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ИССЛЕДОВАНИЕ ПРОБЛЕМ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ  
В СФЕРЕ ОБРАЗОВАНИЯ 

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: кадровое обеспечение; педагогические кадры; образовательные учреждения; 
педагогический менеджмент; текучесть кадров; профессиональное выгорание; мотивация труда; 
педагогическая деятельность; управление персоналом 

АННОТАЦИЯ. В статье раскрывается подход в организации исследования проблем кадрового обес-
печения в сфере образования, который позволяет не только обозначить наличие проблемы, но и 
определить ее причины и, как следствие, в дальнейшем – мероприятия по их решению. В статье по-
казан ход рассуждений в процессе создания опросника как инструмента исследования проблем 
кадрового обеспечения в сфере образования. Основой создания опросника является понимание за-
конов управления персоналом, разработанных и внедренных в практику менеджмента, например 
теория мотивации и стимулирования сотрудников, причины текучести кадров и способы их пре-
одоления. Большое место в работе занимает рассмотрение значимых результатов исследования. 
Главное внимание обращается на проблемы кадрового обеспечения в сфере образования, связан-
ные с качеством образования, лояльностью сотрудников к учебному учреждению, профессиональ-
ным выгоранием, выявляемые при помощи опроса. Установлены наиболее значимые проблемы 
кадрового обеспечения в сфере образования: «устаревание» персонала; перегрузка персонала, свя-
занная с необходимостью дополнительной оплаты; необходимость обеспечения доступности повы-
шения квалификации педагогов в более расширенном объеме; выполнение работы, не предусмот-
ренной должностными обязанностями, без оплаты и др. 
В результате примененного подхода в исследовании проблем кадрового обеспечения в сфере обра-
зования можно констатировать, что применение знаний теорий менеджмента и психологии позво-
ляет раскрыть проблемы в более широком спектре с пониманием причин данных проблем и воз-
можных мероприятий по их решению. 
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ABSTRACT. The article reveals an approach to the organization of research on staffing problems in the 
field of education, which allows us to identify not only the presence of a problem, but also to identify its 
causes, and as a result, further identify measures to solve them. The article shows the course of reasoning 
in the process of creating a questionnaire as a tool for researching the problems of staffing in the field of 
education. The basis for creating the questionnaire is an understanding of the laws of personnel manage-
ment, developed and implemented in management practice, for example, the theory of motivation and 
stimulation of employees, the causes of staff turnover and their ways of overcoming. A large place in the 
work is occupied by the consideration of significant research results. The main attention is paid to the 
problems of staffing in the field of education related to both the quality of education, employee loyalty to 
an educational institution, professional burnout, identified by a survey, and their possible causes. The most 
significant problems of staffing in the field of education have been identified: “obsolescence” of personnel; 
staff overload associated with the need for additional payment; the need to ensure the availability of ad-
vanced training for teachers in a more expanded volume; performing work not provided for by official du-
ties without payment, etc.  
As a result of the applied approach to the study of staffing problems in the field of education, it can be stated 
that the application of knowledge of management theories, psychology allows us to uncover problems in a 
wider range with an understanding of the causes of these problems and as a result of possible measures to 
solve them. 

FOR CITATION: Sazanova, E. A., Ismailov, G. M., Varlacheva, T. B. et al. (2024). Research on the Prob-
lems of Staffing in the Field of Education. In Pedagogical Education in Russia. No. 3, pp. 101–111. 

ведение. В образовательных 
учреждениях, как и в любых орга-

низациях, основной проблемой является 
кадровое обеспечение. В связи со специфи-
кой организации педагогического процесса 
к кадрам предъявляются особые требования 
как к образованию, так и к профессиональ-
ным компетенциям.  

Целью исследования определен анализ 
подходов, реализуемых при изучении про-
блем кадрового обеспечения в сфере обра-
зования. Необходимо разработать предло-
жение, позволяющее увидеть не только 
проблемы в кадровом обеспечении, но и их 
причины и возможность определения спо-
собов их решения. 

