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Аннотация. Анализируются результаты измерения параметров вовлечённости студен-
тов и научно-педагогических работников вуза. На основе опыта ведущих консалтинговых 
компаний в НИЯУ МИФИ разработана технология оценки этих параметров, применя-
емая для измерения уровня эмоционального состояния персонала. Особенностью разрабо-
танных методов оценки параметров вовлечённости является возможность практического 
применения результатов аналитического исследования для последующего принятия управ-
ленческих решений, а также использование предлагаемого подхода учреждениями высшего 
образования. Оценка параметров ориентирована на решение задач повышения конкуренто-
способности вуза за счёт совершенствования ключевых направлений, существенно влияю-
щих на развитие корпоративной культуры: управление эффективностью деятельности, 
возможность профессионального и карьерного роста и развития персонала, формирование 
адаптивных механизмов вознаграждения и признания, развитие методов эффективной 
коммуникации, совершенствование принимаемых решений в сфере инфраструктурного 
обеспечения, развитие кадрового резерва и механизмов адаптации и привлечения молодых 
сотрудников. Методы оценки параметров вовлечённости формируются с учётом лучших 
практик отечественных и зарубежных высокотехнологичных корпораций и компаний, 
включая опыт ГК «Росатом». Результаты оценки этих параметров рассматриваются как 
инструменты повышения результативности и эффективности деятельности вуза за счёт 
совершенствования корпоративной культуры университета и формирования кадрового ре-
зерва высокопотенциальных сотрудников вуза. 
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Введение
Измерение вовлечённости рассматрива-

ется в последнее время [1–4] как один из эф-
фективных инструментов оценивания бла-
гополучия сотрудников организации, если 

иметь в виду разнообразные настраиваемые 
параметры и факторы исследования внутри 
организации [5]. Проведение масштабно-
го анкетирования научно-педагогических 
работников и студентов в университете по-
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зволяется сформировать согласованную 
программу действий по трансформации кор-
поративной культуры, а также ряда практик 
и политик в сфере инфраструктуры, системы 
мотивации и адаптации, привлечения высо-
копотенциальных сотрудников и специали-
стов [6] с внешнего рынка труда. Использо-
вание системы лучших практик и бенчмарков 
высокотехнологичных компаний позволяет 
обоснованно и взвешенно подойти к оце-
ниванию параметров развития организа-
ции, особенно в связи с усилением влияния 
факторов цифровизации, функционирова-
ния в условиях, вызванных ограничениями 
COVID-19, изменением режима и способа 
взаимодействия персонала, а также студен-
тов с преподавателями. 

В НИЯУ МИФИ совместно с ведущими 
консалтинговыми компаниями на регуляр-
ной основе выполняются исследования в об-
ласти управления кадровой политикой [2], а 
также измерение показателя вовлечённости 
студентов и НПР университета как одного 
из основных индикаторов, определяющих 
уровень развития корпоративной культуры. 
В исследованиях принимает участие зна-
чительное количество респондентов двух 
фокусных групп – НПР структурных под-
разделений московской площадки НИЯУ 
МИФИ и филиалов университета и студен-
тов, что обеспечивает репрезентативность 
проводимых опросов.

В НИЯУ МИФИ разработаны анкеты для 
проведения опроса с целью измерения уров-
ня вовлечённости студентов и НПР с учётом 
факторов трудоустройства студентов, ба-
ланса работы и личного времени сотрудни-
ков, ограничений, связанных с COVID-19, 
взаимодействия с коллегами, руководством 
подразделений и одногруппниками, уровня 
социальной обеспеченности и удовлетворён-
ности инфраструктурой. Набор перечислен-
ных выше параметров, численное значение 
которых определяется на основе анкетного 
опроса, имеет значение с точки зрения выбо-
ра направлений развития вуза, а также транс-
формации текущей корпоративной культуры 

в направлении формирования культуры успе-
ха и согласия. Проведённое аналитическое 
исследование позволило выявить необходи-
мость совершенствования ряда ключевых на-
правлений как в текущей деятельности, так и 
в стратегической перспективе.

Под понятием вовлечённости понимается 
физическое, эмоциональное и интеллекту-
альное состояние студентов и научно-педа-
гогических работников (НПР), которое мо-
тивирует их выполнять реализуемый набор 
функциональных обязанностей, наиболее 
эффективно (принимая во внимание баланс 
рабочего и свободного времени), а студен-
тов – достигать наилучших результатов в 
образовательной, учебно-научной и иссле-
довательской деятельности, соблюдая ба-
ланс учёбы и личной жизни [1].

