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Аннотация: статья посвящена выявлению особенностей формирования механизма управления 
качеством человеческих ресурсов в системе высшего образования. Рассмотрены факторы, ока-
зывающие влияние на управление качеством человеческих ресурсов, определены составляющие 
механизма управления качеством человеческих ресурсов в системе высшего образования. Описаны 
принципы управления качеством человеческих ресурсов в вузе. Обосновано, что эффективность 
деятельности и конкурентоспособность человеческих ресурсов оказывают влияние на функцио-
нирование системы высшего образования.
Ключевые слова: высшее образование, управление, человеческие ресурсы, качество человеческих 
ресурсов.

Abstract: article is devoted to revealing features of the formation mechanism of the quality management 
of human resources in higher education. The factors that affect the quality management of human 
resources identifi ed components of the mechanism of quality management of human resources in higher 
education. The principles of quality management of human resources at the university. It is proved that 
the effi ciency and competitiveness of human resources affects the functioning of the system of higher 
education. 
Key words: higher education, management, human resources, quality of human resources.

Современная система высшего образования 
характеризуется новыми глобальными тенденция-
ми, отражающими изменения общественных по-
требностей, обусловленных достижениями науч-
но-технического и социального прогресса. В целом 
для современного мирового образовательного 
пространства свойствены такие характеристики, 
как демократизация, ориентация на повышение 
качества и эффективности, динамичность, интер-
национализация, многообразие и многоуровне-
вость, гуманизация, усиление концентрации обра-
зовательных систем и одновременно конкуренция 
между ними. Эти характеристики важно принимать 
во внимание при разработке механизма управления 
качеством человеческих ресурсов, в частности в 
системе высшего образования, так как требования 
к качеству человеческих ресурсов формируются 
под влиянием международных, социальных и по-
литических условий, в которых функционирует 
данная система. 

Механизм управления призван реализовать 
определенные принципы и функции управления 
качеством человеческих ресурсов, что позволит 
обеспечить согласованное и взаимосвязанное функ-

ционирование всех элементов системы управления 
качеством человеческих ресурсов для достижения 
поставленных целей. В целом такой механизм дол-
жен способствовать разработке и реализации таких 
целенаправленных управляющих воздействий, ко-
торые будут эффективными, с точки зрения их ви-
ляния на различные условия, от которых зависит 
качество человеческих ресурсов. Влияющие на ка-
чество человеческих ресурсов условия можно раз-
делить на субъективные, которые связаны с деятель-
ностью человека и зависят от него, и объективные, 
формируемые под влиянием обстоятельств и прак-
тически не зависящие от человека. 

В самом общем виде механизм управления ка-
чеством человеческих ресурсов в системе высшего 
образования представляет собой способ воздействия 
субъекта управления (государство, руководство вуза, 
личность) на объект управления, который включает 
в себя различные методы и формы воздействия. При 
этом методы управления качеством человеческих 
ресурсов могут быть организационные, социальные, 
психологические и экономические [1, с. 157]. Управ-
ление качеством человеческих ресурсов предпола-
гает, что непосредственными объектами управления 
могут выступать и процессы, от которых зависит 
качество человеческих ресурсов. К таким процес-© Масалова Ю. А., 2016
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сам, прежде всего, относятся профессиональная 
подготовка и повышение квалификации, а также 
процессы развития человеческих ресурсов и фор-
мирования человеческого капитала. 

В целом механизм управления обеспечивает 
эффективную реализацию основных функций 
управления качеством человеческих ресурсов, к 
которым можно отнести:

– прогнозирование потребностей рынка труда 
и качества человеческих ресурсов;

– планирование повышения качества человече-
ских ресурсов;

– установление нормативных требований к 
качеству человеческих ресурсов;

– учет качества человеческих ресурсов;
– аттестация человеческих ресурсов;
– сертификация качества человеческих ресурсов;
– стимулирование за надлежащее качество чело-

веческих ресурсов;
– ответственность за ненадлежащее качество 

человеческих ресурсов;
– обеспечение требуемого качества человече-

ских ресурсов;
– контроль качества человеческих ресурсов;
– организационное, технологическое, матери-

ально-техническое, кадровое и финансовое обеспе-
чение управления качеством человеческих ресурсов.

