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В рамках данного исследования рассматриваются концептуальные аспекты трансформации про-

цесса управления человеческими ресурсами в высшем учебном заведении в контексте междуна-

родных ресурсных ограничений. В условиях ограничений человеческий капитал выступает важней-

шим ресурсом для создания эффективного и конкурентоспособного высшего учебного заведения,

основанного на современных информационных технологиях. Однако волатильность макроэкономи-

ческой ситуации и введенные ограничения требуют новых подходов в управлении человеческими

ресурсами. Ограничения в области программного обеспечения и лабораторного оборудования,

а также в области научных публикаций и обменных программ оказывают негативное влияние

на работу высших учебных заведений. В результате возникают сложности для профессорско-

преподавательского состава, исследователей, административного персонала и студентов. Целью

исследования является анализ направлений сохранения и развития человеческих ресурсов

высшего учебного заведения в оптимальном соответствии с концепцией устойчивого развития.

Полученные результаты подчеркивают необходимость эффективного управления человеческими

ресурсами, разработки мотивационных систем, использования информационных технологий,

развития инфраструктуры и повышения компетентности персонала, для целей преодоления

международные ресурсные ограничения и обеспечения устойчивого развития высшего учебного

заведения.

В соответствии с целями устойчивого разви-

тия национальной экономики и развития кад-

рового потенциала в условиях международных

ресурсных ограничений человеческий капитал

является ключевым ресурсом при построении

эффективного и конкурентоспособного высше-
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го учебного заведения с применением совре-

менных информационных технологий. При этом

волатильность макроэкономической ситуации

вокруг страны и введенные ресурсные ограни-

чения вынуждают выстраивать новые подходы

в управлении человеческими ресурсами. Так,

уход зарубежных компаний-разработчиков про-

граммного обеспечения вынуждает разрабаты-

вать собственные программные продукты либо

пользоваться программным обеспечением из

других стран, вместе с тем уровень риска таких

решений может быть выше ожиданий. Дополни-

тельные сложности вызывают поставки лабора-

торного и другого оборудования, необходимого

в работе высшего учебного заведения. Ограни-

чения в области публикаций научных матери-

алов в международных системах цитирования

и ограничения обменных образовательных и на-

учных программ снижаетмотивациюработников

к научно-исследовательскому труду и ставит

перед руководством высшего учебного заведе-

ния еще одну задачу. Совокупность ресурсных

ограничений со стороны западных стран и риски,

вызванные сложнопрогнозируемым кризисом

в Европе, влияют на отъезд высококвалифици-

рованных специалистов, особенно в области

информационных технологий и новых матери-

алов в другие страны. В результате возникает

мультипликативный отрицательный эффект на

деятельность высших учебных заведений. В та-

ких условиях хозяйствования остро встает во-

прос об использовании современных подходов

к управлению человеческими ресурсами в усло-

виях волатильности макроэкономической ситу-

ации и международных ресурсных ограничений.

Рассмотрим подробно существующие подходы

к управлению человеческими ресурсами.

Коллектив авторов из Узбекистана, Абдурахма-

нов Каландар, Зокирова Нодира и Нажмитдинов

Алишер, в своей работе предлагает структурную

модель мониторинга развития человеческого

капитала в инновационной экономике [1] (рис. 1).

Модель включает в себя три уровнямониторинга

человеческого капитала для разработки меро-

приятий по его повышению в условиях инно-

вационных преобразований. На первом уровне

разрабатываются методы оценки человеческого

капитала в условиях преобразований, на втором

на основе существующих изменений предла-

гается необходимое количество человеческих

ресурсов, необходимых для перехода к иннова-

ционной экономике, наконец, на третьем этапе

предлагается перечень мероприятий по повы-

шению эффективности человеческих ресурсов

на основе повышения квалификации и пере-

подготовки. Данная модель структурно описы-

вает на микроуровне уровень человеческого

капитала и его способности к различным видам

деятельности с учетом влияния инновационных

преобразований.

