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Аннотация. Данное исследование представляет собой значительное дополнение к существующему 
корпусу знаний в области высшего образования в Центральной Азии. Достижение этого осуществляется 
через сравнительный анализ практик управления человеческими ресурсами, применяемых в нескольких 
университетах Узбекистана. Выводы из этого исследования предоставляют ценную информацию и 
всеобъемлющий обзор предложенной области исследования, тем самым усиливая его академическую 
значимость. 
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Abstract. The current study contributes to the existing body of knowledge within the domain of higher 
education in Central Asia. This will be achieved through a comparative examination of HR practices employed across 
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Введение. Утвержденная Президентом 

Республики Узбекистан Стратегия «Узбекис-
тан–2030»[58] ставит задачу повышения выс-
шего образования страны на новый качествен-
ный уровень в целях обеспечения должной 
кадровой и научной поддержки проводимых 

социально-экономических преобразований в 
нашей стране. В повышении качества высшего 
образования одну из ключевых ролей играет 
внедрение эффективной кадровой политики в 
высших учебных учреждениях в отборе, 
принятии на работу, постоянном повышении 
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квалификации, оценки производительности, 
установления правильного механизма моти-
вации, ротации и продвижения по службе кад-
ров не только профессорско-преподаватель-
ского и административного состава, но и учеб-
но-вспомогательного и технического персо-
нала в целом. 

За последние годы роль отдела кадров 
(ОК) прошла через значительную трансформа-
цию: от «традиционного управления персона-
лом» к более стратегическому сотрудничеству 
и партнерству. Согласно Р. Ноу и др., ОК описы-
вается как один из важных источник конку-
рентного преимущества, подчеркивая необхо-
димость эффективного внедрения различных 
функций управления персоналом, таких как 
привлечение новых сотрудников, развитие и 
удержание квалифицированных кадров[1]. 

Однако, как указывают Дж.Бодре и Дже-
сутасан, на данную сферу деятельности могут 
влиять ряд факторов и мировых тенденции, 
такие как глобальная экономическая ситуа-
ция, технологический прогресс, персонализа-
ция рабочего места и многое другое [2]. Кроме 
того, Дж. Фиорито и соавторы отмечают, что 
учитывая текущее состояние бизнес-среды, 
крайне важно эффективно управлять функ-
циями ОК, которые включают в себя набор и 
отбор персонала, обучение и развитие, а также 
управлением производительностью и эффек-
тивностью [3]. В дополнение следует привести 
исследование Ал Мехрзи и Синха, где отмеча-
ется, что правильное внедрение практик 
Управления Персоналом (УП) ведет к достиже-
нию конкурентного преимущества, привер-
женности сотрудников и общему успеху орга-
низации [4]. 

Аналогичным образом, трудовые отно-
шения, эффективное управление и развитие 
персонала являются важными компонентами 
в сфере Высшего Образования (ВО). С.Чен и его 
соавторы отметили, что квалифицированное 
УП способствует развитию эффективности 
преподавания, положительно влияет на прог-
ресс в сфере исследований и ведет к повыше-
нию профессиональной удовлетворенности 
сотрудников [5]. М. Амин и другие определили, 
что на институциональном уровне реализация 
такой практики может способствовать повы-
шению качества образования за счет качества 
преподавания, развития организационной 
культуры и повышения репутации ВО в целом 
[6]. Группа авторов во главе М.Аборамадан, С. 
Кули и Ф.Гилал разносторонне изучили воп-
росы реализации функций ОК в ВО [7, 8, 9]. Тем 
не менее, рассмотрение подобных практик в 

рамках ВО в Центральной Азии весьма ограни-
чено. По оценке OECD, страны Центральной 
Азии играют важную роль в глобальном эко-
номическом развитии из-за увеличения числа 
развивающихся рынков [10]. 

Основная цель настоящего исследования 
– внести вклад в существующий объем знаний 
в области УП в сфере высшего образования в 
Центральной Азии. Данная цель будет достиг-
нута посредством сравнительного анализа 
практик УП, применяемых в ряде университе-
тов Узбекистана. Результаты исследования 
дают важную информацию и всесторонний 
обзор предлагаемой области исследований, 
тем самым повышая ее научную ценность. 

