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С.А.ГОНЧАРОВ
первый проректор 
УЧЕНЫЙ СЕКРЕТАРЬ УЧЕНОГО СОВЕТА

Р.В.ШЕСТАКОВА

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Уважаемые коллеги, доброе утро!

Начинаем работу нашего ученого совета.


Начнем с нескольких приятных моментов, с вручения диплома и аттестата.

Вручается Диплом I Международного конкурса учебно-методической, учебной и научной литературы, изданной в 2011 году, «Золотой корифей» в номинации «Педагогические науки» за монографию «Методическая подготовка  бакалавров и магистров  в области естественнонаучного образования: методология, теория и перспективы» Верещагиной Наталье Олеговне.

(Аплодисменты)
Вручается аттестат профессора по кафедре музыкально-инструментальной подготовки Карповой Софье Моисеевне, профессору кафедры музыкально-инструментальной подготовки 

(Аплодисменты)

Уважаемые коллеги! Повестка дня у всех вас есть, кворум у нас есть. Мы можем приступать к работе ученого совета.

Для проведения тайного голосования необходимо избрать счетную комиссию.

Есть предложение избрать счетную комиссию в составе:

Гуцашвили Тамара Алексеевна

Летягин Лев Николаевич

Тряпицына Алла Прокофьевна.

Кто за это предложение, прошу голосовать. 

Кто против? Нет.

Кто воздержался? Нет.

Счетная комиссия избирается единогласно. 

Следующий вопрос. Выборы заведующих кафедрами.

Слово предоставляется ученому секретарю ученого совета университета – Раисе Васильевне Шестаковой.

Р.В.ШЕСТАКОВА



Уважаемые члены ученого совета!






21 марта состоялось заседание аттестационной комиссии университета. На заседание аттестационной комиссии были приглашены деканы факультетов, заведующие кафедрами.

Объявлены выборы заведующего кафедрой восточных языков – 
1 ставка сроком на 2 года. 
Подано заявлений - 1.
          ВОРОНИНА ЛЮДМИЛА АЛЕКСАНДРОВНА, 1976, кандидат педагогических наук (2004), доцент (2008), доцент кафедры восточных языков, исполняющая обязанности заведующей кафедрой восточных языков с 23.10.2012 г.

          Всего публикаций –  48, из них за последние 5 лет – 23, в том числе 3 учебно-методические работы.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Грамматическая шкатулка: сборник упражнений по грамматике корейского языка» (учебное пособие, 2012), «Социокультурная компетенция студентов-филологов, изучающих корейский язык как второй иностранный» (монография в соавторстве, 2012). 

          
Лекционные курсы: «Основы теории второго иностранного языка (корейский язык)», «Теория и методика обучения иностранному языку (корейскому)».

         
Наличие грантов за последние 5 лет: нет.
         
Наукометрические показатели:

      
РИНЦ:  количество статей – 2, число цитирований - 2.

Аттестационная комиссия, выслушав мнение ученого совета лингвоцентра, единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Воронину Людмилу Александровну на должность заведующей кафедрой восточных языков.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлены выборы заведующего кафедрой живописи – 0,25 ставки по совместительству сроком на 5 лет. 
 
Подано заявлений -1.
         
КУЗМИЧЕВ ВЛАДИМИР АРСЕНТЬЕВИЧ, 1950, кандидат искусствоведения (2005), профессор (2005), Заслуженный художник РФ, член Союза художников России, декан факультета изобразительного искусства, заведующий кафедрой живописи по совместительству.

          Всего публикаций –  40, из них за последние 5 лет – 12, в том числе 2 учебно-методические работы.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Живописный рисунок школы А. Быстрова» (учебное пособие, 2010), «Монументальная мастерская. Живопись» (учебное пособие, 2012). 

          Лекционный курс: «Практический курс по живописи и композиции».

          
Подготовил двух кандидатов искусствоведения. Руководит дипломными работами студентов и магистрантов. Десять его учеников – лауреаты и победители международных и российских конкурсов, шесть учеников – члены Союза художников России, два ученика являются доцентами кафедры живописи.

          
За последние 5 лет участвовал в 19 выставках, из них в трех персональных (КНР, Финляндия). Его живописные работы находятся в музеях России.  Соавтор эскизов интерьера Павловского зала РГПУ им. А.И. Герцена.

          
За отчётный период преподавателями кафедры опубликовано 32 работы; один преподаватель кафедры защитил кандидатскую диссертацию; один преподаватель кафедры работает над докторской диссертацией, один преподаватель кафедры работает над кандидатской диссертацией. За последние 5 лет преподаватели кафедры провели  232 выставки, из них 36 персональные. Двенадцать преподавателей кафедры стали дипломантами различных выставок; выпущены альбомы о персональном творчестве семи преподавателей кафедры.

      
Девять выпускников кафедры награждены серебряными медалями «Ко всеобщему благу», двадцать девять студентов-дипломников кафедры стали лауреатами и дипломантами российских и международных конкурсов.

