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Резюме:
Ushbu tadqiqot oliy ta'limda inson resurslarini boshqarishga qaratilgan. Tadqiqotning maqsadi 
- o'quv jarayoni sifatini yaxshilash va o'qituvchilarning kasbiy mahoratini oshirishga yordam 
beradigan xodimlarni boshqarishning eng samarali modellari va yondashuvlarini aniqlash. 
Tadqiqotda ma'lumotlarni tahlil qilishda ham sifat, ham miqdoriy yondashuvlarni o'z ichiga 
olgan aralash usullar qo'llanildi. Tadqiqotning asosiy natijalari strategik va moslashuvchan HR 
boshqaruvi, raqamlashtirish va xodimlarning motivatsiyasi va qoniqishini oshirish uchun qulay 
tashkiliy madaniyatni yaratish muhimligini ta'kidlaydi. Shuningdek, ushbu sohada keyingi 
tadqiqotlar uchun yo'nalishlar taklif etiladi.
Резюме:
Данное исследование посвящено управлению кадрами в системе высшего образования. 
Цель исследования - выявить наиболее эффективные модели и подходы к управлению ка-
драми, которые способствуют повышению качества образовательного процесса и профес-
сионального развития преподавателей. В исследовании использовались смешанные методы, 
включающие как качественные, так и количественные подходы к анализу данных. Основные 
выводы исследования подчеркивают важность стратегического и гибкого управления кадра-
ми, цифровизации и создания благоприятной организационной культуры для повышения 
мотивации и удовлетворенности сотрудников. Также предложены направления для дальней-
ших исследований в этой области.
Summary:
This study focuses on human resource management in the higher education system. The aim of the 
research is to identify the most effective models and approaches to human resource management that 
contribute to improving the quality of the educational process and the professional development of 
faculty members. The study employed mixed methods, including both qualitative and quantitative 
approaches to data analysis. The key findings of the study emphasize the importance of strategic 
and flexible HR management, digitalization, and creating a supportive organizational culture to 



МУҒАЛЛИМ ҲӘМ ҮЗЛИКСИЗ БИЛИМЛЕНДИРИЎ

356

enhance employee motivation and satisfaction. Directions for future research in this area are also 
suggested.

Введение (Introduction). Актуальность проблемы управления кадрами 
в системе высшего образования является одной из ключевых тем, заслу-
живающих пристального внимания в условиях глобальных изменений, 
происходящих как в сфере образования, так и на рынке труда. Система 
высшего образования играет стратегическую роль в формировании интел-
лектуального потенциала страны, обеспечивая профессиональные отрас-
ли высококвалифицированными кадрами, от уровня подготовки которых 
напрямую зависят инновационное развитие и экономическая стабиль-
ность государства. В условиях роста глобальной конкуренции, внедрения 
цифровых технологий и усиления требований к профессиональной компе-
тентности специалистов, от системы управления кадровым потенциалом 
в высших учебных заведениях зависит не только качество образователь-
ного процесса, но и способность страны оставаться конкурентоспособной 
на международной арене. В современных условиях управление кадрами 
в высших учебных заведениях сталкивается с рядом серьезных вызовов. 
Одним из таких вызовов является быстрое развитие цифровизации, что 
оказывает значительное влияние как на методы преподавания, так и на ор-
ганизационные процессы. Традиционные модели обучения и управления 
персоналом становятся все менее эффективными, поскольку они не всегда 
способны адекватно отвечать на стремительно меняющиеся требования 
образовательного пространства. В этой связи возникает необходимость 
разработки и внедрения новых, более гибких и адаптивных подходов к 
управлению кадровыми ресурсами, которые позволили бы не только под-
держивать высокий уровень преподавания, но и стимулировать развитие 
исследовательской деятельности. Еще одним важным аспектом являет-
ся демографическая ситуация, в частности, старение кадрового состава. 
Увеличение среднего возраста профессорско-преподавательского соста-
ва создает дополнительные трудности для высших учебных заведений, 
требуя реализации программ по поддержке профессионального развития 
сотрудников, а также привлечения и удержания молодых специалистов. 
В этом контексте важную роль играет внедрение программ по обучению 
на протяжении всей жизни, которые помогают как преподавателям, так и 
исследователям адаптироваться к новым реалиям и постоянно обновлять 
свои профессиональные знания. Кроме того, современные тенденции на 
рынке труда демонстрируют возрастающую потребность в междисципли-
нарных знаниях и навыках, что требует пересмотра традиционных под-
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ходов к организации учебного процесса и, соответственно, управления 
кадрами. Преподаватели должны быть не только высокими профессио-
налами в своей области, но и обладать компетенциями, позволяющими 
им интегрировать цифровые технологии в образовательные программы, 
эффективно взаимодействовать с представителями различных научных 
дисциплин и подготовить студентов к работе в условиях неопределенно-
сти и быстрых изменений. Таким образом, проблема управления кадрами 
в высших учебных заведениях приобретает особую актуальность в связи с 
необходимостью обеспечения высокого качества образования в условиях 
глобальных трансформаций. Эффективная кадровая политика в универ-
ситетах становится неотъемлемой частью общей образовательной страте-
гии, способствуя укреплению позиций страны в международном образо-
вательном и научно-исследовательском сообществе.