Литературный обзор. С.Снелл и соав-
торы указывают, что функция УП концептуа-
лизируется как философия, которая помогает 
определить, как мотивировать сотрудников 
для достижения организационных целей [11]. 
Г.Десслер подчеркивает важность набора, 
обучения, поощрения и участия сотрудников в 
эффективном управлении [12], а также Ф.Х. Ли 
и Ф.З.Ли дополнили практику УП гарантией 
занятости, управлением производитель-
ностью, командной работой и планированием 
управления персоналом [13]. Дж.Джамрог и 
М.Оверхолт констатируют, что как и другие 
организационные функции, сфера УП подвер-
галась значительному влиянию внешних из-
менений в бизнес-среде. За последнее столе-
тие сфера УП постепенно трансформировалась 
из отдела кадров, занимающегося одним лишь 
подбором персонала и составлением необхо-
димой документации, в стратегического дело-
вого партнера [14]. Причиной этой трансфор-
мации была необходимость сосредоточиться 
на благополучии сотрудников посредством 
эффективной и действенной системы управле-
ния талантами для достижения организацион-
ных целей, что отмечается в работе С.Эрлиха 
[15]. Эту же стратегию трансформации УП 
можно применить и к достижению успеха в 
сфере высшего образования. В соответствии с 
заключениями С.Кули и Р.Абади, оценка 
качества образования происходит с помощью 
различных механизмов, таких как институ-
циональная аккредитация, качество препода-
вания и сравнительный анализ [8]. Прдолжая 
свои мысли, они же отмечают, что в поддержа-
нии высоких стандартов образования важную 
роль играют функции УП, связанные с управ-
лением производительностью, удержанием 
сотрудников и организационной привержен-
ностью [8]. 
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Ряд развитых стран признали важность 
качества образования и установили четкую 
связь между методикой УП и стандартами 
образования. В работе Г. Келлера определено, 
что для адаптации к изменениям в амери-
канском высшем образовании был предложен 
стратегический план по работе с персоналом в 
колледжах и университетах [16]. Данный под-
ход повысил качество планирования, страте-
гии и управления изменениями в практике УП. 
В дополнение, согласно исследованию Смайли 
и Вензеля в университете Чикаго было 
выявлено, что эффективность преподавателей 
и качество образования зависят от таких 
функций УП, как набор, обучение, мотивация и 
оценка персонала. Однако, в контексте оцени-
вания качества работы в высшем образовании, 
крайне важно четко определять специфичес-
кие критерии эффективности и адаптировать 
практику УП в соответствии с ними [17]. С дру-
гой стороны М.Махипалан и другие определи-
ли, что обратная связь со студентами и удов-
летворенность образовательной деятель-
ностью в целом являются основными показа-
телями качества в сфере высшего образования 
[18]. В дополнение можно указать на работу 
М.Клемес и его соавторов, где определено, что 
обратная связь от студентов и их удовлетво-
ренность процессом обучения играют ключе-
вую роль в повышении репутации универси-
тета и укреплении его конкурентных преиму-
ществ[19]. Кроме того, Р.Тайр и Р.Жангом 
обнаружено, что для достижения значитель-
ного конкурентного преимущества в сфере 
высшего образования необходимо разрабо-
тать и внедрить стратегические практики 
управления процессами [20]. Эмпирические 
данные подчеркивают необходимость даль-
нейшего исследования стратегического 
управления процессами в контексте высшего 
образования 

Исследовательская работа группы уче-
ных во главе К. Аладван по управлению персо-
налом акцентирует внимание на значимости 
процессов подбора и отбора персонала для 
достижения организационных целей в ака-
демических институтах [21]. Р Ураон отмечет, 
что подбор и отбор персонала представляют 
собой двухэтапный процесс, включающий 
формирование пула кандидатов, обладающих 
необходимыми квалификационными характе-
ристиками для замещаемой должности, а 
также оценку и выбор наиболее подходящих 
кандидатов[22]. С. Менон также определил, 
что в контексте высшего образования, практи-
ка подбора и отбора персонала подвергается 

влиянию множества факторов. Набор и отбор 
академических кадров должен проводиться на 
основе систематического прогнозирования и 
планов стратегического расширения[23]. К 
этой дискуссии Д.Ли добавил, что адекват-
ность набора и трудоустройства учителей 
затрудняется бюрократическим характером 
бюджетных учреждений; поэтому научная 
литература рекомендует упростить бюрокра-
тические процессы в отборе кандидатов, что-
бы обеспечить конкурентоспособность при 
привлечении академического персонала [24]. 
В последующих исследованиях С.Лумес и дру-
гих были выделены четыре основных фактора, 
влияющих на процесс подбора и отбора персо-
нала в академических учреждениях: усиление 
конкуренции за академический состав между 
международными университетами, проблемы 
старения академического состава, снижение 
привлекательности академической карьеры и 
недостаточное применение практик планиро-
вания преемственности[25]. Для решения этих 
вопросов эти же исследователи рекомендуют 
использование международных стратегий 
привлечения, усовершенствование стратегий 
подбора и отбора, применение цифровых 
инструментов и обеспечение достаточных фи-
нансовых ресурсов для управления персона-
лом[25]. Также Д.Боатенг подчеркивает важ-
ность минимизации рисков, связанных с пред-
взятостью, дискриминацией и непотизмом в 
процессе найма и отбора преподавательского 
состава [26]. 

