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Аннотация. Изложена методика формирования механизма управления персоналом применительно к образовательным 
учреждениям на основе анализа конкретной системы управления как системы принятия решений. Представлены основные 
методологические положения разработки механизма управления применительно к подсистеме управления персоналом, а 
также моделирование управленческих решений, построение организационной структуры управления и разработка регла-
ментов управления рассматриваемой подсистемы.
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Abstract. This article sets out the methodology of formation of mechanism of personnel management with respect to educational 
institutions, which is based on a study of the Organization as a system of decision-making. Outlines the main methodical positions 
of a procedural analysis with respect to personnel management subsystem, as well as modeling of management decisions, build 
organizational management structure and development of regulations reviewed management subsystem.
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Вопросы реформирования экономики есте-
ственно и неизбежно затрагивают в первую очередь 
проблемы совершенствования механизмов управ-
ления в различных организационных системах. В 
ходе реформирования кардинально меняются от-
ношения между руководителями и подчиненными, 
между всеми работниками структурных подразде-
лений и, наконец, между самими руководителями. 
Проблемы, с которыми им приходится при этом 
сталкиваться, создают предпосылки для инноваци-
онного развития механизма управления персона-

лом в любой конкретной организационной системе 
и прежде всего в образовательных системах, по-
скольку большинство нововведений в управлении 
персоналом, получивших сегодня активное распро-
странение, обязано прежде всего управленческому 
образованию и необходимостью постоянного его  
обновления. 

Наиболее ощутимая проблема на уровне выс-
ших учебных заведений обусловлена их слиянием, 
что требует полной реорганизации и обновления 
механизма управления вузом в целом и особен-
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но системы управления персоналом, разработки и 
внедрения инновационных технологий управления 
персоналом, используя как мотивационное, так 
и организационное управление. На рынке труда 
активно появляются новые профессии, что неиз-
бежно требует разработки целого спектра специ-
альностей и специализаций, а следовательно со-
вершенствования системы менеджмента качества 
образовательного процесса в высших учебных за-
ведениях. Роль персонала здесь важна и неоспори-
ма. На это обратил особое внимание и Президент 
Российской Федерации В.В. Путин во время пря-
мой линии 14 апреля 2016 года. Обращая внимание 
на важность достижения поставленных целей, он 
говорил о необходимости их систематического от-
слеживания на всех уровнях управления, и четкой 
персонализации полномочий и ответственности 
исполнителей и руководителей. Таким образом, 
возрастает роль четкой регламентации полномо-
чий и ответственности за качество работы, а сле-
довательно и всей системы управления, в которой 
качество управления персоналом играет первосте-
пенную роль. Определенную трудность вызывает 
также введение нового поколения федеральных 
государственных образовательных стандартов 
(ФГОС) для системы высшего профессионального 
образования [7]. Возникает необходимость опре-
деления уровня ответственности за освоение и 
разработку новых основных образовательных про-
грамм, внедрение и контроль новой системы оцен-
ки знаний и новых форм и методов ведения учебно-
го процесса. Решение этой задачи невозможно без 
четкой организационной технологии при подготов-
ке и принятии соответствующих управленческих  
решений.

В условиях реформирования такие же пробле-
мы имеют место и на региональном уровне, по-
скольку усиливается децентрализации в процессе 
слияния высших учебных заведений. Эффективно 
управлять на региональном уровне в сложивших-
ся условиях можно только с помощью четко отла-
женного механизма распределения полномочий и 
ответственности , особенно в системе управления 
персоналом каждого конкретного образовательно-
го учреждения. Необходимость совершенствова-
ния системы управления персоналом отмечается 
также в развитии управленческого образования на 

среднем уровне. Никогда вопросы управления шко-
лой не рассматривались так активно с применени-
ем научных методов исследования. Изучались и 
внедрялись лишь требования педагогики, которые 
предъявлялись учебно-воспитательному процессу. 
Сегодня все более остро ощущается необходимость 
в анализе диалектических процессов развития осо-
бенностей управления школой и ее персоналом. 
Это означает повышение важности управленческо-
го образования, а именно, понимания целевого и 
системного подходов в управлении школой и при-
нятии управленческих решений. Появляется об-
разовательный менеджмент как самостоятельная 
область знаний, в которой человеку и управлению 
человеком отводится первое место. Таким образом, 
проблема формирования механизма управления в 
целом и, в частности, механизма управления персо-
налом современных образовательных учреждений 
сложна и многогранна и требует поиска иннова-
ционных методов решения. При этом особое вни-
мание необходимо уделять поиску таких методов, 
которые позволили бы проектировать конкретные 
организационные механизмы управления персо-
налом и четкую регламентацию их деятельности в 
процессе подготовки и принятия управленческих 
решений. От руководителей же требуется высокий 
профессионализм в области управления персона-
лом, и определенные навыки в использовании со-
временных технологий оптимизации человеческого 
потенциала.

