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В данной статье автор отмечает, что проблема конкурентоспособности вуза является не новой 
и к настоящему времени достаточно много работ посвящено исследованию данного вопроса. Осущест-
вляя оценку конкурентоспособности высшего учебного заведения и выявляя факторы, оказывающие 
серьезное влияние на формирование конкурентных преимуществ, многие исследователи выделяют 
ряд внутренних и внешних факторов. В перечне внутренних факторов особое внимание уделяется 
вопросам управлению персонала, в частности: мотивации, подбору кадров, грамотной организации 
работы профессорско-преподавательского состава вуза, повышению квалификации преподавателей 
и пр. Однако немногие научные деятели обращают внимание на кадровые риски. Выделяя названную 
экономическую категорию, автор статьи подчеркивает, что кадровые риски могут оказать существенное 
влияние на конкурентоспособность вуза и при неблагоприятном стечении обстоятельств, способны 
серьезно пошатнуть устойчивость позиций, занятых на рынке образовательных услуг. Современные 
условия функционирования и развития высших учебных заведений на рынке услуг высшего образо-
вания сопряжены с неопределенностью, которая в конечном итоге формирует различного рода риски. 

Подчеркивая важность и актуальность темы исследования автор статьи показывает взаимосвязь 
кадровых рисков и конкурентоспособности высшего учебного заведения; представляет описание 
сущности кадровых рисков; демонстрирует классификацию кадровых рисков по ряду признаков, 
выделяя компоненту компетентностного подхода в признаках классификации. В завершении статьи 
автор не только резюмирует проведенное исследование, но и показывает возможный вариант управ-
ления кадровыми рисками с целью укрепления конкурентоспособности вуза.

Введение 
Можно отметить, что в последнее 

время большинство трудов научных дея-
телей посвящены исследованию рисков, 
которые возникают в различных сферах 
экономической деятельности. Однако 
очень мало внимания уделяется очень 
важному вопросу: изучению кадровых 
рисков. В настоящее время множество 
организаций встают перед необходи-
мостью решать проблему пополнения 
штата высококачественным специали-
стами. Не обходит эта проблема и выс-
шие учебные заведения. Помимо этого 
перед руководством возникает пробле-
ма, связанная с переходом компетентных 
специалистов в конкурирующие вузы. 
Снижение качественного уровня персо-
нала из-за потери кадров и неэффектив-
ного управления персоналом существен-
но обостряет кадровые риски и влияет 
на конкурентоспособность вуза. Таким 
образом, встает необходимость управле-
ния кадровыми рисками вуза, что опре-
деляет актуальность темы исследования.

Исходя из представленной выше про-
блемы определена цель написания ста-
тьи, которая заключается в демонстра-

ции влияния кадровых рисков на конку-
рентоспособность вуза.

При написании статьи использованы 
следующие методы научного познания: 
метод обобщения и изучения, метод те-
оретического анализа и синтеза, эмпири-
ческий метод – сравнение.

Результаты исследования
и их обсуждение

Произошедшие изменения на рынке 
вузовских услуг обозначили целый ряд 
проблем и дискуссионных рассуждений, 
касающихся конкурентоспособности 
вуза. Решения этих проблем представ-
лены в ряде работ ученых, среди кото-
рых Д.В. Сухорукова [1], Киреева Н.С., 
Слепенкова Е.В., Шипунова Т.С., Ис-
кандарян Р.А. [2], Сергеев В.А., Павлен-
ко Г.Ф. [3], Екшикеев Т.К., Лысов И.А., 
Мисикова З.В. [4], Моисеева И.В. [5], 
Дочкин С.А. [6] и др. Упомянутые ав-
торы в своих исследованиях практиче-
ского и теоретического характера отме-
чают, что конкурентоспособность вуза, 
напрямую зависит от множества фак-
торов, в числе которых факторы внеш-
ней и внутренней среды вуза. При этом 
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в числе внутренних факторов выделяют 
кадровый состав вуза и эффективность 
управления им.

