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Современная система высшего образования России переживает масштабную 

трансформацию, обусловленную цифровизацией, глобализацией, изменением структуры 



спроса на образовательные услуги и ростом конкуренции между университетами. 

Ключевым фактором успешного функционирования и развития вузов становится 

эффективное управление кадровым потенциалом, который можно определить как 

интегральную характеристику персонала университета, представляющую собой 

совокупность профессиональных компетенций, знаний, навыков, опыта, ценностных и 

личностных качеств всех категорий сотрудников, которые обусловливают их готовность и 

способность эффективно выполнять текущие функции и достигать стратегических целей 

образовательного учреждения, а также развивать и реализовывать свои возможности в 

процессе деятельности при условии результативного управленческого воздействия. 

В последние годы существенно изменились требования к компетенциям 

профессорско-преподавательского состава и административных работников. Это связано с 

внедрением цифровых платформ, развитием дистанционного и смешанного обучения, а 

также с необходимостью оперативного реагирования на изменения внешней среды, 

включая пандемию COVID-19. Согласно Указа Президента РФ от 7 мая 2024 г. № 309 «О 

национальных целях развития Российской Федерации на период до 2030 года и на 

перспективу до 2036 года» [1], особое внимание уделяется развитию человеческого 

капитала, цифровой трансформации образования и формированию новых моделей 

управления персоналом в образовательных организациях. В то же время сохраняются и 

усугубляются проблемы: старение профессорско-преподавательского состава [2], отток 

молодых специалистов [3, С. 600], недостаточная мотивация к профессиональному 

развитию [4, С. 79], ограниченность актуальных программ для повышения квалификации, 

стажировок в ведущих университетах [5] и внедрения инновационных HR-практик.  

Традиционные методы управления кадровым потенциалом зачастую не учитывают 

многоуровневую структуру университетов и специфику академической среды, что снижает 

эффективность его использования. В этих условиях возрастает значимость разработки 

научно обоснованных методических основ и инструментов управления кадровым 

потенциалом в организациях высшего образования. Для успешной работы университетов 

необходима система управления кадровым потенциалом, сочетающая организационные 

меры (структура, политика, процедуры) и экономические рычаги (финансирование, 

стимулирование, инвестиции в персонал).  

Цель статьи – проанализировать организационно-экономические основы управления 

кадровым потенциалом университетов, сравнить российские и зарубежные практики 

(США, Германия и Китай) и предложить рекомендации по совершенствованию кадровой 

политики российских вузов на основе успешного зарубежного опыта. 

Организационно-экономические основы управления кадровым потенциалом 

университета 

Организационные основы управления кадровым потенциалом университета 

базируются на системном подходе, включающие следующие элементы: кадровую 

политику, планирование потребности в персонале, подбор и отбор, адаптацию, мотивацию, 

обучение и развитие, управление карьерой, кадровое делопроизводство и др. Важную роль 

играет нормативно-правовое обеспечение: деятельность университетов регламентируется 

федеральными законами о труде, образовании и науке, а также локальными актами 

университета (устав, правила приема, положения об оплате труда, аттестации и т. п.), 

определяющими процедуры найма, продвижения и оценки персонала. Таким образом, 

организационные аспекты формируют структуру и правила работы с кадрами, увязанные 

со стратегией развития университета. 

Экономические основы управления кадровым потенциалом университета связаны с 

ресурсным обеспечением и мотивацией персонала. Планирование финансирования 

включает формирование бюджета фонда оплаты труда и социальных расходов, в 

государственных вузах значительная часть фонда зарплаты обеспечивается бюджетным 

финансированием с учетом квалификации и заслуг сотрудников. Инвестиции в развитие 

персонала (повышение квалификации, стажировки, научные командировки, внедрение 



новых образовательных технологий) рассматриваются как вложения в кадровый потенциал 

и способствуют росту продуктивности труда и улучшению качества образования. Наконец, 

центральное место занимают система оплаты труда и стимулы. Заработная плата является 

основным материальным стимулом: исследования отмечают, что «Заработная плата 

является основным источником доходов персонала организации, исчисляемым, как 

правило, в денежной форме, а также выступает как средство повышения трудового 

потенциала работников и мотивационный фактор в достижении ими высоких результатов 