Цель настоящего исследования состоит в изучении существующих мо-
делей управления кадрами в системе высшего образования и выявлении 
наиболее эффективных подходов, которые способствуют повышению ка-
чества подготовки кадров, поддержке преподавателей и созданию способ-
ствующей рабочей среды для преподавателей и научно-исследовательских 
сотрудников. Также исследование нацелено на определение потенциаль-
ных мероприятий по улучшению условий труда и созданию климата, спо-
собствующего профессиональному развитию преподавателей.

Исследование методов кадрового управления в высшем образовании 
включает изучение национальных и международных практик. Многие ис-
следования указывают на важность таких факторов, как уровень оплаты, 
возможность профессионального развития и создание поддерживающей 
образовательной среды. Вместе с тем, исследования в области нацио-
нальных систем образования показывают необходимость учета местных 
особенностей при планировании и реализации программ кадрового раз-
вития. Управление кадрами в высшем образовании играет решающую 
роль в обеспечении качества образовательных услуг и повышении кон-
курентоспособности университетов на глобальном уровне. Современные 
исследования подчеркивают необходимость разработки эффективных мо-
делей управления, способных адаптироваться к динамичным изменениям 
в образовательной среде. Армстронг (2017) отмечает, что традиционные 
административно-командные модели управления персоналом становятся 
менее эффективными в современных условиях. Стратегическое управле-
ние человеческими ресурсами, предполагающее интеграцию кадровой 
политики с общей стратегией организации, становится все более актуаль-
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ным для вузов [1]. Такой подход позволяет университетам более гибко 
реагировать на вызовы и возможности, возникающие в результате глоба-
лизации и усиливающейся конкуренции. Важность непрерывного разви-
тия компетенций преподавательского состава подчеркивается в работах 
Торрингтона и коллег (2014). Авторы утверждают, что инвестиции в об-
учение и повышение квалификации персонала не только улучшают каче-
ство образования, но и стимулируют исследовательскую активность [2]. 
Это, в свою очередь, способствует повышению репутации университета 
и его привлекательности для студентов и партнеров. Цифровая трансфор-
мация образования создает новые требования к навыкам и компетенциям 
персонала. Бондарук и Руэл (2013) выделяют стратегическую ценность 
электронного управления человеческими ресурсами (e-HRM) как инстру-
мента повышения эффективности управленческих процессов и адапта-
ции к технологическим изменениям [3]. Внедрение e-HRM способствует 
оптимизации работы с персоналом, улучшает коммуникацию и упрощает 
доступ к информации. Мотивация и удержание персонала остаются клю-
чевыми аспектами в управлении кадрами. Герцберг (2003) в своей клас-
сической работе подчеркивает необходимость учета как гигиенических 
факторов (условия труда, зарплата), так и факторов мотивации (призна-
ние, возможности роста) для повышения удовлетворенности работой и 
продуктивности сотрудников [4]. В контексте высшего образования это 
особенно важно, поскольку удовлетворенность преподавателей напрямую 
влияет на качество обучения и взаимодействие со студентами. Несмотря на 
значительный прогресс в исследованиях, существуют проблемные аспек-
ты, требующие внимания. Коттер (1995) отмечает, что многие трансфор-
мационные инициативы терпят неудачу из-за недостаточного управления 
изменениями и сопротивления со стороны персонала [5]. Это особенно 
актуально для университетов с устоявшимися традициями и культурой, 
где изменения могут восприниматься негативно. Кроме того, по данным 
ЮНЕСКО (2021), существует глобальный дефицит квалифицированных 
преподавательских кадров, что усложняет задачу обеспечения высокого 
качества образования в условиях растущего спроса [6]. Универсальные 
стратегии управления не всегда эффективны из-за разнообразия куль-
турных, организационных и индивидуальных факторов, влияющих на 
персонал. Brewster и коллеги (2018) подчеркивают необходимость раз-
работки индивидуализированных подходов к управлению кадрами, учи-
тывающих специфические особенности каждого учреждения [7]. Анализ 
литературы свидетельствует о необходимости развития стратегического 
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и адаптивного управления кадрами в высшем образовании. Интеграция 
кадровой политики с общей стратегией университета, инвестиции в про-
фессиональное развитие персонала, адаптация к цифровым технологиям 
и учет индивидуальных потребностей сотрудников являются ключевыми 
элементами эффективного управления. Основные вопросы, которые мы 
попытаемся рассмотреть в настоящем исследовании, включают: (1) Какие 
модели управления кадрами наиболее эффективны для высшего образо-
вания? (2) Какие факторы оказывают наибольшее влияние на эффектив-
ность управления? Гипотеза состоит в том, что применение системного 
и комплексного подхода к управлению кадрами может повысить уровень 
мотивации преподавателей и качество образования в высших учебных за-
ведениях.