Как спроектировать такой механизм? Решить 
проблему поможет концепция, в основе которой 
лежит представление любой системы управления, 
в том числе и системы управления персоналом, 
как системы принятия решений. Система принятия 
решений представляет собой комплекс взаимос-
вязанных организационных процедур с указанием 
документов, необходимых для выполнения каждой 
процедуры и конкретных исполнителей [2]. Имен-
но она является основой для разработки механиз-
ма управления персоналом, поскольку позволяет 
проводить анализ конкретного подразделения на 
уровне управленческих решений, выявить про-
блемные места и наметить конкретные шаги по 
формированию механизма управления на основе 
оптимизации. То есть система принятия решений 
позволяет решать задачу анализа и синтеза конкрет-
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ной системы управления, в том числе и образова-
тельной и конкретного ее подразделения. Конечным 
результатом такого проектирования должен стать 
механизм, в котором четко прослеживается процесс 
функционирования исполнителей и руководителей 
при подготовке и утверждении управленческих ре-
шений, развернутые должностные инструкции и 
регламенты управления. Поскольку в данном слу-
чае предметом нашего исследования является ме-
ханизм управления персоналом, то начинать всю 
работу по его формированию необходимо от сбора 
исходных данных об объекте и разработки действу-
ющих организационных процедур по управлению 
персоналом вплоть до схемы принятия решений 
с последующим ее анализом и предложениями по  
оптимизации. 

Анализ такого рода представляет собой перво-
начальный этап в общей задаче реструктуризации 
образовательной системы, в которой мы выделяем 
подсистему управления персоналом. При этом важ-
но учитывать особенности управления персоналом 
образовательных учреждений. Эти особенности за-
ключаются в следующем:

1.	 Четкое функциональное разделение труда 
между административным персоналом и профес-
сорско-преподавательским коллективом. Это разде-
ление регламентировано и не предполагает свободы 
в определении круга обязанностей, что в сущно-
сти правильно. В этой связи требуются не универ-
сальные работники, а высококвалифицированные 
специалисты узкого профиля и адекватная оплата  
труда.

2.	 Многоуровневая организационная структу-
ра образовательных учреждений, что предъявляет 
повышенные требования к организации как гори-
зонтальных, так и вертикальных связей, то есть к 
организации коммуникационного управления как 
связующего и интегрирующего процесса управле-
ния персоналом.

3.	 Переработка всевозрастающего потока ин-
формации в связи с постоянной трансформацией 
образовательных учреждений требует дополнитель-
ного времени и квалификации персонала, а, следо-
вательно, и перераспределения обязанностей ис-
полнителей и руководителей.

4.	 Жесткая регламентация кадровой работы 
слабо располагает к индивидуальному подходу к 

работникам в той или иной сложившейся ситуации, 
что приводит к возникновению конфликтов. 

5.	 Необходимость постоянного обучения 
требует дополнительных средств и времени и 
в большинстве случаев формирование соответ-
ствующего подразделения — учебного центра, в 
рамках которого персонал учреждений мог бы по-
вышать свою квалификацию и проходить пере-
подготовку по современным инновационным  
программам.

В целом управление персоналом образователь-
ных учреждений представляет собой комплексный 
порядок действий, который в условиях трансфор-
мации образования требует строгого системного 
подхода и четкой персонализации полномочий и 
ответственности исполнителей и руководителей. 
В этой связи целесообразно говорить о разработ-
ке системы принятия решений по управлению 
персоналом на основе общей теории системно-
го анализа и организационного проектирования. 
Формирование механизма управления персоналом 
образовательной системы проводится в несколько  
этапов.