труда» [6, С.32]. Эффективная система оплаты труда учитывает квалификацию и 

достижения сотрудников и стимулирует их результативность. Помимо окладов 

применяются различные надбавки и премии за высокие показатели, социальные льготы 

(жилье, медицинское обслуживание) и нематериальные стимулы (возможности карьерного 

роста, признание заслуг). Согласованность организационных и экономических мер создает 

сбалансированный механизм управления кадрами: изменения в структуре или правилах 

(например, новые критерии аттестации) влияют на потребность в финансах, и наоборот – 

бюджетные ограничения диктуют рамки кадровых решений. Таким образом, интеграция 

организационных и экономических аспектов обеспечивает эффективное развитие 

кадрового потенциала университета и достижение его стратегических целей. 

Российский и зарубежный опыт управления кадровым потенциалом 

Особенность российской системы управления кадровым потенциалом заключается 

в ее жесткой иерархичности и зависимости от государственного статуса вуза. Подход к 

управлению кадрами, его цели и ресурсное обеспечение кардинально различаются у 

федеральных, исследовательских, опорных и региональных университетов, создавая 

глубоко дифференцированную, а не единую национальную модель. Особенность 

зарубежных систем управления кадровым потенциалом – это их четкая функциональная 

специализация, порождающая различные, но внутренне согласованные модели управления. 

Исследовательские университеты ориентированы на глобальную конкуренцию за научные 

таланты через институт tenure, в то время как университеты прикладных наук 

фокусируются на практическом опыте преподавателей и связях с индустрией, что позволяет 

каждому типу университета эффективно выполнять свою уникальную миссию.  Приведём 

в Таблице 1 сравнительный анализ управления кадровым потенциалом в университетах 

разных типов и стран. 

Таблица 1.  

Сравнительный анализ управления кадровым потенциалом в университетах разных 

типов и разных стран 
Тип 

университета 

(страна) 

Кадровая 

политика 

Планировани

е, подбор, 

отбор, 

адаптация 

Мотивация, обучение, 

развитие, карьера 

Финансиров

ание, оплата 

труда, 

инвестиции 

Классические 

«национальные» 

университеты 

(МГУ и СПбГУ, 

Россия) 

Особый статус, 

закреплённый 

федеральным 

законом; 

собственные 

стандарты, 

дипломы и 

учёные степени; 

крупнейший 

кадровый 

потенциал (≈4 

тыс. НПР в МГУ 

и ≈5 тыс. в 

СПбГУ) 

Кадровые 

процедуры 

регламентиров

аны 

федеральными 

законами и 

локальными 

актами 

(конкурсы, 

аттестации, 

приём/назначе

ние); HR-

процессы 

встроены в 

общую 

Материальное и 

нематериальное 

стимулирование; 

повышение 

квалификации и 

развитие –

обязательные элементы 

системы (инструменты 

обучения и карьеры 

закреплены в HR-

функциях) 

В 

госуниверсит

етах 

основную 

часть зарплат 

обеспечивает 

бюджет; 

инвестиции в 

персонал 

(ПК, 

стажировки, 

командировк

и) 

рассматрива

ются как 

вложения в 



систему 

управления 

человеческий 

капитал 

Национальный 

исследовательск

ий университет 

(НИУ, Россия) 

Стратегия на 

научные 

достижения и 

глобальную 

конкурентоспосо

бность; фокус на 

привлечении и 

удержании 

перспективных 

учёных 

Планирование 

по 

стратегически

м 

приоритетам; 

отбор –

международны

й и 

национальный 

рекрутинг, 

открытые 

конкурсы, 

элементы 

tenure-track; 

адаптация 

через 

включение в 

научные 

коллективы и 

менторство 

KPI (публикации, 

гранты), эффективные 

контракты, премии; 

постдок-программы и 

стажировки; 

прозрачные карьерные 

треки 

Финансирова

ние и 

стимулирова

ние связаны с 

результатами 

(KPI), 

поддержка 

молодых 

учёных 

Федеральный 

университет 

(Россия) 

Интеграция 

крупных 

многопрофильны

х коллективов; 

акцент на 

обновление 

кадров 

Прогнозирован

ие 

потребностей 

(в т.ч. 