В качестве компонентов механизма управления 
выступают: цели, стратегия и политика в области 
качества человеческих ресурсов, которые определя-
ются целями, стратегией и политикой управления 
образовательной организацией в целом. В настоящее 
время усиливаются требования к ответственности 
вузов за качество образования, предъявляются все 
более высокие требования к обеспечению эффек-
тивности деятельности. При этом руководство 
высшего образовательного учреждения должно 
взять на себя определенные обязательства и даже 
ответственность за осуществление политики в об-
ласти качества человеческих ресурсов, так как реа-
лизация стратегии управления качеством человече-
ских ресурсов будет способствовать высокому ка-
честву предоставляемых образовательных услуг и 
выполнению принятых организацией обязательств 
в области качества подготовки специалистов. Так, 
стандарты высшего профессионального образова-
ния предусматривают, что вуз обязан обеспечивать 
качество подготовки, в том числе и за счет обеспе-
чения компетентности преподавательского состава.

Еще одним базовым компонентом механизма 
управления является система принципов, которая 
включает в себя как общие принципы управления, 

так и частные, отражающие особенности  управ-
ления качеством человеческих ресурсов, в том 
числе в системе высшего образования. К общим 
принципам управления можно отнести: 

1) принцип научной обоснованности управ-
ления – предусматривает использование научно-
го подхода, что требует комплексного рассмотре-
ния всей совокупности факторов, оказывающих 
влияние на эффективность функционирования 
системы;

2) принцип системного подхода к решению 
управленческих задач – предполагает использо-
вание системного анализа, включающего в себя 
формулировку цели функционирования системы, 
а также определение качественного и количе-
ственного состава элементов, входящих в нее;

3) принцип оптимальности управления – опре-
деляет, что достижение целей управления должно 
осуществляться с минимальными затратами вре-
мени и средств;

4) принцип гибкости управления – обеспечи-
вает адаптацию системы к постоянно меняющим-
ся условиям внешней среды и приведение ее в 
соответствие с новыми целями функционирования 
системы;

5) принцип регламентации – означает установ-
ление норм, правил, стандартов и процедур, кото-
рые определяют порядок осуществления деятель-
ности системы;

6) принцип формализации – устанавливает 
формальное закрепление норм, стандартов, правил 
и процедур функционирования системы в виде 
приказов, указов и распоряжений, а также в виде 
положений и должностных инструкций.

В качестве частных принципов механизма 
управления качеством человеческих ресурсов вуза 
можно выделить: 

1) принцип оптимального сочетания централи-
зации и децентрализации – оптимальное распреде-
ление полномочий при принятии управленческих 
решений в области управления качеством человече-
ских ресурсов вуза;

2) принцип иерархичности и обратной связи – 
создание многоступенчатой структуры управления 
качеством человеческих ресурсов в вузе;

3) принцип демократизации – участие в управ-
лении качеством человеческих ресурсов вуза всех 
сотрудников образовательной организации;

4) принцип перманентного повышения каче-
ства – формирование заинтересованности у чело-
веческих ресурсов вуза в постоянном повышении 
своих качественных характеристик;
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5) принцип соответствия – характеристики 
человеческих ресурсов вуза должны отражать тре-
бования к их качеству со стороны государства и 
потребителей образовательных услуг и др.

Реализация общих и частных принципов управ-
ления качеством человеческих ресурсов осущест-
вляется через формы и методы. Формы управлен-
ческого воздействия могут носить правовой (зако-
нодательные и нормативные правовые акты всех 
уровней власти, коллективные договоры, эффек-
тивный контракт и пр.) и неправовой (формирова-
ние информационно-аналитической базы и ресурс-
ного обеспечения, необходимых для принятия и 
реализации управленческих решений) характер. 
Управленческие решения разрабатываются на ос-
нове сопоставления фактической информации, 
отражающей состояние управляемого процесса, с 
его характеристиками, которые задаются програм-
мой (прогнозом, планом) управления. Нормативная 
документация, которая регламентирует значения 
параметров или показателей качества человеческих 
ресурсов, рассматривается как важная часть про-
граммы управления им. От выбора методов управ-
ления будет зависеть качество принимаемых 
управленческих решений в сфере управления ка-
чеством человеческих ресурсов. Совокупность 
используемых методов управления должна обеспе-
чить формирование такого механизма, который был 
бы оптимальным с точки зрения соотношения 
различных методов (организационных, социаль-
ных, психологических, экономических), что будет 
способствовать перманентному повышению каче-
ства человеческих ресурсов в системе высшего 
образования.