Термин «вовлечённость» ввёл одним из 
первых в своих трудах социальный психолог 
В. Кан, который рассматривал личную во-
влечённость (personal engagement) как ситу-
ацию, в которой «индивиды включают или 
исключают своё личное “я” при реализации 
трудовых функций» [2; 7]. С социологической 
точки зрения вовлечённость представляется в 
формате многомерной мотивационной кон-
цепции, в рамках которой сотрудник органи-
зации вносит вклад физической, умственной 
и эмоциональной энергии в процесс выполне-
ния им трудовой деятельности [8; 9].

Концепция вовлечённости в настоящее 
время является востребованной, особенно 
в корпоративной среде, в связи с формиро-
ванием инструментальных средств анализа 
благополучия сотрудников и исследованием 
параметров развития современной социально 
ориентированной организации, механизмов 
адаптации и социализации [9–11]. Исследова-
ния, нацеленные на анализ параметров вовле-
чённости, реализуются и в университетской 
среде в связи с решением задач формирова-
ния кадрового потенциала и развития корпо-
ративной культуры вуза [12].

При формировании численной оценки па-
раметров используются базовые обобщён-
ные факторы: «говорит», «остаётся», «стре-
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мится», позволяющие определить уровень 
вовлечённости студентов и НПР [1; 11; 13]. 
Базовые обобщённые факторы детализиру-
ются через ряд индикативных параметров, 
определяемых в соответствии с особенно-
стями функционирования вуза. Выделенный 
набор индикативных параметров использу-
ется в дальнейшем при разработке опросных 
анкет для респондентов – студентов и НПР. 
С целью определения влияния на индикатор 
вовлечённости используется следующий 
набор параметров: взаимодействие, клиен-
тоориентированность, самостоятельность, 
уважение и принятие, высшее руководство, 
непосредственный руководитель, бренд ра-
ботодателя, карьера и развитие, управление 
эффективностью, вознаграждение и при-
знание, управление талантами, баланс ра-
боты и личной жизни, содержание работы  
[1; 3; 11; 13; 14]. 

Благодаря использованию системы он-
лайн-опросов и разработанного набора ан-
кет для студентов и научно-педагогических 
работников оказывается возможным вы-

числить параметры вовлечённости для раз-
личных групп респондентов, идентифици-
ровав точки роста и направления развития, 
совершенствования актуальных и наиболее 
востребованных процессов в университете 
за счёт применения методов факторного и 
корреляционного анализа, а также моделей, 
методов и технологий проведения социоло-
гических исследований [1; 2; 10; 12].

Методические аспекты исследования
Реализуемые в последнее время исследо-

вания демонстрируют сильную корреляцию 
вовлечённости с результатами и бизнес-
показателями деятельности предприятия 
[3; 11; 15], в случае с предприятиями кор-
поративного сегмента [13; 15] подобными 
индикативными показателями служат: чи-
стый приведённый доход бизнес-проектов, 
рост производительности труда, выход на 
международные рынки сбыта продукции, 
текучесть и ротация кадров, индекс потре-
бительской лояльности [4; 5; 16] и т.д. По 
аналогии с предприятиями промышленного 

Рис. 1. Зависимость между результатами деятельности организации и категориями 
удовлетворённости, приверженности (лояльности) и вовлечённости

Fig. 1. The dependence between the results of the organization’s activities and the categories  
of satisfaction, commitment (loyalty) and engagement
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и корпоративного сектора оказывается воз-
можным сформировать набор индикаторов, 
отражающих эффективность деятельности 
образовательной организации, например, 
таких как трудоустройство выпускников, 
качество кампусной политики, социального 
обеспечения и инфраструктуры универси-
тета, скорость протекания процессов, по-
зиционирование в системе региональных и 
международных рейтингов и др. На рисунке 
1 представлена зависимость между резуль-
татами деятельности университета и кате-

гориями удовлетворённости, лояльности и 
вовлечённости [1; 11]. 

В таблице 1 представлены параметры, от-
ражающие степень развития корпоративной 
культуры университета, применяемые для 
оценки вовлечённости основных категорий ре-
спондентов – НПР [1; 11] и студентов [12; 14].