       
РИНЦ:  количество статей – 6, число цитирований – 0; 

          По кафедре: общее количество статей –  10, число цитирований – 0.

          
Аттестационная комиссия, рассмотрев представленные документы,  единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Кузмичева Владимира Арсентьевича на должность заведующего кафедрой живописи.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлены выборы заведующего кафедрой истории – 
1 ставка сроком на 5 лет. 

Подано заявлений -1.
          БАРЫШНИКОВ МИХАИЛ НИКОЛАЕВИЧ, 1957, доктор исторических наук (1996), профессор (1997), заведующий кафедрой истории.

          
Всего публикаций –  157, из них за последние 5 лет – 22, в том числе 1 учебно-методическая работа.

          
Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Озеров И.Х.: институты, групповые интересы и развитие экономики» (статья, 2011), «Бизнес в историческом измерении: эффективность и социокультурные предпочтения» (статья, 2012). 

          
Лекционный курс: «История».

          Наличие грантов за последние 5 лет:  исполнитель гранта МО и Н РФ (2008-2012 гг.). 
          За отчётный период преподавателями кафедры опубликовано 160  работ, в том числе 10 учебно-методических.

          Наукометрические показатели:

      
РИНЦ:  количество статей – 19, число цитирований - 58.

      
По кафедре: общее количество статей –  68, число цитирований – 114                       среднее количество статей по кафедре – 5, среднее число цитирований по кафедре – 9. 


Аттестационная комиссия с учетом мнения ученого совета факультета социальных наук единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Барышникова Михаила Николаевича на должность заведующего кафедрой истории.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлены выборы заведующего кафедрой межкультурной коммуникации – 1 ставка сроком на 3 года. 

 
Подано заявлений - 1.
          ЛЫСАКОВА ИРИНА ПАВЛОВНА, 1940, доктор филологических наук (1984), профессор (1988), заведующая кафедрой межкультурной коммуникации.

          Всего публикаций –  458, из них за последние 5 лет – 116, в том числе 15 учебно-методических работ.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Лингвокультурология и межкультурная коммуникация: к вопросу о понятийном аппарате дисциплин» (статья, 2008), «Русский букварь для мигрантов: учебно-методический комплекс» (учебное пособие в соавторстве, 2012). 

          Лекционные курсы: «Введение в лингвокультурологию», «Теория и методика обучения и воспитания (русский язык как иностранный)».

          
Наличие грантов за последние 5 лет:  руководитель гранта РГНФ (2011 г.), грантов Правительства Санкт-Петербурга по  программе «Толерантность» (2009-2011 гг., 2011г.). 

         
За отчётный период преподавателями кафедры опубликовано 280  работ, в том числе 34 учебно-методические; один преподаватель кафедры работает над докторской диссертацией; преподаватели кафедры являлись исполнителями гранта РГНФ (2011 г.).

          
Наукометрические показатели:

      
РИНЦ:  количество статей – 18, число цитирований - 76.

      
По кафедре: общее количество статей –  32, число цитирований – 113,                       среднее количество статей по кафедре – 4,5, среднее число цитирований по кафедре – 16. 


Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Лысакову Ирину Павловну на должность заведующей кафедрой межкультурной коммуникации.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлены выборы заведующего кафедрой связей с общественностью и рекламы – 1 ставка сроком на 2 года. 

 
Подано заявлений - 1.
          
ПРЕОБРАЖЕНСКАЯ КИРА ВЛАДИСЛАВОВНА, 1973, кандидат философских наук (2004), доцент (2012), доцент кафедры связей с общественностью и рекламы, исполняющая обязанности  заведующей кафедрой связей с общественностью и рекламы с 07.11. 2012 г.

          
Всего публикаций –  31, из них за последние 5 лет – 17, в том числе 5 учебно-методических работ.

          
Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Социотекст и проблема национально-культурной идентичности» (программа учебной дисциплины, 2008), «Поиск образовательных стратегий в современной России и традиции просвещения» (статья, 2008). 

          
Лекционный курс: «Человек в системе общественных коммуникаций».

          
Наличие грантов за последние 5 лет:  исполнитель гранта МО и Н РФ (2013 г.). 
         
Наукометрические показатели:

      
РИНЦ:  количество статей – 4, число цитирований - 0.

      
Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Преображенскую Киру Владиславовну на должность заведующей кафедрой связей с общественностью и рекламы.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлены выборы заведующего кафедрой французского и испанского языков – 1 ставка сроком на 5 лет. 

 
Подано заявлений - 1.
          ЗАЙЦЕВА НАТАЛЬЯ ЮРЬЕВНА, 1962, доктор филологических наук (2003), профессор (2007), заведующая кафедрой французского и испанского языков.

          
Всего публикаций –  110, из них за последние 5 лет – 15, в том числе 1 учебно-методическая работа.

