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УПРАВЛЕНИЕ КАДРОВЫМ ПОТЕНЦИАЛОМ ВУЗОВ 

Аннотация: в статье рассмотрена важная проблема управления кадро-

вым потенциалом вузов страны, с целью прогнозирования возможных исходов в 

различных ситуациях и оптимизации принимаемых управленческих решений ру-

ководства на основе технологии BigData и Machine Learning. 
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Научные исследования и подготовка высококвалифицированных кадров для 

государства в условиях цифровизации являются первоочередной задачей совре-

менной цифровой экономики. Вектор развития страны связан с применением но-

вейших технологий и методик, которые предполагают синергию уникальных 

фундаментальных знаний и профессиональных умений, а также формирование и 

активное использование цифровых компетенций. 

В новых условиях одним из определяющих факторов готовности педагога к 

профессиональной деятельности является вовлеченность в цифровизацию, и 

умение применять новые технологии в образовательном процессе. 

Критерий возраста профессорско-преподавательского состава является важ-

нейшей составляющей погружения в измененную цифровую образовательную 

среду. Чем моложе преподаватель, тем сильнее его потенциал и ощутимее эф-

фект от его профессиональной деятельности, оцениваемый прежде всего в под-

готовке конкурентоспособных выпускников. 

В работах авторов, посвященных кластерному анализу возраста профессор-

ско-преподавательского состава вузов в субъектах РФ, сделанного на основе 
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массива официальных статистических данных Министерства образования и 

науки РФ «Профессорско-преподавательский состав образовательных организа-

ций высшего образования в разрезе субъектов Российской Федерации (в % к об-

щему числу профессорско-преподавательского состава)» по данным 2018 года 

установлено распределение субъектов по федеральным округам следующее: 

«молодые» сосредоточены в Южном, Приволжском, Крымском и Уральском фе-

деральных округах, «средние» в Северо-Кавказском и Дальневосточном феде-

ральных округах, «пожилые» в Центральном, Северо-Западном и Сибирском фе-

деральных округах [2; 4, с. 52]. 

В выявленных субъектах процентное соотношение молодых преподавате-

лей в возрасте от 30 до 34 лет к общему числу профессорско-преподавательского 

состава не является достаточно высоким, поэтому существует объективная необ-

ходимость в разработке и внедрении комплекса мероприятий в каждом субъекте 

РФ, направленного на привлечение и удержание молодых преподавателей. Воз-

можным решением задачи может стать разработка модели управления кадровым 

потенциалом вузов РФ с учетом возрастных особенностей, с целью мониторинга 

текущего состояния персонала и прогнозирования возможных рисков. В каче-

стве инструмента для разработки модели могут быть использованы возможности 

технологии BigData и Machine Learning, которые в настоящий момент времени 

являются весьма перспективными в области искусственного интеллекта [4, с. 46]. 

Для обучения формируются наборы входных структурированных таблич-

ных данных, называемые датасетами, использование которых позволяет осу-

ществлять классификацию, прогнозирование, разработку алгоритмов решения 

стандартных задач в разных сферах современного цифрового мира [1]. 

Предлагаемая к разработке модель, представляющая собой набор аналити-

ческих данных, должна обеспечить прогнозирование возможных исходов в раз-

личных ситуациях и способствовать оптимизации принятия управленческих ре-

шений руководства в направлении ротации сотрудников, повышения квалифи-

кации, определении эффективности работы сотрудников и их перспективности, 
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прогнозировании увольнений, разработки стратегии удержания молодых уче-

ных. 

Каждый вектор модели требует качественной проработки решения и поиска 

ответов на главный вопрос «Как удержать молодых ученых и не допустить их 

увольнения?». Возможным решением может стать поиск общих признаков среди 

увольняющегося профессорско-преподавательского состава и выработки пред-

ложений по сохранению кадрового потенциала внутри учебного заведения. 

За основу построения датасета необходимо взять данные по уволившимся 

сотрудникам со следующим набором признаков и целевым признаком «вероят-

ность увольнения»: 

− возраст; 

− гендер; 

− ученая степень; 

− ученое звание; 

− должность, стаж педагогической деятельности в вузе; 

− стаж работы с последним руководителем подразделения; 

− стаж работы с последним руководителем вуза; 

− рейтинг среди ППС; 

− группа эффективности; 

− уровень заработной платы; 

− внутреннее совместительство; 

− переработки; 

− удаленность местожительства; 

− семейное положение; 

− наличие несовершеннолетних детей; 

− ведомственное жилье; 

− социальный пакет (ДМС, фитнес, и другое). 

Существует достаточно большое количество базовых моделей, которые поз-

воляют прогнозировать значение целевой переменной. Наиболее достоверными 
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являются логистическая регрессия и случайный лес, которые позволят опреде-

лить наиболее значимые признаки и предсказать насколько сотрудник близок к 

увольнению [3]. 

Сотрудников можно ранжировать на группы уровня риска увольнения «Ми-

нимальный», «Средний», «Максимальный» и определить наиболее значимые ин-

дикаторы увольнения, что позволит выработать стратегию удержания профес-

сорско-преподавательского состава. 

Предлагаемая модель может переобучаться с учетом постоянно обновляю-

щихся данных о приеме и увольнении сотрудников, что позволит ей выдавать 

более точные прогнозы для определения сотрудников с высоким риском уволь-

нения, кроме этого она подлежит расширению в направлении решения задачи 

определения эффективности работы сотрудников и их перспективности, выра-

ботки мероприятий в направлении ротации кадров. 
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