Ряд исследователей посвятили свои ра-
боты проблемам кадрового обеспечения в 
сфере образования, разработав подходы к 
из выявлению [1; 3; 5–10; 12]. Исследовате-
ли использовали такие инструменты, как 
статистический анализ данных по кадрово-
му обеспечению в сфере образования и 
опрос. В результате проведенных исследо-
ваний были выявлены следующие пробле-
мы и причины кадрового обеспечения: 

– недостаточный уровень оплаты труда; 
– невысокий престиж научно-

педагогической работы; 
– кадровый дефицит; 
– чрезмерная нагрузка сотрудников об-

разовательных учителей (более 1 ставки);  
– качество квалификационной структуры 

профессорско-преподавательского состава; 
– снижение качества научно-

исследовательской и преподавательской де-

ятельности; 
– больше 50% педагогов имеют стаж 

работы более 20 лет; 
– низкий процент педагогов мужского 

пола; 
– престиж профессии педагога снижен; 
– работа педагога является многофунк-

циональной и предполагает не только про-
цесс преподавания (подготовка и ведение 
занятий), но и активное сотрудничество с 
узкими специалистами: психологами, лого-
педами, педагогами дополнительного обра-
зования, а также с родителями воспитанни-
ков и т. д. в области обеспечения проводи-
мых мероприятий, связанных с тестирова-
нием и мониторингом согласно стандартам 
ГИА и ЕГЭ; реализации адаптационных ме-
роприятий к образовательному процессу 
для обучающихся разных возрастов; повы-
шения квалификации и расширения зна-
ний не только в педагогике. 

Условно данные проблемы можно клас-
сифицировать как субъективно (оплата тру-
да, престиж работы, качество профессор-
ско-преподавательского состава, научно-
исследовательской и преподавательской де-
ятельности) и объективно определенные 
(кадровый дефицит, нагрузка более чем на 
1 ставку, устаревание кадров). Однако реа-
лизуемые подходы, на наш взгляд, не поз-
воляют увидеть полную картину и понять 
причины данных проблем, а также способы 
их преодоления. 

В менеджменте устоялось понимание 
первостепенной роли кадров в развитии ор-
ганизации [4; 11; 12; 15], и в вопросе управ-

В 
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ления персоналом разработаны и постоян-
но применяются ряд действий по подбору, 
найму персонала и управлению им. Рас-
смотрим возможность применения данных 
наработок в исследовании проблем кадрово-
го обеспечения в сфере образования. При 
этом необходимо учитывать специфику дея-
тельности образовательных учреждений и 
ограниченные возможности карьерного ро-
ста педагогов образовательного учреждения. 

Любое исследование предполагает по-
нимание сути проблем, связанных с есте-
ственной текучестью кадров, как следствие, 
необходимостью: 

– осуществления найма новых сотруд-
ников, отвечающих требованиям, предъяв-
ляемым производством, или, как в нашем 
случае, организации педагогического про-
цесса, обеспечивающего воспитание и обра-
зование на высоком уровне; 

– создания возможности повышения 
квалификации в связи с постоянно изме-
няющимися реалиями в социальной сфере 
и развитием техники. 

Для понимания методов решения про-
блем кадрового обеспечения образователь-
ных учреждений и исследования этих вопро-
сов необходимо начать с анализа необходи-
мых мероприятий организаций. В начале ис-
следования был проведен анализ разрабо-
танных и применяемых теорий на практике, 
разработанных в менеджменте. В опоре на 
основные выводы менеджмента, связанные 
с проблемами текучести кадров в организа-
циях и профессионального выгорания, со-
ставлен опросник, направленный на изуче-
ние кадрового обеспечения в образовании.  

В опоре на знания причин текучести 
кадров [14], теорию мотивации Ф. Герцбер-
га [2] и выявленные при анализе статисти-
ческих данных особенности кадровой поли-
тики в сфере образования был составлен 
опросник из 56 вопросов открытого и за-
крытого типов. Данные вопросы можно 
условно разделить на три блока: 

Блок 1. Общие сведения. Данный блок 
был составлен для сбора сведений о ре-
спондентах, чтобы в дальнейшем понять 

репрезентативность выборки. В него вклю-
чены вопросы, позволяющие оценить уро-
вень образования, возраст, стаж работы, ко-
личественное соотношение гендерного фак-
тора, занимаемую должность, нагрузку. 
При этом вопросы были составлены так, 
чтобы получить сведения, позволяющие 
оценить не только наличие перегрузки со-
трудников, но и причину, по которой они 
вынуждены ее увеличивать. Включены во-
просы, изучающие подходы респондентов в 
выборе курсов повышения квалификации и 
удовлетворенность их качеством. 

