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Аннотация. В статье выявлена роль кадрового потенциала педагога как важного 
фактора развития системы образования, а также необходимость формирования ре-
зультативной и прозрачной системы оценки кадрового потенциала образовательных 
учреждений, определяющей направления и программы его развития. В основе формиро-
вания данной системы положен системный подход, в частности, «модель черного ящи-
ка», включающая такие элементы, как «выход», «вход», «внешняя среда», «процесс», 
«обратная связь», а также метод декомпозиции. Используя методологию системного 
подхода, были выделены и охарактеризованы основные элементы системы оценки кад-
рового потенциала образовательного учреждения: субъект, объект, цели, критерии и 
шкалы, подходы, методы и средства оценки. Предложен алгоритм формирования си-
стемы оценки кадрового потенциала образовательного учреждения, позволяющий на 
основе анализа отклонений фактических значений выбранных параметров от плановых 
обнаружить и установить проблемы, мешающие достижению целей образовательной 
организации, а также выработать решения, направленные на развитие кадрового по-
тенциала в стратегическом аспекте. Кроме этого, в статье обозначены проблемы 
формирования системы оценки кадрового потенциала образовательного учреждения и 
условия для ее качественной и эффективной реализации.  
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Annotation. We reveal the role of teacher’s potential as an important factor for the 
educational system development. We also substantiate the need to create an effective and 
transparent system to assess the workforce potential at educational institutions that will 
determine the directions and programs of its development. The system should be based on the 
system approach, in particular, the black box model consisting of such elements as "output", 
"input", "external environment", "process", "feedback", as well as the decomposition method. 
Relying on the system approach, we identify and characterize the key elements of the system of 
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assessing the workforce potential at an educational institution, namely subject, object, goals, 
criteria and scales, approaches, methods and evaluation tools. We introduce an algorithm for 
making the system in question that enables to detect and identify problems that hinder the 
development of an educational organization by comparing the targeted and actual parameters 
and to find solutions aimed at the strategic development of the human resources. We also 
identify the problems of forming a system to assess the human resources potential at an 
educational institution as well as the conditions for its effective implementation. 

Keywords: education; workforce potential; workforce potential assessment; system of work-
force capacity assessment. 

 

Введение 

Успешное развитие любой организа-

ции зависит от эффективности использо-

вания ее кадров. Это касается любой сфе-

ры общественных отношений, включая 

образовательную. В системе образования 

кадровые ресурсы играют, безусловно, 

ключевую роль. В быстро меняющейся 

внешней среде к профессиональной ком-

петентности педагогов предъявляются все 

большие требования. От возможности ре-

ализовать и повысить потенциал педаго-

гов зависят в конечном итоге результаты 

обучения в образовательном учреждении 

и развитие отечественной экономики [2]. 

Вопросам оценки кадрового потенци-

ала посвящены работы следующих авто-

ров: В.Я. Афанасьева, Б.М. Генкина, М.В. 

Грачева, А.Я. Кибанова, И.К. Корнева, 

И.Л. Литвинова и др. 

Изучению проблем оценки кадрового 

потенциала образовательных учреждений 

посвящены труды таких ученых, как: Н.В. 

Антонова, Л.М. Базавлуцкой, Е.А. Гна-

тышиной, Л.М. Звезды, Д.Н. Корнеева, 

Н.Ю. Корнеевой, А.А. Барабас, П.Г. Ряб-

чук, К.А. Федоровой, М.С. Каданцевой, 

Е.И. Чучкаловой, Г.С. Султанова, Л.Х. 

Джабраиловой, А.А. Попановой и др. 

В анализируемых публикациях обо-

значена важная роль кадрового потенциа-

ла в развитии образования, особенности и 

проблемы его оценки в условиях дина-

мичной и неопределенной внешней среды. 

Несмотря на актуальность темы статьи, 

количество научных работ, посвященных 

формированию системы оценки кадрового 

потенциала образовательной организации, 

ограничено. Проведение дополнительных 

исследований в области данной проблема-

тики очевидно. 

В нашей стране в последнее время ак-

тивным образом формируется Единая си-

стема оценки качества образования, вклю-

чающая в себя ряд оценочных процедур, 

основанных на отечественных и мировых 

стандартах [1]. Основой повышения каче-

ства образования является кадровый по-

тенциал педагога, в связи с этим возраста-

ет роль его оценки, позволяющей вырабо-

тать решения по его развитию и отследить 

их эффективность, составить и реализо-

вать программы обучения. 