Еще одним важным элементом конку-
рентного преимущества в сфере высшего 
образования является компетентность и опыт 
преподавателей. Ф.Вуд указывает, что практи-
ка обучения и развития может быть интер-
претирована как методологический подход, 
способствующий реализации потенциала сот-
рудников [27]. Соответственно, отсутствие 
возможностей обучения и развития может 
восприниматься как критический недостаток 
в сфере практики управления персоналом. 
Б.Гали определяет четкую корреляцию между 
процессом обучения и развития и его после-
дующим влиянием на уровень производитель-
ности труда сотрудников [28]. Исследование 
соавторов Т.Ёшиока-Кобаячи и С. Шибаяама 
заключило, что в академических учреждениях 
академическая подготовка преподавательс-
кого состава существенно улучшает степень 
удовлетворенности студентов, способствует 
академической автономии и эффективности 
научных исследований[29]. Тем не менее, уни-
кальность академического контекста создает 
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сложности в определении наиболее эффектив-
ной методики подготовки преподавательс-
кого состава. Согласно работе Р.Камел, мен-
торство и поддержка преподавателей пред-
ставляют собой наиболее практическую мето-
дику обучения академического состава, кото-
рая способствует увеличению личного удов-
летворения, расширению карьерных возмож-
ностей и улучшению уровня удержания персо-
нала[30]. Более того, эффективная академи-
ческая подготовка должна учитывать такие 
факторы, как гендер, раса, этническая принад-
лежность, культура, инвалидность и поколен-
ческие различия. Исследование Б.Бадиали и 
Н.Титуса заключет, что разнообразие оказы-
вает положительное влияние на академичес-
кую среду, обогащая ее интеллектуальными и 
культурными аспектами[31]. В контексте ака-
демической подготовки, А.Лумпкин акценти-
рует внимание на ряде ключевых аспектов. В 
частности, автор подчеркивают необходи-
мость гармонизации целей развития с зада-
чами организации [32]. Кроме того, группы 
ученых во главе С.Зайнд и Н.Бин указывают на 
важность адекватного процесса оценки [33], 
всестороннего разработки программы [34] и 
обеспечения доступа к необходимым ресур-
сам. Эти элементы, согласно А.Бекеле и его 
соавторам, являются неотъемлемыми состав-
ляющими успешной академической подготов-
ки [33]. 

В целях оптимизации академической 
подготовки и количественной оценки ее 
результатов, организации прибегают к приме-
нению системы оценки деятельности и аттес-
тации сотрудников. Данная практика позвол-
яет не только упростить процесс подготовки, 
но и обеспечить объективность и точность 
оценки полученных результатов. Процесс 
аттестации представляет собой иерархичес-
кую структуру, включающую в себя множество 
этапов, начиная с определения образователь-
ных критериев и заканчивая формированием 
стандартов производительности. Как указы-
вают С.Снедд и другие, ключевым элементом 
является предоставление обратной связи по 
результатам деятельности, что способствует 
оценке эффективности обучения и позволяет 
вносить коррективы в процесс при необходи-
мости[11]. Дополнительно, М.Армстронг-
Стассен и Ф.Шлоссер утверждают, что оценка 
эффективности характеризуется как процесс, 
который квантифицирует достижения персо-
нала и выявляет ограничения в производи-
тельности с целью определения необходимос-
ти карьерного роста или возможностей для 

развития [35]. Согласно исследованиям 
М.Армстронг-Стассен и Ф.Шлосси Д.Ньюмана с 
соавторами, эффективная система служебной 
аттестации положительно влияет на привер-
женность сотрудников и производительность 
организации [36; 37]. Следовательно, необхо-
димо определить элементы, способствующие 
эффективности процесса. М.Мохвади отмеча-
ет, что справедливость процедуры и восприя-
тие сотрудниками равноправия при оценке 
результативности своей деятельности явля-
ются ключевым компонентом системы [38]. 
Впоследствии В.Ньюманом было обнаружено, 
что транспарентность процедуры положи-
тельно влияет на эффективность оценки дея-
тельности и общую удовлетворенность сот-
рудников системой [39]. М.Амброзе и другие 
указывают, что в отношении неэффективнос-
ти процесса, диссатисфакция с аттестацией 
происходит из-за недостаточного планирова-
ния, разработки и внедрения программы [40]. 
Существуют различные индикаторы, которые 
специалисты по управлению персоналом 
могут применять для оценки эффективности 
системы служебной аттестации. Возвращаясь 
к работе Р.Ноу и его коллег необходимо отме-
тить, что восприятие программы сотрудника-
ми, менеджерское взаимодействие с персона-
лом и процедурные результаты могут способ-
ствовать оценке справедливости системы [1].  

