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КАДРОВА ПОЛІТИКА В КОНТЕКСТІ СТРАТЕГІЇ РОЗВИТКУ НАВЧАЛЬНОГО 
ЗАКЛАДУ СИСТЕМИ ПІСЛЯДИПЛОМНОЇ ПЕДАГОГІЧНОЇ ОСВІТИ 

Досліджено питання узгодження кадрової політики та стратегії розвитку 
навчального закладу системи ППО, зокрема розроблення таких аспектів, як: ви-
явлення проблем у кадровій роботі, розроблення адекватної організаційної та 
інформаційної політики; реалізація політики формування персоналу тощо.  

Ключові слова: кадрова політика, персонал, система післядипломної педа-
гогічної освіти, типи кадрової політики. 

Постановка проблеми 

Вступ. Нині науково-технічний прогрес та інтелектуалізація основних чинників 
продуктивної діяльності людини в межах розвитку глобальної економіки фактично 
стали складовими стратегічної моделі економічного зростання розвинених країн світу. 
Така перспектива відкривається і для України, яка після тотального економічного, 
наукового та технологічного обвалу останніх десятиліть має змогу долучитися до 
процесу глобалізації професійних систем продуктивної праці та зайняти в ньому стійку 
позицію через підготовку людини нової формації. Така парадигма розвитку цивілізації 
на перший план висунула формування людського потенціалу в рамках концепції 
людиноцентризму за умови збереження навколишнього середовища, тобто Людина, її 
розвиток і потреби визнано основними передумовами прогресу, змістом соціальної 
політики кожної держави, складовою національного багатства.  

Сьогодні ми бачимо, як формується новий тип професіоналів, які прагнуть 
якісно виконувати свої фахові завдання, вміють і бажають професійно розвиватися, а 
через те користуються попитом на ринку праці. Дедалі більше дослідників вважає 
людський капітал найціннішим ресурсом постіндустріального суспільства, набагато 
ціннішим, аніж природне або накопичене багатство. На нашу думку, вміле управління 
людсь-кими ресурсами забезпечує системний розвиток кадрового забезпечення 
діяльності організації, джерела формування якого простежуються впродовж 
продуктивної діяль-ності людини. В умовах ринкового господарювання вузьке 
розуміння ролі й завдання кадрових служб є саме тим обмеженням, що стримує 
розвиток організації та не відпо-відає сучасному досвіду управління людськими 
ресурсами, зокрема формуванням її кадрового потенціалу. 

Система національної освіти, віддзеркалюючи соціально-економічні запити, стає 
вагомим ресурсом у конкурентних ринкових відносинах, які пришвидшують іннова-
ційний поступ. Сучасний стан розвитку теорії та практики освіти характеризується по-
шуком шляхів актуального й прогнозованого реагування на виклики часу. Великий 
вплив на соціальний розвиток суспільства має кадровий потенціал системи вищої 
освіти, а саме та його частина, що реалізує професійну діяльність, надаючи високо-
якісні освітні послуги. Функціонування національної системи вищої освіти, зокрема 
системи ППО, на сучасному етапі розвитку супільства пов'язано з професіоналізацією 
та конкурентоспроможністю фахівців на ринку праці, а також безперервною освітою 
дорослих упродовж життя на принципах єдності та з урахуванням її формальної, 
додаткової та стихійної складових. Тим більше, що й стратегія європейської інте-
грації є ключовим засобом втілення у життя фундаментальних національних інте-
ресів і розв'язання завдань реформування соціальної та економічної систем, це 
зумовлює створення національних євроінтеграційних планів відповідно до реалій 
сьогодення.  
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Якщо звернутися до світового досвіду, то він переконливо свідчить, що на межі 
останніх десятиліть принципово змінився погляд на роль і місце кадрового потенціалу 
організації в реалізації її стратегічних завдань розвитку. Персонал, його знання, рівень 
кваліфікації, готовність до інновацій на сьогодні є головною продуктивною силою роз-
витку організації, що суттєво впливає на вибір оптимальної моделі кадрової політики. 

