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Современное высшее учебное заведение
представляет собой многоуровневую сисN
тему, в которую включены финансовые,
материальноNтехнические и человеческие
ресурсы. Подготовка кадров в вузе всегда
являлась одной из важнейших составляюN
щих деятельности образовательного учN
реждения. Поэтому в программах развития
многих отечественных вузов стратегичесN
кой задачей, наряду с развитием образоваN
тельной и научной деятельности, является
подготовка кадров. Кадровая политика
органично вплетается в научноNобразоваN
тельный и воспитательный процессы вуза,
составляя его важнейшую ресурсную осN
нову. Особенно наглядно это проявляется
в классическом университете. Сказанное
имеет прямое отношение к Воронежскому
государственному университету, который
реализует инновационные стратегии, наN
правленные на развитие и обновление кадN
рового потенциала вуза.

Не вдаваясь в тонкости качественных и
количественных характеристик кадрового
потенциала, отметим лишь, что его анализ
предполагает всесторонний охват всех
звеньев вузовской среды, научных и обраN

КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА
В КЛАССИЧЕСКОМ УНИВЕРСИТЕТЕ

БУБНОВ Юрий Александрович – дNр филос. наук, проф., проректор по контрольноN
аналитической и административной работе, Воронежский государственный университет.
ENmail: bubnov@vsu.ru

Аннотация. В статье анализируется проблема развития кадрового потенциала клас�
сического университета, а также выявляются причины негативных тенденций в кадро�
вом обеспечении вузов и пути их преодоления. Использование эмпирических данных по�
зволяет автору проследить влияние инновационной деятельности на снижение оттока
молодых кадров и омоложение профессорско�преподавательского состава. На примере
конкретного вуза рассматривается процесс реализации инновационных форм кадровой
стратегии, которые стимулируют научную и преподавательскую деятельность ППС
и способствуют притоку научно�педагогических кадров в университет.

Ключевые слова: кадровый потенциал, классический университет, кадровый от�
ток, HR стратегии, инновационная деятельность, обновление кадров

Для цитирования: Бубнов Ю.А. Кадровая политика в классическом университете //
Высшее образование в России. 2016. № 5 (201), С. 118–121.

зовательных возможностей профессорскоN
преподавательского состава, его подготовN
ленности к выполнению своих функций.
Поэтому затрагивая проблему кадрового
потенциала, нужно говорить о содержании
всей кадровой политики вуза как инструN
мента HRNменеджмента, определяющего
подбор и расстановку кадров, а также таN
кие формы работы с ними, которые споN
собствуют успешной реализации стратегиN
ческих задач.

Одной из таких задач, стоящих перед
Воронежским государственным универсиN
тетом, является привлечение и удержание
молодых талантливых преподавателей и исN
следователей за счет совершенствования
системы мотивации профессионального
роста. Актуализация заданной темы связаN
на с рядом негативных тенденций, которые
имеют место в системе высшей школы. В
программе стратегического развития ВГУ
на 2012–2016 гг. к их числу были отнесеN
ны: старение профессорскоNпреподаваN
тельского состава, низкий уровень социальN
ной поддержки молодых преподавателей и
ученых, отсутствие системы поддержки
изобретательской и внедренческой деяN
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тельности и, как следствие, отток перспекN
тивных, чаще всего молодых кадров.

Так, с 2013 по 2015 гг. в Воронежском
государственном университете наблюдаN
лась устойчивая тенденция к постепенноN
му сокращению доли молодых сотрудниN
ков, работающих на полной ставке, хотя
общее сокращение было небольшим (с
26,56 до 25,05%). Одновременно быстрыN
ми темпами росла доля молодых сотрудниN
ков в составе внешних совместителей (с
34,08 до 37,98%). Как правило, на совмесN
тительство переходили штатные сотрудниN
ки университета (рис. 1). Смена основного
места работы для молодых кадров не являN
лась основанием для разрыва трудовых отN
ношений с университетом. Основной приN
чиной перехода на внешнее совместительN
ство явился низкий уровень заработной
платы, хотя в целом по вузу средняя зараN
ботная плата ППС в 2015 г. составляла
133,2% к средней заработной плате по ВоN
ронежской области.

Необходимость преодоления кадрового
оттока привела к некоторому изменению отN
дельных звеньев кадровой политики универN
ситета. В управлении инноваций и предприN
нимательства ВГУ были созданы центры
коммерциализации технологий, молодежN

ных инициатив, развития карьеры, а также
студенческое конструкторское бюро, котоN
рые усиливали мотивационную составляюN
щую трудовой деятельности молодых учеN
ных. Результаты этих структурных изменеN
ний не заставили себя долго ждать. ТворN
ческая инициатива и предпринимательская

 
Рис. 1. Диаграмма динамики численности молодых работников ВГУ в 2013–2015 гг.