Кристина Акоповна Кураян разработала концеп-

туальный подход к совершенствованию управ-

ления кадровым потенциалом на основе циф-

ровых технологий управления (рис. 2) В рам-

ках предложенной концепции последовательно

и эффективно управлять человеческими ресур-

сами возможно с использованием современных

цифровых технологий, в частности автомати-

зации процессов управления человеческими

ресурсами [6].

Автором разработана двухкомпонентная модель

кадрового менеджмента, которая состоит из

процессного подхода и содержания, то есть ин-

струментов совершенствования управления че-

ловеческими ресурсами. С учетом применения

цифровых ресурсов формируется «Умное управ-

ление человеческими ресурсами». На основе

разработанной модели с учетом автоматизации

бизнес-процессов, по мнению автора, происхо-

дит наиболее эффективное управление челове-

ческими ресурсами. В предложенной автором

модели основной упор делается на программ-

ное обеспечение, при этом модель предлагается

для применения на уровне структурного подраз-

деления, а не организации в целом.

Алексеева И. А. в своей работе «Эффективное

управление человеческими ресурсами в усло-

виях организационных изменений» сформулиро-

вала основные факторы, оказывающие положи-

тельное влияние на инновационную активность
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Рис. 1. Структурная модель мониторинга развития человеческого капитала в инновационной экономике [1].

человеческих ресурсов в организации [2]:

– разработка мотивационных механизмов;

– применение принципа «лидерство»;

– корпоративная культура;

– оптимальная организационная структура;

– поддержка коммерциализации идей;

– эффективная система повышения квалифика-

ции и переподготовки кадров;

– использование новых информационных техно-

логий.

На основе сгенерированных факторов автор

предлагает разработать модель, учитывающую

потребности человеческих ресурсов органи-

зации, для обеспечения устойчивого развития

организаций.

Иванова-Швец Л. Н. и Борисова Н. Н., ученые из

Московского государственного университета

экономики, статистики и информатики (МЭСИ)

комплексно подошли к разработке концептуаль-

ной модели управления человеческими ресур-

сами [3]. Авторы, акцентируя свое внимание на

организационных аспектах управления челове-

ческими ресурсами, подробно анализируют фак-

торы, оказывающие влияние на управление че-

ловеческими ресурсами. Так, авторы выделяют

принципы управления человеческими ресурса-

ми: принцип комплексности, мотивированности

и методического обеспечения. Отличительной

особенностью подхода авторов является их на-

правленность на управление персоналом, спо-

собным генерировать инновационные продук-

ты, что важно при управлении человеческими

ресурсами в высших учебных заведениях. Пред-

ставленная авторами концептуальная модель

инновационно-ориентированного управления

человеческими ресурсами учитывает внешние

и внутренние факторы, воздействующие на ин-

новационную составляющую персонала (рис. 3).

В рамках предложенной модели конкурентоспо-

собность организации достигается за счет повы-

шения инновационного потенциала организации
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Рис. 2. Концептуальный подход к совершенствованию управления кадровым потенциалом на основе
цифровых технологий управления [6].

путем разработки системы комплексной мотива-

ции персонала (материальной, нематериальной

и социальной), в рамках которой происходит

наиболее эффективное использование челове-

ческих ресурсов организации.

Доцент Северо-Кавказского государственного

технического университета Харченко Н. П., в от-

личие от ученых Ивановой-Швец Л. Н и Бори-

совой Н. Н., предлагает конкретные принципы

управления человеческими ресурсами в совре-

менных условиях [8]. Всего Харченко Н. П. выде-

лила 19 принципов, основными из которых мож-

но назвать: смещение центра внимания с повы-

шения квалификации на развитие человеческих

ресурсов, мотивация у работников стремления

к общему и профессиональному обучению внут-

ри компании и вне её, обеспечение гибкой и про-

зрачной системы отбора и введения в действие

новых идей, стимулирование квалификацион-

ных и творческих характеристик деятельности

персонала. Принципы направлены на преобразо-

вания существующих организаций в более гиб-

кие организационные структуры, позволяющие

с использованием современных инструментов

мотивировать персонал организации и постоян-

но его развивать для достижения устойчивого

развития компании в условиях инновационных

преобразований.

