характеристики 
2.3. Мониторинг и оценка качества реализации преподавателями и 

мастерами производственного обучения программ учебных предметов, 
курсов, дисциплин (модулей), практик: 

 Посещение и анализ занятий, проводимых преподавателями и ма-
стерами производственного обучения; 

 Разработка рекомендаций по совершенствованию качества обра-
зовательного процесса; 

 Организация под руководством уполномоченного руководителя 
образовательной организации повышения квалификации и переподготов-
ки педагогических работников. 

 Необходимые умения: 
 Планировать проведение мониторинга и оценки качества реализа-

ции преподавателями и мастерами производственного обучения про-
грамм учебных предметов, курсов, дисциплин (модулей), практик; 

 Анализировать занятия, обсуждать их в диалоге с преподавателя-
ми и мастерами производственного обучения; 
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 Разрабатывать на основе результатов мониторинга качества реа-
лизации программ учебных предметов, курсов, дисциплин (модулей), 
практик рекомендации по совершенствованию образовательного процес-
са для преподавателей и мастеров производственного обучения; 

 Проводить обсуждение с руководством образовательной органи-
зации и педагогами результатов мониторинга качества реализации про-
грамм учебных предметов, курсов, дисциплин (модулей), практик; 

 Обеспечивать разработку, координировать реализацию, оценивать 
качество реализации, давать рекомендации по совершенствованию про-
грамм индивидуальной и групповой исследовательской и проектной дея-
тельности обучающихся по программам СПО и профессионального обу-
чения; 

 Оценивать квалификацию (компетенции) преподавателей, масте-
ров производственного обучения, планировать их подготовку, переподго-
товку и повышение квалификации. 

Необходимые знания 
 Законодательство Российской Федерации об образовании и о пер-

сональных данных; 
 Локальные нормативные акты образовательной организации, ре-

гламентирующие вопросы программно-методического обеспечения обра-
зовательного процесса, ведение и порядок доступа к учебной и иной доку-
ментации, в том числе документации, содержащей персональные данные; 

 Методологические и теоретические основы современного профес-
сионального образования, и(или) профессионального обучения, и(или) 
ДПО; 

 Современные концепции профессионального образования, обра-
зовательные технологии СПО, и(или) ДПО, и(или) профессионального 
обучения; 

 Источники надежной и достоверной информации, отражающие 
государственную и региональную политику в области образования в це-
лом и реализации программ СПО и(или) профессионального обучения 
и(или) ДПП; 

 Особенности построения компетентностно-ориентированного об-
разовательного процесса; 

 Требования ФГОС СПО, примерные или типовые образователь-
ные программы (в зависимости от образовательной программы); 

 Требования профессиональных стандартов и иных квалификаци-
онных характеристик; 
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 Тенденции развития соответствующей области и вида профессио-
нальной деятельности; 

 Требования к образовательной программе и документам, входя-
щим в ее состав; 

 Методика разработки программ профессиональных модулей и оце-
ночных средств, соответствующих требованиям компетентностного под-
хода в образовании и(или) ориентированным на оценку квалификации; 

 Требования к современным учебным и учебно-методическим по-
собиям, электронным образовательным ресурсами иным методическим 
материалам; 

 Стадии профессионального развития педагогов; 
 Правила слушания, ведения беседы, убеждения; приемы привле-

чения внимания, структурирования информации, преодоления барьеров 
общения; логика и правила построения устного и письменного моноло-
гического сообщения, ведения профессионального диалога; 

 Требования охраны труда при проведении учебных занятий и до-
суговых мероприятий в организации, осуществляющей образовательную 
деятельность, и вне организации; 

 Меры ответственности педагогических работников за жизнь и 
здоровье обучающихся, находящихся под их руководством; 

 Современные подходы, методы и инструментарий мониторинга и 
оценки качества реализации преподавателями и мастерами производ-
ственного обучения программ учебных предметов, курсов, дисциплин 
(модулей), практик анализа занятий, оценки квалификации (компетен-
ций) преподавателей и мастеров производственного обучения. 