В зависимости от целей должна быть 

сформирована прозрачная и результатив-

ная система оценки кадрового потенциала 

конкретной образовательной организации 

с набором критериев, параметров и мето-

дов, позволяющая сформировать положи-

тельный имидж в обществе и определить 

пути своего развития на основе социаль-

ного заказа и внутренних возможностей. 

Целью статьи является формирование 

системы оценки кадрового потенциала 

образовательного учреждения. 

Методы и материалы 

Кадровый потенциал является ком-

плексным понятием, анализ которого был 

проведен ранее авторами в работе [8]. Он 

включает знания, умения и навыки, лич-

ностные качества, способности, склонно-

сти и др. качественные и количественные 

характеристики работников, которые они 

могут реализовать для достижения орга-

низационных и личных целей. Очевидно, 

что для оценки кадрового потенциала не-

обходим системный подход, предполага-

ющий исследование объекта как совокуп-

ности взаимосвязанных и взаимодейству-

ющих друг с другом элементов, и форми-

рование соответствующей оценочной си-

стемы. Сформированная система должна 

быть направлена на получение адекват-

ных и реальных результатов, направлен-

ных на принятие эффективных решений 

по развитию кадрового потенциала. 
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В методологии управления персона-

лом системный подход предполагает ис-

следование как в целом системы управле-

ния, так и отдельных ее элементов – це-

лей, функций, методов управления персо-

налом, технических средств и т.п. Соот-

ветственно, основным инструментарием 

для формирования системы оценки кадро-

вого потенциала образовательного учре-

ждения в работе является модель «черно-

го ящика» системного подхода, включа-

ющая такие элементы, как «выход», 

«вход», «внешняя среда», «процесс», «об-

ратная связь», а также метод декомпози-

ции, предполагающий разделение слож-

ного объекта или явления на составные 

части, их анализ, выявление взаимосвязей 

и взаимовлияния и синтез. 

Результаты 

На основе методологии системного 

подхода и управления персоналом были 

выделены основные элементы системы 

оценки кадрового потенциала, представ-

ленные на рис. 1, а именно: субъект, объ-

ект, цели, критерии и шкалы, подходы и 

методы, а также средства оценки. 

Объектом оценки является кадровый 

потенциал как отдельного сотрудника, так 

и коллектива организации в целом; субъ-

ектом – лицо, осуществляющее эту оцен-

ку, – руководитель или специалист по 

управлению персоналом. 

Любая система ориентируется на ка-

чественный «выход» – получение опреде-

ленных результатов, ради которых эта си-

стема была создана. Как правило, под ре-

зультатами выступают цели. Основная 

цель оценки кадрового потенциала состо-

ит в выявлении качественных и количе-

ственных отклонений в составе персонала 

и в зависимости от полученных результа-

тов – определении необходимости: 

- дополнительного набора персонала 

соответствующей компетенции или его 

сокращения, кадровых перестановок и т.п.; 

- обучения персонала, включая повы-

шение квалификации, переподготовку 

кадров или обучение второй или смежной 

профессии; 

- разработки программы развития 

персонала, его мотивации и т.д. [7]. 

Для получения данных результатов на 

«входе» в систему необходимы ресурсы и 

различные виды обеспечения для прове-

дения оценки кадрового потенциала – 

нормативно-правовое, методическое, кад-

ровое, финансовое, информационное, ма-

териально-техническое и др.  Это является 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Система оценки кадрового потенциала 
Источник: сост. авторами. 
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важным условием достижения целей. 

Оценка кадрового потенциала должна 

осуществляться на основе определенных 

критериев и параметров – комплекса по-

казателей для ее проведения (табл. 1). 

Субъект оценки сопоставляет суще-

ствующее состояние кадрового потенциа-

ла (на основе расчета выбранных показа-

телей) с установленным «эталоном» по 

ряду критериев, определяемых целевыми 

показателями, выявляет отклонение и 

определяет целесообразность принятия 

решений по совершенствованию объекта 

оценки. 

При этом возникает необходимость 

использования шкалы для оценки кадро-

вого потенциала, можно использовать 

следующие их виды: 

- номинальную – для измерения каче-

ственных характеристик персонала, опи-

сания принадлежности его к каким-либо 

классам, уровням. Например, квалифика-

ция персонала может быть оценена по со-

ответствию сотрудников определенным 

требованиям к образованию, стажу, нали-

чию навыков; 

- шкалу интервалов – для обозначения 

различий характеристик персонала. 

