
78       СОВРЕМЕННАЯ ЭКОНОМИКА: ПРОБЛЕМЫ И РЕШЕНИЯ 

УДК 65.015

КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА КАК ИНСТРУМЕНТ 
МАРКЕТИНГОВОГО УПРАВЛЕНИЯ  
КАДРОВЫМ ПОТЕНЦИАЛОМ  
В ВЫСШЕЙ ШКОЛЕ

Пескова Ольга Сергеевна, д-р экон. наук, проф.
Борискина Татьяна Борисовна, канд. соц. наук, доц.
Кумаре Идрисс, асп.

Волгоградский государственный технический университет, пр. им. В.И. Ленина, 
28, Волгоград, Россия, 400005, e-mail: рeskovaolga81@mail.ru; mmiop@vstu.ru; 
Idriss.koumare@yahoo.fr 
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ентация на внутренние или внешние источники комплектования. По 
данному основанию традиционно выделяют два типа кадровой поли-
тики – открытую и закрытую. Эффективность и результативность ка-
дровой политики высшего учебного заведения, наряду с численностью 
НПР, характеризуются рядом других количественных показателей. Ре-
зультаты: авторами предложены количественные показатели оценки 
кадрового потенциала и проведен анализ этих показателей на при-
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1. Введение
В современном образовательном пространстве, насыщенном конку-

ренцией за студентов, именно кадровая политика высшего учебного заве-
дения зачастую определяет уровень успешности его деятельности. Это свя-
зано с тем обстоятельством, что из всей совокупности факторов, влияющих 
сегодня на эффективность и результативность современного вуза, функцио-
нальность его сотрудников, их потенциал выступают в качестве важнейших. 
В соответствие с определением кадровая политика – это строго регламен-
тированная система работы с персоналом, объединяющая воедино различ-
ные формы деятельности, имеющая своей целью создание сплоченного 
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высокопродуктивного коллектива, способного реализовать возможности ор-
ганизации адекватно реагировать на изменения во внешней и внутренней 
рыночной среде [2, с. 47]. В целом кадровая политика представляет собой 
всю совокупность целей, задач и принципов, которые определяют вектор 
развития работы с персоналом. 

Сам термин «кадровая политика» может иметь широкое и узкое тол-
кование. В широком смысле кадровая политика – это система норм и пра-
вил, формирующих коллектив в соответствии со стратегией организации. 
В узком смысле – это набор конкретных правил, пожеланий и ограниче-
ний во взаимоотношениях персонала и руководства. Данный набор правил 
может использоваться в качестве аргумента при решении конкретного ка-
дрового вопроса. В то же время основанием для дифференциации вариан-
тов кадровой политики может выступать степень открытости организации 
по отношению к внешней среде при формировании кадрового состава, её 
принципиальная ориентация на внутренние или внешние источники ком-
плектования [9]. По данному основанию традиционно выделяют два типа 
кадровой политики – открытую и закрытую. Открытая кадровая политика 
прозрачна для потенциальных сотрудников на любом структурном уровне. 
Новый сотрудник может начать работать как с самой низовой должности, 
так и с должности на уровне высшего руководства. Закрытая кадровая по-
литика характеризуется тем, что организация ориентируется на включение 
в свой состав нового персонала только с низшего должностного уровня, а 
замещение вакансий высших должностных позиций происходит только из 
числа сотрудников организаций [10, с. 331]. 

2. Изучение количественного и качественного состава персо-
нала высшего учебного заведения (на примере ВолгГТУ)

Традиционно основной целью кадровой политики выступает обеспече-
ние обновления и удержания как количественного, так и качественного со-
става персонала, с учётом основных потребностей вуза и факторов, продик-
тованных рынком труда и требованиями действующего законодательства. 
Однако постоянное изменение внешней среды побуждает вуз развивать и 
обновлять стратегию, структуру и технологии достижения своих основных 
целей [12]. Это обуславливает взаимосвязанное формирование кадровой 
политики с учётом постоянного обновления актуального уровня квалифи-
кации персонала. В связи с этим определяющим признаком эффективной 
кадровой политики выступает не столько подбор высокоэффективного пер-
сонала и его удержание, сколько устойчивая ориентация на повышение 
уровня квалификации всех сотрудников и формирование высокопрофессио-
нального руководящего звена, способного быстро и адекватно реагировать 
на изменения внешней среды, обеспечить вовлеченность персонала в про-
цессы, обеспечивающие жизнедеятельность вуза, ориентированную на ре-
зультат, причём не только финансовый, но и социальный [1].
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Рис. 1. Численность научн-педагогических работников ВолгГТУ, человек
На протяжении ряда лет с 2014 по 2016 г. в университете наблюда-