Параметры оценки вовлечённости могут 
быть определены на основе анализа ответов 
респондентов на ключевые вопросы, соот-
ветствующие выделенным анализируемым 
факторам. На рисунке 2 представлена связь 

Таблица 1 
Параметры вовлечённости научно-педагогических работников и студентов

Table 1 
Parameters of engagement of research and teaching staff and students

Оценка основных факторов рабочей среды НПР,  
в том числе:

Оценка условий обучения студентов  
в университете, в том числе:

Восприятие бренда университета Интерес к учёбе

Отношение к существующей системе мотивации Взаимодействие с преподавателями и руководством 
подразделений

Наличие возможностей профессионального развития Наличие возможностей трудоустройства после 
окончания обучения

Оценка уровня взаимодействия с руководителями 
подразделений 

Наличие мотивации для достижения высоких 
результатов в учёбе

Оценка инфраструктуры и кампуса университета

Рис. 2. Параметры для анализа и измерения показателя вовлечённости студентов  
и НПР в НИЯУ МИФИ

Fig. 2. Parameters for the analysis and measurement of student and research and teaching staff  
engagement indicator in the NRNU MEPhI
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концепции вовлечённости и шести факторов 
(параметров) оценки вовлечённости: персо-
нал, условия рабочей среды сотрудников и 
обучения студентов, возможности карьер-
ного роста и развития сотрудников и тру-
доустройства студентов, качество условий 
труда, деятельность университета, возна-
граждение и признание. 

При разработке набора анкет для прове-
дения опроса студентов и НПР необходимо 
учитывать, что каждому выделенному факто-
ру (параметру), представленному на рисунке 
2, соответствует основной базовый вопрос, 
ответ на который позволяет определить сте-
пень удовлетворённости отдельным факто-
ром. НПР или студенты при прохождении 
анкетного опроса выражают степень своего 
согласия или несогласия с предлагаемыми 
утверждениями, занесёнными в анкету, при 
помощи шестибалльной шкальной оценки 
(«категорически не согласен», «не согласен», 
«скорее не согласен», «скорее согласен», 
«согласен», «полностью согласен»). В зави-
симости от ответов на сформулированные 
утверждения студент или научно-педагогиче-
ский работник считается либо вовлечённым, 
либо невовлечённым. Уровнем вовлечённости 
студентов и НПР в университете считается 
процент вовлечённых студентов и научно-пе-
дагогических работников, прошедших иссле-
дование, в общей численности респондентов, 
прошедших анкетирование, который измеря-
ется в диапазоне от 0% до 100%. 

С методической точки зрения рекомен-
дуется при исследовании вовлечённости 
обеспечить репрезентативный объём выбор-
ки опрашиваемых респондентов исходя из 
разработанных рекомендаций: обеспечить 
не менее 40% при штатной численности ор-
ганизации до 1000 чел., не менее 20% – при 
штатной численности организации от 1000 
до 5000 чел., не менее 10% – при численности 
организации более 5000 чел.

При проведении измерения параметров 
вовлечённости реализуется следующий на-
бор этапов (шагов), позволяющих получить 
объективную оценку состояния развитости 

корпоративной культуры с учётом мнения 
различных категорий респондентов.

1.  Планирование и организация проведе-
ния исследования, выбор категорий респон-
дентов.

2.  Разработка набора анкет для выбран-
ных категорий респондентов и последующее 
их утверждение.

3.  Проведение анкетирования: организа-
ция онлайн-опроса на платформе провайде-
ра исследования или на собственной инфор-
мационной платформе.

4.  Интерпретация и верификация резуль-
татов, обработка данных, предполагающая 
перегруппировку и детализацию результа-
тов по группам подразделений университе-
та, а также выполнение корреляционного 
анализа параметров вовлечённости и удов-
летворённости студентов и НПР в разрезе 
филиалов и групп филиалов. При оценке ре-
зультатов исследования и с целью получения 
объективной и достоверной оценки выпол-
няется верификационный анализ данных из-
мерения, удаляются анкеты с идентичными 
заполненными ответами на вопросы, а также 
«сорные» анкеты, заполненные частично 
или с пропусками. 

5.  Формирование набора аналитических 
отчётов, подготовка выводов и формулиро-
вание рекомендаций по результатам про-
ведённого анкетирования, включая анализ 
влияния различных факторов на вовлечён-
ность, корреляционный межфакторный и 
межвопросный анализ, контент-анализ от-
крытых ответов, повопросную детализацию 
в целом по университету, детализацию по 
срезам демографического блока (возраст, 
стаж, уровень должности, подразделения), а 
также сравнение с бенчмарками.

6.  Вовлечение руководителей в работу с 
результатами: презентация полученных ре-
зультатов, организация и проведение кру-
глых столов и воркшопов.