          
Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Основы языкознания» (учебное пособие в соавторстве, 2012), «Различия в коммуникативной организации словосочетаний французского, испанского, итальянского и румынского языков» (статья, 2012). 

          
Лекционные курсы: «Теоретическая грамматика французского языка», «Актуальные проблемы межкультурной коммуникации».

          
Наличие грантов за последние 5 лет:  исполнитель гранта МО и Н РФ (2008-2012 гг.). 
          
За отчётный период преподавателями кафедры опубликовано 84  работы, в том числе 20 учебно-методических; один преподаватель кафедры защитил кандидатскую диссертацию; два преподавателя кафедры работают над докторскими диссертациями, два преподавателя кафедры работают над кандидатскими диссертациями; один преподаватель кафедры являлся исполнителем гранта МО и Н РФ (2011-2012 гг.).

          Наукометрические показатели:

      
РИНЦ:  количество статей – 10, число цитирований - 13.

      
По кафедре: общее количество статей –  32, число цитирований – 30

          Scopus: количество статей – 1.

          среднее количество статей по кафедре – 4

          среднее число цитирований по кафедре – 3,75. 


Аттестационная комиссия с учетом мнения ученого совета лингвистического центра единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Зайцеву Наталью Юрьевну на должность заведующей кафедрой французского и испанского языков.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.

Следующий вопрос: Конкурсный отбор на должности профессорско-преподавательского состава.


Слово предоставляется ученому секретарю ученого совета университета – Раисе Васильевне Шестаковой.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры государственного права – 0,75 ставки. 
Подано заявлений - 1.
          СИДОРОВ СЕРГЕЙ АНДРЕЕВИЧ, 1936, доктор философских наук (1997), профессор (1994), профессор кафедры государственного права. 

          Всего публикаций – 150, из них за последние 5 лет – 19, в том числе 7 учебно-методических работ.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет: «Механизм государства: классическая и постклассическая парадигмы» (монография в соавторстве, 2008), «Актуальные проблемы государственного права» (учебно-методическое пособие, 2012).

          Лекционные курсы: «Правовые основы государственной службы», «Актуальные проблемы Российского федерализма».

          Наличие грантов за последние 5 лет: -
          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 0, число цитирований - 6.

Аттестационная комиссия с учетом мнения ученого совета юридического факультета единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Сидорова Сергея Андреевича на должность профессора кафедры государственного права – 0,75 ставки. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры декоративно-прикладного искусства – 0,5  ставки по совместительству. 
Подано заявлений - 1.
          БАКЛАНОВ АЛЕКСАНДР ВАСИЛЬЕВИЧ, 1954, Народный художник РФ, действительный член РАХ, профессор (2006), главный художник-дизайнер дизайнерского центра ФГУП «Гознак», профессор кафедры декоративно-прикладного искусства по совместительству. 

          Всего публикаций – 9, из них за последние 5 лет – 3.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «Художник-медальер в условиях современного производства» (материалы, 2012), «О профессии художника-медальера» (статья, 2012).

         Лекционные курсы: «Медальерное искусство», «Декоративно-прикладное искусство».

          Руководит бакалаврскими и магистерскими выпускными  квалификационными работами. Под его руководством студентами факультета созданы наградные и памятные медали для РГПУ им. А.И. Герцена. Выпускники кафедры  работают в руководимом им производственном коллективе «Монетный двор».

          Является автором более 600 медальерных работ, автором дизайна звезды и знаков ордена «За заслуги перед Отечеством», медалей А.В. Суворова, А.С. Пушкина, памятных монет Банка России, посвященных XXII Олимпийским играм 2014 г.

          В 2012 году участвовал в четырех Нумизматических  конвенциях (Берлин, Токио, Филадельфия, Пекин), на которых получил Гран-при за авторские ордена, медали и памятные монеты. 

          РИНЦ: общее количество статей – 0, число цитирований - 0.

Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Бакланова Александра Васильевича на должность профессора кафедры декоративно-прикладного искусства – 0,5 ставки по совместительству. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры живописи - 1  ставка. 
  
Подано заявлений - 1.

          ЛИТВИНОВ ВЯЧЕСЛАВ АЛЕКСАНДРОВИЧ, 1939, член Союза художников России, профессор (2006),  профессор кафедры живописи. 

         
Лекционный курс: «Живопись». 

        
Проводит практические занятия по дисциплинам магистерских программ «Живопись», «Академический рисунок», «Композиция». За последние 5 лет руководил 20 выпускными квалификационными работами магистрантов. Семь его учеников стали членами Союза художников России, среди его учеников лауреаты и победители творческих и международных конкурсов «Музы Петербурга» и «Европа в школе».

          За последние 5 лет участвовал в тринадцати выставках, в том числе в семи международных. Его работы находятся в картинных галереях и частных собраниях в России, Англии, Франции, Японии, США, КНР.