ется снижение численности НПР (научно-педагогических работников). Это 
вызвано реформированием кадровой политики в высших учебных заведе-
ниях и снижением количества выпускников школ. В 2017 году университет 
переходит в статус «Опорного университета», произошло объединение двух 
вузов, в связи с этим численность персонала возрастает на 47%. Штатная 
численность сотрудников по состоянию на 01.01.2018 г. – 1300 человек. 
Численность профессорско-преподавательского состава вуза по состоянию 
на 01.01.2018 г. составила 845 человек, из них: докторов наук и/или про-
фессоров – 139 человек; кандидатов наук, доцентов – 530 человек; акаде-
миков, чл.-корреспондентов РАН и других государственных академий – 4 че-
ловека. Численность учебно-вспомогательного персонала – 455 человек [5].

Эффективность и результативность кадровой политики высшего учеб-
ного заведения, наряду с численностью НПР, характеризуются рядом дру-
гих количественных показателей: защита диссертации на соискание степе-
ни доктора/кандидата наук; обучается аспирантов /докторантов в высшем 
учебном заведении (рис. 2,3). 

Рис. 2. Количество защит диссертации за 2014-2017 годы, шт.
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Рис. 3. Численность обучающихся в ВолгГТУ, человек
Вышепредставленные количественные показатели позволяют сфор-

мировать мнение о высшем учебном заведении. Остепенённость кадрового 
состава говорит о высшей квалификации персонала. 

В университете разработана кадровая политика. Основными кри-
териями по отбору кадров являются научные, педагогические и обра-
зовательные достоинства претендентов. В университете сформированы 
научно-исследовательские школы по металловедению, полимерам, соци-
альнозначимым рынкам и другим направлениям, в состав каждой из них 
входят доктора и кандидаты наук, что способствует росту научного и про-
фессионального уровня преподавательского состава.

Анализ данных по численности штатных ППС и совместителей показы-
вает, что количество штатных ППС, работающих на полную педагогическую 
ставку выше 80%, что соответствует требованиям Закона РК «Об образова-
нии», Правилам лицензирования и квалификационным требованиям, предъ-
являемым к образовательной деятельности (Постановление Правительства 
РК от 02.06.2007 г. № 452).

3. Кадровая политика как инструмент маркетингового управ-
ления

На настоящий момент кадровая политика становится важным инстру-
ментом маркетингового управления (от англ. marketing «рыночная дея-
тельность», понимаемого как «организационная функция и совокупность 
процессов создания, продвижения и предоставления продукта или услуги 
покупателям и управление взаимоотношениями с ними с выгодой для ор-
ганизации») [6, с. 14]. С точки зрения маркетинга образовательных услуг, 
становится возможным выявление качественных показателей кадровой по-
литики вуза (рис. 4). Только реализация всех данных компонентов позво-
ляет вузу быть конкурентоспособным в современном образовательном про-
странстве. 
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Качественные показатели кадровой политики вуза
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Рис. 4. Качественные показатели кадровой политики вуза  
(составлен авторами по материалам источников [8, 4, 3])

С целью достижения данных качественных показателей кадровой по-
литики высшим учебным заведением (либо при наличии его маркетинговой 
службой) реализуется обширный комплекс направлений деятельности.

В ВолгГТУ действует программная система комплексной оценки дея-
тельности подразделения вузов, преподавателей вузов, включающая под-
системы рейтинговой оценки, каталог публикаций сотрудников и другие 
подсистемы. Целью рейтингового анализа в университете является стиму-
лирование роста квалификации, профессионализма, продуктивности педа-
гогической и научной работы, развитие творческой инициативы преподава-
телей путем дифференциации их оплаты. 