Обоснование. Значимость практики 
управления персоналом, осуществляемой в 
высших образовательных учреждениях, все 
больше признается в свете динамичного ха-
рактера бизнес-окружения. Усиливающаяся 
конкуренция между образовательными 
учреждениями подчеркивает необходимость 
исследования и внедрения эффективного 
комплекса мер по привлечению, развитию и 
удержанию квалифицированных преподава-
телей[41]. Таким образом, данная статья вно-
сит вклад в эмпирическое собрание данных о 
практике управления человеческими ресурса-
ми в контексте высшего образования в Цент-
ральной Азии. 

Дизайн исследования .Данное исследо-
вание сосредоточено на следующем исследо-
вательском вопросе: какова текущая практика 
управления персоналом в высших образова-
тельных учреждениях Узбекистана?  

Исходя из этого вопроса, цель данного 
исследования состоит в следующем: 

1.  Анализировать современное состоя-
ние практики управления персоналом в выс-
ших образовательных учреждениях Узбекис-
тана. 
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2.  Исследовать реализацию специфичес-
ких функций управления персоналом в кон-
тексте высших образовательных учреждений 
Узбекистана. 

3.  Выявить ограничения и проблемы 
существующей практики управления персона-
лом в высших образовательных учреждениях 
Узбекистана. 

Для ответа на исследовательский вопрос 
и достижения целей исследования был про-
веден сбор данных, используя анкету, состоя-
щую из 21 вопроса. Вопросы анкеты раскры-
вали характер высших образовательных 
учреждений, общие практики управления пер-
соналом, связанные с наймом, отбором и оцен-
кой сотрудников, использованием информа-
ционных технологий в операциях управления 
персоналом, а также демографическими дан-
ными участников - специалистов по управле-
нию человеческими ресурсами. В исследова-
нии применялся перекрестный дизайн, 
основанный на сборе данных в один момент 
времени. Опрос проводился во время семинара 
по применению аналитики управления персо-
налом, организованного Международным 
Вестминстерским Университетом в Ташкенте. 
Процесс был анонимным, то есть от участни-
ков не требовалось указывать свою организа-
ционную принадлежность, имя или долж-
ность. Такой подход гарантировал, что полу-
ченные ответы были объективными и точны-
ми. Однако ограничением исследования явля-
ется то, что респонденты были исключитель-
но из столицы. Еще одним ограничением 
является то, что некоторые респонденты не 
ответили на конкретные вопросы. Эти пропу-
щенные значения учитывались соответствую-
щим образом в зависимости от контекста каж-
дого вопроса. Методологическая процедура 
использовала подход исследовательского 
анализа данных для обработки результатов 
опроса, который включал корреляционный 
анализ для изучения потенциальных связей в 
наборе данных. 

Выборка. Данные для исследования 
были получены от 32 различных высших обра-
зовательных учреждений, функционирующих 
в Ташкенте. В процессе исследования была 
проведена стратифицированная случайная 
выборка, что позволило сегментировать рес-
пондентов из 32 университетов на более узкие 
группы, состоящие из представителей ОК 
учреждений.  

Главное достоинство данного подхода 
заключается в улучшении внешней валид-
ности и обобщаемости исследования [42]. Это 

особенно важно для данной статьи, поскольку 
результаты исследования имеют важное зна-
чение для других высших образовательных 
учреждений страны. Участники исследования 
были отобраны на основе их участия в прак-
тике управления человеческими ресурсами и 
их способности предоставить необходимые 
данные для исследования. Представители 
отдела кадров занимают различные должнос-
ти и уровни в структуре отдела кадров учреж-
дения, включая специалистов по подбору пер-
сонала, специалистов по работе с персоналом 
и руководителей отделов. Для минимизации 
потенциальных систематических ошибок и 
обеспечения надежности и достоверности 
результатов исследования была применена 
процедура одноэтапной выборки. Кроме того, 
для обеспечения репрезентативности выбор-
ки и достижения теоретической обобщаемос-
ти была использована предварительная тема-
тическая насыщенность. Данный метод обога-
щения позволяет установить заранее опреде-
ленный набор данных перед началом исследо-
вания [42]. В рамках текущего исследования 
вопросы анкеты были связаны с конкретными 
практиками управления человеческими ре-
сурсами, а также с уровнем интеграции инфор-
мационных технологий и анализа данных в 
процессы управления персоналом. Учитывая 
тесное вовлечение респондентов в практику 
управления персоналом, мы предполагали, 
что выборка не содержит ошибок, не связан-
ных с процессом выборки, таких как система-
тическая ошибка отсутствия ответов, ложные 
ответы, ошибки измерения и систематическая 
ошибка открытых ответов. 