Блок 2. Оценка привлекательности ра-
боты в образовательном учреждении. Дан-
ный блок вопросов составлен в опоре на ис-
следование Ф. Герцберга, которое позволяет 
оценивать значимые для сотрудников фак-
торы работы в образовательном учрежде-
нии, а именно мотивационные факторы, с 
двух позиций: «заставляют работать интен-
сивнее» и «делают работу более привлека-
тельной».  

Блок 3. Профессиональная самооценка 
и оценка условий труда в сфере образова-
ния. Блок вопросов направлен на выявле-
ние профессиональной самооценки респон-
дентов, оценку их знаний, сформированно-
сти профессиональных компетенций и по-
требности в дополнительных знаниях в 
различных областях науки.  

Исследование было организовано в ви-
де опроса при помощи онлайн-инструмента 
Google Форма. В организованном опросе 
приняли участие 123 человека, работающих 
в сфере образования, из различных регио-
нов страны: Владивосток, Новосибирск, 
Томск, Москва и др. 

Анализ полученных данных будет осу-
ществляться с двух позиций: статистиче-
ский и анализ взаимосвязей (в статье отра-
жены только значимые взаимосвязи). 

Блок 1. Общие сведения. Из 123 человек 
наибольшей группой являются респонден-
ты в возрасте 31–40 лет, наименее пред-
ставленной является группа людей в воз-
расте 61–70 лет (рис. 1). 



ПЕДАГОГИЧЕСКАЯ СТАТИСТИКА  104 

 

Рис. 1. Анализ состава опрашиваемых по возрасту 

Анализ по стажу работы в образова-
тельных учреждениях (рис. 2) позволяет 
сделать вывод, что наибольшую группу ре-

спондентов занимают 30 чел. (24%), имею-
щих стаж работы более 21 года. 

 

Рис. 2. Анализ по стажу работы в образовательных учреждениях 

Анализ стажа работы и уровня образо-
вательного учреждения (рис. 3) позволяет 
заметить, что наибольшая группа респон-
дентов трудятся в СОШ.  

Проведенный анализ, на первый 
взгляд, позволяет сделать вывод, что в 
образовательных учереждениях проблема 

устаревания педагогических кадров решена, 
но специфика сбора информации при 
помощи онлайн-интрумента Google Форма 
предпологает, что опрашиваемые должны 
владеть знаниями и навыками работы с 
такой платформой. 

 

Рис. 3. Анализ стажа по образовательным учреждениям 
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Если проанализировать всю картину в 
целом, то можно сделать вывод, что в ос-
новном респонденты работают достаточно 
продолжительный промежуток времени в 
образовательных организациях и, соответ-
ственно, в проблемах организации ориен-
тируются. 

Анализ уровня образовательных учре-

ждений (рис. 4) позволяет заметить, что 
наибольшее количество респондентов, при-
нявших участие в исследовании, работают в 
СОШ – 76 чел. (62%), наименьшее – в до-
полнительном образовании – 4 чел. (3%), и 
равные группы по 10 чел. (8%) работают в 
СПО и вузе. 

 

Рис. 4. Анализ уровня образовательных учреждений 

Таким образом, исследование поможет 
обозначить причины проблем в образова-
тельных учреждениях разного уровня и по-
нять состоятельность предлагаемого подхо-
да в исследовании проблем кадрового обес-
печения в сфере образования.  

Анализ должностей, занимаемых ре-
спондентами, позволил заметить, что в ис-
следование вошли преподаватели 78 чел. 
(78%); люди, занимающие управленческие 
должности, такие как директор, замести-
тель директора, зав. кафедрой и т. д., – 7 
чел. (7%), занимающие другие должности, 

например документовед, старший вожатый, 
методисты, социальный педагог, логопеды 
и т. д., – 15 чел. (15%) респондентов. 