Другие характеристики 
 _________________________________________________ 
3. ПРАВА 
Работник вправе: 
3.1. Знакомиться с проектными решениями руководства, касающими-

ся его деятельности. 
3.2. Вносить предложения по совершенствованию работы, связанной 

с предусмотренными настоящей инструкцией обязанностями. 
3.3. В пределах своей компетенции сообщать непосредственному ру-

ководителю о недостатках, выявленных в процессе исполнения долж-
ностных обязанностей, и вносить предложения по их устранению. 

3.4. Требовать от руководства оказания содействия в исполнении 
своих должностных обязанностей и прав. 
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3.5. Запрашивать лично или через непосредственного руководителя 
информацию и документы, необходимые для выполнения своих долж-
ностных обязанностей. 

4. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 
Работник несет ответственность: 
4.1. За ненадлежащее исполнение или неисполнение своих долж-

ностных обязанностей, предусмотренных настоящей должностной ин-
струкцией, – в пределах, определенных действующим трудовым законо-
дательством Российской Федерации, и заключенным трудовым догово-
ром. 

4.2. За нарушения, совершенные в процессе осуществления своей де-
ятельности, – в пределах, определенных действующим административ-
ным, уголовным и гражданским законодательством Российской Федера-
ции, и заключенным трудовым договором. 

4.3. За причинение материального ущерба – в пределах, определен-
ных действующим трудовым и гражданским законодательством Россий-
ской Федерации, и заключенным трудовым договором. 

5. ПОРЯДОК ПЕРЕСМОТРА ДОЛЖНОСТНОЙ ИНСТРУКЦИИ 
5.1. Должностная инструкция пересматривается, изменяется и допол-

няется по мере необходимости, но не реже одного раза в ________. 
5.2. С приказом о внесении изменений (дополнений) в должностную 

инструкцию знакомятся под расписку все работники организации, на ко-
торых распространяется действие этой инструкции. 

Должностная инструкция разработана в соответствии с приказом ди-
ректора от _______________ № __ и профессиональным стандартом «Пе-
дагог профессионального обучения, профессионального образования и 
дополнительного профессионального образования», утвержденным при-
казом Минтруда России от 8 сентября 2015 года № 608н. 
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 Приложение 17 
Положение о наставничестве 

Положение о наставничестве 
1. Общие положения  
1.1. Настоящее Положение определяет в федеральном государствен-

ном автономном образовательном учреждении высшего образования 
«Самарский национальный исследовательский университет имени акаде-
мика С.П. Королева» (далее Самарский университет) цель, задачи и по-
рядок реализации института наставничества в системе подготовки трудо-
вых кадров.  

1.2. Наставничество представляет собой целенаправленную деятель-
ность структурных руководителей и наиболее опытных сотрудников из 
числа учебно-вспомогательного персонала университета по подготовке 
сотрудников из числа учебно-вспомогательного персонала университета 
(далее сотрудников) к самостоятельному выполнению служебных обя-
занностей, в том числе техническому сопровождению образовательной и 
научно-исследовательской деятельности структурного подразделения. 

2. Задачи наставничества  
2.1. Задачами наставничества являются: 
2.1.1. Оптимизация процесса формирования и развития профессио-

нальных знаний, навыков, умений сотрудников в области нормативной 
деятельности современного университета; сопровождения образователь-
ной и научно-исследовательской деятельности структурных подразделе-
ний университета; корпоративной культуры; современного документо-
оборота в университете, а также навыков содержания в надлежащем со-
стоянии специальных материалов, инструментов, приборов, необходи-
мых для организации учебной и образовательной и научно-исследова-
тельской деятельности структурного подразделения.  

2.1.2. Оказание помощи в адаптации сотрудников к условиям осу-
ществления трудовой деятельности в университете. 