Обзор участвующих учреждений. Сис-
тема высшего образования в Узбекистане сос-
тоит из академий, университетов и институ-
тов [49]. Основное отличие между этими 
учебными заведениями заключается в их 
специализации: академии сосредоточены на 
научных исследованиях и в основном пред-
лагают программы магистратуры; универси-
теты предлагают программы бакалавриата и 
магистратуры; а институты специализиру-
ются на определенной дисциплине. Эти орга-
низации регулируются Министерством выс-
шего образования, науки и инноваций, кото-
рое контролирует государственные, междуна-
родные и частные университеты. 

Результаты опроса содержат 32 ответа 
от руководящих работников или сотрудников 
отдела кадров, занятых в вузах, в основном 
расположенных в Ташкенте.
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Источник: разработано авторами. 

 

Согласно Рис. 1, из 32 ответов 17 (53%) 
представляют государственные вузы, функ-
ционирующие в соответствии со стандартами 
национальной системы образования Узбекис-
тана, а 14 (44%) – вузы, применяющие меж-
дународные стандарты высшего образования. 
Международные университеты создаются в 

тесном партнерстве с ведущими научными и 
образовательными международными учреж-
дениями, что способствует внедрению передо-
вых педагогических технологий, образова-
тельных стандартов и учебных материалов, 
соответствующих международным образова-
тельным стандартам [49].

 

 
Источник: разработано авторами. 

 

В отношении численности персонала 
(Рис. 2), 50% респондентов из вузов указали, 
что численность персонала составляет от 100 
до 250 человек. Кроме того, было шесть уни-
верситетов, которые сообщили о численности 
сотрудников от 250 до 500, еще шесть респон-
дентов - от 500 до 1000 человек, а также 
четыре крупных университета со штатом 
более 1000 человек.  

В зависимости от числа сотрудников и 
уровня их компетентности, который можно 
рассматривать как основу для большинства 
практик управления персоналом, организация 
будет иметь возможность стратегически пла-
нировать и реализовывать соответствующие 
функции управления персоналом [50]. Теку-
щий анализ будет сосредоточен на численнос-
ти сотрудников для оценки других важных 
практик, таких как набор, отбор и аттестация 
персонала. 

Относительно профессорско-преподава-
тельского состава, в большинстве опрошен-
ных университетов (30%) численность акаде-
мического персонала достигает 50 человек 
(Рис. 3). Пять университетов (17%) указали, 
что численность их академического состава 
варьируется от 50 до 100 сотрудников, а в семи 
университетах (23%) академический состав 
состоит из 100-250 человек. В пяти других 
университетах академический состав насчи-
тывает от 250 до 500 человек, и только в трех 
университетах (10%) академический состав 
превышает 500 человек. Заметно, что менее 
половины респондентов (17 из 32) смогли пре-
доставить данные о гендерном балансе своего 
академического состава. Из этих 17 универси-
тетов 4 сообщили о равном представительстве 
обоих полов, тогда как в других 4 универси-
тетах преобладают мужчины (составляющие 
2/3 персонала). Кроме того, в 4 университетах 
большинство сотрудников составляют жен-
щины, что составляет 2/3 их персонала.  

Государственный ВУЗ; 
53%

Междуна
родный 

ВУЗ; 44%

3%

Рис. 2. Университеты по типу 
собственности 

до 50; 
30%

от 50 до 
100; 
17%

от 100 
до 250; 

23%

от 250 
до 500; 

17%

более  
500; 
10%

нет данных; 
3%

Рис. 3. Численность ППС. 

Отдельное подразделение; 
55%

Отдельный 
сектор; 34%

не 
имеется; 

10%

Рис. 4. Организация службы по 
управлению кадрами. 

 

Рис. 1. ВУЗы по численности кадров. 
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Недостаточное представительство жен-

щин в академической среде может быть свя-
зано с неправильными практиками управле-
ния персоналом, такими как неадекватная 
практика набора персонала, недостаточное 
наставничество и ограниченные возможности 
профессионального развития [51]. Дальней-
ший анализ собранных данных предоставит 
достаточные доказательства для детальной 
оценки. 

Функции управления персоналом в 
вузах. На Рис. 4 видно, что 55% (16) универ-
ситетов создали более обширный отдел для 
выполнения функций управления персона-
лом, в то время как 10 университетов (34%) 
имеют относительно меньшие отделы. Кроме 
того, только 3 университета полагались на 
одного сотрудника для выполнения функций 
управления персоналом, причем этот сцена-
рий в основном наблюдается в недавно соз-
данном международном университете. Стоит 
отметить, что из общего числа опрошенных 
примерно 60% (6 из 10) создали более обшир-
ные отделы управления персоналом для 
управления своей деятельностью. Причину 
такого ограниченного внедрения практик 
управления персоналом в высшем образова-
нии можно объяснить относительно недавним 
внедрением управления персоналом в Цент-
ральной Азии [41]. Тем не менее, исследование 
расширило свой анализ, определив конкрет-
ные функции, выполняемые отделами кадров 
участвующих учреждений. 

