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включающие информацию о природных ресурсах (земля, вода, недра, гидрометеорология, биоре-

сурсы, экологическая обстановка); БД, включающие информацию о сфере искусства и культуры 

[1]. 

Таким образом, сферы применения БД  занимают те области жизнедеятельности человека, где 

он должен взаимодействовать с большим количеством однотипной информации. БД не только 

просто накапливают и хранят информацию, но все чаще они используются для поддержки приня-

тия решений, выступая как сложные интеллектуальные системы. Новые технологии, стандарты  и 

форматы  затрагивает сферу БД. Использование БД становится неотъемлемой частью профессио-

нальной деятельности современного человека.  Большую актуальность приобретает эффективное 

применение СУБД. Вся современная деятельность человека базируется на управлении информа-

цией. Данные решают все, и очень важно эффективно их обрабатывать. Сфера применения БД и 

СУБД очень обширна для решения экономических различных задач. 
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Сложившаяся на рынке образовательных услуг конъюнктура актуализировала комплексный 

подход к управлению персоналом вуза, создание условий для преемственности не только руково-

дящего состава образовательных организаций, но и научно-педагогических работников. Это обу-

словлено тем, что первоочередным фактором конкурентоспособности образовательной организа-

ции является квалификационный потенциал профессорско-преподавательского состава как носи-

теля знаний, опыта, инновационных идей и его способности к продуктивной научно-

педагогической деятельности. Сказанное определяет необходимость поиска эффективных внутри-

вузовских механизмов управления персоналом, разработки научно обоснованных решений и прак-

тических рекомендаций, адекватных современным условиям функционирования вузов, а изучение 

и реализация инновационного потенциала персонал-технологий становится актуальной задачей 

образовательного менеджмента. 

     Кадровый менеджмент является направлением работы, обеспечивающим эффективность ос-

новных видов деятельности организации и достижение требуемых ключевых показателей её 

функционирования. Данная отрасль, будучи совокупностью множества технологий, концепций и 

методик построения и администрирования организаций и проектов, оказывает влияние на все ас-

пекты социальной жизни, включая систему образования. Приоритетность той или иной техноло-

гии управления персоналом определяется в зависимости от организационной структуры, стиля 

деятельности, стратегии и кадровой политики, а также срока существования и формы собственно-

сти или подведомственности организации. Несмотря на то, что внедрение в практику вузовского 

администрирования и последующее развитие персонал-технологий осложняются спецификой 
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творческого и интеллектуального педагогического труда и отсутствием возможности оперативной 

формализации его результатов, проблема управления профессорско-преподавательским составом 

выходит на один уровень с совершенствованием форм и методов обучения и обеспечением каче-

ства подготовки специалистов. [1] 

При этом, особое место в системе университетов нового типа Республики Беларусь занимают 

университеты 3.0, в рамках которых  предполагается создание интегрированной образовательной, 

научной и предпринимательской среды для коммерциализации научных разработок, а также вы-

полнение задач по повышению качества и эффективности практико-ориентированной подготовки 

специалистов, что еще больше усложняет систему управления персоналом. 

 

В целом система управления развитием персонала как совокупность взаимосвязанных дей-

ствий, охватывающая такие подсистемы, как разработка стратегии и политики развития кадрового 

потенциала, прогнозирование и планирование количественной и качественной потребности в пер-

сонале, повышение квалификации, работа с кадровым резервом, управление талантами, планиро-

вание и сопровождение карьеры, управление компетенциями и результативностью, требует опре-

деленных решений в области организационного дизайна. Другими словами, эффективность внед-

рения системного подхода к развитию человеческого потенциала университета зависит в числе 

прочего от степени рациональности распределения зон ответственности и выполнения соответ-

ствующих функций между его структурными подразделениями. Основной проблемой здесь следу-

ет обозначить традиционное для высшей школы управление бюрократического типа, что затруд-

няет проведение необходимых нововведений. 

Другим вопросом является разработка стратегии и политики развития кадрового потенциала 

университета, в полной мере обеспечивающих реализацию стратегических целей вуза, стремяще-

гося к достижению уровня мирового класса. Здесь важнейшее значение имеет соответствие компе-

тенций профессорско-преподавательского состава и научно-педагогических работников требова-

ниям международных стандартов высшей школы. Но если профессиональное развитие персонала 

университета, как правило, находится на удовлетворительном уровне в силу объективного факто-

ра (содержание труда преподавателей и научных работников, требующего от них, по крайне мере, 

постоянного саморазвития), то выявление и поддержка ядра кадрового потенциала вуза, то есть 

ключевых сотрудников, имеющих ведущие позиции в научно-исследовательской деятельности, 

как правило, недостаточны. Другими словами, такая столь востребованная в современной корпо-

ративной практике кадровая технология как управление талантами, или так называемыми HiPo, то 

есть работниками с высоким уровнем профессионально-личностного потенциала, применяется в 