          Автор ряда портретов портретной галереи РГПУ им. А.И. Герцена, монументально-живописных картин  фойе главного корпуса, соавтор эскизов интерьера Павловского зала РГПУ им. А.И. Герцена. 

      
РИНЦ: общее количество статей – 0, число цитирований - 0.                        

Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Литвинова Вячеслава Александровича на должность профессора кафедры живописи.  

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры истории и теории социологии – 1  ставка. 
Подано заявлений -1.

          ДРОНОВ ВИКТОР ТИМОФЕЕВИЧ, 1940, доктор социологических наук (1990), профессор (1997),  профессор кафедры истории и теории социологии. 

          Всего публикаций – 100, из них за последние 5 лет – 9.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «О новой российской идеологии» (статья, 2010), «О цивилизационном содержании модернизации социологического образования» (статья, 2011).

          Лекционные курсы: «Социология организаций», «Социология развития человеческих ресурсов».

          Наличие грантов за последние 5 лет: нет. 
          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 2, число цитирований - 0.

Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Дронова Виктора Тимофеевича на должность профессора кафедры истории и теории социологии. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры истории и теории социологии – 0,75  ставки. 
Подано заявлений -1.

          ГЛОТОВ МИХАИЛ БОРИСОВИЧ, 1945, доктор социологических  наук (1999), профессор (2003), профессор кафедры истории и теории социологии. 

          Всего публикаций – 250, из них за последние 5 лет – 55, в том числе 12 учебно-методических работ.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «История социологии» (учебник для бакалавров в соавторстве, 2013), «Социология» (учебник для бакалавров, 2013).

          Лекционные курсы: «Социология», «Демография».

          Наличие грантов за последние 5 лет: нет.
          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 8, число цитирований – 49.


Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Глотова Михаила Борисовича на должность профессора кафедры истории и теории социологии – 0,75 ставки. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры истории и теории социологии – 0,25  ставки. 
Подано заявлений -1.
          ПЛАХОВ ВЛАДИМИР ДМИТРИЕВИЧ, 1930, Почетный профессор РГПУ им. А.И. Герцена, доктор философских наук (1982), профессор (1986),  профессор кафедры истории и теории социологии. 

          Всего публикаций – 170, из них за последние 5 лет – 17, в том числе 1 учебно-методическая работа.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет:  «Homo genialis – за чертой нормальности. Философско-антропологический дискурс» (монография, 2010), «Норма и отклонение в обществе. Философско-теоретическое введение в социальную этологию» (монография, 2011).

          Лекционные курсы: «Социология».

          Наличие грантов за последние 5 лет: нет.
          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 5, число цитирований - 7.

Аттестационная комиссия с учетом мнения и решения ученого совета факультета социальных наук единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Плахова Владимира Дмитриевича на должность профессора кафедры истории и теории социологии – 0,25 ставки.  

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры методики обучения биологии и экологии – 0,5 ставки по совместительству. 
Подано заявлений -1.
         
СОЛОМИН ВАЛЕРИЙ ПАВЛОВИЧ, 1951, доктор педагогических наук (2000), профессор (1993), ректор университета, профессор  кафедры методики обучения биологии и экологии по совместительству. 

          Всего публикаций – 409, из них за последние 5 лет – 59, в том числе 23 учебно-методические работы.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет:  «Методика обучения биологии» (учебник для вузов, 2012), «История становления и развития методики преподавания биологии в России» (учебное пособие, 2012).

          Лекционные курсы: «История методики и методологии биологического образования».

          Наличие грантов за последние 5 лет: руководитель гранта РГНФ (2012 г.),  четырех грантов МО и Н РФ (2008, 2011, 2012 гг.).  

         
Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 40, число цитирований –  220.

Аттестационная комиссия, рассмотрев представленные документы, единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Соломина Валерия Павловича на должность профессора кафедры методики обучения биологии и экологии – 0,5 ставки по совместительству. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА


Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры методики обучения физике  – 0,25  ставки по совместительству. 
Подано заявлений - 1.

          ЛАПТЕВ ВЛАДИМИР ВАЛЕНТИНОВИЧ, 1948, академик РАО, доктор педагогических наук (1990), профессор (1991), проректор по научной работе, профессор  кафедры методики обучения физике по совместительству. 

          Всего публикаций – 300, из них за последние 5 лет – 17,  в том числе 3 учебно-методические работы.

          Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет: «Закономерности формирования фундаментальных информационных компетенций в области конвергентных NBIC- технологий в непрерывном образовании» (монография в соавторстве, 2012), «Опыт формирования научно-исследовательской компетентности  будущих учителей информатики» (статья, 2012).

          Лекционный курс: «Электронные устройства для уроков физики и внеклассной работы».

          Наличие грантов за последние 5 лет: руководитель гранта РФФИ (2011 - 2012 гг.),  трех грантов МО и Н РФ (2008, 2009 - 2011 гг.).  

         
Наукометрические показатели:
    
РИНЦ: общее количество статей – 27, число цитирований - 154.