Аналіз останніх досліджень. Проблема формування кадрового потенціалу си-
стеми вищої освіти в Україні не є новою і водночас достатньо розробленою нау-
ковцями через те, що актуальності вона набула лише в 90-х рр. ХХ ст. Теоретично-
методологічні й економічно-організаційні аспекти формування та використання кадро-
вого потенціалу стали предметом дослідження таких учених, як: Д. Армстронг, 
Т. Базаров, C. Бандура, З. Балюк, К. Боумен, М. Бурда, Р. Войтович, Е. Воутелайнен, 
Д. Дзвінчук, Г. Дмитренко, М. Долішній, М. Доронін, С. Дубенко, М. Євтух, І. Зязюн, 
Д. Іванцевіч, С. Козьменко, В. Козоріз, Д. Кейнс, Д. Кендрик, М. Кім, А. Кібанов, 
В. Костаков, В. Кремень, В. Луговий, І. Лукін, С. Лапін, В. Мадзігон, A. Мазаракі, 
В. Маслов, Ю. Мальований, Е. Мейо, О. Мельник, М. Мескон, В. Олійник, В. Онікієнко, 
Г. Опанасюк, О. Панкратов, Н. Протасова, О. Савченко, А. Селезньов, В. Серветний, 
О. Сміт, С. Струмилін, Ф. Тейлор, P. Фатхутдінов, М. Фрідмен, Л. Чижов, Г. Щокін, 
М. Ярмаченко, В. Яцуба та ін. 

Дедалі більшого розвитку набуває підхід до дослідження формування кадрового 
потенціалу навчальних закладів системи ППО як соціально-економічного явища. 
Соціальні зміни, динаміка життя не зводяться до лінійних процесів як у суспільстві, так 
і в освітніх системах, зокрема — це наслідки складного взаємопроникнення явищ (со-
ціальних змін) у суспільстві, що стали предметом дослідження багатьох учених. Со-
ціальні зміни досліджувались у працях представників різних напрямів соціального роз-
витку й наукових теорій, зокрема: еволюціонізму — О. Конта, Г. Спенсера, Е. Дюрк-
гейма, Л. Моргана,  

Метою статті є дослідити доцільність узгодження кадрової політики та стратегії 
розвитку навчального закладу системи післядипломної педагогічної освіти, а саме 
розробити аспекти виявлення проблем у кадровій роботі, адекватної організаційної та 
інформаційної політики, реалізації політики формування персоналу та інше. 

Виклад основного матеріалу 

Стійкий стан розвитку суспільства у процесі інтенсивного відтворення забезпе-
чують незмінність соціальних відносин і здатність змінювати життєво важливі пара-
метри, що підвищують організованість, ефективність відтворювання, здатність проти-
діяти ентропійним процесам. Основні тенденції розвитку та їх різновиди у межах про-
відних суспільних цінностей відображають фундаментальні суспільні потреби, що 
формуються, виходячи з цілей і завдань, які постають перед суспільством у певний 
історичний період. 

Реалізація кадрової політики в системі ППО як соціального процесу детер-
міновано певними чинниками (факторними змінними). Функції факторних змінних у 
детермінації цього соціального процесу неоднакові: одні викликають його, інші зумов-
люють, треті впливають на тривалість, темп і т. ін. Так, факторні змінні, що визначають 
зміст кадрової політики — це джерела соціального процесу (внутрішні й зовнішні). 
Водночас факторні змінні, які самі по собі не викликають соціального процесу, але без 
яких він не може існувати, є його умовами (достатніми й недостатніми). Окремі ха-
рактеристики такого соціального процесу (форма, тривалість, інтенсивність) — це його 
фактори (внутрішні й зовнішні, позитивні або негативні, прямі й непрямі). Вони не 
викликають соціального процесу, не забезпечують його існування, а спричиняють 
вплив на окремі його змінні [1]. 

Сукупність  діючих  факторів  класифіковано  нами  як  об'єктивні  зовнішні фак- 
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тори, що мають прямий вплив на функціонування навчального закладу, суб'єктивні 
зовнішні фактори, що мають непрямий вплив, і фактори внутрішнього середовища. 
Під зовнішніми факторами розуміються умови, які навчальний заклад не може змі-
нити, але має враховувати для правильного визначення якісної та кількісної потреби в 
персоналі (рис. 1). 