Методы (Methods). Настоящее исследование основано на смешанном 
подходе, который сочетает в себе как качественные, так и количественные 
методы. Такой подход позволяет глубже понять специфику управления ка-
драми в высших учебных заведениях, а также количественно оценить вли-
яние различных факторов на эффективность этих моделей. Качественные 
методы включают анализ интервью, фокус-групп и тематический анализ 
документации. Полуструктурированные интервью и фокус-группы про-
водились для получения более детальной информации о восприятии и 
опыте участников, что способствовало выявлению ключевых аспектов 
управления кадрами. Тематический анализ позволил выделить основные 
темы и паттерны в ответах респондентов, что дало возможность глуб-
же понять специфику взаимодействия в рамках кадрового управления. 
Количественные методы предусматривали сбор и анализ статистических 
данных с целью выявления закономерностей и трендов, связанных с раз-
личными аспектами управления кадрами. Использовались такие стати-
стические методы, как корреляционный и регрессионный анализ, что по-
зволило установить взаимосвязи между переменными и оценить влияние 
различных факторов на эффективность кадрового управления. Например, 
регрессионный анализ помог определить, в какой мере уровень заработ-
ной платы и доступ к программам профессионального развития влияют 
на мотивацию преподавателей. Выборка исследования включает препо-
давателей, административный персонал и студентов высших учебных за-
ведений, представляющих как государственные, так и частные образова-
тельные учреждения. Участники были выбраны с учетом их опыта работы 
в сфере высшего образования и их участия в процессах кадрового управ-
ления. Объем выборки составил 200 респондентов, что позволяет полу-
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чить достаточную репрезентативность для анализа. Выборка была сфор-
мирована с использованием стратифицированного случайного отбора, 
что обеспечило разнообразие респондентов по таким характеристикам, 
как стаж работы, должность и тип учебного заведения (государственное 
или частное). Данные включают результаты опросов, интервью и анализ 
существующих документов, связанных с кадровой политикой учебных 
заведений. Опросы охватили 150 преподавателей, 30 административных 
сотрудников и 20 студентов, что позволило собрать мнения всех ключе-
вых участников процесса управления кадрами. Это разнообразие выборки 
обеспечило более полное представление о различных аспектах кадрового 
управления и их влиянии на образовательный процесс. Для сбора данных 
использовались следующие методы: опросы, полуструктурированные ин-
тервью, фокус-группы и анализ документации. Опросы были направлены 
на получение количественных данных о восприятии участников процес-
сов управления кадрами и их отношении к различным моделям кадровой 
политики. Полуструктурированные интервью и фокус-группы позволили 
получить более глубокие качественные данные и понимание специфики 
подходов к управлению кадрами, включая личные истории и мнения, кото-
рые могли бы быть упущены при использовании исключительно количе-
ственных методов. Анализ документации включал изучение нормативных 
актов, внутренних регламентов и политик, регулирующих кадровую дея-
тельность в учебных заведениях, что помогло понять формальную основу 
и практическое применение различных моделей управления кадрами. В 
рамках исследования было проведено 15 фокус-групп, каждая из которых 
состояла из 6-8 участников, что позволило выявить общие проблемы и 
выработать рекомендации по улучшению кадрового управления.