отечественной высшей школе лишь фрагментарно.[2] 

 Так же среди проблем, негативно влияющих на кадровое обеспечение учебно-воспитательного 

процесса в вузах РБ, следует отметить: 

– неполноценную замену возрастных кадров молодыми специалистами из-за снижения пре-

стижа профессии преподавателя вуза и уменьшения эффективности работы магистратур (аспиран-

тур) и выполнения научных исследований; 

– отсутствие долгосрочных комплексных программ повышения научно-педагогического потен-

циала образовательных организаций на различных уровнях управления образованием; 

– отношение к профессорско-преподавательскому составу как к элементу ресурсного обеспече-

ния образовательной деятельности, а не рассмотрение повышения кадрового потенциала вуза в 

качестве автономного ресурсоёмкого проекта. 

Вышеназванные проблемы обусловливают необходимость принятия ряда управленческих ре-

шений, согласованных всеми руководителями структурных подразделений, осуществляющих от-

дельные виды деятельности по развитию персонала университета посредством привлечения их к 

совместной работе в рамках Координационного совета по развитию кадрового потенциала универ-

ситета. ≪Точкой роста≫ для выхода на новый уровень управления кадровым потенциалом уни-

верситета должен стать Центр развития персонала — первоочередной элемент инфраструктуры 

сопровождения и поддержки развития человеческого капитала университета как ключевого ресур-

са достижения целей стратегии его развития. Деятельность Центра должна строится на принципах 

проектного управления, но в качестве общих направлений работы можно выделить оперативные и 

перспективные задачи. К числу оперативных задач следует отнести создание бустеров управления: 

— аудит количественных и качественных показателей кадрового потенциала университета: ак-

кумулирование информации, создание и постоянное обновление единой базы данных о повыше-
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нии квалификации и других показателях профессионального развития сотрудников, формирование 

актуального списка перспективных кадров; 

— разработка политики развития кадрового потенциала университета; 

— мониторинг уровня мотивации сотрудников на профессиональное развитие и вовлеченности 

в инновационные преобразования вуза: организация ежегодного социологического опроса акаде-

мического, научно-исследовательского и административного персонала с целью формирования 

информационного обеспечения принятия эффективных управленческих решений в области разви-

тия кадрового потенциала университета.[3] 

Перспективные задачи сопряжены с выстраиванием системы развития и раскрытия талантов, 

интегрированной в процессы управления человеческими ресурсами университета; проведением 

аудита и оценки компетенций ключевых работников с последующей разработкой моделей компе-

тенций университета (корпоративная модель) и ключевых должностей и развитием компетенций 

персонала; созданием системы управления преемственностью и развитием кадрового резерва ру-

ководящего состава как элемента системы управления университета. 
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Національний університет водного господарства та природокористування 

 

Успіх будь-якої галузі та сфери діяльності залежить від орієнтації на попит та орієнтації на 

споживача, що зумовлює постійне покращення якості продукції (робіт, послуг) і оновлення та 

розширення її асортименту. Це, у свою чергу, вимагає від працівників підприємств додаткових 

затрат часу, енергії, інтелектуальних і фізичних ресурсів, а від фірми, у свою чергу – підтримки на 

відповідному рівні їх працездатності. Тому в нинішніх умовах господарювання досить актуальним 

є розробка та запровадження механізму збалансування цілей підприємств та найманих 

працівників. Найбільш дієвим інструментом для вирішення даного питання є перерозподіл постій-

них витрат на персонал у бік зростання частки додаткового стимулювання, а саме: надання 

працівникам соціальних пакетів, наповнення яких залежатиме від результатів їх праці. 

Питанням теоретичних та практичних засад мотивації та стимулювання персоналу присвяченні 

праці багатьох вітчизняних учених: А. Аткінсона, Д. Богині, А. Колота, Т. Костиштної, О. 

Кузнєцової, Е. Лібанової, В. Новікова, І. Новака, Н. Мазур, Г. Осового та ін. Однак в економічній 

літературі недостатньо глибоко розкриті питання управління додатковим стимулюванням, в тому 

числі й соціальним пакетом, що є його головною складовою. 

Соціальний пакет слід розуміти як надання роботодавцем працівнику матеріальних благ у ви-

гляді пільг, компенсацій, привілеїв та соціальних гарантій понад розмір належної йому основної 

заробітної плати.  

На разі в Україні зміст та структура соціального пакета підприємства чітко не визначені жод-

ним нормативним актом. Тому це питання вирішується самостійно вищим топ-менеджментом на 

кожному окремому господарюючому суб’єкті.  

Вітчизняні вчені розробили класифікацію соціальних пакетів, яка ґрунтується на критеріях 

добровільності/обов’язковості надання матеріальних благ працівнику понад розмір його основної 

заробітної плати, а також за ознакою доповнення до неї або відшкодування особистих витрат [1]. 

Отже, до складу соціального пакета варто включити як базові соціальні гарантії, що передбачені 