Аттестационная комиссия, рассмотрев представленные документы,  рекомендует ученому совету университета избрать Лаптева Владимира Валентиновича на должность профессора кафедры методики обучения физики – 0,25 ставки по совместительству. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры немецкой филологии – 0,25  ставки. 
Подано заявлений -1.
          ШИШКИНА ИННА ПАВЛОВНА, 1927, Почетный профессор РГПУ им. А.И. Герцена, кандидат филологических наук (1958), профессор (1993), профессор  кафедры немецкой филологии. 

          Всего публикаций – 107, из них за последние 5 лет – 8, в том числе 1 учебно-методическая работа.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «Дискурсивное пространство современной немецкой лексикографии» (монография, 2012), «Лексикология (немецкий язык)» (учебно-методическое пособие, 2012).

          Лекционные курсы: «Актуальные проблемы лексикографии (немецкий язык)», «Текст как объект филологической интерпретации».

         
Наличие грантов за последние 5 лет:  -  

         
Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 1, число цитирований –  64.

Аттестационная комиссия, рассмотрев представленные документы, учитывая решение ученого совета факультета иностранных языков, единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Шишкину Инну Павловну на должность профессора кафедры немецкой филологии – 0,25 ставки. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлены выборы на должность профессора кафедры русской литературы – 0,4  ставки по совместительству. 
Подано заявлений - 1.
          ВЛАСОВ АНДРЕЙ НИКОЛАЕВИЧ, 1955, доктор филологических наук (1995), профессор (1998), заведующий отделом русского фольклора ИРЛИ (Пушкинский ДОМ) РАН,   профессор кафедры русской литературы по совместительству. 

          Всего публикаций – 180, из них за последние 5 лет – 27.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «Житийные повести и сказания    о святых юродивых Прокопии и Иоанне Устюжских» (2010), «Сказания и повести о местночтимых святых и чудотворных иконах Вычегодско-Двинского края» (2011).

          Лекционный курс: «Славянская народная культура и литература Древней Руси».

          Наличие грантов за последние 5 лет: -
          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 9, число цитирований - 8.

Аттестационная комиссия рекомендует ученому совету университета избрать Власова Андрея Николаевича на должность профессора кафедры русской литературы – 0,4 ставки по совместительству. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ
Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры русского языка – 1  ставка. 
Подано заявлений - 1.
          МАРТЬЯНОВА ИРИНА АНАТОЛЬЕВНА, 1956, доктор филологических наук (1994), профессор (1998), профессор кафедры русского языка. 

          Всего публикаций – 156, из них за последние 5 лет – 45, в том числе 7 учебно-методических работ.

          Основные опубликованные работы по профилю    кафедры за последние 5 лет:  «Практический курс русского языка для переводчиков» (учебное пособие, 2010), «Кинематограф русского текста» (монография, 2011).

          Лекционный курс: «Синтаксис современного русского языка». 

          Наличие грантов за последние 5 лет: исполнитель гранта РГНФ (2013 г.).

          Наукометрические показатели:
         
РИНЦ: общее количество статей – 9, число цитирований – 43.

Аттестационная комиссия единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Мартьянову Ирину Анатольевну на должность профессора кафедры русского языка. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.
Р.В.ШЕСТАКОВА

Объявлен конкурсный отбор на должность профессора кафедры русского языка – 0,25  ставки. 
Подано заявлений - 1.
КОЗЫРЕВ ВЛАДИМИР АЛЕКСЕЕВИЧ, 1947, член-корреспондент РАО, Почетный профессор РГПУ им. А.И. Герцена, доктор педагогических наук (2000), профессор (1991), профессор кафедры русского языка. 

Всего публикаций – 229, из них за последние 5 лет – 49, в том числе 14 учебно-методических работ.

Основные опубликованные работы по профилю кафедры за последние 5 лет:  «Слово о полку Игореве и  его изучение» (статья, 2009), «Современная языковая ситуация и речевая культура» (учебное пособие, 2012).

Лекционный курс: «История древнерусского языка». 

Наличие грантов за последние 5 лет: руководитель грантов фонда «Русский мир» (2011, 2012 гг. ), грантов МО и Н РФ (2008 – 2011 гг.).

Наукометрические показатели:
РИНЦ: общее количество статей – 32, число цитирований – 282.

Аттестационная комиссия с учетом мнения кафедры и ученого совета филологического факультета единогласно рекомендует ученому совету университета избрать Козырева Владимира Алексеевича на должность профессора кафедры русского языка – 0,25 ставки. 

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Есть ли вопросы? Нет. Желающие выступить? Нет.

Голосуем.

Объявляется перерыв для тайного голосования.


ПЕРЕРЫВ

(После перерыва)

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Уважаемые члены ученого совета!


Продолжаем наше заседание.

Следующий вопрос: Развитие кадрового потенциала и системы аттестации кадров с целью повышения эффективности деятельности университета и его рейтинговых показателей


Этот вопрос докладывают два человека – проректор по учебной работе Виталий Зорахович Кантор и проректор по учебной работе Василий Антонович Рабош. 