Однако необходимо отметить, что кон-
курентоспособность вуза – это не только 
конкурентные преимущества высшего 
учебного заведения, но и способность 
эффективно управлять рисками, которые 
сопровождают деятельность вуза. Из-
вестно, что риски могут оказывать пагуб-
ное воздействие на исполнение стратегии 
вуза и его миссии. Отсюда следует, что 
перед высшим учебным заведениям ста-
вится задача управления конкурентоспо-
собностью, ориентированного не только 
на выявление и оценку влияния факто-
ров, но и на оценку рисков.

Осуществленные к настоящему вре-
мени исследования позволяют отметить 
сложившуюся систему классификации 
рисков. Среди рисков, возникающих 
в процессе деятельности различных ор-
ганизаций ученые выделяют кадровые 
риски. Изучению кадровых рисков и сте-
пени их влияния на развитие организа-
ций посвятили свои работы Никитен-
ко Е.А. [7], Галешова Е.И. [8], Кузнецо-
ва Н.В. [10, 11], Соколовская В.А. [12], 
Костюкова Т.П., Лысенко И.А. и др. 

Как показало исследование научных 
трудов, вопрос кадровых рисков остает-
ся недостаточно изучен. Особенно остро 
стоит проблема познания кадровых ри-
сков высших учебных заведений, приро-
ды их возникновения и влияния на сте-
пень конкурентоспособности. Лишь не-
большая доля авторов охватила своими 
исследованиями данную область. Среди 
них Шкляев А., Горидько Н. [12], Соко-
лова М.Ю. [13], Канаева Л.В. [14], Ми-
трофанова А.Е. [15, 16] и др.

В своих работах вышеназванные ав-
торы рассматривают некоторые аспек-
ты риск-менеджмента вуза, но не все 
ученые затрагивают вопросы влияния 
рисков на конкурентные преимущества 
вуза, реализацию его миссии и стратеги-
ческих целей и задач. 

Существенные противоречия вы-
являются в понятийной базе. При этом 
наблюдаются разночтения в классифи-
кации кадровых рисков и методах оцен-
ки рисков, рекомендуемых к использова-
нию в риск-менеджменте. 

В силу выявленных проблем, акту-
альность исследования, представленно-

го в данной статье, обусловлена недо-
статочной степенью разработки вопроса 
воздействия кадровых рисков на конку-
рентоспособность вуза и теоретической 
значимостью, связанной с применением 
способов управления кадровыми риска-
ми в высших учебных заведениях.

Анализ существующих трактовок по-
нятия «кадровый риск» позволяет отме-
тить, что достаточно полно и точно сфор-
мулировано определение данной эконо-
мической категории А.Е. Митрофановой.

Александра Евгеньевна отмечает, что 
кадровый риск можно рассматривать 
как ситуацию, которая отражает некую 
опасность неблагоприятного развития 
организации и персонала. При этом на-
ступление этих событий тесно связано 
с неопределенностью. Возникновение 
неопределенности может быть связано 
с рядом причин, среди которых: 

– неэффективность системы управ-
ления персоналом; 

– поведение, действие (бездействие) 
персонала; 

– воздействие внешней среды. 
Уточняя приведенную формулиров-

ку, автор данной статьи склонен до-
бавить, что кадровый риск вуза может 
быть рассмотрен как общесоциологи-
ческая характеристика деятельности, 
которую осуществляет высшее учебное 
заведение и персонал в условиях ограни-
ченности ресурсов и информационной 
неопределенности.