Проводит рейтинговый анализ отдел менеджмента качества образо-
вательной деятельности УМУ ВолгГТУ. Специалистами отдела разработаны 
критерии, требования, методики и инструментарий рейтингового анализа. 
Ими осуществляется консультационная поддержка и содействие в прове-
дении самообследования и подготовка к рейтинговой оценке, формируется 
банк данных и рейтинги кафедр, факультетов и преподавателей, готовится 
статистическая информация и аналитические отчеты для руководства вуза. 
Итоги рейтинговой оценки подводит специально созданная комиссия, на-
значаемая приказом ректора университета.

Ключевые процессы в модели управления качеством определяются 
ректоратом по результатам ежегодного анализа деятельности университе-
та. Взаимодействие при реализации процессов как внутри университета, так 
и с внешними партнерами определено в информационных картах процес-
сов, схемах взаимодействия процессов, а также в процедурах, стандартах 
организации, положениях, инструкциях и другой документации, описываю-
щей порядок выполнения процессов и подпроцессов [11].

По итогам 2017 года анализировалось 65 показателей основной и 
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вспомогательной деятельности. Совокупный процент выполнения показа-
телей результативности основных процессов составил 67,44% (значения 29 
показателей из 43 удовлетворяют критериям результативности), вспомога-
тельных процессов – 86,36% (значения 19 показателей из 22 удовлетворя-
ют критериям результативности). Общая результативность выполнения всех 
показателей процессов СК по итогам 2017 года составила 73,85% (значения 
48 показателей из 65 удовлетворяют критериям результативности) [11].

С целью мониторинга деятельности кафедр и факультетов в универ-
ситете постоянно действует организационно-методическая комиссия (ОМК), 
осуществляющая непрерывный контроль состояния учебной и методиче-
ской работы кафедр, качества подготовки специалистов, а также соблюде-
ния нормативных документов федерального и локального уровней. Ежегод-
но разрабатывается план проверок различных направлений деятельности 
кафедр и факультетов.

4. Заключение
Основные задачи и функции кадровой политики как инструмента мар-

кетингового управления кадровым потенциалом в высшей школе можно 
сформулировать следующим образом:

1. Исследование качественных характеристик персонала высше-
го учебного заведения: анализ его организационной структуры, штатных 
должностей и категорий персонала; внутренний мониторинг профильных 
требований к персоналу; определение необходимых качественных характе-
ристик персонала; прогнозирование изменений в качественных характери-
стиках персонала; анализ удовлетворенности/неудовлетворенности персо-
нала условиями занятости.

2. Непрерывное исследование сложившегося рынка труда: сегменти-
рование рынка труда; анализ различных баз данных соискателей; монито-
ринг требований, предъявляемых соискателями.

3. Организация рекламной деятельности в области подбора сотруд-
ников: разработка стратегий рекламной кампании по каждой позиции; ор-
ганизация рекламной кампании по поиску и подбору сотрудников; анализ и 
расчет эффективности рекламных мероприятий в области подбора сотруд-
ников.

4. Формирование оптимальной стратегии управления персоналом: со-
ставление стратегических, тактических и оперативных планов реализации 
маркетинговых исследований; подготовка компетентных специалистов для 
реализации маркетинговых задач и функций.

5. Совершенствование системы управления персоналом: распределе-
ние полномочий в системе управления персоналом по реализации марке-
тинговых мероприятий в области персонала; совершенствование функцио-
нальных взаимосвязей организации с маркетинговой средой [7, с. 45].

При определении эффективности маркетингового управления кадро-
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вым потенциалом в вузе используются коэффициент текучести, коэффици-
ент постоянства кадров, коэффициент лояльности сотрудников, коэффици-
ент перемещения сотрудников на внутреннем рынке труда. 

Таким образом, кадровая политика в новых условиях направлена на 
формирование такой системы работы с кадрами, которая ориентировалась 
бы на получение не только экономического, но и социального эффекта при 
условии соблюдения действующего законодательства, нормативных актов и 
правительственных решений.
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Purpose: the authors consider the personnel policy of higher education 
institution as a tool of personnel potential marketing management in the 
educational services market. Discussion: the basis for the differentiation of 
personnel policy options can be the openness degree of the organization 
in relation to the external environment in the formation of personnel, 
its principal focus on internal or external sources of recruitment. The 
efficiency and effectiveness of the personnel policy in the higher education 
institutions, along with the number of scientific and pedagogical workers, 
characterized by a number of other quantitative indicators. Results: 
the authors proposed the quantitative indicators of personnel potential 
assessment and analyzed these indicators on the example of Volgograd 
state technical University.
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