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Педагогические кадры – это стратегический ресурс, 
на котором основаны все успехи и надежды общеоб-
разовательной организации, это люди с их целями, 
потребностями и проблемами. Как отмечает М.М. 
Поташник, «управление кадровыми ресурсами общеоб-
разовательной организаци и предполагает воздействие 
на реальный или потенциальный педагогический персо-
нал с целью создания условий для нормального функци-
онирования, развития и эффективного использования 
потенциала работников общеобразовательной органи-
зации. Управление кадровыми ресурсами – это особая 
деятельность, в которой посредством планирования, 
организации и контроля обеспечивается совместная дея-
тельность, направленная на достижение целей развития 
организации» [1, 24]. Это «системное, планомерно ор-
ганизованное воздействие с помощью взаимосвязанных 
организационно-экономических и социальных мер на 

процесс формирования, распределения, перераспределе-
ния кадров на уровне организации, на создание условий 
для использования профессиональных качеств кадровых 
ресурсов с целью обеспечения эффективного функцио-
нирования организации» [2, 46].  Объектом управления 
кадровыми ресурсами является человек, а предме том 
- его профессиональные возможности в организации и 
социальная среда, которая обеспечивает их эффектив 
ное формирование и развитие в интересах организации 
и самого человека [2, 7].

В управлении кадровыми ресурсами значительную 
роль играет маркетинг персонала. Е.Л. Богданова в сво-
ей книге «Маркетинговая концепция организации пер-
сонал - менеджмента и конкурентоспособной рабочей 
силы» характеризует данное понятие так: «Маркетинг 
персонала – вид управленческой деятельности, направ-
ленной на долговременное обеспечение организации ка-
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дровыми ресурсами. Эти ресурсы образуют стратеги-
ческий потенциал, с помощью которого возможно ре-
шение конкретных целевых задач» [3].  «Маркетинг пер-
сонала – это управленческая деятельность организации, 
направленная на разрешение потребностей в персонале 
с целью развития организации». Функции маркетинга 
персонала уточняет М.М. Алексеева:  «Маркетинг пер-
сонала организации предполагает определение потреб-
ности этой организации в кадровых ресурсах в количе-
ственном и качественном аспектах» [4]. При этом автор 
отмечает обязательное проведение анализа внешних и 
внутренних факторов. Без него построение эффективной 
системы маркетинга персонала невозможно. К внешним 
факторам относятся условия, которые организация не в 
силах изменить, но которые она вынуждена учитывать в 
своей деятельности: ситуация на рынке труда, развитие 
технологий, социальные потребности, развитие законо-
дательства, кадровая политика по привлечению в орга-
низацию высококвалифицированных перспективных ка-
дров. Под внутренними факторами понимаются такие, 
которые организация может контролировать и оказы-
вать на них воздействие: стратегические цели органи-
зации, объём финансовых ресурсов,  в первую очередь 
- кадровый потенциал. Рассматривая членов педагоги-
ческого коллектива как стратегических партнёров, мы 
считаем, что основным механизмом реализации пар-
тнерства является взаимодействие. По мнению З.П. 
Барабановой, «взаимодействие – согласованная деятель-
ность по достижению совместных целей и результатов, 
по решению участниками значимой для них проблемы 
или задачи. Взаимодействие человека с другими людьми 
или организациями есть особый тип связи, отношения, 
который предполагает взаимные воздействия сторон, 
взаимные влияния и изменения» [5].  