Обязательным компонентом механизма управ-
ления также является определенный набор рычагов, 
с помощью которых осуществляется прямое или 
косвенное регулирующее воздействие на объект 
управления, что призвано обеспечить наиболее 
полную реализацию методов управления. В каче-
стве таких управленческих рычагов, оказывающих 
прямое регулирующее воздействие, может высту-
пать определение приоритетных направлений по-
вышения качества человеческих ресурсов; усиление 
контроля за качеством человеческих ресурсов; 
формирование стимулирующих фондов и фондов 
развития человеческих ресурсов; разработка отрас-
левых стандартов качества человеческих ресурсов; 
ответственность руководителей. Косвенное воздей-
ствие осуществляется за счет постановки задач, 
создания условий и формирования стимулов для их 
реализации. 

Так как управление качеством человеческих 
ресурсов в системе высшего образования имеет 
многоуровневый характер и осуществляется как на 
государственном, так и на организационном, и 
индивидуальном уровнях, то и механизм управле-
ния может иметь свои особенности в зависимости 
от уровня реализации: макроэкономический или  
микроэкономический. 

Практическое действие механизма управления 
качеством человеческих ресурсов в системе выс-
шего образования на макроэкономическом уровне 
предполагает непрерывный анализ и уточнение 
целей развития системы, задач и имеющихся нара-
боток, учитывающих изменения социально-эконо-
мической ситуации, что, в свою очередь, может 
потребовать корректировки выработанных ранее 
методов и средств государственного регулирования. 
В целом на макроэкономическом уровне осущест-
вляется воздействие государственных органов 
власти на деятельность в сфере управления чело-
веческими ресурсами, в виде создания благоприят-
ных условий, которые будут способствовать фор-
мированию человеческих ресурсов необходимого 
уровня качества, здесь же определяются и сами 
требования к качеству [1, с. 158]. Часть этих требо-
ваний представляется в виде результатов освоения 
основных образовательных программ (далее – 
ООП), описанных в виде общекультурных и про-
фессиональных компетенций, закрепленных в 
Федеральном государственном образовательном 
стандарте высшего профессионального образова-
ния (далее – ФГОС ВПО) в разрезе направлений и 
уровней подготовки. Следует отметить, что сам 
стандарт непрерывно совершенствуется, и в насто-
ящее время проходят внедрение так называемые 
«стандарты три плюс», представляющие собой 
дополнение к уже действующему третьему поколе-
нию государственных образовательных стандартов. 
Государственный стандарт устанавливает требова-
ния к реализации компетентностного подхода в 
учебном процессе, так, например, ФГОС ВПО по 
направлению «Менеджмент» предусматривает 
широкое использование активных и интерактивных 
форм проведения занятий (компьютерных симуля-
ций, деловых и ролевых игр, разбора конкретных 
ситуаций, психологических и иных тренингов), что 
подразумевает наличие у профессорско-преподава-
тельского состава вуза навыков владения данными 
методами обучения. Также в данном стандарте 
оговариваются и требования к научно-педагогиче-
ским кадрам, реализующим основную образова-
тельную программу: базовое образование, соответ-
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ствующее профилю преподаваемой дисциплины, и 
систематическое осуществление научной и (или) 
научно-методической деятельности. Кроме того, 
стандарт предусматривает, что доля преподавате-
лей, имеющих ученую степень и (или) ученое 
звание, в общем числе преподавателей, обеспечи-
вающих образовательный процесс по данной ООП, 
должна быть не менее 60 %, а ученую степень 
доктора наук и (или) ученое звание профессора 
должны иметь не менее 8 % преподавателей. От-
дельно оговариваются и требования к преподавате-
лям дисциплин профессионального цикла. Они 
должны иметь базовое образование, соответству-
ющее профилю преподаваемой дисциплины, и (или) 
ученую степень (не менее 60 %), также должно быть 
привлечено не менее 10 % преподавателей из числа 
действующих руководителей и работников про-
фильных организаций. При этом в целом по ООП 
только до 10 % от общего числа преподавателей, 
имеющих ученую степень и (или) ученое звание, 
может быть заменено преподавателями, имеющими 
стаж практической работы по данному направле-
нию на должностях руководителей или ведущих 
специалистов более 10 последних лет.