В каком порядке Вы будете выступать, коллеги?


Виталий Зорахович, пожалуйста.


Сколько времени Вам необходимо для доклада?  

В.З.КАНТОР


В целом до 30 минут.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Нет возражений? Нет.

В.З.КАНТОР


Уважаемый Геннадий Алексеевич!

Уважаемый Президиум!


Уважаемые члены ученого совета!

В программе социально-экономического развития России на период до 2020 года отмечено, что «безусловным приоритетом в области социально-экономической политики государства являются инвестиции в человека». При этом развитие человеческого капитала страны напрямую связывается с качеством образования, в том числе высшего, и потому эффективности системы образования в последнее время закономерно уделяется особое внимание, а государственный контроль за деятельностью вузов постоянно усиливается. 
     Между тем, очевидно, что ключевым ресурсом развития любой организации, в том числе университета, является человек. Эффективность деятельности университета, его рейтинговые показатели в существенной мере зависят от усилий и результатов работы преподавателей и сотрудников, их компетентности, мотивации, творческого потенциала, инновационной активности. Ни одно из стратегических направлений Программы развития университета на 2011-2015 гг., ни один из комплексов мероприятий или проектов Программы стратегического развития на 2012-2016 гг. не могут быть успешно реализованы без активного участия в них разных категорий сотрудников университета. Кроме того, большинство показателей, по которым Министерством образования и науки РФ проводятся мониторинг и оценка деятельности вузов, определение их рейтинга, напрямую зависят от уровня развития кадрового потенциала университета. 
Необходимо отметить, что в Программе развития Герценовского университета на 2011-2015 гг. работа с кадрами впервые выделена в самостоятельное стратегическое направление. При этом в Программе отмечено, что усилия университета в этой области должны быть направлены не просто на кадровое обеспечение процессов модернизации образовательной и научно-инновационной деятельности и не только на повышение отдачи от инвестиций в человеческий капитал, но на создание комплексной системы развития кадрового потенциала. 
Реализуемая в университете кадровая политика как составная часть стратегии университета нацелена на решение таких задач, как: разработка стратегий и механизмов вовлечения персонала в востребованные направления образовательной, научной и инновационной деятельности, в том числе за счет кадровой и структурной оптимизации; обеспечение преемственности и обновления кадров университета, организация постоянного кадрового аудита, анализ уровня кадровой обеспеченности и прогнозирование потребности в персонале; формирование корпоративной системы повышения квалификации сотрудников, создание условий для профессионального и личностного роста и реализации творческого потенциала; совершенствование системы и процедур аттестации кадров, обеспечивающей высокий уровень требований и объективность в оценке личного вклада каждого работника в целевые показатели деятельности университета; разработка и реализация программ мотивации, поощрения и карьерного роста; гарантированная социальная защита и поддержка сотрудников, создание благоприятных условий их труда, здорового социально-психологического климата; развитие системы информирования сотрудников о решениях и изменениях, касающихся персонала.
Важным условием успешности кадровой политики, обоснованности кадровых решений является проводимый на постоянной основе количественный и качественный анализ состояния и тенденций развития кадрового потенциала университета. Лидерский статус Герценовского университета в национальном рейтинге вузов, результаты проведенного Министерством образования и науки РФ мониторинга эффективности деятельности вузов позволяют утверждать, что кадровый потенциал университета находится на высоком уровне и по многим позициям значительно превышает критериальные значения аккредитационных показателей. 
      
В частности, согласно этим показателям в штате университета должно состоять не менее 50% преподавателей, у нас эта доля составляет 84%. Для сравнения, лучший показатель для федеральных и национальных исследовательских университетов демонстрирует МГУ, имеющий 81% штатного ППС. Столь высокое значение этого показателя позволяет нам чувствовать себя достаточно уверенно, особенно если учесть, что вес данного показателя растет, соответствующие требования ужесточаются, а в используемых Министерством методиках расчета показателей эффективности деятельности вуза все чаще начинает фигурировать доля штатных преподавателей. 
Вместе с тем, хотя доля внешних совместителей в университете невелика, нельзя не обратить внимание на их высокий процент на должностях старших преподавателей и ассистентов –– 15 и 14% соответственно. Да, общей тенденцией для ведущих российских вузов является стремление привлечь к преподавательской и научной деятельности, в том числе на условиях внешнего совместительства, лучших отечественных и зарубежных ученых и практиков, однако весьма сомнительно, что к этой категории относятся совместители – ассистенты. По-видимому, эту ситуацию нам следует проанализировать более внимательно и предметно. 
      Другим важным показателем внешней оценки вуза является доля преподавателей с учеными степенями и/или званиями. Значение этого показателя — еще один предмет нашей гордости: удельный вес преподавателей, имеющих ученые степени, составляет в РГПУ 76,7%, из них докторов наук – 20,7%. Это обеспечивает нам долгосрочные конкурентные преимущества, ведь в соответствии с федеральной целевой программой данный показатель на 2013 г. определен как 63-64%. Для справки, в федеральных и национальных исследовательских университетах значение этого показателя на сегодня составляет в среднем 68,8%. 
      