Согласно Рис. 5, среди функций управле-
ния персоналом, реализованных и применяе-
мых в опрошенных вузах, наиболее часто 
встречаются функции, связанные с подбором 
персонала (97%), планированием численности 
персонала (88%), учетом сотрудников (88%) и 
отбором (78%). Детальный анализ функций 
управления человеческими ресурсами, при-
меняемых участвующими университетами, 
показывает, что несколько ключевых практик 
выделяются как наиболее часто используемые 
во всех учреждениях. Среди них наиболее 
распространенными являются подбор персо-
нала (97%), планирование численности персо-
нала (88%), учет сотрудников (88%) и отбор 
(78%). Кроме того, умеренная степень внедре-
ния наблюдается в отношении системы льгот 
и финансового стимулирования (69%), проце-
дур анализа должностей (63%), стратегий кад-
рового планирования (59%), планирования 
преемственности и программ обучения (44%), 
а также системы вознаграждения сотрудников 
(41%). Минимальная степень использования 
связана с управлением производительностью, 
соблюдением правил охраны труда и техники 
безопасности, а также участием профсоюзов. 
Эти функции выполняются лишь в 28% всех 
опрошенных вузов. Управление человечески-
ми ресурсами включает в себя ряд различных 
функций, однако, когда дело касается сферы 
образования, большинство этих функций 
адаптируются в соответствии с конкретными 
особенностями данной области [23]. Дальней-
ший анализ облегчает определение того, как 
конкретные функции управления персоналом 
реализуются и выполняются в данном кон-
тексте.  Вопросы анкеты также раскрыли раз-
личные детализированные аспекты, связан-
ные с применением конкретной функции 
управления персоналом. Анализ практики 
подбора персонала в опрошенных университе-
тах проводился с учетом источников подбора 
персонала. Как отражено на Рис. 6, среди мно-
гочисленных источников подбора персонала 
наиболее часто используемым методом найма 
является использование страниц вакансий на 
веб-сайтах университетов, которые исполь-
зуют 74% от общего числа участников опроса. 
Остальные источники подбора персонала, 
указанные респондентами, свидетельствуют о 
умеренном и низком уровне заявок. Продви-
жение по службе и ротацию используют в 
качестве внутренних методов подбора персо-
нала менее половины респондентов (42%). 
35% участников указали центры занятости, 
ярмарку вакансий и рекомендации как 

59%

97%

78%

88%

28%

69%

41%

63%

88%

44%

44%

28%

28%

Планироваание персонала

Прием на работу

Отбор кадров

Планирование рабочей …

Оценка …

Льготы и поощрения

Оплата труда

Анализ должностей

Учет записей

Тренинги и развитие …

Планирование …

Безопасность труда

Профсоюзы

Рис. 5. Функции по управлению 
персоналом в ВУЗах. 

Источник: разработано авторами.  
Источник: разработано авторами. 

FAN VA TALIM  
 



 
 

 

Iqtisodiyot va ta'lim / 2024-yil 2-son        282 

источники подбора. Объявления через сайты 
вакансий и подбор персонала непосредст-
венно из образовательных учреждений, таких 
как школы и колледжи, используют только 

29% респондентов. Подбор персонала через 
социальные сети, в частности LinkedIn, 
Facebook и Instagram, используют 23%, 13% и 
6% университетов соответственно.  

 

 
Источник: разработано авторами. 

 
Около 16% университетов используют 

рекламу в газетах и кадровых агентствах как 
средство привлечения внешних специалистов. 
Результаты сбора данных представляют собой 
серьезное ограничение с точки зрения практи-
ки подбора персонала в каждом контексте. 

Поскольку конкуренция среди преподавате-
лей продолжает усиливаться, крайне важно 
внедрять различные стратегии подбора пер-
сонала и интегрировать цифровые инстру-
менты [25].

 

 
Источник: разработано авторами. 

 
Применение сложного процесса отбора в 

значительной степени способствует привле-
чению квалифицированных и опытных пре-
подавателей [8]. В контексте эффективности 

методов отбора, авторы статьи предложили 
разработать и внедрить методологии набора и 
отбора, которые процедурно подтверждены, 
эффективно коммуницируются, регулярно 
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Рис. 6. Практика приема на работу.  
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контролируются и оцениваются [8]. Однако, 
полученные данные не обеспечили достаточ-
ного понимания этого аспекта стратегии 
отбора. 

При изучении Рис. 7, становится ясно, 
что менее половины участников (41%) ис-
пользуют формализованную систему оценки. 

Это можно рассматривать как существенное 
ограничение, учитывая, что регулярная оцен-
ка академической эффективности играет 
центральную роль в обеспечении эффектив-
ности и подотчетности высших учебных 
заведений [52].

 

 
Источник: разработано авторами. 