В умовах становлення в Україні громадянського суспільства, система ППО має 
стати найважливішим чинником гуманізації суспільно-економічних відносин, форму-
вання нових життєвих орієнтирів особистості. Швидкі темпи появи економічних 
інновацій, зростання наднаціональних організацій, що визначають політику держави й 
окремих соціальних груп, структур, які діють у рамках, що ширше, ніж рамки окремих 
націй — все це характеризує глобалізаційні процеси. Економічний вимір соціальних 
процесів часто використовується як ключовий чинник глобалізації. Нині в економіці 
знань існує орієнтація на людські ресурси, що є ключовою формою інтелектуального 
капіталу. В системі освіти економіка знань характеризується глобальним ринком з 
попитом на кваліфіковану робочу силу, яка визнається документом на відповідність 
кваліфікації [3].  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Зовнішні фактори, що впливають на діяльність навчальних закладів 

Державна політика щодо безперервної освіти проводиться в напрямі зростання 
самостійності й самодостатності особистості наукових, науково-педагогічних і педаго-
гічних працівників, їхньої творчої активності з урахуванням світових тенденцій розвитку 
освітніх систем, соціально-економічних, технологічних і соціокультурних змін у сус-
пільстві. Реалізація такої політики забезпечує умови для високоякісної професійної 
діяльності означеної категорії працівників, продовження їхнього навчання, а також со-
ціального захисту учасників означених процесів.  

У законодавчих і нормативних актах, що регламентують діяльність національної 
системи освіти, окреслені основні напрями кадрової політики в системі вищої освіти, 
встановлені пріоритети й першочергові завдання. Це дає змогу визначити методо-
логічну основу формування кадрового потенціалу навчальних закладів системи ППО, 
об’єктивно оцінити його якість, розробити систему формування кадрового резерву по 
основних посадах, окреслити шляхи створення сучасної національної системи пере-
підготовки кадрів освітянської галузі й підвищення кваліфікації керівних, педагогічних 
та науково-педагогічних працівників. 

Сьогодні, незважаючи на позитивні тенденції, діяльність переважної біль-
шості закладів післядипломної освіти здійснюється за напрацьованими в минулому 
схемами, що не завжди відповідає сучасним вимогам до реалізації їх кадрової полі-
тики. Так, кадрова складова системи ППО перебуває у неврівноваженому стані через 
низький соціальний статус і недостатній рівень забезпечення науковими, науково-
педагогічними та педагогічними кадрами. Водночас цілісній освітній системі не виста-
чає розвинутого державно-громадського управління,  активного  залучення  інвестицій, 
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забезпечення багатоаспектності мотиваційних процесів у напрямі підвищення профе-
сійної діяльності керівних і педагогічних кадрів. 

В умовах соціально-економічних реформ істотно змінюються завдання навчаль-
них закладів системи ППО, ускладнюється професійна діяльність наукових, науково-
педагогічних і педагогічних працівників та управлінська діяльність керівників, зростає 
їхня персональна відповідальність за прийняті рішення. Ці зміни обумовлюють підви-
щення вимог до рівня професійної компетентності керівників і професорсько-викла-
дацького складу навчальних закладів. Виникає потреба у правильній кадровій політиці 
навчального закладу системи ППО і стратегії його розвитку як методологічної основи 
формування його кадрового потенціалу. 

Нині система ППО є значною мірою фрагментованою, концептуально не офор-
мленою, розпорошеною і дезінтегрованою з дослідницько-іноваційною сферою націо-
нальної системи освіти. Тому оновлена методологія формування кадрового потен-
ціалу системи ППО потребує структурної трансформації з урахуванням світових тен-
денцій суспільно-економічного розвитку і пріоритетних напрямів сучасних наукових до-
сліджень. Аналізуючи стан проблеми, можна стверджувати, що кадровій роботі в нав-
чальних закладах приділяється достатньо уваги. Проте, окремі спроби впорядкувати 
цю сферу, як правило, непослідовні, тому не призводять до запланованого резуль-
тату. Водночас реалізація принципу відповідності кадрової політики стратегії розвитку 
навчального закладу не завжди має кадрове місце в діяльності навчальних закладів 
системи ППО. Про це свідчить ситуація, що характеризується, зокрема, відсутністю: 

1) прогнозування потреби в кадрах (кадровий резерв і система роботи з ним); 
2) цільової системи підбору кадрів з урахуванням стратегії розвитку навчальних 

закладів системи ППО; 
3) стимулів підвищення ділової й професійної кваліфікації; 
4) цілеспрямованої зкоординованої системи підготовки, перепідготовки й підви-

щення кваліфікації кадрового складу навчальних закладів тощо. 
За цих умов без проведення цілеспрямованих заходів щодо реалізації зазна-

ченого процес реформування системи ППО може затягнутися на довгі-довгі роки. 
Найважливішим напрямом освітньої кадрової політики сьогодні стає підвищення про-
фесійної кваліфікації управлінського персоналу, що сприятиме створенню в освітній 
галузі професійного кола керівників системи ППО, оскільки навчальні заклади системи 
ППО є складною відкритою соціально-економічною системою, яка пов’язана специ-
фічними відносинами зі своїм зовнішнім і внутрішнім середовищем [1]. 