Первый этап — сбор исходных данных о кон-
кретном подразделении в системе управления пер-
соналом. На этом этапе изучается вся докумен-
тация, регламентирующая процесс управления 
персоналом: Положение о подразделении, долж-
ностные инструкции, штатное расписание и дру-
гие. Параллельно проводится опрос сотрудников с 
целью выявления соответствия их деятельности с 
требованиями, указанными в нормативных доку-
ментах, то есть производится сопоставление функ-
ций этих подразделений с функциями, изложенны-
ми в документах. В результате выявляется степень 
соответствия управленческой практики ее модели 
и, в случае необходимости, производится коррек-
тировка. Таким образом, на первоначальном этапе 
необходимо внимательно выявить и четко зафикси-
ровать всю полноту документов, циркулирующих в 
каждом подразделении, то есть определить потоки 
информации.

Второй этап — разработка действующих проце-
дур принятия решений по управлению персоналом. 
На этом этапе составляется схема каждой организа-
ционной процедуры, дается ее описание, определя-
ется перечень документов, действующих в данной 
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Рис. 1. Схема процедуры (Пр-1)  
«Утверждение плана потребности в персонале»
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процедуре. При построении схемы процедуры осо-
бое внимание следует уделить ее входным и выход-
ным параметрам, то есть надо указать: 
•	 Наименование каждого конкретного этапа рабо-

ты в процедуре, а также перечень исполнителей 
и документов, необходимых и достаточных для 
выполнения этих этапов;

•	 входные документы, подлежащие обработке в 
процедуре;

•	 выходные документы, которые поступают на 
высший уровень управления;

На рисунках 1 и 2 приводятся схемы типовых 
организационныхпроцедур по управлению персо-
налом.

На третьем этапе необходимо построить блок-
схему принятия решений, которая поможет выявить 
взаимосвязи между процедурами, последователь-
ность их выполнения, а также процедуры, имеющие 
вход, но не имеющие выхода, то есть выявить на-
личие ошибок при построении. Приведем перечень 
документов, действующих в процедуре «Утвержде-
ние плана потребности в персонале» — (Пр-1). 
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Рис. 2. Схема процедуры (Пр-2)  
«Утверждение плана мероприятий по покрытию потребности в персонале»
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Перечень документов, действующих в процеду-
ре (Пр-1).

Док. № 1 — фактическое и плановое количество 
рабочих мест;

Док. № 2 — штатное расписание;
Док. № 3 –план замещения вакантных должно-

стей;
Док. № 4 — план проведения организационно-

технических мероприятий;
Док. № 5 — данные в будущей потребности в 

персонале;
Док. № 6 — результаты прогнозирования;
Док. № 7 — план потребности в персонале.
Четвертый этап — построение реальной, то 

есть действующей на данный момент, схемы при-
нятия решений в подразделении. Для выполнения 
этого этапа выявим, прежде всего, уровни руковод-
ства, ответственные за исполнение конкретной ор-
ганизационной процедуры и разместим на каждом 
из уровней схемы действующих организационных 
процедур. 

Перечень документов, действующих в процеду-
ре (Пр-2) — «Утверждение плана мероприятий по 
покрытию потребности в персонале».

Док. № 1 — план потребности в персонале;
Док. № 2 — прогноз количественного и каче-

ственного наличия персонала на требуемый период 
времени;

Док. № 3 — инструкции по разработке плана;
Док. № 4 — план мероприятий по покрытию по-

требности в персонале.
Пятый этап работы — логический анализ дей-

ствующей схемы принятия решений. На этом эта-
пе подвергаются пристальному рассмотрению все 
выявленные и построенные управленческие про-
цедуры, а именно, конкретные организационные 
операции, взаимосвязи между ними, список до-
кументов, необходимых для выполнения каждой 
операции, а также исполнители, ответственные за 
выполнение конкретного этапа работы в процеду-
ре. Одновременно и визуально определяется за-
груженность уровней руководства, участвующих в 
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подготовке и принятии конкретных управленческих 
решений. Такой анализ позволит судить об эффек-
тивности действующей схемы принятия решений 
и разработать предложения по ее совершенствова-
нию. Результатом работы этого этапа должен стать 
проектный вариант схемы принятия решений, по-
строенной с учетом устранения всех тех ошибок и 
недостатков, которые имели место в действующей 
схеме принятия решений, выявленной на стадии  
обследования.