Анализ эффективности управления персоналом

в рамках проектной деятельности в высших учеб-

ных заведениях провел доцент Московского

политехнического университета Ширяев Д. В..

В рамках своего исследования автор разра-

ботал компетентностную модель взаимодей-

ствия работников высшего учебного заведения

и студентов в рамках проектной деятельности

(рис. 4).

Научный интерес данной модели состоит в том,

что для проектных команд подбор участни-

ков является одним из основных критериев.

Автор предлагает в рамках компетентностно-

ориентированного подхода оценивать вза-

имодействие студентов и профессорско-

преподавательский состав для оценки их компе-

тенции, то есть в рамках работы над проектом

студенты получают набор компетенций и его

оценивают, в свою очередь профессорско-

преподавательский состав в рамках проекта

должен обучать студентов и оценивать эффек-

тивность их работы [10].

В результате работы над проектом студенты по-

лучают новые знания, конвертированные в ком-

петенции, профессорско-преподавательский

состав получает новый опыт, который также

может конвертироваться в новые компетенции.

Вопросы создания методического обеспечения

управления человеческими ресурсами форми-

рования адаптивных команд в многопроектной

среде рассмотрены в работе Methodological pro-
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Рис. 3. Концептуальная модель инновационно-ориентированного управления человеческими ресурсами [3].

vision of human resources management in a multi-

project environment, автор Доценко Наталья [11].

Автором разработана концептуальная модель

проектно-ориентированного управления ресур-

самиформирования адаптивных команд в много-

проектной среде (рис. 5). Интерес к данной рабо-

те обуславливается особенностями управления

человеческими ресурсами в многопроектной

среде крупных компаний.

Особенностью разработанной концептуальной

модели является установление взаимосвязи

процессов проектно-ориентированного управ-

ления ресурсами формирования адаптивных

команд в многопроектной среде с процессами

управления ресурсами проектов. В результа-

те проведенного анализа автор делает вывод

о том, что эффективность управления проектами

зависит от эффективности управления чело-

веческими ресурсами, то есть наличие необ-

ходимых человеческих ресурсов для реализа-

ции проекта будет наиболее значимым факто-

ром, который необходимо учитывать в проектно-

ориентированном управлении компанией.

С. А. Котов в своей работе «Концептуальная

модель управления процессом формирования

человеческого капитала в организации» отме-

чает важность инвестирования в человеческий

капитал в рамках организации для достижения

целей устойчивого развития организации [5].

Автор рассматривает формирование человече-

ского капитала на базе двух аспектов: первый —

существующая система образования и примене-

ние инструментария передачи знаний, второй —

личная заинтересованность и экономические

ожидания персонала от своей профессии и име-

ющихся компетенций. На основе принципа до-

бавленной стоимости автор рассматривает эф-

фективный процесс управления человеческими

ресурсами в организации как синергетический

эффект от совокупного влияния факторов, участ-

вующих в процессе управления персоналом,

таких как условия труда персонала, информаци-

онная и социальная структура корпоративного

управления, существующей системы квалифи-

кации персонала (рис. 6)

В условиях влияния рассмотренных выше факто-

ров на процесс управления человеческим капи-

талом в организации осуществляется синергети-



Региональная и отраслевая экономика 121

Рис. 4. Компетентностная модель взаимодействия работников высшего учебного заведения и студентов
в рамках проектной деятельности [10].

ческий процесс, в рамках которого происходит

приращение добавленной стоимости человече-

ского капитала организации, в результате фор-

мирования единого коллектива, обладающего

требуемым потенциалом для успешной конку-

ренции организации на рынке и ее устойчивого

развития.