Полагаясь на трактовку понятия «ка-
дровый риск», приведенную в научной ра-
боте А.Е. Митрофановой можно отметить, 
что неэффективная кадровая политика мо-
жет существенно повлиять на конкурен-
тоспособность вуза. Для того, чтобы ка-
дровая политика вуза стала эффективной 
необходимо обеспечить ряд условий:

– обеспечить укомплектованность 
штата профессорско-преподавательско-
го состава кафедр и управленческого 
персонала;

– максимально возможное использо-
вание квалификации персонала, и рацио-
нальное использование труда сотрудников;

– учесть интересы персонала вуза, пер-
спективы его профессионального роста, 
получение корпоративных льгот. Благода-
ря этому возможно повышение эффектив-
ности мотивации сотрудников вуза и до-
стижение стабилизации в коллективе.
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Кадровый состав любого высшего 
учебного заведения обладает рядом уни-
кальных качеств, отличающих данную ка-
тегорию работников, от сотрудников пред-
приятий и организаций, задействованных 
в других сферах деятельности. Высокий 
интеллектуальный потенциал и потенци-
ал человеческого капитала вуза приводит 
к очевидному выводу: управление подоб-
ным кадровым составом не представля-
ется возможным и эффективным при по-
мощи традиционных базовых принципов 
менеджмента. Высшему учебному заве-
дению нужна такая политика управления 
персоналом, которая стабилизирует кадро-
вый состав и повысит результативность 
труда персонала вуза.

Исследование показывает, что кадро-
вая политика любого высшего учебного 
заведения сложна. Кадровые политики 
вузов можно разделить на две группы: ак-
тивная кадровая политика и превентивная. 

Основные направления в реализации 
кадровой политики различных вузов мож-
но сформулировать следующим образом:

1. Пополнение кафедр вуза молоды-
ми специалистами, которые либо «выра-
щены» в пределах самого вуза (заверше-
ние вуза – поступление в аспирантуру-
защита диссертации), либо привлечены 
из других вузов.

2. Реализация программ профессио-
нального развития кадров.

3. Реализация программ продвиже-
ния кадрового состава вуза по карьер-
ной лестнице.

4. Применение различных техноло-
гий оценки профессорско-преподава-
тельского состава и его компетенций. 

5. Формирование целостной системы 
поощрений и стимулов.

Необходимо отметить, что в настоя-
щее время кадровая политика высших 
учебных заведений пока рассматрива-
ется, скорее как инструмент и способ 
действий. Поэтому нередко подобный 
подход дает сбои и делает подобную по-
литику неэффективной.

В основе эффективной кадровой по-
литики вуза, направленной на сокраще-
ние кадровых рисков, должны лежать 
такие методы, традиции и правила, ко-
торые не ограничиваются только наймом 
работников вуза, но и выражаются более 
обширной работой, связанной с разви-
тием персонала, обеспечением взаимо-

действия управляющего состава с под-
чиненными. 

Обобщая выше представленные тре-
бования к кадровой политике вуза, на-
правленной на сокращение кадровых 
рисков, необходимо отметить, что в ос-
нове этой политики должен быть систе-
матический анализ кадровой политики 
и своевременное реагирование на воз-
никновение отрицательных факторов. 

Важно, чтобы кадровая политики вуза 
не была статичной, а менялась с учетом 
изменения факторов внешней и внутрен-
ней среды. Целенаправленное и осознан-
ное изучение факторов приведет к повы-
шению эффективности кадровой полити-
ки. Повышение внимания к сотрудникам 
вуза как к важнейшему ресурсу конку-
рентоспособности и гаранта стабильно-
го и долгосрочного развития высшего 
учебного заведения в конкурентной сре-
де – важнейшая тенденция нынешнего 
подхода в управлении персоналом. По-
добный подход сегодня крайне актуален 
для вузов. Применение этого подхода 
позволит вузу добиться эффективности 
управления кадровыми рисками.

Как показывает практика, управле-
ние кадровыми рисками вуза вызывает 
необходимость их всестороннего учета, 
что весьма затруднительно без иденти-
фикации рисков. 