Складовою державної кадрової політики системи ППО є кадрова політика 
навчальних закладів як суб’єктів національної кадрової політики. Загальновідомо, що 
під кадровою політикою навчальних закладів, як правило, розуміється система пра-
вил, відповідно до якої діють спеціалісти, що входять до кадрового складу навчальних 
закладів. Тому, їхня корпоративна кадрова політика — є найважливішою складовою 
частини стратегічно орієнтованої політики навчальних закладів, що визначає філосо-
фію й принципи, які реалізовані керівництвом стосовно людських ресурсів. Мета такої 
кадрової політики — забезпечення оптимального балансу процесів відновлення й 
збереження чисельного та якісного складу кадрів відповідно до потреб самого нав-
чального закладу, вимог чинного законодавства й ринку праці.  

Формування кадрової політики навчального закладу системи ППО містить дії (ета-
пи, заходи тощо), націлені на забезпечення потрібної кількості кваліфікованих, високо-
професійних і вмотивованих наукових, науково-педагогічних і педагогічних працівників, 
потенціал яких відповідає сучасним вимогам керування процесами, характерними для 
визначеного навчального закладу. Основною метою реалізації власної кадрової політики 
навчальних закладів є забезпечення їх високопрофесійним персоналом відповідно до 
штатного розкладу та з урахуванням особливостей її функціонування (рис. 2).  
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Рис. 2. Основні напрями реалізації кадрової політики навчального закладу 

Зазначимо, що будь-яка організаційна структура розробляє й здійснює кадрову 
політику як складову її загальної політики — системи унормування дій персоналу 
(система правил), розроблення й додержання яких відбувається з урахуванням умов 
функціонування цієї структури та мети її діяльності. Мова йде про консолідацію всіх 
функцій кадрового менеджменту, що визначає стратегічний рівень в управлінні людсь-
кими ресурсами — формується система кадрового менеджменту, функціонування якої 
спрямовано на розвиток людського капіталу. За цих умов кадрова політика організації 
мусить забезпечити організаційну й функціональну інтеграцію професійної діяльності 
працівників, спрямовану на одержання високоякісних результатів праці, за умов сфор-
мованості високого рівня їх відповідальності [10]. 

Такий підхід характерний для більшості організаційних структур, в яких най-
більше послідовно реалізується принцип відповідності кадрової політики стратегії роз-
витку організації. Суттю ж кадрової політики є робота з персоналом, що має відпо-
відати концепції розвитку організації. За таких умов кадрова стратегія (стратегія керу-
вання персоналом) — це специфічний набір основних принципів, правил і цілей ро-
боти з персоналом, конкретизованих з урахуванням типів організаційної стратегії, 
організаційного й кадрового потенціалу, а також типу кадрової політики. 

Кадрова політика навчальних закладів системи ППО в нових умовах їх функціо-
нування спрямована на формування такої системи роботи з кадрами, що орієнтува-
лася б на одержання не тільки економічного, а й соціального ефекту за умови до-
тримання чинного законодавства, нормативних актів і урядових рішень. Водночас 
кадрова політика навчального закладу повинна бути економічно обґрунтованою, до-
сить гнучкою (стабільною, динамічною) й тісно пов'язаною зі стратегією його розвитку 
— вона являє собою кадрове забезпечення реалізації цієї стратегії. Останні, як від-
биття державної кадрової політики, впливають на кадрову політику через вимоги до 
забезпечення належного соціального захисту всіх суб’єктів функціонування навчаль-
ного закладу. 

Найбільш яскраво взаємозв'язок розвитку навчального закладу й кадрової по-
літики виявляється у класифікації стратегій, що враховує ситуаційні фактори. Відпо-
відно до цього підходу, розрізняють декілька ситуаційних стратегій, пов'язаних з пев-
ними стадіями розвитку організації, а саме: організаційна стадія; концентрація на од-
ному напрямі діяльності; вертикальна інтеграція; диверсифікованість; стратегія пере-
носу ресурсів; вилучення ресурсів і припинення діяльності; переорієнтація на нові 
сегменти ринку тощо. Застосовується й інтеграція, але вона істотного впливу на струк-
туру кадрів не робить [9]. 