Модель управления человеческими ресурсами

с учетомфактора удовлетворенности персонала

условиями труда предлагает Мишланова Н. А. [7]

Автор замечает, что с ростом уровня удовлетво-

ренности сотрудников условиями труда возрас-

тает и эффективность работы персонала, и сни-

жается их желание перейти в конкурирующую

организацию. При этом, проведя эмпирический

анализ, автор систематизирует существующие

проблемы в управлении человеческими ресур-

сами в три группы:

– институциональные проблемы присущи круп-

ным компаниям и характеризуются недоста-

точным вниманием к уровню удовлетворенно-

сти персонала,

– организационно-административные пробле-

мы характеризуются дифференциальным от-

ношением к персоналу на различных уров-

нях иерархии внутри организации, возникают

в случае недостаточной компетенции управ-

ляющего персонала,

– методологические проблемы, отсутствие эф-

фективных методов управления удовлетво-

ренностью работников, недостаточное внима-

ние к уровню удовлетворенности персонала.

Данный тип проблем возникает в основном

в малых и средних организациях.

В результате проведенного исследования ав-

тором разработана модель управления чело-

веческими ресурсами в контексте удовлетво-

ренности работников процессом труда (рис. 7).

Модель рассматривает процесс управления удо-

влетворенностью персонала на трех уровнях:

операционном, тактическом и стратегическом.

Соответственно, для повышения удовлетворен-

ности работников необходимо на стратегиче-

ском уровне разработать политику управления

человеческими ресурсами с учетом удовлетво-

ренности сотрудников.

На тактическом уровне раскрываются подходы

к повышению удовлетворенности сотрудников,

а на операционном представлены инструмен-

ты повышения удовлетворенности персонала.

Например, стимулирование профессионального

развития сотрудников, выраженное системой

контроля профессионального развития, позво-

лит повысить удовлетворенность сотрудников

путем роста их квалификации и компетенций.

Таким образом, предложенная модель выявляет
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Рис. 5. Концептуальная модель проектно-ориентированного управления ресурсами формирования
адаптивных команд в многопроектной среде [11].

взаимосвязь между повышением эффективно-

сти работы организации и удовлетворенностью

сотрудников организации и предлагает разви-

вать организацию через повышение удовлетво-

ренности сотрудников организации.

Социальные аспекты управления человечески-

ми ресурсами организации рассматривает Кари-

мова Д. Н. Автор рассматривает повышение эф-

фективности деятельности организации через

профессионально-личностное развитие персо-

нала [4]. Для этого автор формирует концепту-

альную модель профессионально-личностного

развития персонала (рис. 8)

Автор выделяет структурные элементы

профессионально-личностного развития пер-

сонала: личностный, когнитивный, мотиваци-

онный и поведенческий, при этом в рамках

представленной модели, на профессионально-

личностное развитие персонала оказывают

влияние внутриорганизационные факторы

и факторы внешней среды. В итоге на основании

результатов оценки уровня профессионально-

личностного развития персонала разрабатыва-

ются методы развития персонала, результатом

применения которых являются улучшение

показателей компонентов профессионально-

личностных аспектов персонала. В результате,

автором предложена модель, описывающая при-

менение методов развития профессиональных

и личностных характеристик персонала для

повышения эффективности деятельности орга-

низации в целом, за счет роста человеческого

капитала, выраженного профессиональными

компетенциями и личностными характеристика-

ми персонала.

Таким образом, в ходе анализа исследований

отечественных и зарубежных ученых в области

управления человеческими ресурсами можно

сделать вывод, что одна группа исследовате-

лей рассматривает повышение эффективности

управления человеческими ресурсами путем

формирования проектных команд с учетом ре-

сурсных ограничений для решения задач по

устойчивому развитию [9; 11], другая группа уче-

ных делает акцент на управлении социальными

аспектами персонала для повышения эффек-

тивности человеческих ресурсов [4; 7], эффек-

тивность управления человеческими ресурсами

Котов С. А. рассматривает как синергетический

процесс, в рамках которого происходит прира-

щение добавленной стоимости человеческого
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Рис. 6. Концептуальная модель управления процессом формирования человеческого капитала
в организации [5].