Например, оценка уровня квалификации 

(от 1 до 3 – низкий, от 4 до 6 – средний, от 

7 до 9 – высокий); 

- порядковую (ранговую) – для ран-

жирования персонала по определенным 

признакам и определения их интенсивно-

сти (выраженности) у сотрудников 

(«больше – меньше», «более важный – 

менее важный). Например, ранжирование 

сотрудников по степени выполнения пла-

на в целях их премирования или оценка 

кандидатов на занимаемую должность; 

- шкалу отношений – для выявления 

превосходства одного объекта над дру-

гим. Например, уровень заработной платы 

работников сферы образования по срав-

нению с другими сферами или регионами. 

На основе выбранных параметров и 

шкал определяются методы оценки кадро-

вого потенциала. Их выбор зависит, без-

условно, от целей оценки и специфики ор-

ганизации. В основном, в зависимости от 

критериев, используют количественные 

методы, связанные с измеренными резуль-

татами труда, и качественные, использу-

ющие качественные оценки (табл. 2). 

Формирование системы для оценки 

кадрового потенциала должно осуществ-

ляться поэтапно (рис. 2). 

Представленная система оценки кад-

рового потенциала образовательного 

учреждения и алгоритм ее формирования 

позволят на основе анализа отклонений 

фактических значений выбранных пара-

метров от плановых обнаружить и уста-

новить проблемы, мешающие достиже-

нию целей образовательной организации, 

а также выработать решения, направлен-

ные на развитие кадрового потенциала в 

стратегическом аспекте. 

Таблица 1  

Основные параметры для оценки кадрового потенциала  

образовательного учреждения 

Количественные 

Структура педагогических работников (доля различных категорий в общей 

численности) 

Укомплектованность штата образовательного учреждения в соответствии с 

требованиями нормативно-правовых и организационно-методических до-

кументов 

Качественные 

Уровень квалификации (доля сотрудников, соответствующих профессио-

нально-квалификационной структуре должностей) 

Компетентность (доля сотрудников с необходимыми профессиональными 

компетенциями) 

Физический потенциал (уровень физического здоровья работников) 

Психологический потенциал (доля сотрудников с необходимыми личност-

ными качествами) 

Результативность сотрудников (доля сотрудников, выполняющих целевые 

показатели, установленные образовательным учреждением) 
Источник: сост. авторами. 
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Таблица 2 

Основные методы оценки кадрового потенциала образовательных учреждений 
Название Сущность 

Качественные 

Декомпозиции Расчленение сложных явлений и объектов на составляющие части для 

изучения с последующим моделированием и синтезом. Например, про-

ведение оценки работников посредством центров оценки компетенций 

педагогов, центров повышения квалификации и дополнительного обра-

зования педагогов с целью осознания ими своих профессиональных де-

фицитов, выработки мотивационных установок для их устранения и со-

ставления индивидуальной программы развития компетенций. 

Сравнений Оценка характеристик кадрового потенциала в сравнении: 

- со значениями планового периода, предыдущих периодов; 

- со среднеотраслевыми или региональными значениями. 

Структуризации 

целей 

Декомпозиция главной цели на подцели и задачи в рамках оценки кад-

рового потенциала работников и построение «дерева целей» для их 

обоснования и качественного и эффективного достижения. 

Экспертный Оценка характеристик кадрового потенциала с привлечением квалифи-

цированных экспертов в сфере управления персоналом на основе специ-

ально разработанной шкалы. 

Можно практиковать участие педагогов в экспертных сообществах для 

формирования их оценочной культуры, повышения оценочной компе-

тенции и выработки необходимых навыков. 

Матричный  Сравнение фактических качеств сотрудника с идеальными характери-

стиками для занимаемой должности. 

«360 градусов» Всесторонняя оценка работника – самооценка, коллегами, руководите-

лями, подчиненными, клиентами. 

Групповая  

дискуссия 

Описательный метод, которым предусматривается дискуссия сотрудника 

с его руководителями или экспертами в данной отрасли о результатах 

его работы и перспективах. 

Количественные 

Главный  

компонент 

В одном или нескольких параметрах отражены укрупненно свойства 

всех качественных и количественных характеристик кадрового потенци-

ала. 

Балльная  

оценка 

Присвоение сотруднику определенного количества баллов за конкретное 

достижение и их суммирование. 

Ранговый  На основе балльной оценки определяется рейтинг сотрудников. 