Анализ нагрузки респондентов (табл. 1) 
показал, что из 123 опрошенных занимают 
должность менее 1 ставки 5 чел. (5%), на це-
лую ставку работают 57 чел. (51%) респон-
дентов, более 1 ставки занимают 36 чел. 
(32%) респондентов, и 13 чел. (12%) опро-
шенных занимают 2 и более ставки, при 
этом 46 чел. (38%) имеют дополнительную 
подработку в других образовательных орга-
низациях.  

Таблица 1 
Анализ нагрузки респондентов 

Менее 1 ставки 1 ставка Более 1 ставки 2 и более ставки 
Дополнительная подработка  

вне образовательных  
организаций/учреждений 

5 чел. (5%) 57 чел. (51%) 36 чел. (32%) 13 чел. (12%) 46 чел. (38%) 
 

Среди работающих на 1 ставку в боль-
шинстве случаев имеют дополнительную 
подработку, совпадающую с основной про-
фессиональной деятельностью, 10 чел. (91%). 

Респонденты причинами подработки 

(табл. 2) указали, что а) нуждаются в до-
полнительных средствах и б) берут подра-
ботку, так как испытывают удовольствие, 
выполняя дополнительную работу. 

Таблица 2 
Причины подработки 

Причины подработки 
Работает в учреждении боль-

ше, чем на ставку (49 человек) 
Есть подработка вне учреждения 

(46 человек) 
Нуждаются в дополнительных 

средствах 
5 чел. (10%) 16 чел. (34%) 

Выполняю из-за удовольствия 3 чел. (6%) 11 чел. (23%) 
 

Благодаря проведенному анализу мож-
но сделать вывод, что в образовательных ор-
ганизациях большое количество работников 

работают с увеличенной нагрузкой и есть ве-
роятность возникновения профессионально-
го выгорания еще до наступления пенсион-

3%

19%

62%

8%

8%
Доп.образ.

ДОУ

СОШ

СПО

ВУЗ
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ного возраста. Можно предположить, что 
работники, имеющие нагрузку более 1 став-
ки, испытывают хроническое переутомле-
ние, не успевают восстанавливаться в вы-
ходные дни и, как следствие, для сохранения 
психического и физического здоровья на 
подсознательном уровне могут начать «эко-
номить свои силы», снижая качество выпол-
няемой профессиональной деятельности. 

Блок 2. Оценка привлекательности ра-
боты в образовательном учреждении. Дан-
ный блок вопросов был составлен в опоре 
на теорию мотивации персонала, разрабо-
танную Ф. Герцбергом, которая позволяет 
оценивать факторы, влияющие на их отно-
шение к работе с двух позиций: «фактор за-
ставляет работать интенсивнее» и/или «де-

лает работу более привлекательной». 
Нужно отметить, что респонденты при 

оценке факторов, влияющих на их отноше-
ние к работе, могли указать один и/или 
другой вариант ответа (табл. 3). 

В начале респондентов попросили вы-
брать значимые для них в работе факторы. 
Проранжировав данные факторы, можно 
определить значимость факторов, выяв-
ленных Ф. Герцбергом. Ранги присваивали 
в зависимости от количества респондентов, 
указавших значимость фактора в работе. 
Ранжирование выстроили по степени сни-
жения значимости фактора, на первое ме-
сто поставлен фактор, наиболее значимый 
для респондентов. 