Політика розвитку навчального закладу 

Політика формування кадрового резерву 

Політика формування соціальних стосунків у 
навчальних закладах

Політика оплати праці

Політика підбору персоналу навчального закладу та 
навчання його працівників
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Як було зазначено, кадрова політика навчального закладу системи ППО реа-
лізується через кадрову роботу, тому вибір кадрової політики пов'язаний не тільки з 
визначенням основної мети, а й з вибором засобів, методів, пріоритетів. У її реалізації 
можливі альтернативи: вона може бути швидкою, вирішальною, заснованою на фор-
мальному підході, пріоритеті виробничих інтересів, або, навпаки, заснованою на обліку 
того, як її реалізація позначиться на трудовому колективі, до яких соціальних витрат 
для нього це може привести. Водночас кадрова політика носить і загальний характер, 
коли це стосується кадрів навчального закладу в цілому, і приватний, вибірковий, коли 
орієнтується на розв’язання специфічних завдань (у межах окремих структурних 
підрозділів, функціональних або професійних груп працівників, категорій персоналу). 
Через це зміст не обмежується найманням на роботу (вибір джерел поповнення кад-
рів, вимоги до виконавців та претендентів), а стосується принципових позицій нав-
чального закладу щодо підготовки та розвитку персоналу, забезпечення ефективної 
взаємодії працівника й організації, кадрового потенціалу. За цих умов процес фор-
мування кадрової політики в навчальних закладах передбачає узгодження таких ас-
пектів їх діяльності, як: 

 визначення пріоритетів розвитку і розроблення загальних принципів кадрової 
політики навчального закладу; 

 аналіз відповідності кадрової політики навчального закладу меті діяльності та 
стратегії його розвитку; 

 запровадження програм розвитку персоналу; 
 виявлення проблем у кадровій роботі; 
 планування потреби в трудових ресурсах, формування структури й штату, 

призначення, створення резерву; 
 оперативне оцінювання наявності кадрового потенціалу; 
 формування сталого механізму стимулювання праці;  
 забезпечення умов неперервної професійної підготовки й підвищення квалі-

фікації співробітників; 
 розроблення сучасної системи обігу кадрової інформації; 
 додержання вимог трудового законодавства й високого рівня культури роботи 

з персоналом тощо. 
В умовах сучасного ринку праці будь-яка організація, зокрема і навчальні заклади 

системи ППО, які не є винятком, не можуть виступати в ролі пасивного споживача 
наявного кадрового забезпечення. Щоб ефективно функціонувати, треба впливати на 
весь процес кадрового забезпечення, тобто проводити активну кадрову політику. Це 
означає наявність джерел постачання високоефективними професійними кадрами, 
постійний їхній розвиток у рамках самої організації, і за її межами забезпечення кадрової 
стабілізації і соціального захисту. Через це важливим є розв’язання завдання розвитку й 
максимального використання вже наявного кадрового потенціалу. 

Таблиця 
Типи кадрової політики 

№ 
з/п Типи політики Сутнісні ознаки кадрової політики 

1 2 3 

1 Активна кадрова політика 
Кадрова служба здатна розробити антикризові кад-рові 

програми, проводити постійний моніторинг ситуації й 
коректувати виконання програм 

2 Пасивна кадрова політика 

Керівництво організації не має вираженої програми дій 
стосовно персоналу. Кадрова робота зводиться до лікві-
дації негативних наслідків упровадження дій. Характерна 
відсутність прогнозу кадрових потреб та засобів діагностики 
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Продовження таблиці 

1 2 3 

3 Реактивна кадрова політика 
Керівництво здійснює контроль у роботі з персоналом. 

Кадрові служби мають у своєму розпорядженні засоби 
діагностики наявної ситуації й адекватний допомоги 

4 Превентивна кадрова полі-
тика 

Керівництво організації має обґрунтовані прогнози роз-
витку ситуації. Кадрова служба володіє засобами діагнос-
тики персоналу і прогнозування кадрової ситуації 

Аналізуючи наявні в організаціях типи кадрової політики, ми дійшли думки, що 
основою для її класифікації може бути рівень усвідомленості правил і норм, які лежать 
в основі кадрових заходів, і принципова орієнтація навчального закладу ППО на 
власний або зовнішній персонал. Рівень усвідомленості правил і норм, які лежать в ос-
нові кадрових заходів, і пов'язаним із цим рівнем вплив керівництва на кадрову ситу-
ацію в організації дає підстави для виділення активної і пасивної кадрової політики, 
реактивної та превентивної (табл.). 