Процесс идентификации кадровых 
рисков позволяет обнаружить и устано-
вить временные, количественные, про-
странственные, качественные и иные 
характеристики, необходимые для раз-
работки управленческих решений, на-
целенные на повышение эффективности 
управления кадровыми рисками. В ходе 
осуществления идентификации необхо-
димо определить пространственную ло-
кализацию, вероятность возникновения, 
степень возможного ущерба и ряд дру-
гих параметров, необходимые для ре-
шения конкретной задачи – повышения 
конкурентоспособности вуза. 

Классификация рисков облегчает 
идентификацию. Варианты классифика-
ции кадровых рисков, представленные 
в научных труда, различны. К примеру, 
авторы Костюкова Т.П. и Лысенко И.А. 
[17] группируют кадровые риски следу-
ющим образом: 

– Риски, связанные недостаточным 
практическим опытом.
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– Риски недостаточного уровня ква-
лификации.

– Риски связанные с недостаточной 
теоретической базой.

Никитенко Е.А. [7] классифицирует 
риски, связанные с обучением персона-
ла, выделяя риски неэффективной рабо-
ты с кадровым резервом, риски увольне-
ния сотрудника, который ранее был обу-
чен в пределах вуза, риски «выгорания» 
сотрудников и т. д.

В классификации, представленной 
А.Е. Митрофановой [18] выделены две 
крупные категории рисков: кадровые 
риски системы управления персоналом 
и кадровые риски персонала. 

Таким образом, явно выделяется ос-
новной недостаток в существующих при-
мерах классификации кадровых рисков, 
а именно: явное разночтение в трактов-
ке видов кадровых рисков и отсутствие 
существенного риска, который учиты-
вает современные тенденции в системе 
высшего образования, базирующиеся 
на формировании компетенций кадро-
вого состава вуза. По мнению автора 
статьи, данный риск можно трактовать 
как «недостаточный уровень сформиро-
ванных компетенций сотрудника вуза». 
Известно, что высокий уровень разви-
тия компетенций дает возможность 
сотруднику вуза достигать максималь-
но высоких результатов в большинстве 
сложных ситуаций, преодолевать кри-
зисы. Для повышения эффективности 
управления кадровыми рисками это не-
маловажное условие. Соответственно, 
при идентификации кадровых рисков 
учитывать подобный риск необходимо.

В стремлении улучшить качество 
управления кадровыми рисками и ре-
шить задачу укрепления конкуренто-
способности вуза важно правильное 
применение инструментов управления 
рисками.

По мнению автора данной статьи, 
наиболее приемлемый инструментарий 
управления кадровыми рисками вуза 
определяется следующими положениями: 
абсолютная ответственность управленче-
ского аппарата вуза за обеспечение эффек-
тивности кадровой политики; превентив-
ные меры защиты от возникновения не-
гативных ситуаций в коллективе, вызван-
ных отсутствием мотивации персоналом, 
текучестью кадров и т. д.; анализ угроз, 
которые сопряжены с риском, идентифи-
кация рисков, разработка управленческих 
решений, позволяющих погасить влияние 
рисков или адаптироваться к ним.

Выводы или заключение
В завершении статьи можно сделать 

вывод о том, что кадровые риски игра-
ют существенную роль в формировании 
конкурентоспособности вуза. При этом 
ценным является понимание того, что 
немаловажное значение в управлении 
кадровыми рисками вуза имеет кадровая 
политика вуза. Один из весомых элемен-
тов продукта кадровой политики вуза 
являются результативные технологии 
и способы работы с кадровым составом. 
При этом названные технологии должны 
изменяться в соответствии с динамикой 
условиями внутренней и внешней среды 
вуза. Кадровая политика высшего учеб-
ного заведения на современном этапе 
должна в сочетать в себе как традицион-
ные так и новые технологии. Благодаря 
успешной реализации различных меро-
приятий и программ необходимо осу-
ществлять сочетание лучших практик. 
Умелое построение кадровой политики 
и грамотно примененный инструмента-
рий позволяют существенно повышать 
эффективность управления кадровыми 
рисками вуза, что положительно отра-
жается на росте конкурентных преиму-
ществ высшего учебного заведения.
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