На шестом завершающем этапе осуществляется 
разработка всей документации, которая регламен-
тирует деятельность подразделения по управлению 
персоналом конкретного образовательного учреж-
дения и каждого отдельно взятого сотрудника, а 
также аппарата управления в целом, то есть разра-
ботка конкретных регламентов управления.

Итак, на стадии анализа механизма управления 
персоналом конкретной организационной системы, 
в нашем примере, образовательной, выявляется ее 
действующий механизм управления и обосновыва-
ется необходимость его совершенствования. Как же 
проектировать систему управления, как решать за-
дачу синтеза, вторую и важнейшую после анализа, 
без которой и сам анализ проводить не имеет смыс-
ла? Рассмотрим кратко основные этапы проекти-
рования системы организационного управления на 
примере управления персоналом образовательных 
организаций.

Возникает вопрос: с чего начинается деятель-
ность конкретного подразделения рассматрива-
емой организации? Совершенно очевидно, что с 
постановки либо анализа глобальных целей и це-
лей функционирования данного подразделения. В 
нашем случае — это подсистема управления пер-
соналом образовательного учреждения. Очевидно, 
что глобальной целью высших учебных заведений 
является подготовка специалистов с высшим об-
разованием. В этой связи деятельность всех служб 
и подразделений высшей школы направлена на 
реализацию данной цели, которую в свою очередь 
можно трансформировать на ряд подцелей, таких  
как:
•	 обучение студентов в рамках учебного процес-

са;
•	 обучение студентов методологии научного про-

ектирования;

•	 подготовка кадров высшей квалификации;
•	 мотивация персонала с использованием совре-

менных методов и инструментов мотивации;
•	 повышение квалификации преподавателей и 

другие.
В общем виде задача формирования целей 

службы управления персоналом образовательного 
учреждения может быть решена на основе исполь-
зования экспертных методов. Так, например, для 
оценки и выбора глобальных целей (целей высшего 
уровня) и целей функционирования приемлемым с 
практической точки зрения способом является ано-
нимное анкетирование, так как оно обеспечивает 
наибольшую независимость суждения. Определе-
ние целей функционирования требует построения 
дерева целей также с использованием теории экс-
пертных оценок [3].

Следующим этапом при разработке механизма 
управления персоналом является постановка и ре-
шение задачи проектирования управленческих ре-
шений, наименование и количество которых было 
выявлено на стадии анализа с последующей их 
оценкой. Это необходимо для того, чтобы понять, 
как конкретно, с точки зрения технологии управле-
ния, производится управление конкретной службой 
и на сколько оно эффективно. Назовем этот этап 
моделированием процесса подготовки и принятия 
управленческих решений, так как в его основу по-
ложена стандартная информационная модель, явля-
ющаяся для этой цели в некотором смысле идеаль-
ной. Моделирование направлено на оптимизацию 
процесса подготовки и принятия управленческих 
решений (технологии управления), которая дости-
гается путем выявления отклонений действующе-
го процесса управления с нормативным, обуслов-
ленным требованиями выбранной нами моделью. 
Целесообразность выбора стандартной инфор-
мационной модели обусловлена тем, что в ней за-
фиксировано минимальное количество этапов под-
готовки управленческого решения и оптимальная 
схема документопотока. На основании выбранной 
модели производится проектирование организа-
ционной технологии для подсистемы управления 
персоналом. Переходим к этапу организационно-
го регламентирования. Начинается он с модели-
рования правил работ исполнителей и руководи-
телей в организационных процедурах принятия 
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решений и послужит в дальнейшем дополнением 
и конкретизацией должностной инструкции. Дан-
ную задачу поможет решить также стандартная 
информационная модель. Назначение и специфика 
функционирования ее блоков позволяют поэтапно  
определить:
•	 наименование этапов работ в процедуре;
•	 перечень исполнителей и руководителей, уча-

ствующих в данной процедуре;
•	 перечень документов, действующих в процеду-

ре;
•	 соответствие функций исполнителей функциям 

блоков стандартной информационной модели;
•	 соответствие документов процедуры организа-

ционным уровням управления;
В результате решения задачи формируется та-

блица, однозначно определяющая ответственного за 
выполнение конкретного этапа работы в процедуре 
и развернутая должностная инструкция с указанием 
полного перечня необходимых документов. Таким 
образом, в результате моделирования правил работ 
исполнителей и руководителей поэтапно формиру-
ются регламенты, на основании которых должна 
строиться работа службы управления персоналом 
и аппарата управления образовательной системы в 
целом. 