Однако и здесь за внешним благополучием уже угадываются первые признаки надвигающихся проблем.
Сегодня перед российскими вузами ставится задача омолодить кадровый состав, при этом возможности и перспективы у университетов разные. Для сравнения, из национальных исследовательских университетов самая низкая доля сотрудников в возрастной категории 30-49 лет в МГСУ — 23,3%. В Программе развития РГУ нефти и газа им. И.М. Губкина определено, что данный показатель к 2019 г. будет составлять 35,0%; в СПбГУ ИТМО запланировано достижение к 2018 г. уровня 70,0%.
     
Средний возраст ППС Герценовского университета на протяжении последних 3 лет остается практически неизменным и составляет на сегодняшний день в целом по университету 48,4 года. Вместе с тем, определенную озабоченность вызывает «старение» руководящего состава факультетов и кафедр и профессоров: доля деканов факультетов в возрасте старше 60 лет составляет 43,5%, заведующих кафедрами — 43%, профессоров  — 57%. Это в среднем, но есть факультеты и кафедры, где значение этого показателя существенно выше. 
Более того, доля молодых (до 30 лет) преподавателей в РГПУ составляет 9,5% и имеет тенденцию к снижению (в 2010 г. – 12,3%, в 2011 г. – 11,3%). Доля ППС до 35 лет также имеет отрицательную динамику: 2010 г. – 27%, 2011 г. – 25%, 2012 г. – 22,3 %. 
Конечно, можно спорить о том, насколько возраст преподавателей определяет продуктивность их научно-образовательной деятельности, инновационную активность и готовность к изменениям, но ситуация такова, что при оценке эффективности деятельности вузов и их кадровой политики этот показатель становится значимым, и это является отражением трендов кадровых стратегии ведущих университетов мира. Поэтому очевидно, что на «возрастную» проблему нам следует обратить самое серьезное внимание при определении приоритетов кадровой политики, тем более что этот показатель задан в качестве одного из базовых в «дорожной карте» развития российского образования до 2018 г.
Сегодня мы, как и многие университеты-лидеры, выделяем поддержку молодых ученых, формирование мотивации талантливых студентов и аспирантов к выбору академической карьеры в особое направление кадровой работы. На многих факультетах ведется целенаправленная и системная работа, позволяющая выстраивать цепочку преемственности включения в академическую деятельность студентов, аспирантов и молодых преподавателей и обеспечивающая положительную динамику роста кадрового потенциала. 
Одним из ведущих механизмов подготовки и воспроизводства научно-педагогических кадров, формирования и развития кадрового резерва является аспирантура и докторантура. Отрадно, в частности, констатировать, что в последний период аспирантура являлась надежным «поставщиком» остепененных кадров для нашего ППС — в среднем их число составляет около 20 человек в год.
В свою очередь, в рамках Программы стратегического развития в университете принят целый ряд локальных нормативных актов — Положений, направленных на развитие кадрового потенциала и закрепление молодых кадров в стенах университета: положение о конкурсах грантовой поддержки академической мобильности, научно-исследовательских работ, публикационной активности аспирантов и молодых научно-педагогических работников, положение о конкурсе учебно-методических разработок молодых ученых. Основная цель этих конкурсов — формирование новых инструментов, помогающих молодежи более активно включаться в исследовательскую и преподавательскую среду, развиваться самим и способствовать развитию университета. 
Не может не радовать позитивная динамика участия молодых преподавателей в конкурсе профессиональных достижений. Так, в 2011 году в этом конкурсе участвовало 22 преподавателя в возрасте до 35 лет, в 2012 – 29 преподавателей, т.е. на 32 % больше. Кроме того, по значениям оцениваемых в данном конкурсе показателей молодые преподаватели вплотную приблизились к более «возрастным» и опытным участникам конкурса, а по некоторым – превзошли их.
Создавая благоприятную обстановку для профессионального становления и роста молодых сотрудников, мы ожидаем отдачи от молодых преподавателей и исследователей. Вместе с тем, несмотря на бесспорные достижения молодых сотрудников университета, следует признать, что высокую активность в научно-педагогической деятельности проявляют сегодня всего 10-15 % от их общего числа. Героев, как говорится, можно назвать поименно, как, кстати, и факультеты, которые они представляют.
Успешное решение проблемы закрепления в университете молодых сотрудников затрудняется отсутствием свободных вакансий, и потому создание конкурентной среды у выпускников аспирантуры, наличие реального конкурса на должности ассистентов и старших преподавателей может существенно продвинуть нас в ее решении. Кроме того, как уже было сказано, дополнительные возможности для закрепления в университете молодых преподавателей на постоянной основе следует искать в плоскости снижения доли внешних совместителей на этих должностях.