 Под «системой стратегического партнерства» мы 
будем понимать такую группу партнеров общеобразова-
тельной организации (организаций и частных лиц), кото-
рые имеют общие стратегические цели, общие ресурсы 
и философию управления, заключающуюся в создании и 
развитии долговременных взаимовыгодных отношений, 
основанных на принципах сотрудничества и баланса 
интересов каждого из участников. В систему ценностей 
стратегических партнеров включены такие понятия, как: 
взаимное доверие, полнота владения информацией, со-
вместная деятельность и совместное творчество, устой-
чивость взаимодействия. Устойчивость, как свойство 
системы, тесно связанна с ее балансом и способностью 
системы возвращаться к исходному состоянию (равно-
весию) после того, как прекращается влияние того воз-
действия, которое вывело ее из этого состояния стати-
ческого или динамического равновесия. Подобное сба-
лансированное равновесное состояние, обеспечивающее 
стабильный рост в долгосрочной перспективе, возможно 
только в случае учета ряда внешних и внутренних фак-
торов. Наличие системы стратегического партнерства 
обеспечит устойчивость развития общеобразователь-
ной организации и позволит ей наиболее  полно реали-
зовать свои интересы, связанные с жизнедеятельностью 
организации на рынке образовательных услуг, позволит 
создать максимально благоприятные возможности для 
реализации учебно-воспитательного процесса в услови-
ях нестабильности, порождаемой глобальными процес-
сами и рыночной экономикой, снизит риск возможного 
отклонения достигаемых стратегических результатов от 
поставленных целей. 

Необходимо также подчеркнуть такую характери-
стику системы стратегического партнерства, как уни-
кальность, которая определяется как составом ее участ-
ников, так и содержанием решаемых ею целей и задач.

Ведущая роль в создании и реализации системы стра-
тегического партнерства принадлежит педагогическому 
персоналу. Эта роль выражается в том, что члены педа-
гогического коллектива сами являются стратегическими 
партнерами образовательной организации, и в то же вре-

мя их действия должны быть направлены на упрочнение 
партнерских связей с другими участниками системы, 
тем более, что на сегодняшний день сильно изменился 
социальный заказ государства и общества: стали други-
ми запросы и мотивация педагогов, особенно молодых 
специалистов. Маркетинговый подход может обеспе-
чить конкурентоспособность общеобразовательной 
организации на современном рынке образовательных 
услуг за счет привлечения и удержания педагогическо-
го персонала, создания условий для его саморазвития и 
самореализации. Применение маркетинга начинается с 
определения целей и разработки стратегии организации 
на основе маркетингового анализа ситуации. Маркетинг 
персонала включает в себя разработку системы управле-
ния кадровой работы, анализ внутреннего рынка, плани-
рование потребностей в кадрах, кадровый аудит, анализ 
внешнего рынка, исследование поведения соискателей, 
изучение мотивов, которые удерживают на определен-
ной должности персонал; деление рынка рабочей силы 
на группы потенциальных работников по признакам: 
психофизический, личностный, демографический, гео-
графический, профессиональный; изучение требований 
к работнику работодателя, определение основных кон-
курентов на рынке труда, сравнительный анализ, иссле-
дование имиджа организации, определение основных 
источников и путей подбора персонала, развитие персо-
нала, формирование должностной кадровой политики, 
оценку эффективности маркетинговых мероприятий.

Суть маркетинга персонала – в оптимальном исполь-
зовании человеческих ресурсов путем создания макси-
мально благоприятных условий труда, в создании отно-
шений между организацией и работником. Руководство 
«предлагает» товар — должность с ее конкретными 
правами и обязанностями, сотрудник «покупает» этот 
товар, «оплачивая» его своим трудом. Следовательно, к 
основе традиционного понимания маркетинга - ориента-
ция на клиента, добавляется ориентация на «внутренне-
го потребителя» — работника. Наиболее эффективным 
инструментом маркетинга персонала является марке-
тинговое исследование внутри организации, которое 
позволяет выяснить «удовлетворенность» работников 
условиями труда и занимаемой профессиональной по-
зицией.

Такое исследование нами было проведено в ГБОУ 
гимназии № 52 Приморского района города Санкт – 
Петербурга. Педагогам гимназии было предложено ано-
нимно ответить на вопросы анкеты с целью выявления 
степени удовлетворённости различными сторонами 
работы для совершенствования условий труда и повы-
шения компетентности педагогов, при этом  особое вни-
мание  уделялось современным образовательным тех-
нологиям, профильному образованию, инновационной 
деятельности и информатизации образования. 