Таблица 3 
Анализ оценки значимости факторов, данной респондентами 

Фактор 

Значимость  
факторов для  
респондентов 

Заставляет рабо-
тать интенсивнее 

Делает работу более 
привлекательной 

чел. (%) Ранг чел. (%) Ранг чел. (%) Ранг 
Работа, требующая творческого подхода 95 (77,2) 1 47 (49,5) 7 57 (60) 8 
Работа, которая заставляет развивать 
свои способности 

94 (76,4) 2 43 (45) 8 64 (68) 2 

Хороший заработок 90 (73,2) 3,5 49 (54,4) 5 57 (63,3) 7 
Хорошие отношения в коллективе 90 (73,2) 3,5 34 (37) 9 66 (73) 1 
Признание и одобрение хорошо выпол-
ненной работы 

87 (70,7) 5 47 (54,0) 6 53 (60,9) 10 

Высокая степень ответственности 80 (65,0) 6 67 (83) 1 19 (23) 15 
Оплата связана с результатами труда 78 (63,4) 7 64 (82,1) 2 27 (34,6) 14 
Работа, позволяющая думать самостоя-
тельно 

77 (62,6) 8 49 (63) 4 36 (46) 13 

Удобное расположение 76 (61,8) 9 21 (27) 14 59 (77) 4 
Хорошие отношения с непосредствен-
ным начальником 

79 (64,2) 10 30 (37) 11 59 (74) 5 

Достаточная информированность о ходе 
дел в образовательном учреждении 

76 (61,8) 11 33 (43) 10 52 (68) 11 

Работа без больших напряжений и стрессов 74 (60,2) 12 20 (27) 15 58 (78) 6 
Сложная и трудная работа 67 (54,5) 13 55 (82) 3 14 (20) 16 
Гибкий график работы 73 (59,3) 14 23 (31) 13 55 (75) 11 
Хорошие шансы продвижения по службе 71 (57,7) 15 29 (40,8) 12 49 (69,0) 12 
Значительные дополнительные льготы 69 (56,1) 16 15 (21) 16 59 (85) 3 

 

Анализ полученных данных позволил 
констатировать, что для работников в сфере 
образования  

– все факторы, выделенные Ф. Герцбер-
гом, являются значимыми (каждый фактор 
набрал более 50% выбора); 

– наиболее значимыми факторами яв-
ляются «работа, требующая творческого 
подхода» и «работа, которая заставляет 
развивать свои способности»; 

– фактор «значительные дополнитель-
ные льготы» находится на последнем – 16 – 
месте; 

– факторы «хорошие шансы продвиже-
ния по службе», «гибкий график работы» 
вызывали незначительный интерес (15 и 14 
места соответственно). 

Ранжирование ответов респондентов с 
позиции фактора «заставляет работать ин-

тенсивно» позволило констатировать, что 
наиболее важными факторами являются 
«высокая степень ответственности», «опла-
та связана с результатами труда», «сложная 
и трудная работа», а наименее значимые 
факторы – «удобное расположение образо-
вательного учреждения», «работа без 
больших напряжений и стрессов», «значи-
тельные дополнительные льготы». 

Ранжирование ответов респондентов с по-
зиции фактора «делает работу более привле-
кательной» позволило определить, что значи-
мыми факторами являются «хорошее отно-
шение в коллективе», «работа, которая застав-
ляет развивать свои способности» и «значи-
тельные дополнительные льготы», а наименее 
значимые факторы – «оплата связана с ре-
зультатами труда», «высокая степень ответ-
ственности», «сложная и трудная работа». 
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Опираясь на понимание факторов, вли-
яющих на работу сотрудников сферы обра-
зования, можно запланировать мероприя-
тия, направленные на решение проблем с 
кадровым обеспечением в образовательной 
организации.  

Блок 3. Профессиональная самооценка 
и оценка условий труда в сфере образова-
ния. Для изучения профессиональной са-
мооценки респондентов вопросы сформу-
лированы, исходя из законов педагогиче-
ской науки, и, в частности, выявляются 
знания дидактических закономерностей и 
качество их применения на практике.  

Респондентам было предложено оце-
нить свои профессиональные навыки по пя-
тибалльной шкале (рис. 5), где оценка 5 
означает «я все знаю и могу профессио-
нально и качественно применять эти зна-
ния на практике, 1 – «моих знаний и навы-
ков недостаточно для успешной профессио-
нальной деятельности». Нужно отметить, 
что большая часть респондентов оценили 
себя на 4 балла 72 чел. (59%), на 5 баллов 
оценили себя 27 чел. (22,1%), 23 чел. (18,9%) 
оценили себя на 3 балла. Баллы 1 и 2 не вы-
браны. 

