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В данной статье приведены результаты исследований, отражающие стратегические подходы к 

критериальной кластеризации человеческих ресурсов регионального университета. Определено, что 

для оценки эффективности их использования и создания оптимальной системы управления с целью 

выявления потенциала ППС целесообразно использование метода кластеризации ресурсов. Выделены 

два этапа критериальной кластеризации – процесс ассесмента и функциональная кластеризация. 

Сделан вывод о том, что методика критериальной кластеризации человеческих ресурсов региональ-

ного университета ориентирована на формирование информационной базы о состоянии и качестве 

человеческих ресурсов на основе оценки компетентности организации и компетентности персонала. 
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ребования внешней среды и исходный

тип организационной структуры уни-

верситетов определяет направления внут-

ренних трансформационных изменений, ко-

торые выдвигают на повестку дня переход от 

классического университета к инновацион-

ному предпринимательскому типу, когда 

любой университет становится сориентиро-

ванным на формирование и реализацию но-

вых стратегических целей [1]. В условиях 

инновационной экономики развитие потен-

циала человеческих ресурсов в первую оче-

Т 
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редь должно происходить на основе само-

стоятельного управления своим обучением, 

творческой инициативы личности при ак-

тивной организационной поддержке ме-

неджмента организации, стремящегося раз-

вить необходимые навыки у персонала для 

деятельности в условиях инновационной 

экономики [7]. «Цифровизация как процесс 

характеризуется проникновением цифровых 

технологий во все сферы функционирования 

социально-экономических систем» [10]. Этот 

процесс будет происходить в ближайшие де-

сятилетия, открывая совершенно новые воз-

можности для развития государства, науки, 

образования, бизнеса и человека [4; 9]. Это 

требует моделирование системы управления 

человеческими ресурсами, сложившейся в 

университетах, и перевода ее в новый фокус 

ориентации на развитие особых предприни-

мательских компетенций как у обучающих-

ся, так и у профессорско-преподавательского 

состава, а также усилении компетенций ис-

следовательского блока [3]. 

Сегодня в российских вузах имеется зна-

чительный резерв повышения производи-

тельности труда за счет использования ини-

циативы и предпринимательской активности 

профессорско-преподавательского состава и 

научных сотрудников. Для использования 

этого резерва в целях развития университета 

необходимо соответствующее стратегиче-

ское управление человеческими ресурсами, 

которые выступают главным конкурентным 

активов образовательной организации и 

обеспечивают ее стратегический потенциал, 

формируют ресурсное обеспечение функци-

онирования основных процессов организа-

ции и создают новый репутационный капи-

тал университетов [3]. 

Следует признавать, что такой стратегиче-

ский ориентир развития современного универ-

ситета, когда человеческие ресурсы оценива-

ются как самый главный актив организации, за 

счет которого он позиционируется среди до-

мохозяйств и индустриальных компаний тер-

ритории, является определяющей характери-

стикой современного инновационного разви-

тия образовательной организации [8]. 

Понимание роли и значения системы 

управления человеческими ресурсами в усло-

виях трансформации на предпринимательский 

тип образовательной организации предполага-

ет внедрение новых аналитических инстру-

ментов для оценки всей совокупности челове-

ческих ресурсов, которыми располагает обра-

зовательная организация. Это важно с точки 

зрения оценки эффективности их использова-

ния и создание оптимальной системы управ-

ления для выявления потенциала профессор-

ско-преподавательского состава с учетом их 

профессионального уровня и сложившихся 

компетенций [7; 8].  

Для этого используется метод кластериза-

ции ресурсов, который позволяет осуществ-

лять поиск и визуализацию групп преподава-

телей, которые могут быть оценены на осно-

ве концепции доминирования и интерпрети-

роваться относительно показателей эффек-

тивности [4]. 

Для обеспечения критериальной кластери-

зации человеческих ресурсов университета в 

интересах ресурсного обеспечения стратеги-

ческого управления, приоритетное значение 

имеет выделение самих стратегических прио-

ритетов развития. Данные приоритеты закла-

дываются в основу критериальной кластери-

зации, т. к. учет сведений о человеческих ре-

сурсах призван обеспечить в дальнейшем 

формирование функциональной системы 

управленческой аналитики [6]. Критерии и 

показатели, заложенные в систему управлен-

ческой аналитики, детерминируют состав и 

структуру базы данных о человеческих ре-

сурсах. С учетом трансцендентности челове-

ческих ресурсов, при формировании системы 

показателей и критериев необходимо руко-

водствоваться принципом гиперкомпенсации, 

который позволяет избежать излишней ин-

формативности при формировании аналити-

ческого результата, в то время как недостаток 

данных приводит к снижению функциональ-

ности системы аналитических данных. 