 
В контексте стратегий, используемых 

для методов отбора (Рис. 8), стоит отметить, 
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вакансии являются преобладающими метода-
ми. Рекомендации для оптимизации процесса 
отбора были учтены 41% респондентами, в то 
время как только 31% участников применяют 
разнообразные формы тестирования, такие 

как тесты на навыки, технические тесты и 
расчеты. В конечном итоге, 17% высших 
учебных заведений используют платформы 
социальных сетей для ускорения и повышения 
эффективности процесса отбора кандидатов, а 
10% учреждений применяют психометричес-
кие оценки в качестве альтернативного 
метода оценки. 
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Согласно Рис. 9, среди этих образова-
тельных учреждений можно идентифициро-
вать несколько оценщиков, задействованных 
в процессе аттестации преподавателей. Доми-
нирующим оценщиком является высшее руко-
водство, составляющее 74%. Второй наиболее 
распространенный подход, который состав-
ляет 44% случаев, включает участие студен-
тов. Только 37% университетов-участников 
включают заведующих кафедр в процесс 
оценки академического персонала. ОК также 
участвует в процессе оценки эффективности, 
что составляет 15% случаев. В контрасте с 
этим, только 11% респондентов отметили 
оценки коллег, а 4% указали на участие под-
чиненных или самих сотрудников в процессе. 
В дополнение к участию высшего руководства 
в процессе оценки, научные данные предла-
гают разработку систематической и прозрач-
ной системы аттестации, которую следует 
четко доводить до сведения всех заинтере-
сованных сторон [8]. 

Дополнительный важный набор данных 
был собран в отношении интеграции и 
использования инструментов статистичес-
кого анализа в функциях управления персо-
налом. Реализация информационных систем 
управления персоналом способствует форми-
рованию интегрированной базы данных, 
включающей все функции управления пер-
соналом, тем самым создавая единую основу 
для системы управления персоналом в органи-
зации. Согласно Рис. 10, всего 39% респонден-
тов применяют УП-анализ в своей работе. 

Заключение исследования. Современ-
ная практика управления человеческими ре-
сурсами в экономических предприятиях пока-
зывает, что данная служба определилась как 
отдельная и важная структура, направленная 
на оптимальное использование и повышение 
производительности людских ресурсов в 
хозяйствующих субъектах. Для предприятий, 
работающих в области высоких технологий, 
эффективность управления человеческими 
ресурсами, более того, и талантами, стано-
вится определяющим фактором стратегичес-
кой конкурентоспособности и роста. Более 
того, экономика имеет растущую потребность 
в кадрах со специализацией в УП. В ответ на 
эту потребность ведущие вузы начали пред-
лагать отдельные программы высшего обра-
зования по управлению кадрами и талантами, 
а не как част программ по общему бизнес-
менеджменту. 

Применение практики управления чело-
веческими ресурсами в высших учебных заве-
дениях варьируется, и большинство этих под-
ходов адаптируется для соответствия уни-
кальным требованиям и спецификациям дан-
ной конкретной области. Как исследование 
показывает, основная часть вузов системати-
зировала основные функции УП, такие как 
набор, отбор, ведение кадрового учета, управ-
ление льготами и стимулами для персонала, а 
также планирование рабочей силы. Кроме 
того, выявлено, что большинство междуна-
родных университетов внедрили более комп-
лексные услуги УП, практикуя более сложные 
функции, такие как планирование преемст-
венности (64%), анализ должностей (64%), 
планирование персонала (71%) и координа-
ция обучения и развития (57%). В государст-
венных университетах на отделы управления 
персоналом редко возлагаются задачи по 
планированию повышения квалификации 
сотрудников (35%) и преемственности кадров 
(24%). 

Как указано в исследовании [54], более 
полный взгляд на практику УП показал, что 
набор и отбор академических кадров по-преж-
нему осуществлялся несколько «любительс-
ким» способом. Менеджеры УП разработали 
процедуры и руководящие принципы для ака-
демического найма и отбора, которые пред-
лагают инструкции и этапы для членов коми-
тетов и лиц, принимающих решения. Однако 
существует различие между HR-специалиста-
ми и учеными, которые критикуют или не 
согласны с HR-менеджерами, подчеркивающи-
ми ценность более профессионального подхо-
да. На внедрение практик управления челове-
ческими ресурсами влияют различные орга-
низационные субъекты, и для того, чтобы 
внедрение было успешным, практики управ-
ления человеческими ресурсами должны 
приобрести легитимность, поскольку они 
должны быть включены в интерпретацион-
ные рамки организационных субъектов [55]. 