 

Рис. 5. Самооценка профессиональных навыков респондентов 

Респонденты указывают, что свободно 
владеют учебным материалом 39 чел. 
(50%), иногда во время занятия обращаются 
к своему конспекту, чтобы вспомнить слож-
ные моменты или ход занятия, 36 чел. 
(46%). Обращение педагога к своим кон-
спектам во время занятия в какой-то степе-
ни позволяет быть более точным в инфор-
мативном плане, не допускать ошибок, в то 
же время он демонстрирует обучающимся 
неуверенное знание дисциплины, что мо-
жет снизить его авторитет. 

Многие респонденты указали, что они 
испытывают потребность в дополнительных 
знаниях в следующих областях: методиче-
ских – 41 чел. (33%), психологических – 
28 чел. (23%), дидактических – 18 чел. 
(15%). Только 31 чел. (25%) указали, что им 
хватает знаний и в повышении квалифика-
ции они не нуждаются. 

Анализ ответов, направленный на вы-
явление желания респондентов пройти кур-
сы повышения квалификации по дополни-
тельным направлениям, позволяет сделать 
выводы, что большинство «хотели бы по-
пасть» (95 чел. (78%) от всех опрошенных) и 
всего 27 чел. (22%) не желают проходить 
курсы повышения квалификации по до-
полнительным направлениям. 

Анализ желания респондентов полу-
чить знания в дополнительных областях. 
На данный вопрос половина 58 чел. (50%) 
респондентов ответили, что «хотели бы по-
лучить дополнительные знания по психоло-

гии», 32 чел. (28%) – «дополнительные 
знания по методике преподавания», 14 чел. 
(12%) – «другие направления, которые 
включают в себя: IT-технологий в образо-
вании, декоративно-прикладное искусство, 
по современным трендам в IT например, 
IoT или BigData, в сфере маркетинга, юрис-
пруденции, нейропсихологии», и 11 чел. 
(10%) «хотели бы получить дополнитель-
ные знания в области медицины». 

Анализ второго блока по самооценке и 
оценке уровня профессионализма педагогов 
позволяет сделать вывод, что самооценка у 
респондентов адекватная, так как большин-
ство оценили свой профессионализм на 
4 балла, при этом ответив, что существует 
нехватка знаний в определенных областях 
(дидактических, методических и др.), а 
также практически все респоденты желают 
получить знания в дополнение к своей 
професии. 

В связи с тем, что теория текучести 
кадров в менеджменте определяет причи-
нами данной проблемы продолжительные 
или неудобные часы работы, неконкуренто-
способные ставки оплаты, плохие условия 
труда и другие факторы, были составлены 
вопросы на выявление данных факторов в 
сфере образования. Анализ ответов позво-
лил определить, что большинство респон-
дентов работают в соответствии с графика-
ми, предусматриваемыми спецификой ра-
боты в образовательных учреждениях. 

Анализ удовлетворенности работников 
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графиком работы (рис. 6) показывает, что 
наибольшее количество работников СОШ – 
36 чел. (47%) – довольны своим графиком 
работы, 25 чел. (32%) частично устраивает 

график работы и 8 чел. (10%) не устраивает. 
Сотрудники ДОУ ответили: 13 чел. (56%) – 
«да» и 9 чел. (39%) – «частично устраивает 
график работы». 

 

Рис. 6. Анализ удовлетворенности работников  
сферы образования графиком работы 

В целом можем сделать вывод, что со-
трудники образовательных учреждений до-
вольны своим графиком работы. Наиболь-
шая группа респондентов – 76 чел. (70%) – 
ответили, что по мере возможности адми-
нистрация учитывает пожелания сотрудни-
ка, 21 чел. (20%) – всегда и 10 чел. (9%) от-
ветили, что администрация при составле-
нии графика работы никогда не учитывает 
пожелания сотрудников. 