капитала организации [5], необходимость орга-

низационных изменений управления человече-

скими ресурсами под влиянием инновационных

преобразований отмечают [1—3; 6]. Рассмотрен-

ные выше концептуальные подходы к управле-

нию человеческими ресурсами в организации

достаточно полно описывают существующую

проблематику в области управления персона-

лом, вместе с тем, ввиду внешних факторов,

в частности международных ресурсных ограни-

чений, в полной мере не могут быть примене-

ны в существующих условиях хозяйствования,

в связи с этим необходимо, учитывая существу-

ющие подходы к управлению человеческими

ресурсами и международные ресурсные ограни-

чения, предложить концептуальную модель, поз-

воляющую повысить эффективность управления

персоналом с учетом существующих междуна-

родных ограничений, и добиться целей устойчи-

вого развития предприятия (рис. 9).

Основной задачей в условиях международных

ресурсных ограничений является сохранение

и развитие человеческих ресурсов высших учеб-

ных заведений для реализации целей устойчи-

вого развития высшего учебного заведения. Для

интерпретации влияния международных ресурс-

ных ограничений на деятельность высшего учеб-

ного заведения и человеческие ресурсы вуза бы-

ла сформирована концептуальная модель управ-

ления человеческими ресурсами вуза в услови-

ях международных ресурсных ограничений (рис.

9). Представленная модель описывает процесс

воздействия на человеческие ресурсы высшего

учебного заведения внешней средой, выражен-

ной международными ресурсными ограничени-

ями, направленными на ограничения в области

инфраструктуры, организации обучения, интер-

национализации образования и научных иссле-

дований; и внутренней средой, выраженной ре-

сурсами высшего учебного заведения, класте-

ризованными на финансовые, информационные,

административные и материально-технические.

В результате формируются инструменты воздей-

ствия на человеческие ресурсы вуза, направлен-

ные на повышение эффективности управления

человеческими ресурсами высшего учебного

заведения и, как следствие, достижение устой-

чивого развития вуза.

Рассмотрим основные блоки сформированной

концептуальной модели более подробно. Меж-

дународные ресурсные ограничения являются

мероприятиями, направленными против Россий-

ской Федерации с целью нанесения наибольших

издержек экономической устойчивости госу-

дарства. В результате введения ограничитель-

ных мероприятий отрицательный эффект отра-

зился в том числе и на сфере высшего образо-

вания, в результате были выделены основные

направления ограничений в области высшего

образования:

– инфраструктура, ограничения использования

оборудования, сырья и материалов из стран,
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Рис. 7. Концептуальная модель управления человеческими ресурсами в контексте удовлетворенности
работников процессом труда [7].

которые ввели ограничения,

– организация обучения, ограничения в области

программного обеспечения, гарантирующего

системную и бесперебойную работу по орга-

низации учебного процесса,

– интернационализация образования, приоста-

новка договорных и иных взаимоотношений

со странами, которые ввели ограничения, на

обучение в России,

– научные исследования, ограничения в обла-

сти программного обеспечения, необходимо-

го для проведения исследования, а также

приостановка взаимоотношений с западными

странами в рамках проведения совместных

научных исследований.

В результате международные ресурсные огра-

ничения применительно к высшим учебным за-

ведениям оказывают существенное влияние на

ресурсы высшего учебного заведения:

– финансовые — ресурсы, позволяющие осу-

ществлять финансирование деятельности ор-

ганизации в условиях нестабильной макроэко-

номической ситуации,

– административные — ресурсы, позволяющие

организовать эффективную деятельность выс-

шего учебного заведения,

– информационные — совокупность данных

необходимых при управлении высшим учеб-

ным заведением и обеспечении его операци-

онной деятельности,

– материально-технические — совокупность ре-

сурсов, обеспечивающих комфортную и эф-

фективную деятельность человеческих ресур-

сов высших учебных заведений.

В соответствии с оказываемым влиянием меж-

дународных ограничений потенциал существу-

ющих ресурсов высшего учебного заведения

снижается и не всегда способен оперативно

реагировать на вновь введенные ограничения.

В связи с вышесказанным для повышения потен-

циала человеческих ресурсов высшего учебно-

го заведения в условиях ресурсных ограниче-

ний на макроуровне необходимо эффективно
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Рис. 8. Концептуальная модель профессионально-личностного развития персонала как фактора
эффективной деятельности организации [4].