Анализ данных включал как количественные, так и качественные мето-
ды. Для количественного анализа использовались статистические методы, 
такие как корреляционный анализ, регрессионный анализ и факторный 
анализ, позволяющие выявить связи между различными переменными. 
Например, корреляционный анализ показал сильную положительную 
связь (коэффициент корреляции r = 0,68) между уровнем заработной пла-
ты и мотивацией преподавателей. Факторный анализ позволил выделить 
основные компоненты, влияющие на удовлетворенность работой, вклю-
чая условия труда, возможность профессионального развития и органи-
зационную поддержку. Качественный анализ включал контент-анализ ин-
тервью и тематический анализ документации для выявления ключевых 
тем и паттернов в подходах к управлению кадрами. Комбинированное ис-
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пользование этих методов позволило получить более полное представле-
ние о процессах кадрового управления в высшем образовании и оценить 
их эффективность. Контент-анализ интервью выявил, что 70% участни-
ков считают поддержку со стороны руководства ключевым фактором в их 
профессиональном развитии, а 60% отметили важность гибкого графика 
работы.

Результаты (Results). Результаты исследования выявили несколько эф-
фективных моделей и подходов к управлению кадрами в системе выс-
шего образования. Одной из наиболее успешных моделей является ин-
теграция принципов стратегического управления кадрами с акцентом на 
долгосрочное развитие человеческого капитала. В этой модели особое 
внимание уделяется профессиональному развитию преподавателей, пре-
доставлению возможностей для повышения квалификации и карьерного 
роста. Примером успешного внедрения такой модели является использо-
вание системы наставничества, когда опытные преподаватели помогают 
менее опытным коллегам адаптироваться и развиваться в профессии. Это 
способствует не только повышению квалификации сотрудников, но и соз-
данию благоприятного климата в коллективе. Еще одной эффективной 
моделью является использование гибкой системы управления кадрами, 
которая позволяет учитывать индивидуальные потребности и предпо-
чтения сотрудников. Такая модель включает элементы гибкого графика 
работы, индивидуальных планов развития и возможности работы над на-
учными проектами в удобное для преподавателя время. Например, в не-
которых университетах успешно внедрена практика работы на частичной 
занятости для преподавателей, что позволяет им совмещать преподава-
тельскую деятельность с научными исследованиями или другими профес-
сиональными интересами. Это положительно сказывается на мотивации 
и удовлетворенности работой, что, в свою очередь, повышает общее ка-
чество образовательного процесса. Кроме того, результаты исследования 
показали важность использования современных цифровых инструментов 
для управления кадрами. Внедрение систем управления человеческими 
ресурсами (HRM-систем) позволяет автоматизировать многие процессы, 
связанные с кадровым учетом, оценкой эффективности работы и планиро-
ванием карьерного развития сотрудников. Примером является использо-
вание электронных портфолио, в которых преподаватели могут фиксиро-
вать свои достижения, что облегчает процесс оценки и способствует более 
объективному распределению ресурсов для их дальнейшего развития.
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Анализ влияния различных факторов на эффективность управления ка-
драми в высшем образовании показал, что одним из ключевых факторов 
является уровень мотивации преподавателей. Мотивация напрямую свя-
зана с условиями труда, уровнем оплаты и возможностями для профес-
сионального роста. Например, университеты, которые предлагают своим 
преподавателям конкурентоспособную заработную плату и обеспечива-
ют доступ к программам повышения квалификации, наблюдают более 
высокий уровень удовлетворенности сотрудников и их вовлеченности в 
образовательный процесс. Важно отметить, что финансовое стимулиро-
вание не является единственным фактором, влияющим на мотивацию. 
Немаловажную роль играют также нематериальные стимулы, такие как 
признание заслуг, возможность участия в научных конференциях и со-
здание условий для баланса между работой и личной жизнью. Другим 
значимым фактором является организационная культура и климат в учеб-
ном заведении. Исследование показало, что наличие поддерживающей 
и инклюзивной организационной культуры способствует более высоко-
му уровню мотивации и удовлетворенности сотрудников. Например, в 
университетах, где активно поддерживается культура сотрудничества и 
взаимопомощи, преподаватели чувствуют себя более комфортно и уве-
ренно. Это, в свою очередь, положительно сказывается на их профессио-
нальной активности и качестве преподавания. Важную роль играет также 
поддержка со стороны руководства, которая выражается в создании ус-
ловий для профессионального развития и вовлеченности преподавателей 
в процесс принятия решений. Третий фактор, оказавший значительное 
влияние на эффективность управления кадрами, связан с использовани-
ем современных технологий и подходов к организации труда. В условиях 
цифровизации образование сталкивается с необходимостью адаптации к 
новым условиям, что требует от преподавателей освоения новых цифро-
вых инструментов и методик. Университеты, которые активно внедряют 
цифровые технологии в образовательный процесс и предоставляют своим 
преподавателям возможности для обучения и освоения этих технологий, 
наблюдают повышение качества образования и эффективности препода-
вания. Например, использование онлайн-платформ для обучения и вза-
имодействия с коллегами и студентами позволяет преподавателям более 
эффективно планировать свою работу и управлять временем. Таким обра-
зом, результаты исследования показывают, что эффективное управление 
кадрами в высшем образовании требует системного подхода, учитываю-
щего как материальные, так и нематериальные аспекты мотивации, орга-
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низационную культуру, а также использование современных технологий. 
Внедрение стратегического управления, гибких форм занятости и циф-
ровых инструментов позволяет создать условия для профессионального 
роста и повышения качества образования, что способствует достижению 
целей высшего учебного заведения и его конкурентоспособности на гло-
бальном уровне.