В настоящее время действует «Положение о 
порядке замещения должностей научно-педагоги-
ческих работников в высшем учебном заведении 
Российской Федерации», которое было утверждено 
Приказом Министерства образования Российской 
Федерации № 4114 от 26 ноября 2002 г. Оно опре-
деляет общий порядок проведения конкурсного 
отбора и заключения срочного трудового договора 
между вузом и работником из числа научно-педа-
гогического состава, т.е. распространяется только 
на профессоров, доцентов, старших преподавате-
лей, преподавателей и ассистентов вуза. Постепен-
но правовая регламентация требований расширя-
ется, и при приеме на работу должны быть соблю-
дены установленные требования в отношении 
высшего образования, уровня квалификации и 
стажа работы. Это отражено в Приказе Министер-
ства здравоохранения и социального развития 
Российской Федерации от 11 января 2011 года 
№ 1н, в котором содержится раздел «Квалифика-
ционные характеристики должностей руководите-
лей и специалистов высшего профессионального 
и дополнительного профессионального образова-
ния» Единого квалификационного справочника 
должностей руководителей, специалистов и слу-
жащих. В данном разделе установлены квалифи-
кационные требования, предъявляемые к лицам, 
претендующим на замещение должностей руково-

дителя (ректор, директор) образовательного учреж-
дения высшего профессионального и дополнитель-
ного профессионального образования, президента, 
заместителя руководителя (проректор, заместитель 
директора), руководителей (директор, заведующий, 
начальник) структурного подразделения, началь-
ника (заведующий) отделом (управлением) аспи-
рантуры, советника при ректорате, ученого секре-
таря совета учреждения, ученого секретаря совета 
факультета (института), помощник ректора (про-
ректора) и др. 

Там же содержатся и квалификационные тре-
бования к лицам, претендующим на замещение 
должностей профессорско-преподавательского 
состава. Эти требования касаются в зависимости 
от должности (ассистент, преподаватель, старший 
преподаватель, доцент, профессор, заведующий 
кафедрой, декан факультета (директор института)) 
наличия высшего образования (при этом не огово-
рен уровень высшего образования: бакалавр или 
магистр1), ученой степени, ученого звания и стажа 
научно-педагогической деятельности. Вместе с тем 
установлены также требования относительно того, 
что должен знать специалист, претендующий на 
определенную должность. Так, например, асси-
стент должен знать «законы и иные нормативные 
правовые акты РФ по вопросам высшего профес-
сионального образования; локальные нормативные 
акты образовательного учреждения; государствен-
ные образовательные стандарты по соответству-
ющим программам высшего профессионального 
образования; теорию и методы управления обра-
зовательными системами; порядок составления 
учебных планов; правила ведения документации 
по учебной работе; основы педагогики, физиоло-
гии, психологии; методику профессионального 
обучения; современные формы и методы обучения 
и воспитания; методы и способы использования 
образовательных технологий, в том числе дистан-
ционных; требования к работе на персональных 
компьютерах, иных электронно-цифровых устрой-
ствах, в том числе предназначенных для передачи 
информации; основы экологии, права, социологии; 

1 Так как бакалавр не может поступать в аспирантуру без 
получения степени магистра, то он лишается возможности 
получить ученую степень кандидата наук, что не позволит ему 
претендовать на более высокие должностные позиции в вузе, 
начиная с должности доцента. Таким образом, можно предпо-
ложить, что косвенно степень бакалавра устанавливается как 
недостаточная для лиц, претендующих на замещение профес-
сорско-преподавательских должностей. И на них могут претен-
довать лица, имеющие степень магистра или квалификацию 
специалиста.