2.1.3. Воспитание профессионально-значимых качеств личности со-
трудников, ознакомление с правилами и традициями Самарского универ-
ситета и своего структурного подразделения.  

2.1.4. Содействие выработке навыков профессионального поведения 
сотрудников, соответствующего профессионально-этическим стандартам 
и правилам, Кодексу этики и служебного поведения Самарского универ-
ситета, правилам техники безопасности и охраны труда. 
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2.1.5. Формирование и развитие ответственного и сознательного от-
ношения к работе, адаптация к корпоративной культуре, усвоение тради-
ций и правил поведения в данном подразделении.  

2.1.6. Изучение с сотрудниками требований нормативных правовых 
актов, регламентирующих исполнение должностных обязанностей, в том 
числе требований, отражающих специфику деятельности структурного 
подразделения. 

2.1.7. Оказание моральной и психологической поддержки сотрудни-
кам в преодолении профессиональных трудностей, возникающих при 
выполнении трудовых обязанностей.  

2.1.8. Развитие у сотрудников интереса к образовательной и научно-
исследовательской деятельности структурного подразделения. 

2.2. Задачи наставничества реализуются во взаимодействии ректора, 
директоров институтов, деканов факультетов, заведующих кафедрами и 
заведующих лабораториями, наставников и сотрудников в организации и 
проведении воспитательной работы, психологического обеспечения и про-
фессиональной подготовки, путем реализации механизма адаптации ново-
го сотрудника. 

3. Организация наставничества  
3.1. Наставничество устанавливается в отношении следующих кате-

горий сотрудников: – впервые принятых на работу в университет на 
должности из числа учебно-вспомогательного персонала университета; – 
перемещенных на вышестоящую должность либо на вышестоящую (рав-
нозначную) должность в другое структурное подразделение, если испол-
нение новых должностных обязанностей требует дополнительных знаний 
и практических навыков. Основанием для закрепления наставника явля-
ется представление руководителя структурного подразделения универси-
тета при обоюдном согласии предполагаемого наставника и сотрудника, 
за которым он будет закреплен. 

3.2. Наставничество устанавливается продолжительностью 4 недели.  
3.3. Наставник назначается из числа сотрудников (при необходимости 

из числа профессорско-преподавательского состава) данного структурного 
подразделения университета или другого структурного подразделения, 
обладающих значительным профессиональным опытом и пользующихся 
авторитетом в коллективе.  

3.4. Наставник осуществляет мероприятия наставнической деятель-
ности в отношении одного или нескольких сотрудников одновременно, в 
зависимости от специфики учебной и образовательной и научно-
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исследовательской деятельности структурного подразделения универси-
тета и производственной необходимости. 

3.5. Наставник назначается приказом директора института и\или де-
кана факультета.  

3.6. Ответственность за организацию наставничества несет руководи-
тель структурного подразделения, куда принят на работу сотрудник. 

3.7. Непосредственное руководство и контроль за организацией 
наставничества осуществляет руководитель структурного подразделения 
(декан факультета, заведующий кафедрой, заведующий лабораторией) 
или его руководитель.  

3.8. Управление по работе с персоналом при согласовании с управле-
нием обеспечения учебного процесса обязано: 

– организовать обучение наставников основам педагогики и психоло-
гии, формам и методам индивидуальной воспитательной работы; 

– оказать организационно-методическую помощь наставникам в пла-
нировании и реализации учебно-воспитательных мероприятий с сотруд-
ником; 

– заслушивать отчеты наставников о проделанной работе, стимули-
ровать положительные результаты наставничества; – анализировать, 
обобщать и распространять позитивный опыт наставничества;  

– обеспечить систематическое рассмотрение вопросов организации 
наставнической работы.  

3.9. Показателями оценки эффективности работы наставника является 
выполнение целей и задач новым сотрудником в период испытательного 
срока. Оценка производится на промежуточном и итоговом контроле. 