Анализ ответов респондентов по зара-
ботной плате в организации в сравнении с 
другими образовательными учреждениями 
позволил выявить следующее: 62 чел. (52%) 
ответили «ниже», 45 чел. (38%) ответили 
«такая же» и 12 чел. (10%) – «выше, чем в 
других образовательных учреждениях». Та-
ким образом, выдвигаем предположение, 
что респонденты интересуются оплатой тру-

да в других образовательных учреждениях, 
что может являться признаком снижения 
лояльности к образовательному учрежде-
нию, в котором осуществляется профессио-
нальная деятельность, и привести к увели-
чению текучести кадров. 

Анализ ответов по оплате труда (табл. 4), 
не предусмотренной должностными обязан-
ностями, позволяет заметить одну из про-
блем в сфере образования: сотрудники ча-
сто выполняют работу, не предусмотренную 
должностными обязанностями, по своей 
инициативе или по необходимости и/или 
требованию администрации и не получают 
оплату – 67 чел. (55,8%). При этом из них 
53 чел. (80%) выполняли дополнительную 
работу по необходимости и/или по требо-
ванию администрации без оплаты. 

Таблица 4 
Анализ оплаты трудовой деятельности,  

не предусмотренной должностными обязанностями 

 Да Нет 
Всего 53 (44,1%) 67 (55,8%) 
Да, по своей инициативе 16 (31%) 10 (15%) 
Да, по необходимости и/или требованию администрации 20 (38%) 53 (80%) 

 

На вопрос о наличии комнат отдыха в 
образовательных учреждениях (рис. 7) 
26 чел. (34%) – сотрудников СОШ – ответи-
ли, что есть комната отдыха, 24 чел. (31%) 
ответили «нет», 19 чел. (25%) ответили, что 

«помещение выделено, но не комфортное, и 
там редко кто собирается». Работники ДОУ 
ответили: 20 чел. (86%) – «нет». Сотрудни-
ки вуза ответили: 10 чел. (76%) – «нет» и 
3 чел. (24%) – «да». 
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Рис. 7. Анализ комнат отдыха в образовательных учреждениях 

Таким образом, можно заметить, что в 
образовательных учреждениях, в которых 
работают респонденты, комната отдыха для 
персонала в основном не предусмотрена. 

Выбор курсов повышения квалифика-
ции в основном осуществляется админи-
страцией образовательного учреждения – 
это указали 63 чел. (53%) – и осуществляют 
самостоятельно 56 чел. (47%). 

При условии, что многие респонденты 
(см. выше) имеют потребности в расшире-
нии своих знаний не только в области про-
фессиональной деятельности, но и в знани-
ях, связанных с межпредметными науками, 
а администрация отправляет на повышение 
квалификации, охватывающую только про-
фессиональную область, сотрудники обра-
зовательных учреждений продолжают ис-
пытывать потребность в дополнительных 
знаниях. Как следствие, это их ставит в си-
туацию поиска и повышения квалификации 
за свой счет, в результате у них появляются 
неудовлетворенность подходом, осуществ-
ляемым в образовательном учреждении, и 
снижение лояльности, что может послу-
жить причиной увольнения сотрудника.  

Анализ возможности прохождения 
платных курсов повышения квалификации 
показал, что 75 чел. (61%) «не могут позво-
лить себе платные курсы повышения ква-
лификации», и только 48 чел. (39%) «могут 
позволить себе платные курсы». 

Анализ значимости профессии сотруд-
ников сферы образования: 64 чел. (52%) от-
ветили, что их «профессия значима», при 
этом 34 чел. (28%) – значима «для обще-
ства» и одинаковые группы по 5 чел. (4%) 
ответили «не значима и значима для де-
тей». Можно предположить, что люди, ко-
торые не считают свою профессиональную 
деятельность значимой, склонны к смене 
профессии. 

В результате анализа качества органи-

зации адаптационного периода сотрудников к 
образовательному учреждению, было выяв-
лено, что 100 чел. (81%) считают, что молодо-
го специалиста или вновь пришедшего в об-
разовательную организацию коллектив при-
нял доброжелательно, сотрудники по своей 
инициативе оказали поддержку в адаптации, 
также 28 чел. (23%) ответили, что «админи-
страция образовательного учреждения 
назначила наставника» и малочисленная 
группа 8 чел. (7%) – «коллектив отнесся 
равнодушно, поддержки не оказывал». 