Ю. А. Масалова
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правила по охране труда и пожарной безопасно-
сти»2. Что, собственно, требует дополнительной 
подготовки специалиста непосредственно на рабо-
чем месте и/или в рамках дополнительных образо-
вательных программ «Педагог высшей школы». 

Кроме того, проводится государственная аккре-
дитация вуза и отдельных ООП, которая включает 
в себя пять основных показателей (утв. Приказом 
Рособрнадзора от 25 октября 2011 г. № 2267, заре-
гистрирован в Минюсте РФ от 27 декабря 2011 г.), 
в их числе и кадровое обеспечение учебного про-
цесса. Все показатели оцениваются по нескольким 
критериям, так, пятый показатель «оценка кадрово-
го обеспечения учебного процесса» предполагает:

1) проверку соответствия базового образования 
преподавателей профилю преподаваемых дисци-
плин – не менее 50 % ППС по каждой программе; 

2) проверку участия преподавателей в научной 
и (или) научно-методической деятельности – 100 
% штатных преподавателей; 

3) проверку соответствия требованиям ГОС/
ФГОС доли преподавателей, имеющих ученую 
степень и/или ученое звание. 

Четвертый показатель государственной аккре-
дитации – «учебно-методическое обеспечение 
учебного процесса» – формирует требования в от-
ношении деятельности профессорско-преподава-
тельского состава, так как осуществляется проверка 
учебно-методических комплексов по образователь-
ной программе; наличие учебно-методической до-
кументации по организации и проведению лабора-
торных и самостоятельных работ, лекций, курсовых 
работ (проектов) и т.д. Следовательно, у преподава-
теля должен быть опыт и навыки разработки мето-
дической документации для ООП.

Важно отметить, что до недавнего времени 
деятельность преподавателя вуза в основном была 
связана с организацией и проведением учебного 
процесса, что находило отражение в должностных 
инструкциях, при этом научная деятельность (на-
писание и публикация статей, участие в конферен-
циях, НИР и НИРС и т.д.) лишь предполагалась, 
но практически не регламентировалась. Однако в 
связи с принятием новых квалификационных ха-
рактеристик (в которых оговариваются и должност-
ные обязанности) ситуация изменилась, и теперь 

2 Об утверждении Единого квалификационного справоч-
ника должностей руководителей, специалистов и служащих, 
раздел «Квалификационные характеристики должностей ру-
ководителей и специалистов высшего профессионального и 
дополнительного профессионального образования : Приказ 
Министерства здравоохранения и социального развития РФ 
от 11 января 2011 года № 1н.

научно-исследовательская работа имеет такое же 
первостепенное значение, как учебная и учебно-ме-
тодическая работа. Следовательно, появляются не 
менее строгие требования, которые предъявляют к 
ее выполнению на уровне вуза.

Одной из основных причин введения новых 
требований в отношении деятельности профессор-
ско-преподавательского состава является наличие в 
аккредитационных показателях вуза, сведений, ха-
рактеризующих не только учебную деятельность, 
но и научно-исследовательскую активность работ-
ников вуза. Появление данных показателей, которые 
Министерство образования и науки РФ начало 
устанавливать в отношении вузов для оценки эф-
фективности их деятельности, привело к формиро-
ванию на уровне университетов новых профессио-
нальных требований к профессорско-преподаватель-
скому составу вуза. Так, например, на сайте факуль-
тета информационных систем и технологий опубли-
кованы «Профессиональные требования к предста-
вителям профессорско-преподавательского состава 
Поволжского государственного университета теле-
коммуникаций и информатики». В частности, в 
отношении профессора установлены следующие 
показатели профессиональных требований3: 

– ежегодно публиковать не менее двух работ в 
периодических изданиях, включенных в одну из 
систем цитирования (РИНЦ, Scopus, Web of Science 
и т.д.);

– опубликовать одну научную монографию или 
учебник за 10 лет;

– опубликовать одно учебное пособие за 5 лет;
– в течение пяти лет обеспечить подготовку 

двух аспирантов с защитой кандидатских диссер-
таций в установленный срок;