7.  Внедрение результатов исследования в 
практическую деятельность с привлечением 
различных категорий заинтересованных сто-
рон, например, со стороны работодателей. 
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Технология проведения исследования во-
влечённости схематично может быть пред-
ставлена в формате визуальной модели го-
дичного цикла работ по результатам реали-
зации комплекса мероприятий и принятых 
решений, которая представлена на рисунке 3.

Итоговый анализ результатов измерения 
вовлечённости формируется после проведе-
ния воркшопа (круглого стола) по определе-
нию ключевых областей внимания, зон роста 
и развития, выделения проблемных процес-
сов в университете и направлений совершен-
ствования. Организация исследования позво-
ляет сформировать выводы и рекомендации 
по обеспечению уровня вовлечённости, не-
обходимого для реализации стратегических 
целей университета и достижения набора за-
планированных результатов [3; 5; 13; 15].

Анализ результатов и предложения  
по совершенствованию корпоративной 

культуры университета
С целью совершенствования корпоратив-

ной культуры НИЯУ МИФИ в рамках реа-
лизации приоритетных проектов и программ 

развития в течение первого квартала 2021 
г. совместно с консалтинговой компанией 
ООО «Аксис Менеджмент» организовано 
и проведено исследование вовлечённости 
студентов и НПР на московской площад-
ке, а также и в обособленных структурных 
подразделениях университета. На рисунке 4 
представлены параметры и количественные 
характеристики выборки респондентов – 
участников проведённого анкетирования 
НПР на московской площадке и в детализа-
ции по филиалам.

На рисунке 5 представлены количествен-
ные характеристики выборки участников 
проведённого анкетирования вовлечённости 
студентов.

Обобщённые характеристики респонден-
тов – студентов и НПР, прошедших анкети-
рование на московской площадке и в обо-
собленных структурных подразделениях, 
представлены на рисунке 6.

Методы измерения и методические под-
ходы к исследованию основаны на исполь-
зовании программного онлайн-инструмен-
тария при проведении анкетирования и 

Рис. 3. Годичный цикл реализации исследования вовлечённости, управления результатами  
анализа и внедрения комплекса разработанных решений

Fig. 3. One-year implementation cycle of engagement research, management of results analysis  
and a set of developed solutions execution
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Рис. 4. Количество участников анкетирования из числа НПР с детализацией по структурным 
подразделениям университета

Fig. 4. The number of participants in the engagement survey among the research and teaching  
staff detailed by the structural divisions of NRNU MEPhI

Рис. 5. Количество участников опроса из числа студентов с детализацией по структурным 
подразделениям университета

Fig. 5. The number of participants in engagement survey among the students detailed by structural  
units of NRNU MEPhI

анализа индикатора вовлечённости с учётом 
возможности формирования необходимой 
системы отчётов и аналитических разрезов. 

Благодаря применению онлайн-инстру-
ментария оказалось возможным отслежи-

вать динамику изменения показателя во-
влечённости для научно-педагогических 
работников НИЯУ МИФИ. На рисунке 7 
представлены динамические характеристи-
ки индикатора вовлечённости в 2021 г. для 
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категории «научно-педагогические работ-
ники» с учётом содержательной интерпре-
тации соотнесения значения индикатора с 
выделенной зоной значимости полученной 
числовой оценки; значение показателя во-
влечённости для НПР находится в зоне ре-
зультативности.

Методология проводимого измерения по-
казателя позволяет получить распределение 
вовлечённых и невовлечённых респондентов 
в университете. Вычисление динамики рас-
пределения тех и других позволяет косвенно 
оценить эффективность работы с результа-
тами измерения вовлечённости. Например, 
«пассивные» НПР могут быть соотнесены 
с категорией «вовлечённые» после разра-
ботки и внедрения в университете системы 

мероприятий, связанных с развитием кор-
поративных политик управления, освоени-
ем необходимых практик взаимодействия с 
персоналом, оптимизации наиболее востре-
бованных процессов. Также может наблю-
даться и противоположная ситуация, при 
которой сотрудники могут быть соотнесены 
с группой «невовлечённых» при отсутствии 
необходимой системы мероприятий. На ри-
сунке 8 представлено детализированное рас-
пределение респондентов по группам и по 
уровням параметра вовлечённости в 2021 г. 