Специфика такой критериальной оптими-

зации человеческих ресурсов для достиже-

ния стратегических целей развития универ-

ситета состоит в том, что показатели эффек-

тивности деятельности персонала являются 

взаимозависимыми и при измерении степени 

достижения одной или нескольких целей де-

монстрируют противоречивое влияние.  
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Исходя из этого, критериальная кластери-
зация проводится в два этапа. 

Первый этап – это процесс ассесмента, в 
результате которого осуществляется: 

 оценка результативности по KPI для ана-
лиза уровня проявления требуемых действий 
различными категориями сотрудников; 

 оценка эффективности по направлениям 
деятельности, сформированным в соответствии 
с заданными стратегическими приоритетами;  

 оценка склонности к изменениям для 
анализа их лояльности в рамках управления 
изменениями. 

Второй этап – это функциональная кла-
стеризация, которая позволяет:  

 обозначить человеческие ресурсы для 
перспективных проектов и формирование их 
индивидуальных профессиональных траек-
торий, а также и индивидуальных планов 
развития; 

 выделить ресурсы для удержания базо-
вых процессов в рамках их индивидуальных 
профессиональных траекторий. 

По результатам критериальной кластериза-
ции человеческих ресурсов образовательная 
организация может определить уровень обес-
печенности текущих и будущих функциональ-
ных процессов человеческими ресурсами и 
избрать наилучшие варианты применения 
каждого кластера человеческих ресурсов для 
достижения образов будущих результатов [6]. 
Наличие такой управленческой информации 
существенно повышает эффективность разра-
батываемых политик управления в рамках 
функциональных полей. 

Предлагаемые процедуры ассесмента ос-
новной целью имеют кластеризацию челове-
ческих ресурсов по уровню компетенций, т. 
е. предполагается, как данный сотрудник 
может осуществлять и участвовать в реали-
зации не только базовых процессов универ-
ситета – образовательном, научном, иссле-
довательском с учетом его компетенций, но 
и понимать, насколько в реальности его ком-
петенции могут быть реализованы в фокусе 
заданных стратегических приоритетов. 

Первую кластеризацию (по результатив-
ности) следует проводить с использованием 
уже существующих KPI или их аналогов в 
эффективном контракте преподавателя [6]. 
Для этих целей необходима интеграция дан-

ных о результатах деятельности каждой ка-
тегории человеческих ресурсов. После фор-
мирования информационной базы ее следует 
иерархически отранжировать.  

В рамках данной процедуры формируют-
ся кластеры с высокой результативностью, 
плановой результативностью и низкой ре-
зультативностью. Данная итерация позволит 
составить объективное представление о спо-
собности различных категорий сотрудников 
достигать запланированных результатов и 
закреплять их, а также сформировать пред-
ставление об уроне развития компетенций. 

Вторую кластеризацию (по эффективно-
сти) следует провести в контексте стратеги-
ческих направлений деятельности универси-
тета. Для этого необходимо соотнести име-
ющиеся ключевые показатели эффективно-
сти с направлениями деятельности и понять, 
насколько компетенции данного сотрудника 
могут быть реализованы в рамках этих 
направлений наиболее эффективно.  

В университете представляется обоснован-
ным проводить критериальную кластеризацию 
человеческих ресурсов в рамках 2 кластеров, 
объединяющих 5 групп показателей: «Образо-
вательная деятельность»; «Трудоустройство»; 
«Научная деятельность»; «Кадровый потенци-
ал»; «Международная деятельность», «Взаи-
мосвязь с региональной экономикой». Данные 
кластеризации являются необходимыми и до-
статочными для проведения ассесмента со-
трудников [6]. Перечень оценочных процедур 
может быть дополнен и расширен, однако по-
лезный эффект от их проведения должен быть 
выше затрат на организацию, проведение и 
сборку результата [5]. 

Таким образом, методика критериальной 
кластеризации человеческих ресурсов регио-
нального университета ориентирована на 
формирование информационной базы о со-
стоянии и качестве человеческих ресурсов на 
основе оценки компетентности организации 
и компетентности персонала, оцениваемой в 
рамках ассесмента по результативности и 
эффективности, в контексте проекций дея-
тельности образовательной организации. 
Данная методика обеспечивает возможность 
реализации «пересборки» человеческих ре-
сурсов для повышения эффективности и ре-
зультативности их использования. 
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This article presents the results of research reflecting strategic approaches to the criterion clustering of hu-
man resources of a regional university. It is determined that in order to assess the effectiveness of their use 
and create an optimal management system in order to identify the potential of PPP, it is advisable to use the 
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