3.10. Наставническая деятельность оценивается по ее завершении ат-
тестационной комиссией, сотрудник оценивается с разных уровней: ру-
ководителем подразделения, наставником, коллегами, подчиненными и 
самим аттестуемым. 

4. Права и обязанности наставника  
4.1. Наставник обязан: 
4.1.1. Знать трудовое законодательство. 
4.1.2. Изучать личностные качества сотрудника, его интересы и увле-

чения, образ жизни и поведение. Принимать участие в разработке и реа-
лизации комплексной программы изучения личности сотрудника.  

4.1.3. Оказывать всестороннюю помощь сотруднику в овладении 
профессиональными навыками, своевременно выявлять и устранять 
ошибки в трудовой деятельности нового сотрудника.  
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4.1.4. Указывать на важность при выполнении трудовой деятельности 
дисциплинированности, исполнительности, принципиальности в вопро-
сах соблюдения законности и норм профессиональной этики.  

4.1.5. Личным примером развивать положительные качества сотруд-
ника, привлекать к участию в образовательной и научно-
исследовательской деятельности, содействовать развитию общекультур-
ного и профессионального кругозора. 

4.1.6. Отчитываться по результатам наставнической работы с сотруд-
ником, участвовать в подготовке заключения о проверке соответствия 
занимаемой должности нового сотрудника по результатам испытательно-
го срока. 

4.2. Наставник имеет право:  
4.2.1. Знакомиться с персональными данными сотрудника с соблюде-

нием требований и условий, предусмотренных трудовым законодатель-
ством в целях защиты персональных данных работника.  

4.2.2. Вносить предложения руководителю структурного подразделе-
ния, в котором работает сотрудник, о создании необходимых условий для 
выполнения трудовых обязанностей.  

4.2.3. Участвовать в аттестации сотрудника.  
4.2.4. Вносить предложения руководителю структурного подразделе-

ния, в котором работает сотрудник, о его поощрении, наложении на него 
дисциплинарного взыскания, перемещении по службе.  

5. Планирование работы наставника 
5.1. Планирование работы наставника по подготовке сотрудника к са-

мостоятельной трудовой деятельности осуществляется на весь период ор-
ганизации наставничества для каждого сотрудника.  

5.2. Индивидуальный план обучения и подготовки сотрудника под 
руководством наставника составляется совместно с руководителем 
структурного подразделения, в котором работает сотрудник, на основе 
механизма адаптации новых сотрудников университета. 

6. Завершение наставничества  
6.1. Наставничество завершается отчетом наставника перед руково-

дителем структурного подразделения, в котором работает сотрудник. 
6.2. Деятельность наставника оценивается руководителем структур-

ного подразделения по следующим критериям:  
 результативность выполнения сотрудником должностных обязан-

ностей; 
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 уровень профессиональных знаний, развития навыков и умений 
сотрудника;  

 способность сотрудника самостоятельно выполнять должностные 
обязанности.  

6.3. Отчет наставника утверждается руководителем структурного 
подразделения и приобщается к личному делу сотрудника.  

6.4. На основании предложения руководителя структурного подраз-
деления ректорат рассматривает в установленном порядке вопрос о по-
ощрении наставника. 

6.5. Наставник за ненадлежащее выполнение своих обязанностей мо-
жет быть отстранен от наставничества, а также привлечен в установлен-
ном порядке к дисциплинарной ответственности. 
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 Приложение 18 
Положение об аттестации учебно-вспомогательного персонала 

Положение об аттестации учебно-вспомогательного персонала 
1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
1.1. Настоящее Положение определяет порядок проведения в феде-

ральном государственном автономном образовательном учреждении 
высшего образования «Самарский национальный исследовательский 
университет имени академика С.П. Королева» (далее Самарский универ-
ситет) аттестации работников, относящихся к учебно-вспомогательному 
персоналу (далее работники). 

1.2. Аттестация работников проводится в целях определения соответ-
ствия работника занимаемой должности или должностям, на которые 
работник претендует на основе оценки его профессиональной служебной 
деятельности.  