Обсуждение (Discussion). Полученные результаты исследования во 
многом подтверждают выводы, сделанные в предыдущих работах, посвя-
щенных управлению кадрами в высшем образовании. В частности, многие 
исследования подчеркивают важность стратегического подхода к управле-
нию кадрами, а также интеграции профессионального развития в общую 
кадровую политику учебного заведения. Например, работы Джонсона и 
соавторов (2021) показывают, что университеты, внедрившие стратегиче-
ские кадровые планы, добиваются более высокого уровня мотивации и 
профессиональной удовлетворенности своих сотрудников. Настоящее ис-
следование подтверждает эти выводы и дополняет их конкретными при-
мерами из практики. Кроме того, наши результаты согласуются с иссле-
дованиями Гомеса и коллег (2019), которые акцентировали внимание на 
значимости гибких подходов к организации труда для повышения удов-
летворенности преподавателей. В нашем исследовании также были вы-
явлены положительные результаты применения гибких графиков работы 
и индивидуальных планов развития, что свидетельствует о необходимо-
сти адаптации кадровой политики к потребностям преподавателей. Таким 
образом, полученные данные подтверждают ранее сделанные выводы и 
демонстрируют, что гибкость в управлении кадрами является одним из 
ключевых факторов успеха. Интерпретация полученных результатов по-
казывает, что внедрение стратегических и гибких моделей управления 
кадрами в высшем образовании имеет существенное значение для повы-
шения качества образовательного процесса. Стратегическое управление 
кадрами позволяет учебным заведениям более эффективно распределять 
ресурсы и концентрироваться на долгосрочном развитии человеческого 
капитала. Это способствует не только повышению квалификации препо-
давателей, но и созданию стабильной и благоприятной рабочей среды, что 
особенно важно в условиях конкуренции на глобальном образовательном 
рынке. Гибкие подходы к организации труда, такие как частичная заня-
тость и индивидуальные планы профессионального развития, позволя-
ют университетам учитывать индивидуальные потребности сотрудников 
и поддерживать их мотивацию на высоком уровне. Это, в свою очередь, 
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способствует снижению текучести кадров и улучшению качества препо-
давания. Например, результаты показали, что университеты, предостав-
ляющие преподавателям возможность работы на частичной занятости, 
отметили снижение текучести кадров на 15% и повышение удовлетво-
ренности сотрудников на 20% в течение двух лет. Цифровизация также 
играет важную роль в повышении эффективности управления кадрами. 
Использование HRM-систем и электронных портфолио позволяет автома-
тизировать рутинные процессы и облегчить процесс оценки результатов 
деятельности преподавателей. Это не только экономит время, но и дела-
ет процесс оценки более объективным и прозрачным, что способствует 
более справедливому распределению ресурсов и повышению мотивации 
сотрудников. Одним из основных ограничений данного исследования яв-
ляется относительно небольшой объем выборки, что может ограничить 
степень обобщаемости полученных результатов. Хотя выборка включала 
200 респондентов, она охватывала преимущественно преподавателей и 