Из блока ответов к первому вопросу анкеты «В какой 
мере Вы удовлетворены?»  (варианты ответов: режимом 
работы, самостоятельностью в работе, творческой реа-
лизацией в работе, соответствием работы образованию 
и личным способностям, возможностью должностного 
продвижения, уровнем организации труда, отношением 
с коллегами, отношением с руководителями, своим тру-
дом) видно, что учителя в полной мере удовлетворены 
своим трудом, межличностными отношениями, режи-
мом работы, организацией труда и творческой реализа-
цией. 

Высока степень действующих на трудовую актив-
ность факторов. Для 80% опрошенных педагогов – это 
моральное и материальное стимулирование, возмож-
ность профессионального роста и мнение коллектива, 
меры административного воздействия. Процент бояз-
ни потерять работу у учителей оказался очень низкий 
- 24%. Это и понятно, так как вакансии учителей есть 
в любой общеобразовательной организации. Ещё не бо-
ятся потерять работу учителя, имеющие пенсию по вы-
слуге и по возрасту, а их в представленной организации 
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большинство. Самые важные характеристики професси-
ональной трудовой деятельности, по мнению учителей, 
следующие: сложность работы – 80%; благоприятные 
условия труда – 80%; возможность профессионального 
роста – 76% и самореализации – 76%; личное осознание 
необходимости данной работы – 72%; любовь к делу 
– 60,9%. Процентная удовлетворённость психологиче-
ским климатом по всем параметрам достаточно высокая, 
примерно - 80%.

А вот ответы  на вопросы: «Готовы ли Вы показать в 
открытом уроке то, что удаётся лучше других?» и «Что 
в сравнении с коллегами Вам лучше удаётся?» получи-
ли не от всех учителей, несмотря на то, что анкета была 
анонимной. Причин этому, на наш взгляд, несколько: 
боязнь использования этой информации для подготовки 
недель открытых уроков, нежелание делиться наработ-
ками с коллегами, внутренний протест на соотношение 
объёмов и сложности труда к заработной плате, отсут-
ствие активной позиции в жизни школы и развитии об-
разовательной организации.

Ответ на вопрос «Что вас удерживает на занимаемой 
должности?» показал, что мотивация педагогов к работе 
оказалась очень разной: для 68% опрашиваемых важен 
дружный коллектив, хотя общаться на работе времени 
совсем нет, и удается это лишь 36% учителей. Хорошие 
условия труда важны для 64% опрошенных. И уж со-
всем нельзя удержать учителя перспективой карьерного 
рост- 68%.

По оценкам анкетируемых, самым высоким уровнем 
трудовой активности отмечают высокий процент успевае-
мости и наличие сайта (по 82%) и победителей предметных 
олимпиад (60,4%). Это и понятно, всю свою активность 
учителя направляют на качественное усвоение учащими-
ся учебных предметов, что является, на сегодняшний день, 
одной из ведущих задачей современного образования.

Как показало исследование, на современных учите-
лей мало влияют административные меры воздействия, 
зато они очень заинтересованы в моральной и мате-
риальной поддержке, профессиональном росте и при-
знании коллег. Они качественно учат детей (что под-
тверждает высокий процент успеваемости, победители 

предметных олимпиад разного уровня и высокие баллы 
по сдаче ГИА и ЕГЭ), но не готовы открыто и в полном 
объёме делиться секретами своего мастерства.

Проведённое исследование позволяет спрогнози-
ровать работу по управлению кадровыми ресурсами с 
целью реализации стратегических задач по развитию 
общеобразовательной организации через поддержку де-
ятельности молодых специалистов, через привлечение к 
кураторству ветеранов общеобразовательной организа-
ции, обеспечение высокого уровня мотивации персона-
ла на выполнение задач общеобразовательной организа-
ции и удовлетворенности работой. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что на-
личие общей системы ценностей, поддерживаемой пе-
дагогическим персоналом и руководством организации, 
способствует разработке ее стратегии и реализации 
долгосрочных планов развития. Учет удовлетворенно-
сти педагогических кадров различными аспектами сво-
ей работы и их профессиональных ценностей позволит 
руководителям образовательных организаций органи-
зовать поддержку педагогическому персоналу с разных 
сторон: моральной, материальной, технической, педаго-
гической, что, в конечном итоге, будет способствовать 
стабильному успешному развитию общеобразователь-
ной организации в целом. 
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