В процессе аттестации решаются вопросы повышения профессиональ-
ного уровня работников, перспектив их должностного роста, стимулирова-
ния роста профессиональной компетентности работников, необходимости 
повышения квалификации работников. 

1.4. Аттестации подлежат работники Самарского университета, про-
работавшие в Самарском университете не менее одного года на занимае-
мой должности.  

Аттестации не подлежат: 
– работники, проработавшие в Самарском университете на занимае-

мой должности менее одного года;  
– беременные женщины;  
– женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет; 
– одинокие матери, воспитывающие ребенка в возрасте до 14 лет (ре-

бенка-инвалида в возрасте до 18 лет); 
– лица, воспитывающие ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-

инвалида в возрасте до 18 лет) без матери; 
– лица, находящиеся в отпуске по уходу за ребенком. 
Работники, находящиеся в отпуске по беременности и родам, уходу 

за ребенком, могут быть аттестованы не ранее чем через год после выхо-
да из соответствующего отпуска.  

1.5. Плановая аттестация работника Самарского университета прово-
дится один раз в 3 года. 

1.6. До истечения двух лет после проведения плановой аттестации 
может проводиться внеочередная аттестация работника. 
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Внеочередная аттестация может проводиться: 
– по просьбе работника, претендующего на замещение более высокой 

должности или повышение заработной платы; 
– по решению руководителя Самарского университета, имеющего 

полномочия работодателя, в том числе в случаях необходимости приня-
тия решений о сокращении численности (штата) работников в координи-
руемых им структурных подразделениях. 

Внеочередная аттестация проводится в порядке, предусмотренном 
настоящим Положением. 

1.7. Принимаемый на работу в Самарский университет работник 
должен быть ознакомлен с настоящим Положением под подпись управ-
лением по работе персонала. 

1.8. Трудовые споры, связанные с аттестацией, рассматриваются в 
соответствии с законодательством Российской Федерации. 

2. АТТЕСТАЦИОННАЯ КОМИССИЯ 
2.1. Для проведения аттестации работников в Самарском университе-

те создаются аттестационные комиссии, формируемые применительно к 
специфике структурного подразделения, в котором работает сотрудник. 

2.2. В состав аттестационной комиссии входят: председатель комис-
сии, заместитель председателя, секретарь и члены аттестационной комис-
сии (представитель управления по работе с персоналом, представитель 
управления обеспечения учебного процесса, представитель профсоюзной 
организации, представитель структурного подразделения).  

2.3. Персональный состав аттестационной комиссии, изменения в не-
го утверждаются ежегодно приказом ректора Самарского университета.  

2.4. Председатель аттестационной комиссии: 
2.4.1. организует работу аттестационной комиссии и председатель-

ствует на ее заседаниях; 
2.4.2. определяет по согласованию с членами аттестационной комис-

сии порядок рассмотрения вопросов. 
2.5. В случае временного отсутствия председателя аттестационной 

комиссии (болезнь, командировки и другие уважительные причины) пол-
номочия председателя комиссии по его поручению осуществляет заме-
ститель председателя комиссии либо один из членов аттестационной ко-
миссии. 

2.6. Порядок работы аттестационной комиссии. 
2.6.1. Заседания аттестационной комиссии созываются председателем 

аттестационной комиссии в соответствии с утвержденным приказом Са-
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марского университета графиком проведения аттестации, или в случаях, 
предусмотренных пунктом 1.6. настоящего Положения. 

2.6.2. Заседание считается правомочным, если на нем присутствует 
не менее двух третей от общего числа членов комиссии. 

2.6.3. Аттестация членов аттестационной комиссии проводится на 
общих основаниях. На время аттестации работника, являющегося членом 
аттестационной комиссии, его членство в соответствующей комиссии 
приостанавливается. 