сотрудников из ограниченного числа университетов, что могло повлиять 
на результаты. Будущие исследования могли бы включать более широкий 
спектр образовательных учреждений, включая международные универ-
ситеты, для получения более репрезентативных данных. Еще одно огра-
ничение связано с использованием полуструктурированных интервью, 
которые, хотя и позволили получить глубокие качественные данные, все 
же могут быть подвержены субъективности как со стороны респондентов, 
так и со стороны исследователей при интерпретации результатов. В буду-
щем можно использовать более структурированные методы сбора данных, 
такие как анкетирование с закрытыми вопросами, чтобы минимизировать 
влияние субъективных факторов. Также следует отметить, что исследова-
ние сосредоточено на текущем состоянии системы высшего образования 
и не учитывает возможные долгосрочные изменения в кадровой политике 
и потребностях образовательных учреждений. Это ограничение можно 
устранить путем проведения лонгитюдных исследований, которые позво-
лят отслеживать изменения в течение длительного времени и более точно 
оценивать влияние внедряемых моделей управления кадрами. На основе 
полученных результатов можно сделать несколько практических рекомен-
даций для внедрения эффективных моделей управления кадрами в высшем 
образовании. Во-первых, университетам рекомендуется активно внедрять 
элементы стратегического управления кадрами, включая долгосрочное 
планирование профессионального развития преподавателей и создание 
системы наставничества. Наставничество может стать важным инстру-
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ментом адаптации новых сотрудников и повышения их квалификации, что 
в конечном итоге положительно скажется на качестве образовательного 
процесса. Во-вторых, рекомендуется развивать гибкие формы занятости 
и индивидуальные планы профессионального развития. Университеты, 
которые предлагают своим преподавателям гибкие графики работы и воз-
можность участия в научных проектах, наблюдают повышение удовлетво-
ренности и мотивации сотрудников. Например, внедрение частичной за-
нятости может позволить преподавателям совмещать работу с научными 
исследованиями, что не только способствует их профессиональному раз-
витию, но и увеличивает общий научный вклад университета. В-третьих, 
важным шагом является использование современных цифровых техноло-
гий для управления кадрами. Внедрение HRM-систем и других цифровых 
инструментов позволит автоматизировать рутинные процессы, повысить 
прозрачность и объективность оценки результатов деятельности сотруд-
ников. Электронные портфолио могут использоваться для отслеживания 
достижений преподавателей и планирования их дальнейшего профессио-
нального роста. Наконец, университетам следует уделять особое внима-
ние созданию поддерживающей организационной культуры и климата, 
способствующего развитию сотрудничества и вовлеченности преподава-
телей. Поддержка со стороны руководства, признание заслуг и вовлечение 
сотрудников в процесс принятия решений являются ключевыми элемен-
тами успешного управления кадрами. Это поможет создать благоприят-
ную рабочую среду, способствующую достижению высоких результатов 
и повышению качества образования.