Важными задачами при проектировании меха-
низма управления является определение типа струк-
туры управления и формирование схемы управле-
ния в каждом конкретном подразделении.

«Формально постановка данной задачи такова. 
Известен полный список управленческих решений, 
необходимых для реализации целей функциониро-
вания, а также их информационное обеспечение 
(документы, используемые для принятия управлен-
ческих решений). Часть документов является об-
щими при подготовке различных управленческих 
решений. Известно также число групп управленче-
ских решений, которые должны быть сформирова-
ны. Необходимо сформировать группы управленче-
ских решений с таким расчетом, чтобы каждая из 
групп использовала минимальное количество необ-
ходимых для подготовки решений документов. За-
дача решается с использованием методов математи-
ческого анализа и логики» [1].

«Задача оптимального распределения управ-
ленческих решений по уровням управления фор-

мулируется следующим образом: для каждого вы-
бранного уровня управления с учетом его загрузки 
и пропускной способности необходимо однознач-
но определить перечень управленческих реше-
ний, утверждение которых является компетенци-
ей данного уровня управления. При этом каждый 
сотрудник должен принимать решения, соответ-
ствующие его компетенции, и ему должен быть 
обеспечен такой режим работы, при котором все 
решения принимаются в оптимальные сроки. За-
дача решается последовательно для всех уровней 
управления, число которых определяется конкрет-
ной образовательной системой и выбранной схемой  
управления.

Окончательный выбор варианта структуры и 
все дальнейшие расчеты осуществляются в рам-
ках выбранной схемы управления. Здесь также 
решается вопрос о формировании состава под-
разделений, расчета численности сотрудников и 
норм управляемости. Формирование структурных 
подразделений в конечном итоге будет зависеть 
от того, насколько полученная численность руко-
водителей и исполнителей соответствует норме  
управляемости» [1].

На завершающем этапе проектирования уточня-
ются и окончательно разрабатываются документы, 
регламентирующие деятельность системы управ-
ления, то есть, как отмечалось выше, регламенты 
управления. Итак, данная концепция формирова-
ния механизма управления персоналом в организа-
ционных системах, в частности, образовательного 
учреждения, предполагает исследование и проек-
тирование системы управления данного подразде-
ления как системы принятия решений. Не следует 
забывать, что проектирование ведется на основе вы-
бранных ранее качественных целей функциониро-
вания. Таким образом, мы рассмотрели постановку 
и решение задачи анализа и синтеза систем управ-
ления на примере службы управления персоналом. 
Подводя итог сказанному, необходимо отметить 
следующее. Построение механизма управления 
персоналом предполагает исследование процесса 
управления персоналом на уровне управленческих 
решений и совершенствование организационной 
технологии их подготовки. «Комплексное проекти-
рование системы управления предполагает выбор 
целей функционирования, формирование состава 
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решений, реализующих выбранные цели, модели-
рование организационной технологии подготовки 
решений, формирование структуры управления 
и разработку регламентов управления» [1]. При-
менение данной концепции к построению меха-
низма управления персоналом образовательных 
организаций обязывает максимально учитывать 
современную кадровую политику, специфику рас-
сматриваемого объекта, четко формулировать ка-
чественные цели службы управления персоналом, 
представлять и понимать организационную тех-
нологию. Системное проектирование значительно 
упрощает применение современных компьютер-
ных технологий в управлении и экономико-мате-
матических методов. Системное проектирование 
и предшествующий ему анализ позволят научно 
обосновано сконструировать механизм управления 
персоналом не только образовательной системы, но 
и любой конкретной системы управления с учетом 
его особенностей и персональной ответственно-
сти исполнителей и руководителей за подготовку и 
принятие управленческих решений. Предлагаемая 
концепция также открывает широкие перспективы 
для внедрения инновационных технологий в орга-
низацию работы служб управления персоналом, 
способствует минимизации рисков и создает оп-
тимальные условия для принятия управленческих  
решений. 
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