Из жизни вуза
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активность молодежи вскоре реализовались
в работе малых инновационных предприяN
тий; за период с 2010 по 2015 гг. при участии
университета было учреждено 34 малых
инновационных предприятия.

Развитие научноNисследовательского
сегмента Воронежского государственного
университета не ограничивается только
поддержанием молодых перспективных
сотрудников. Не менее важным для вуза
является увеличение доли профессорскоN
преподавательского состава в научноNисN
следовательской работе. Согласно целевым
показателям стратегического развития ВГУ
в 2014 г. доходы от НИОКР в расчете на
одного научноNпедагогического работника
составили 254,8 тыс. руб., а в 2015 г. –
276,5 тыс. руб. Проблема расширения учаN
стия преподавателей в научноNисследоваN
тельской деятельности требует инновациN
онных подходов. Например, становится
хорошей традицией привлечение в вуз предN
ставителей ведущих университетов мира и
исследовательских центров, имеющих больN
шой опыт научноNисследовательской деяN
тельности. В университет приглашаются изN
вестные российские и зарубежные ученые
для проведения мастерNклассов и семинаN
ров для НПР, кроме того, в вузе создаютN
ся кафедры под руководством иностранN
ных специалистов. К примеру, руководство
кафедрой «ERP системы и управление бизN
несNпроцессами» осуществляет проректор
Мюнстерского университета (Германия)
Й. Беккер. Современные кадровые стратеN
гии ВГУ в сфере рекрутинга нацелены на соN
трудничество в этом плане с такими акадеN
мическими институтами, как Институт восN
токоведения РАН (2014) и Математический
институт им. В.А. Стеклова РАН (2015).

Отличительной особенностью классиN
ческого университета является отсутствие
четких границ между наукой и образоваN
нием. Процесс подготовки научных кадров
осуществляется профессорскоNпреподаваN
тельским составом, который совмещает наN
учную и методическую деятельность. ДлиN

тельное время приоритет в университете
отдавался научной деятельности, которая
у нас более организована и опирается на
разработанный и апробированный на пракN
тике алгоритм получения квалификации.
Педагогическая квалификация оставалась
на втором плане, и, соответственно, опыт
методической работы преподавателя нередN
ко уступал его исследовательским резульN
татам. В совокупности с невысоким престиN
жем профессии «преподаватель высшей
школы» [1, с. 49] этот фактор снижал инN
терес к преподавательской деятельности.
После окончания аспирантуры и получения
степени кандидата наук молодые кадры
уходили в различные коммерческие струкN
туры или сферы экономики, которые имеN
ют более высокую материальную и имидN
жевую привлекательность. В настоящее
время ситуация стала меняться.

Существенную роль в повышении интеN
реса к профессии преподавателя вуза приN
званы сыграть такие реализованные в ВоN
ронежском государственном университете
проекты, как «Развитие системы внутренN
них миниNгрантов для молодых ученых»,
«Поддержка публикаций сотрудников ВГУ
в высокорейтинговых журналах, индексиN
руемых в базах данных WoS и Scopus». Их
основная цель – поддержка перспективных
преподавателей, создание условий для их
активного научного и профессионального
роста, интеграции в мировой научный проN
цесс и закрепления в университете. Для
внедрения передовых практик обучения в
образовательный процесс, повышения каN
чества преподавания, создания мотивациN
онного механизма профессионального разN
вития научноNпедагогических работников
университета был реализован проект «ЛиN
дер года», в котором приняли участие боN
лее 60 человек.

Кадровая политика, проводимая в ВоN
ронежском государственном университете,
позволяет решать упомянутую выше проN
блему омоложения профессорскоNпрепоN
давательского состава. Если в 2013 г. средN



121

ний возраст преподавательского состава по
университету в целом составлял 48 лет, а
доля преподавателей пенсионного возрасN
та – 33%, то в 2015 г. он составил 47,7 лет
и, соответственно, доля преподавателей
пенсионного возраста – 32%.

Задачи создания условий для профессиN
онального и личностного роста научноN
педагогических работников определяют неN
обходимость внедрения новых форм кадроN
вого регулирования, которые, с одной стоN
роны, стимулируют научную и преподаваN
тельскую деятельность, а с другой – споN
собствуют сохранению и приумножению
важнейшего ресурса высшего учебного заN
ведения. К числу таких форм можно отнесN
ти внедрение модели эффективного конN
тракта, создающей конкурентные условия
и способствующей обновлению кадров. ПеN
реход университета на эффективный конN
тракт позволил ввести в практику договорN
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ных отношений материальное поощрение за
определенные научные результаты, что стиN
мулирует приток научноNпедагогических
кадров в университет.

Таким образом, кадровая стратегия ВоN
ронежского государственного университеN
та направлена не только на развитие уже
имеющихся кадровых ресурсов, но и на
привлечение новых сотрудников, которые
своей профессиональной деятельностью
повышают эффективность и конкурентоN
способность вуза.
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