возрастная 

структура); 

открытые 

конкурсы; 

адаптация 

через 

корпоративные 

университеты 

и программы 

ввода 

Дифференцированные 

надбавки, внутренние 

гранты и рейтинги; 

системные программы 

ПК и стажировок; 

карьерный рост в 

сложной иерархии 

Дополнитель

ное 

бюджетное 

финансирова

ние; 

цифровизаци

я HR (ИС 

персонала, 

портфолио, 

планировани

е нагрузки); 

инвестиции в 

ПК 

Опорный 

университет 

(Россия) 

Привязка к 

потребностям 

региональной 

экономики; 

формирование 

единой культуры 

после 

объединений 

Планирование 

с участием 

работодателей; 

подбор 

ориентирован 

на 

практический 

опыт; 

адаптация –

командообразо

вание и 

гармонизация 

условий труда 

Мотивация: 

стабильность, 

соцгарантии, 

внутренние гранты на 

прикладные 

исследования; 

обучение – стажировки 

на местных 

предприятиях; карьера 

– по 

прикладным/учебным 

направлениям 

Федеральные 

субсидии; 

стабильная 

оплата с 

учётом 

региональны

х 

особенностей 

и 

социального 

пакета; 

адресные 

инвестиции 

(в т.ч. 

стажировки) 



Региональный 

государственны

й университет 

(Россия) 

Ориентация на 

образовательную 

функцию и 

местное 

сообщество; 

кадры 

преимущественн

о «локальные» 

Подбор/оценка 

– под 

аккредитацион

ные 

требования 

(доля НПР со 

степенью), 

стимулировани

е к защите 

диссертаций; 

адаптация и 

наставничеств

о развиваются 

Приоритет 

педагогической 

мотивации (надбавки за 

мастерство, учебники, и 

т.п.); регулярное ПК на 

базе 

опорных/столичных 

центров; программы 

наставничества 

Ресурсная 

база 

скромнее, 

высокая 

учебная 

нагрузка; 

зарплаты 

сравнительно 

невысокие; 

точечные 

меры 

поддержки с 

регионом 

(жильё, 

доплаты) 

Отраслевой 

(ведомственный

) университет 

(Россия) 

Ориентация на 

подготовку 

кадров для 

отрасли; 

требования к 

квалификации по 

профстандартам 

(двойная логика: 

образование + 

отрасль) 

Подбор 

регламентиров

ан 

ведомственны

ми 

квалификацио

нными 

требованиями 

(напр., в 

медвузах 

действующий 

врачебный 

сертификат и 

стаж); значим 

практический 

опыт. 

Адаптация с 

учётом 

специфики 

отрасли 

Частое совмещение 

академической и 

производственной 

карьеры; гибкие 

контракты и 

индивидуальные 

планы; развитие через 

клиническую/производ

ственную практику и 

стажировки в 

профильных 

организациях 

Контрактная 

система и 

ведомственн

ые 

регламенты 

влияют на 

оплату и 

стимулы; 

инвестиции – 

через 

отраслевые 

стажировки и 

практики 

Негосударствен

ный (частный) 

университет 

(Россия) 

Гибкая 

«рыночная» 

кадровая 

стратегия; 

значительная 

доля 

совместителей и 

преподавателей-

практиков 

Отбор под 

цели программ 

и 

удовлетворённ

ость 

студентов; 

активное 

использование 

цифровых 

инструментов 

управления 

(CRM, 

порталы, 

онлайн-ПК) 

Результативная 

мотивация: оплата за 

часы/результаты, 

иногда бонусы за 

привлечённых 

абитуриентов; быстрый 

карьерный рост для 

инициативных; ПК 

через внутренние 

тренинги и партнёрства 

Финансирова

ние – 

средства 

учредителей 

и плата за 

обучение; 

оплата труда 

связана с 

выполнением 

планов и 

рейтингами; 

инвестиции – 

в цифровые 

платформы и 

ПК 

персонала 

Исследовательс

кий университет 

(США) 