распределять ресурсы высшего учебного за-

ведения. Для этого выделим основные группы

потребностей человеческих ресурсов высшего

учебного заведения:

– материальные — потребности в материальных

благах, выраженных в заработной плате, пре-

миальной части, надбавок за дополнительный

объем выполненной работы и т. д.

– нематериальные — потребности в благах, вы-

раженных в нематериальных формах: поездки

в командировки, повышение квалификации

и переподготовка, создание комфортной ра-

бочей атмосферы и т. д.

– социальные — потребности в социальном ста-

тусе, значимости в коллективе и уровне влия-

ния на коллектив и т. д.

Таким образом, в случае сокращения ресурсов

вуза необходимо разработать инструментарий

воздействия на человеческие ресурсы высше-

го учебного заведения для повышения эффек-

тивности управления ими. Выделим основные

инструменты повышения эффективности управ-

ления человеческими ресурсами вуза:

– система мотивации персонала, в рамках дан-

ного инструментария разрабатывается ме-

ханизм, позволяющий подбирать требуемую

совокупность материальных, нематериальных

и социальных стимулов, при которых удовле-

творенность человеческих ресурсов будет

оптимальной и, как следствие, повысится эф-

фективность деятельности высшего учебного

заведения,
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Рис. 9. Концептуальная модель управления человеческими ресурсами вуза в условиях международных
ресурсных ограничений. Источник: разработано автором.

– использование новых информационных тех-

нологий, в результате приостановки деятель-

ности крупных зарубежных компаний в обла-

сти информационно-коммуникационных тех-

нологий в России, необходимо в ближай-

шее время найти отечественных или зару-

бежных разработчиков, способных заменить

ушедшие компании в данной области, особен-

ность данного инструментария воздействия

на человеческие ресурсы заключается в том,

что невозможность использования современ-

ных информационных технологий существен-

но снижает потенциал как образовательной,

так и научной деятельности, поэтому одними

из первоочередных мероприятий, направлен-

ных на повышение эффективности управле-

ния человеческими ресурсами высшего учеб-

ного заведения, является поиск компаний-

разработчиков программного обеспечения

для образовательной и научной деятельности

высшего учебного заведения,

– развитие инфраструктуры — для ведения эф-

фективной образовательной и научной дея-

тельности необходима современная инфра-

структура, например, лабораторное оборудо-

вание, используемое как в образовательной,

так и в научной деятельности, сырье и мате-

риалы к нему, а также другое современное

оборудование, требуемое в образовательном

процессе. В результате международных огра-

ничений возможность покупки и облуживания

оборудования приостановлена, в связи с этим,

необходимо разработать перечень меропри-

ятий, направленных на поиск и заключение

контрактов на поставку и обслуживание со-

временной образовательной и учебной инфра-

структуры,

– повышение компетентности персонала —

одной из существенных ограничений для

профессорско-преподавательского состава

и ученых стала приостановка совместной

научной и образовательной деятельности

с партнерами, которые ввели ограничения

против нашей страны, в связи с этим остро

встает вопрос о разработке мероприятий

по поиску партнеров, способных выстра-

ивать взаимовыгодные взаимоотношения

с высшими учебными заведениями в России.

Предоставление возможности международ-

ных научных и образовательных связей, в том

числе повышения квалификации и перепод-

готовки за рубежом, позволяет приращать

компетенции человеческих ресурсов высшего

учебного заведения.

Таким образом, в качестве важнейшего выво-

да, можно отметить, что на основе системного

анализа внешней и внутренней среды высшего

учебного заведения разработана концептуаль-

ная модель управления человеческими ресур-

сами вуза в условиях международных ресурс-

ных ограничений, описывающая процесс транс-

формации управления человеческим ресурсами

высшего учебного заведения под воздействием

международных ресурсных ограничений, в рам-
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ках которого повышение эффективности управ-

ления человеческими ресурсами происходит

путем генерации инструментария, основанного

на внутренних ресурсах вуза и направленного

на удовлетворение потребностей, возникающих

у персонала высшего учебного заведения при

воздействии на него международных ограниче-

ний.
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