– в течение пяти лет участвовать не менее чем 
в двух конференциях (школах, семинарах, симпо-
зиумах) в качестве члена организационного и/или 
программного комитета;

– ежегодно осуществлять руководство науч-
но-исследовательской работой не менее чем трех 
студентов (магистрантов);

– в течение пяти лет обеспечить публикацию 
не менее двух работ студента/или с его участием;

– в течение пяти лет обеспечить представление 
на внешний конкурс (областной, региональный, 
всероссийский, международный) не менее двух 
студенческих работ;

– не менее двух раз в течение семестра посе-
щать занятия молодых преподавателей;

3 Показатели исчисляются пропорционально доле занятой 
преподавателем ставки.

Особенности формирования механизма управления качеством человеческих ресурсов в системе высшего образования
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– повышать свою квалификацию с получением 
сертификата не менее одного раза в пять лет [2].

Таким образом, механизм управления качеством 
человеческих ресурсов на микроэкономическом 
уровне рассматривается как способ воздействия 
руководителей различного уровня управления вузом, 
работников подразделений управления персоналом 
вуза на человеческие ресурсы с целью обеспечить 
и поддержать такой уровень их качества, который 
позволил бы учреждению быть конкурентоспособ-
ным и эффективным на рынке образовательных 
услуг. При этом нельзя забывать и о роли самого 
работника в данном процессе, который, стремясь 
обеспечить собственную конкурентоспособность и 
востребованность на рынке труда, стремится к вло-
жениям в человеческий капитал, наращивая свой 
потенциал и формируя отдачу в рамках использова-
ния своего человеческого капитала [1, с. 158]. 

В современных условиях от руководства вуза  
требуется формирование эффективного механизма 
управления качеством человеческих ресурсов, ко-
торый должен включать в себя: стандартизацию и 
сертификацию, оценку компетенций, оценку каче-
ства деятельности, аттестацию, повышение квали-
фикации, бенчмаркинг и перманентный мониторинг 
качества человеческих ресурсов. Основными спо-
собами оценки качества человеческих ресурсов в 
рамках системы высшего образования может высту-
пать оценка его профессиональными экспертами, 
аудит на основе бенчмаркинга [3] и самооценка. При 
этом бенчмаркинг выступает как средство улучше-
ния качества человеческих ресурсов, которое может 
базироваться и на самооценке системы определен-
ных качеств (могут использоваться количественные 
и качественные показатели) в рамках образователь-
ной программы, института (факультета) или уни-

верситета и сопоставлении этих качеств с существу-
ющей практикой, лучшей по данным показателям, 
что предполагает формирование стремления к не-
прерывному совершенствованию.

Вместе с тем нельзя забывать и о системе воз-
награждения, которая призвана стимулировать 
усилия по повышению качества человеческих ре-
сурсов на индивидуальном уровне, уровень такого 
вознаграждения должен быть адекватен затрачива-
емым усилиям. Так, например, внедрение эффек-
тивного контракта должно способствовать заинте-
ресованности профессорско-преподавательского 
состава в повышении своих качественных харак-
теристик и результативности деятельности. 

По мнению экспертов, основным плюсом эф-
фективного контракта является увязка оплаты 
труда с объемами, интенсивностью и качеством 
выполненной работы, обеспечивающая конкурен-
тоспособный уровень зарплаты. В то же время 
показатели и критерии эффективности деятельно-
сти, размеры вознаграждений и поощрений долж-
ны быть понятны как работодателю, так и работ-
нику, без двойного толкования [4, с. 162].

Подводя итог, хотелось бы отметить, что меха-
низм управления качеством человеческих ресурсов 
в системе высшего образования имеет целевую на-
правленность и многоуровневую структуру, вклю-
чает в себя усилия государства, руководства вуза и 
деятельность самого преподавателя. При разработ-
ке механизма управления важно учитывать особен-
ности самой системы высшего образования, которая 
формирует определенные требования к качеству 
человеческих ресурсов, стратегию поведения обра-
зовательного учреждения на рынке образовательных 
услуг и интересы личности, участвующей в образо-
вательной деятельности.
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