Политика tenure 

(«пожизненного 

найма») для 

защиты 

академической 

свободы; 

Децентрализов

анное 

планирование 

на уровне 

департаментов

; жёсткий 

Высокие зарплаты, 

бонусы от грантов, 

статус; поощрение 

непрерывной научной 

деятельности; 

Высокий 

уровень 

зарплат; 

существенна

я доля 

финансирова



глобальный 

поиск талантов 

многоэтапный 

отбор с 

участием 

коллег; 

адаптация –

поддержка 

иностранных 

специалистов 

прозрачный карьерный 

путь до tenure 

ния – гранты 

и контракты 

Университет 

прикладных 

наук 

(Германия/Финл

яндия) 

Приоритет 

практического 

опыта; у 

профессора 

HAW/AMK – 

минимум 5 лет 

стажа по 

специальности 

(из них 3 года вне 

академии) 

Планирование 

по запросам 

локального 

рынка труда; 

отбор – с 

обязательным 

индустриальн

ым стажем; 

адаптация 

через 

интеграцию в 

региональное 

бизнес-

сообщество 

Мотивация: ниже 

зарплаты, но сильный 

акцент на 

педагогические 

результаты; 

стажировки 

преподавателей на 

предприятиях; 

«плоская» карьерная 

структура 

Средний 

уровень 

зарплат; 

финансирова

ние 

ориентирова

но на 

практическу

ю подготовку 

Технологически

й университет 

(Китай) 

Интернационализ

ация, программы 

«возвращения 

мозгов», 

движение к 

мировому 

уровню в 

приоритетных 

областях 

Планирование 

синхронизиров

ано с 

госпрограмма

ми; приём 

«возвращенцев

», 

англоязычные 

институты; 

адаптация –

поддержка 

репатриантов 

Конкурентные оклады; 

стажировки у ведущих 

мировых учёных; 

карьера – сочетание 

иерархии с внедрением 

элементов постоянного 

статуса 

Конкурентны

е зарплаты и 

поддержка 

возвращающ

ихся учёных; 

целевые 

инвестиции в 

кадровые 

приоритеты 

 

Предложения по совершенствованию кадровой политики российских 

университетов: 

− Введение прозрачных карьерных траекторий для молодых преподавателей и 

исследователей. Создать систему этапов профессионального роста наподобие tenure track 

(по примеру США), чтобы мотивировать молодежь и закреплять наиболее результативных 

сотрудников на долгосрочной основе. 

− Учет практического опыта при найме персонала. Принимать на работу 

преподавателей-практиков с опытом работы вне академии (по примеру Германии), 

повышая практическую ориентированность обучения. 

− Активизация международного сотрудничества и найма. Расширять программы 

привлечения зарубежных профессоров и исследователей, а также поощрять возвращение 

российских ученых из-за рубежа (как в Китае), предлагая конкурентные условия труда 

(англоязычная среда, достойная оплата, социальный пакет). 

− Цифровизация HR-процессов. Внедрять современные информационные 

системы управления персоналом для учета нагрузки, мониторинга публикационной 

активности, планирования карьеры каждого сотрудника; это повысит прозрачность и 

обоснованность кадровых решений. 

Заключение 

Эффективное управление кадровым потенциалом университета предполагает 

сочетание грамотных организационных мер (структура, процедуры, культура работы с 



персоналом) с действенным экономическим стимулированием и достаточным ресурсным 

обеспечением. От прозрачности процессов найма, оценки и развития сотрудников, а также 

от объема финансирования оплаты труда и профессионального обучения напрямую зависят 

качество образования и успехи исследований в вузе. Некоторые российские университеты 

при поддержке государства внедряют современные методы HR-менеджмента (конкурсный 

отбор персонала, привлечение молодых преподавателей, цифровые системы учета и 

планирования кадров), однако в масштабах всей системы сохраняются проблемы – 

старение кадров, низкая привлекательность академической карьеры, слабая международная 

интеграция. Зарубежный опыт демонстрирует разнообразие подходов, соответствующих 

национальным условиям, но общими тенденциями являются интернационализация, 

ориентация на результаты деятельности и партнерство с внешними секторами. 
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