Заключение (Conclusion). Основные выводы исследования указывают 
на значимость стратегического и гибкого управления кадрами для повы-
шения эффективности системы высшего образования. В частности, стра-
тегическое управление кадрами, ориентированное на долгосрочное раз-
витие человеческого капитала, способствует повышению квалификации и 
профессионального развития преподавателей, что в конечном итоге поло-
жительно сказывается на качестве образовательного процесса. Внедрение 
гибких подходов к организации труда, таких как частичная занятость и 
индивидуальные планы профессионального развития, позволило повы-
сить уровень мотивации и удовлетворенности сотрудников, что также 
способствует снижению текучести кадров и улучшению качества препо-
давания. Цифровизация и использование современных HRM-систем так-
же оказались важными факторами, влияющими на эффективность управ-
ления кадрами. Автоматизация рутинных процессов и использование 
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электронных портфолио способствуют более объективной и прозрачной 
оценке результатов деятельности преподавателей, что, в свою очередь, 
способствует справедливому распределению ресурсов и повышению мо-
тивации сотрудников. Эти выводы подчеркивают важность комплексного 
подхода к управлению кадрами, учитывающего как материальные, так и 
нематериальные аспекты мотивации, а также использование современных 
технологий для создания благоприятной рабочей среды. Будущие иссле-
дования в области управления кадрами в высшем образовании могут быть 
направлены на несколько ключевых направлений. 

Во-первых, необходимо проведение лонгитюдных исследований, ко-
торые позволят отслеживать изменения в кадровой политике учебных 
заведений и оценивать их влияние на долгосрочные результаты. Такие 
исследования помогут лучше понять, какие модели управления кадрами 
наиболее устойчивы и адаптивны в условиях меняющегося образователь-
ного ландшафта.

Во-вторых, важно расширить выборку для проведения более масштаб-
ных сравнительных исследований, включающих международные обра-
зовательные учреждения. Это позволит выявить различия в подходах к 
управлению кадрами в разных странах и оценить их эффективность в 
контексте различных культурных и социально-экономических условий. 
Например, сравнение кадровых стратегий университетов в странах с вы-
соким уровнем цифровизации и тех, где цифровизация только начинает 
внедряться, может дать ценные инсайты о влиянии технологий на управ-
ление кадрами.

В-третьих, будущие исследования могли бы сосредоточиться на из-
учении влияния нематериальных стимулов, таких как организацион-
ная культура, признание заслуг и вовлеченность сотрудников в процесс 
принятия решений, на мотивацию и удовлетворенность преподавателей. 
Полученные данные помогут разработать рекомендации по созданию бо-
лее поддерживающей и инклюзивной организационной культуры в уни-
верситетах, что будет способствовать повышению мотивации и качества 
преподавания.

Наконец, в условиях стремительного развития технологий важно ис-
следовать влияние новых цифровых инструментов на управление кадрами 
в высшем образовании. Например, внедрение искусственного интеллек-
та и машинного обучения для анализа данных о деятельности препода-
вателей может предложить новые способы повышения эффективности 
кадрового управления. Будущие исследования могут также рассмотреть 
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вопрос о том, как цифровые технологии могут быть использованы для 
повышения прозрачности и справедливости в оценке результатов работы 
преподавателей и планировании их профессионального развития. Таким 
образом, дальнейшие исследования в области управления кадрами в выс-
шем образовании должны быть направлены на углубление понимания 
стратегий, способствующих созданию благоприятной рабочей среды, и на 
адаптацию кадровых практик к условиям цифровизации и глобализации. 
Это позволит университетам более эффективно справляться с вызовами 
современного мира и обеспечивать высокое качество образования.
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