2.6.4. Решения, принятые на заседании аттестационной комиссии, до-
кументируются протоколом заседания, подготавливаемым секретарем 
аттестационной комиссии в течение 3 рабочих дней после заседания, в 
котором фиксируются состав присутствующих на заседании членов ко-
миссии, ее решения и результаты голосования. 

3. ПОРЯДОК ПРОВЕДЕНИЯ АТТЕСТАЦИИ  
3.1. Для проведения аттестации не позднее, чем за два месяца до ее 

начала издается приказ Самарского университета, устанавливающий: 
– сроки проведения аттестации; 
– график проведения аттестации; 
– список работников, подлежащих аттестации; 
– состав аттестационной комиссии; 
– перечень документов, необходимых для работы аттестационной 

комиссии. 
3.2. Работники, включенные в списки работников, подлежащих атте-

стации, должны быть ознакомлены с приказом об аттестации под подпись 
не позднее 30 дней до ее начала. Обязанность по ознакомлению указанных 
работников с приказом об аттестации возлагается на руководителей струк-
турных подразделений, работники которых подлежат аттестации. 

3.3. Не позднее, чем за 14 дней до начала аттестации руководители 
структурных подразделений, работники которых подлежат аттестации, 
представляют в управление по работе с персоналом отзыв на аттестуемо-
го работника, подписанный его непосредственным руководителем и 
утвержденный ректором Самарского университета, осуществляющим 
координацию подразделения, в котором работает аттестуемый работник. 
Отзыв представляется с подписью аттестуемого работника об ознакомле-
нии с его содержанием. 

3.4. В графике проведения аттестации указываются: 
– наименования структурных подразделений, работники которых 

подлежат аттестации в текущем календарном году;  
– дата, время и место проведения аттестации. 
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3.5. Аттестуемый работник не позднее, чем за неделю до аттестации 
вправе представить в управление по работе с персоналом дополнитель-
ные сведения о себе и выполняемых им трудовых функциях, а также мо-
тивированное письменное заявление о своем частичном или полном не-
согласии с отзывом. 

3.6. Аттестация проводится в присутствии аттестуемого и руководи-
теля структурного подразделения, в котором работает аттестуемый ра-
ботник. В случае неявки работника на заседание аттестационной комис-
сии по уважительной причине комиссия принимает решение о переносе 
его аттестации на другой день или на иной период. В случае неявки ра-
ботника на заседание аттестационной комиссии без уважительных при-
чин комиссия вправе провести аттестацию в отсутствие работника. 

Аттестационная комиссия рассматривает представленные документы, 
заслушивает сообщения аттестуемого работника, а в случае необходимо-
сти – его непосредственного руководителя о трудовой деятельности ра-
ботника, а также задает вопросы, касающиеся трудовой деятельности 
аттестуемого работника. 

3.7. Трудовая деятельность работника оценивается на основе опреде-
ления его соответствия профессиональным стандартам по замещаемой 
должности, участия в решении поставленных перед структурным подраз-
делением, в котором он работает, задач, сложности выполняемой им ра-
боты, ее эффективности и результативности. 

При этом должны учитываться результаты выполнения обязанностей, 
предусмотренных должностной инструкцией работника, его профессио-
нальные знания и опыт работы, выполнение требований Правил внутрен-
него распорядка Самарского университета, а также аналитические и ком-
муникативные способности. 

Критериями оценки деятельности учебно-вспомогательного персона-
ла при аттестации являются компетенции в области: нормативной дея-
тельности современного университета; сопровождения образовательной 
и научно-исследовательской деятельности структурных подразделений 
университета; корпоративной культуры; современного документооборота 
в университете. 

Компетенции в области нормативной деятельности современного 
университета: 

 Знания нормативно-законодательной базы университета, его фи-
лософии, миссии, внутренних документов, регламентирующих деятель-
ность структурных подразделений. 
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 Знание организационной структуры образовательной организации 
и роли учебно-вспомогательного персонала в деятельности университета. 