Дослідження особливостей активної кадрової політики дає підстави для вияв-
лення механізмів (раціональні і нераціональні) аналізу ситуацій, якими користується 
адміністрація навчального закладу за наявності означеного типу політики. Відповідно 
виділяють два підвиди активної кадрової політики (раціональна і авантюристична). Ра-
ціональна кадрова політика характеризується наявністю у керівництва обґрунтова-
ного прогнозу розвитку навчального закладу і засоби для впливу на неї. Авантюрис-
тична кадрова політика не передбачає наявності обґрунтованого прогнозу розвитку 
ситуації, але прагне впливати на неї. 

Відкрита кадрова політика характеризується прозорістю діяльності навчаль-
ного закладу для потенційних співробітників. Такого типу кадрова політика може бути 
адекватна для навчальних закладів, які ведуть агресивну політику завоювання ринку й 
орієнтовані на швидкий ріст і стрімкий вихід на передові позиції в освітній галузі. 
Закрита кадрова політика зорієнтована на використання внутрішнього кадрового по-
тенціалу — навчальний заклад орієнтується на включення нового персоналу з ниж-
чого посадового рівня, а заміщення посад відбувається з числа співробітників нав-
чального закладу [6]. 

Висновки 

Отже, для здійснення ефективної державної кадрової політики в системі ППО 
необхідна розробка і здійснення адекватної кадрової політики в кожному навчальному 
закладі, виходячи з уявлення про цілі, норми і засоби та регіонального здійснення 
національної кадрової політики в суспільстві. Основним механізмом підтримки такої 
політики є моніторинг персоналу, спрямований на приведення кадрового потенціалу 
навчального закладу у відповідність до цілей і стратегії аспектів його розвитку. 

Здійснення означених процесів передбачає узгодженість напрямів розвитку 
складових кадрової політики навчального закладу. Тому реалізація принципу відпо-
відності кадрової політики стратегії розвитку навчального закладу системи ППО по-
требує розроблення таких аспектів діяльності, як: аналіз кадрової політики та визна-
чення її типу, виявлення проблем у кадровій роботі, оцінювання кадрового потенціалу; 
розроблення організаційної та інформаційної політики закладу, адекватної основним 
напрямам реалізації кадрової політики; узгодження з основних напрямів кадрової і 
фінансової політики; реалізацію політики розвитку персоналу тощо.  

Такий системний комплексний підхід стимулюватиме розвиток наукового, нау-
ково-педагогічного, педагогічного і загалом інтелектуального потенціалу системи ППО, 
відповідатиме національним інтересам і стане ключовим важелем динамічного роз-
витку освіти та зростання добробуту українського суспільства. За цих умов кадрову 
політику навчальних  закладів  системи  ППО варто  розглядати  не тільки як  здатність  
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надавати високоякісні освітні послуги, а й як відповідну освітню систему, що синтезує 
динамічне зростання такої здатності з урахуванням тенденцій цивілізаційного поступу 
та стратегічних напрямів розвитку держави в умовах трансферу національної еконо-
міки та світової глобалізації освітніх процесів. 
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Чернышова Е. Р. 

КАДРОВАЯ ПОЛИТИКА В КОНТЕКСТЕ СТРАТЕГИИ РАЗВИТИЯ 
УЧЕБНОГО ЗАВЕДЕНИЯ СИСТЕМЫ ПОСЛЕДИПЛОМНОГО ПЕДАГОГИЧЕСКОГО 

ОБРАЗОВАНИЯ 

Исследованы вопросы согласования кадровой политики и стратегии разви-
тия учебного заведения системы ППО, в частности разработка таких аспектов, 
как: выявление проблем в кадровой работе, разработка адекватной организационной 
и информационной политики; реализация политики формирования персонала и т. д. 

Ключевые слова: кадровая политика, персонал, система последипломного 
образования, типы кадровой политики. 

Chernyshova Е. R. 

PERSONNEL POLICY IN THE CONTEXT DEVELOPMENT STRATEGY 
THE TRAINING VIDAL EDUCATION  

SYSTEM POSLEDYPLOMNOHO PEDAGOGICAL 

The question of coordination of human resources policy and strategy development of 
educational institutions of the system of postgraduate pedagogical education, in particular 
the development of such aspects as: identification of problems in staff work, development of 
adequate institutional and informational policy; realization of policy of staff formation and so on. 

Key words: staff policy, staff, the system of postgraduate education, types of staff 
policy. 