В ходе проведённого аналитического 
исследования сформированы результаты 
факторного анализа параметров при изме-
рении вовлечённости, а также выполнено 
сопоставление полученных результатов с 

Рис. 6. Количество принявших участие в анкетировании в детализации по категориям респондентов
Fig. 6. The number of respondents who took part in the survey detailed by categories of respondents

Рис. 7. Вовлечённость научно-педагогических работников НИЯУ МИФИ в 2021 г.
Fig. 7. Engagement of research and teaching staff of the NRNU MEPhI in 2021
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доступными бенчмарками. Результаты про-
ведённых вычислений и сопоставления пред-
ставлены на рисунке 9.

Исходя из результатов проведённого па-
раметрического анализа среди факторов, 
достигших наибольших положительных 
оценок со стороны респондентов, можно 
выделить: а) содержание работы; б) самосто-
ятельность; в) взаимодействие и цифровиза-
ция университета.

При этом такие факторы, как вознаграж-
дение и признание, инфраструктура, карьер-
ные возможности, а также обучение и раз-
витие – требуют ряда последующих улучше-
ний с учётом разрабатываемого комплекса 
мероприятий и выделенных направлений 
совершенствования и развития. 

В процессе выполнения работы по ин-
терпретации результатов измерения па-
раметров вовлечённости студентов и НПР 

Рис. 8. Детализация распределения респондентов по группам по результатам измерения  
показателя «вовлечённость»

Fig. 8. Detailed respondents’ distribution by the groups based on the results of the engagement  
indicator measurement

Рис. 9. Факторный анализ вовлечённости по группам респондентов 
Fig. 9. Engagement factors analysis by respondent groups 
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был проведён ряд мероприятий в формате 
фокус-групп, в рамках которых уточня-
лись значения факторов результативно-
сти со стороны респондентов. В итоговой 
фазе исследования проведён круглый стол 
с участием руководителей вуза, посвящён-
ный анализу результатов и выработке ре-
комендаций по дальнейшему развитию и 
совершенствованию ряда направлений де-
ятельности университета с учётом мнения 
фокус-групп. 

Опираясь на результаты проведённых из-
мерений и полученные значения факторов, 
оказывающих наиболее существенное вли-

яние на развитие корпоративной культуры 
НИЯУ МИФИ, выделен ряд направлений 
совершенствования [11; 13]: возможности 
карьерного и профессионального развития 
НПР, вознаграждение и признание НПР, 
управление эффективностью и интерес к 
учёбе студентов, восприятие преподавателей 
студентами, инфраструктура университета. 

Для реализации комплекса предложе-
ний по развитию корпоративной культу-
ры, сформированных в ходе исследования 
вовлечённости студентов и НПР НИЯУ 
МИФИ предложен ряд инфраструктурных 
решений и создан ряд структурных подраз-

Рис. 10. Топ-10 вузов РФ по показателю вовлечённости (ER) в Telegram в 2021 г., %
Fig. 10. Top 10 universities of the Russian Federation in the terms of engagement rate (ER)  

in Telegram in 2021, per cent

Рис. 11. Динамика роста количества подписчиков на официальные аккаунты и численности  
членов ассоциации выпускников

Fig. 11. The growth of the official University’ accounts subscribers and the number of alumni  
association members
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делений, которые будут заниматься реше- 
нием задач повышения мотивации, адапта-
ции и удержания талантливых и креативных 
студентов, привлечения высококвалифици-
рованного персонала и преподавателей. В 
НИЯУ МИФИ открыт и успешно функцио-
нирует студенческий офис, предоставляю-
щий возможности реализации креативных 
инновационных форматов коворкингового 
взаимодействия студентов и сотрудников 
университета, которые позволяют ставить 
амбициозные цели и реализовать их в ус-
ловиях трансформации инновационной ин-
фраструктуры университета.

Расширение методов креативного взаи-
модействия студентов и сотрудников совре-
менного университета находит своё отраже-
ние не только в формате инфраструктурных 
изменений, но и в создании своего рода 
«точек кипения» в НИЯУ МИФИ. Группа 
«Кипящий МИФИ» занимает второе место 
среди вузов Российской Федерации по по-
казателю вовлечённости в телеграм-канале; 
на рисунке 10 представлено место НИЯУ 
МИФИ в позиции Топ-10 университетов.