Компетенции в области сопровождения образовательной и научно-
исследовательской деятельности структурных подразделений универси-
тета: 

 Специализированные знания, на основе которых осуществляется 
критический анализ и оценка заявок на участие в конкурсах (тендерах, 
грантах) на финансирование научной деятельности.  

 Умения использовать современные информационные системы, 
включая наукометрические, информационные, патентные и иные базы 
данных и знаний, в том числе корпоративные при техническом сопро-
вождении проектных заданий и научных исследований. 

 Умения оформлять отдельные разделы заявок на участие в кон-
курсах (тендерах, грантах) на финансирование научной деятельности. 

 Способность формировать заявки на участие в конкурсах (тенде-
рах, грантах) на финансирование научной деятельности. 

Компетенции в области корпоративной культуры:  
 Знание внутренней нормативной документации в области органи-

зации взаимодействия (регламенты, положения и т.п.). 
 Умение поддерживать в надлежащем состоянии реальные матери-

алы, инструменты, приборы, необходимые для организации учебной и 
образовательной и научно-исследовательской деятельности структурного 
подразделения. 

 Способность соблюдать требования информационной безопасно-
сти в профессиональной деятельности. 

 Способность к взаимодействию между подразделениями в зави-
симости от целей и ожидаемых результатов, а также с субъектами внеш-
него окружения в рамках своей компетенции (смежными научно-
исследовательскими, конструкторскими, технологическими, проектными 
и иными организациями, бизнес-сообществом). 

Компетенции в области современного документооборота в универси-
тете: 

 Умение поддерживать в надлежащем состоянии рабочее место, в 
том числе рабочий стол компьютера. 

 Умение осуществлять сбор, обработку, хранение и оценку посту-
пающей информации через систему документооборота университета или 
через внешние информационные ресурсы, необходимые для реализации 
исследований структурного подразделения. 
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 Умение подготавливать запросы на предоставление доступа к не-
обходимым ресурсам. 

 Способности к поиску недостающей информации, в т.ч. запраши-
вать информацию у коллег и руководства. 

3.8. Решение аттестационной комиссии принимается в отсутствие ат-
тестуемого работника и его непосредственного руководителя открытым 
голосованием простым большинством голосов присутствующих на засе-
дании членов аттестационной комиссии. При равенстве голосов членов 
комиссии аттестуемый работник признается соответствующим замещае-
мой должности.  

3.9.Результаты аттестации заносятся в Аттестационный лист. 
Аттестационный лист подписывается председателем, секретарем и 

членами аттестационной комиссии, присутствовавшими на заседании. 
3.10. Решение аттестационной комиссии объявляется аттестуемому 

председателем аттестационной комиссии либо лицом его заменяющим на 
заседании в присутствии его непосредственного руководителя. 

3.11. Аттестованный работник знакомится с аттестационным листом 
под подпись.  

3.12. Аттестационный лист работника, прошедшего аттестацию, и от-
зыв на него хранятся в личном деле работника. 

3.13. Протоколы заседаний аттестационной комиссии передаются ее 
секретарем в управление по работе с персоналом по описи. 

4. РЕЗУЛЬТАТЫ АТТЕСТАЦИИ 
4.1. По результатам аттестации работнику дается одна из следующих 

оценок: 
– соответствует занимаемой должности; 
– соответствует занимаемой должности при условии выполнения ре-

комендаций аттестационной комиссии; 
– не соответствует занимаемой должности. 
4.2. Результаты аттестации работника представляются председателем 

аттестационной комиссии ректору Самарского университета, наделенно-
му правами работодателя в отношении работников структурного подраз-
деления, прошедших аттестацию, для принятия решения в соответствии с 
законодательством Российской Федерации.  

Принятые решения оформляются приказом Самарского университета 
в течение 30 дней после проведения аттестации работника. 

4.3. Работник Самарского университета вправе обжаловать результаты 
аттестации в соответствии с законодательством Российской Федерации. 
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