Существуют трудности с применением 
методов управления талантами [57] и фраг-
ментарная политика [56]. Менеджеры по 
персоналу должны более активно участвовать 
в оценочных собеседованиях [54], и это может 
принести дополнительную пользу, поскольку 
менеджеры по персоналу лучше понимают 
возможности развития организации, что поз-
воляет им доносить политику факультета в 
отношении талантов. управление. Существует 
необходимость развивать потенциал специа-
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листов по управлению человеческими ресур-
сами и внедрять более современные методы 
управления талантами и управления челове-
ческими ресурсами в секторе высшего обра-
зования. 

Данное исследование предлагает цен-
ные рекомендации для управленцев-руково-
дителей университетов и отделов управления 
персоналом вузов. Менеджеры по персоналу 
вузов должны заручиться поддержкой выс-
шего руководства для перехода от админис-
тративной к более стратегической роли в 
реализации практики управления человечес-
кими ресурсами.  

Существует необходимость обеспечить 
систематическое обучение по внедрению 
передовых практик управления персоналом в 
вузах. Например, в процессе сбора данных 
выяснилось, что большинство вузов обрати-
лись за рекомендациями по построению и 
внедрению системы KPI (Key Performance 
Indicators - Ключевые индикаторы произво-
дительности) в университетах. Это приводит к 
предположению, что УП получает задачу от 
высшего руководства, для выполнения кото-
рой менеджерам по УП требуется дальнейшее 
направление и дополнительное обучение. 
Кроме того, распространение передового опы-
та и разработка политики управления челове-
ческими ресурсами в вузах могут быть достиг-
нуты путем создания общенациональной ассо-
циации управления человеческими ресурсами 
для создания системы управления человечес-
кими ресурсами в сфере высшего образования. 
Также необходимо повышать осведомлен-
ность и расширять программы бакалавриата и 
магистратуры с упором на обучение вопросам 
управления человеческими ресурсами. Эти 
усилия будут способствовать созданию более 
эффективных функциональных структур эко-
системы УП на основе передового междуна-
родного опыта. Рекомендуется создавать 
более крупные отделы управления персона-
лом, которые должны основываться на соот-
ношении кадров и персонала (в среднем 1 
менеджер по персоналу на 100 сотрудников). 
Это позволит сбалансированно распределить 
задачи и функции внутри подразделения по 
УП. 

На основании результатов исследования 
университетам рекомендуется принять меры 
по совершенствованию своих систем служеб-
ной аттестации академического персонала и 
сделать их систематическими и прозрачными. 
Учитывая, что высшее руководство преиму-
щественно берет на себя роль оценщиков, 

университетам следует рассмотреть возмож-
ность диверсификации процесса оценки за 
счет активного прив-лечения руководителей 
отделов, отделов управления персоналом, кол-
лег и даже студентов, а также самого сотруд-
ника для обеспечения целостной оценки на 
360 градусов. Кроме того, университетам 
следует инвестировать в программы обучения 
для ознакомления академического персонала 
с системой оценки, способствуя развитию 
культуры постоянного совершенствования и 
профессионального развития. 

Результаты исследования, касающиеся 
положительной корреляции между размером 
вузов и значимостью вознаграждений, пока-
зывают, что по мере расширения вуза потреб-
ность в эффективных процессах управления 
персоналом становится все более важной. 
Чтобы ответить на это, университетам следует 
рассмотреть возмож-ность: 

(i) пересмотра и улучшения существую-
щих систем вознаграждения;  

(ii) изучение неденежных мер призна-
ния, таких как общественное признание, 
возможности профессионального развития и 
руководящие роли;  

(iii) установление связи между результа-
тами аттестации и стратегическим планирова-
нием внутри университета;  

(iv) обеспечение того, чтобы цели и 
достижения, признанные в процессе аттес-
тации, способствовали непосредственному 
осуществлению более широкой миссии, виде-
ния и стратегии университета;  

(v) инвестирование в масштабируемые 
методы и технологии управления чело-вечес-
кими ресурсами, которые могут эффективно 
справляться с возросшей сложностью, связан-
ной с увеличением штата сотрудников. 

Рекомендации для дальнейших иссле-
дований. Дальнейшее изучение практики 
управления человеческими ресурсами в более 
широком масштабе в вузах Центральной Азии 
является интересной и современной областью 
исследований. Проведение сравнительного 
анализа практики управления человеческими 
ресурсами в вузах стран Центральной Азии и 
Европейских стран могло бы стать интересной 
темой для изучения в будущем. Кроме того, 
темы исследований, изучающие вопросы 
цифро-визации и цифровой трансформации 
практики УП, а также поскольку изучение 
роли поддержки высшего руководства в сог-
ласовании целей отдела кадров с организа-
ционной стратегией представляет собой инте-
ресную область для изучения в дальнейших 
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исследованиях. Изучение раз-ницы между же-
лаемым и реализованным УП в вузах с акцен-
том на конкретные функции также поможет 

получить целостную картину изменчивости 
практик и изучить
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