Развитие методов дистанционной работы 
и использование современных электронных 
образовательных платформ в учебном про-
цессе способствуют расширению практик 
«Открытого лектория». Образовательные, 
дидактические и лекционные материалы 
размещаются на онлайн-платформе и в 

YouTube-канале университета, запущен про-
светительский онлайн-марафон «Новое зна-
ние», реализуется ряд образовательных и 
научных интенсивов и инициатив, позволяю-
щих вовлекать в деятельность НИЯУ МИФИ 
не только сотрудников и студентов, но и вы-
пускников, ориентированных на приобрете-
ние современных цифровых компетенций, 
востребованных в высокотехнологичных 
отраслях. На рисунке 11 представлена дина-
мика роста количества подписчиков на офи-
циальные аккаунты университета и числа 
членов ассоциации выпускников.

Прогнозные значения указанных выше 
показателей позволяют косвенно оценить 
уровень вовлечённости различных стейкхол-
деров в деятельность университета, а также 
и степень развитости корпоративной куль-
туры, основываясь на динамических харак-
теристиках человекоцентричности и комму-
никативности в НИЯУ МИФИ.

Принимая во внимание факторы мотива-
ции, развития и адаптации новых сотрудни-
ков в НИЯУ МИФИ, мы развиваем и совер-
шенствуем программу кадрового резерва, 
которая выступает в качестве инструмента 
формирования востребованных цифровых 
компетенций, приобретения гибких навыков 
(soft-skills), а также дополнительного при-
влечения молодых сотрудников на критиче-
ски важные должности в университете. На 
рисунке 12 представлены возрастные харак-

Рис. 12. Возрастной состав кадрового резерва НИЯУ МИФИ
Fig. 12. Age structure of NRNU MEPhI personnel reserve 
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теристики сотрудников, вовлечённых в раз-
работку и реализацию программ повышения 
квалификации и развития управленческих 
и образовательных компетенций персонала 
НИЯУ МИФИ [2; 17–20].

Сформированный и подготовленный 
перечень решений в сфере развития корпо-
ративной культуры университета позволит 
в ближайшей перспективе организовать 
слаженное взаимодействие структурных 
подразделений с целью реализации кон-
курентного преимущества, создающегося 
на основе вовлечения студентов и различ-
ных категорий сотрудников в деятельность 
НИЯУ МИФИ, позволяя сделать прорывные 
шаги в области развития внешних и внутрен-
них коммуникаций, инфраструктурных из-
менений, молодёжной и кадровой политики, 
совершенствования схем и методов мотива-
ции, формируя потенциал будущего роста и 
развития. 

Заключение
Использование высокотехнологичных 

методов измерений и современного про-
граммного инструментария позволяет при-
менять методологию корреляционного и 
факторного исследования с целью прове-
дения перекрёстного анализа результатов 
оценки параметров вовлечённости с целью 
определения тенденций и перспектив раз-
вития образовательной организации с точки 
зрения конкурентоспособности, вложений в 
человеческий капитал [2; 10; 12], мотивации и 
развития персонала [16–19].

Предлагаемый в статье подход может 
быть использован образовательными орга-
низациями с целью исследования универси-
тетской среды, а также идентификации на-
бора параметров, определяющих рост кон-
курентоспособности, развитие корпоратив-
ной культуры, формирование инструментов 
развития кадрового потенциала. 

Принимая во внимание опыт проведён-
ного исследования, мы предлагаем рассмо-
треть следующие шаги по трансформации 
корпоративной культуры, внедрению мето-

дов развития кадрового потенциала, измере-
нию параметров вовлечённости студентов и 
НПР: 

–  внедрение культуры обратной связи, 
организацию системы регулярной обратной 
связи со студентами и сотрудниками в ос-
новных процессах;

–  вовлечение научно-педагогических 
работников и студентов в разработку стра-
тегического видения и перспектив развития 
университета, привлечение «хранителей» 
бренда и традиций университета в его раз-
витие;

–  разработка и реализация коммуника-
ционной стратегии и совершенствование си-
стемы внутренних и внешних коммуникаций;

–  привлечение перспективных молодых 
научно-педагогических работников на осно-
ве продвижения бренда работодателя уни-
верситета и взаимодействия с индустриаль-
ными партнёрами;

–  дальнейшая цифровая трансформация 
университета, применение цифровых серви-
сов в различных процессах с целью адапта-
ции новых сотрудников, а также формиро-
вания кадрового потенциала.

Исследование параметров вовлечённо-
сти позволяет, основываясь на системных 
принципах проведения социологического 
исследования, вырабатывать обоснованный 
комплекс мероприятий по развитию совре-
менной корпоративной культуры универси-
тета-лидера, работать в котором стремятся 
лучшие представители науки и образования, 
а обучаться мечтает самая талантливая мо-
лодёжь.
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