Анализ оказания помощи респонден-
тами молодым сотрудникам: 79 чел. (66%) 
«по своей инициативе помогают молодому 
специалисту и вновь пришедшему в образо-
вательное учреждение», 24 чел. (20%) – 
«нет», 17 чел. (14%) «помогают молодому 
специалисту по распоряжению админи-
страции». Таким образом, можно заметить, 
что в образовательных учреждениях адап-
тационная программа молодых специали-
стов и вновь пришедших в образовательную 
организацию слабо проработана и чаще 
всего происходит по инициативе самих ра-
ботников образовательного учреждения. 

Анализ восприятия сотрудниками обра-
зовательного учреждения наличия проблем 
кадрового обеспечения позволил выявить, 
что 56 чел. (40%) отмечают наличие проблем 
в их образовательном учреждении, 29 чел. 
(21%) указали как проблему, что в образова-
тельном учреждении «много сотрудников 
пенсионного возраста», 10 чел. (7%) указали, 
что «сотрудники имеют слабую подготовку». 
Также 21 чел. (15%) отметили, что админи-
страция образовательного учреждения про-
блемы кадрового обеспечения решает за счет 
переподготовки сотрудников. 

Анализ возможных причин проблем 
кадрового обеспечения в образовательных 
организациях, по мнению респондентов, 
позволил заметить, что 81 чел. (42%) отме-
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тили причину «низкая заработная плата», 65 
чел. (33%) – «эмоциональная и психологи-
ческая перегрузка», 28 чел. (14%) – «неком-
фортные условия труда» и 7 чел. (4%) назва-
ли другие причины, например: «количество 
рабочих мест ограничено», «недостаток ква-
лифицированных учителей в городе», «не-
понимание со стороны родителей», «переез-
ды в другой город», «сельская местность», 
«удаленность», «отсутствие жилья». 

Анализ мнения респондентов о влия-
нии атмосферы в рабочем коллективе на 
образовательный процесс в учебном учре-
ждении позволил заметить, что большин-
ство респондентов – 69 чел. (57%) – счита-
ют, что «существенно влияет на качество 
предоставляемых услуг», 49 чел. (41%) – 
«частично влияет» и только 3 чел. (2%) 
опрошенных ответили, что взаимоотноше-
ния в рабочем коллективе на качество обра-
зовательной услуги не влияют, но снижает-
ся вероятность текучести кадров образова-
тельного учреждения. 

Заключение. Подводя итог проведен-
ного опроса, можно заметить, что результа-
ты исследования не противоречат исследо-
ваниям других авторов (например, выделе-
ны следующие проблемы: устаревание кад-
ров, нехватка качественных специалистов, 
большое количество работников выполня-
ют должностные обязанности больше чем 
на ставку в самом образовательном учре-
ждении или подрабатывают в других учре-

ждениях по профессиональному профилю и 
др.), но при этом позволяют получить до-
полнительную информацию, раскрываю-
щую причины проблем кадрового обеспе-
чения, и наметить способы их решения.  

Ряд причин, выявленных проблем:  
а) вынужденное увеличение нагрузки 

и отказ от платных курсов повышения ква-
лификации, хотя в них есть потребность; 
неудовлетворенность заработной платой 
(решение данной проблемы можно реали-
зовать несколькими способами – увеличе-
нием заработной платы или организацией 
доступных курсов повышения квалифика-
ции более широкого профиля);  

б) одной из причин увольнения моло-
дых специалистов может быть слабо разра-
ботанная и практически не применяемая в 
образовательных учреждениях система 
адаптации к профессиональной деятельно-
сти и др. 

Таким образом, предположение, что 
при исследовании проблем кадрового обес-
печения в сфере образования необходимо 
учитывать специфику деятельности образо-
вательных учреждений и выявлять не толь-
ко сами проблемы, но и их причины, под-
твердилось. Реализация данного подхода 
позволяет не только выявлять проблемы 
кадрового обеспечения в сфере образова-
ния, но и понять их причины и, как след-
ствие, продумать мероприятия, устраняю-
щие их. 
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