Функционально-

стоимостной 

оценки 

Построение функционально-стоимостной модели объекта оценки (под-

разделения или отдельного сотрудника) и проведение системной оценки 

качества выполняемой работы в соотнесении с ее стоимостью. 

Цифровизация 

оценочных  

процедур  

Использование цифровых технологий, в частности BigData (большие 

данные), что повышает уровень персонализации оценки и развития ком-

петенций и мотивации использования цифровой образовательной среды 

в образовательном процессе. 
Источник: сост. авторами на основе [3; 4; 6; 7; 9]. 

 

Обсуждение и заключение 

Таким образом, система оценки кад-

рового потенциала образовательного 

учреждения представляет собой сложную 

систему с множеством элементов, взаимо-

связанных между собой, включающую 

субъект и объект, цели, критерии и пара-

метры, шкалы, подходы, методы и сред-

ства оценки. Она необходима для получе-

ния объективной информации о кадровых 

ресурсах образовательной организации и 

выработки управленческих решений в ви-

де программ развития кадрового потенци-

ала педагогических работников, направ-

ленных на формирование у них новых 

компетенций, индивидуализацию непре-

рывного профессионального развития, 

преемственность подготовки сотрудников  
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Рис. 2. Алгоритм формирования системы оценки и развития кадрового потенциала 

Источник: сост. авторами. 

 

для достижения целей современного обра-

зования. 

Создать сбалансированную систему 

оценки кадрового потенциала на принци-

пах объективности, точности и простоты 

достаточно сложно. При формировании 

системы оценки кадрового потенциала 

образовательные учреждения могут 

столкнуться с рядом проблем. 

1. Проведя оценку педагогических 

кадров по представленному алгоритму и с 

использованием необходимых методов, 

есть риск получить не совсем актуальные 

и объективные результаты. 

2. Простой перенос успешных практик 

может оказаться не вполне эффективным, 

необходимо учитывать специфику образо-

вательного учреждения, уровень компе-

тенции работников и т.д. Выбирая формы 

оценки и развития кадрового потенциала, 

необходимо использовать те, которые бу-

дут актуальны в сложившихся условиях. 

3. Непонимание субъектом оценки, 

что рассматриваемые методы оценки кад-

рового потенциала должны использовать-

ся как инструмент стимулирования лич-

ностного и профессионального роста пе-

дагогов для конкретных категорий работ-

ников, непрерывного процесса самообра-

зования. Высокие результаты оценки пе-

дагогов должны обязательно быть поощ-

рены (благодарность, грамота, премия и 

т.п.), что способствует большей отдаче в 

работе, положительному отношению к 

труду, препятствует профессиональному 

выгоранию. 

4. Возможность внутренних конфлик-

тов у работников, вызванных оценочными 

процедурами, поэтому необходимо ис-

пользовать специальные методики по изу-

чению особенностей педагогических кад-

ров, повышению их мотивации, улучше-

нию взаимодействия и сотрудничества, 

выработке понимания, что оценка кадров 

является нормой и эффективным инстру-

ментом инновационной деятельности об-

разовательного учреждения, стимулиру-

ющим педагогов в реализации их кадро-

вого потенциала. 

Следует отметить, что для качествен-

ной и эффективной работы системы оцен-

ки кадрового потенциала образовательно-

 

2. Постановка целей управления кадровым потенциалом ОУ 

3. Выбор критериев и параметров, измеряющих цели управления  

кадровым потенциалом ОУ 

7. Сопоставление полученных данных с целевыми показателями и выявление причин 

отклонений (при их наличии) 

4. Выбор шкал для оценки кадрового потенциала ОУ 

6. Мониторинг данных и проведение оценки на их основе 

 

1. Анализ факторов и условий повышения кадрового потенциала 

образовательного учреждения (ОУ) 

5. Определение методов и средств оценки кадрового потенциала 

8. Разработка программы развития кадрового потенциала ОУ и доработка системы 

оценки (при необходимости) 
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го учреждения необходимы следующие 

условия: 

- учет требований федеральных госу-

дарственных образовательных стандартов 

(ФГОС), которые определяют условия их 

реализации: квалификацию педагогов, 

укомплектованность образовательного 

учреждения необходимыми кадрами, не-

прерывность профессионального развития 

персонала; 

- комплексный подход к оценке кад-

рового потенциала – использование каче-

ственных и количественных методов; 

- достоверность данных и их учет для 

проведения дальнейшей оценки; 

- регулярность и прозрачность оцен-

ки, проведение ее на основе внутреннего и 

внешнего мониторинга с использованием 

цифровых технологий. 
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