При этом следует признать, — и об этом свидетельствует детальный анализ деятельности факультетов университета, — что далеко не все из них разрабатывают и реализуют системные программы в отношении кадрового резерва, часто работа сводится к отдельным мероприятиям, решению тактических, а не стратегических задач. 
Между тем, особое внимание к молодежи, ее профессиональному и карьерному росту, отнюдь не должно иметь своей оборотной стороной некое пренебрежение к интересам преподавателей противоположной возрастной категории.
Напротив, существенной особенностью стратегии развития кадрового потенциала Герценовского университета, отличающей ее от многих других, является внимание к преподавателям старшего возраста, формирование действенных инструментов эффективного использования их опыта, обеспечения социальной защиты этой категории ППС. 
В университете создан институт почетных профессоров, в 2012 году обновлено положение о звании «Почетный профессор», позволяющее переводить заслуженных ученых, проработавших в университете не менее 25 лет, на 0,25 ставки с сохранением уровня оплаты труда на должности профессора за счет стимулирующих надбавок. 52 сотрудника университета, имеющие особые заслуги перед образованием и университетом, получают негосударственную пенсию от университета. Вместе с тем, учитывая складывающуюся в университете ситуацию со старением научно-педагогических кадров, а также необходимость дальнейшей оптимизации кадровой структуры, необходимо более тщательно продумывать кадровые стратегии в отношении этой категории ППС, апробировать разнообразные модели и формы использования богатого опыта и знаний наших ветеранов. Это тем более актуально, что многие из них вносят существенный вклад в достижение целевых показателей результативности деятельности вуза, в частности, демонстрируют высокую публикационную активность.
Между тем, уровень публикационной активности преподавателя выступает сегодня одним из ведущих показателей при оценке эффективности его работы. Это общемировая тенденция, отражающая взгляд на современное университетское образование как на совместную исследовательскую деятельность преподавателя и студента. Не считаться с этим сегодня просто нельзя. В марте 2013 г. на сайте «РИА Новости» появился информационный интерактивный ресурс для будущих абитуриентов «Навигатор абитуриента 2013», в котором среди прочей информации представлен рейтинг всех российских вузов по научной и публикационной активности. РГПУ им. А.И. Герцена занимает в нем 38 место с интегральным баллом 8,37 (индекс МГУ – 34,08, ВШЭ – 12,57).
В рейтинге российских научно-исследовательских организаций Российского индекса научного цитирования (РИНЦ) РГПУ им. А.И. Герцена по сумме показателей занимает 123 место (в 2011 году – 178 место), а по общему числу публикаций (за последние 5 лет) — 17 место. В 2 раза за 5 лет возросло число цитирований наших авторов. Количество преподавателей университета, зарегистрированных в РИНЦ выросло в 2012 по сравнению с 2011 более, чем в 3 раза (в 2011 – 462, сейчас – 1458). Вместе с тем, проведенный анализ свидетельствует о том, что мы занимаем высокое место в основном за счет количественных, но не качественных показателей. Соотношение количества публикаций и количества цитирований существенно ниже мировых стандартов. Нам нужно добиваться повышения индекса цитирования, стремиться больше публиковаться в журналах с высоким импакт-фактором. 
Позиция Герценовского университета в мировом индексе цитирования Скопус (Scopus) показывает, что здесь мы гораздо ближе к мировым показателям и также имеем положительную динамику. Однако учитывая, что основную часть публикаций герценовцев в мировых индексах цитирования составляют статьи естественнонаучной проблематики (социально-гуманитарные науки — 3,4%), очевиден вывод, что невысокие наукометрические показатели публикаций в области социально-гуманитарных наук в РИНЦ «поглощают» сопоставимые с мировым уровнем показатели естественнонаучных публикаций. Нам необходимо принятие срочных мер по изменению ситуации, иначе в будущем это может негативно сказаться на рейтинговых показателях университета.
В качестве таких мер можно рекомендовать авторам-герценовцам при выборе журнала, в котором предполагается опубликовать статью, обращать внимание на его импакт-фактор, анализировать динамику цитирования журнала, определять место журнала в рейтинге РИНЦ. 
Необходимо также стимулировать публикационную активность. В ряде ведущих университетов эта проблема решается путем назначения специальных высоких стимулирующих надбавок, гарантированно выплачиваемых в течение двух лет после года опубликования статьи, индексируемой в Скопус или Веб оф Сайнс. Некоторые вузы рассматривают возможность увеличения числа публикаций в зарубежных журналах за счет подготовки совместных статей с зарубежными специали"стами. Такой путь возможен и для нашего университета при условии более активного включения ППС в международные научно-образовательные проекты, совместной работы наших и зарубежных исследователей в научных центрах и лабораториях университета.
Таким образом, можно сделать вывод, что уровень развития кадрового потенциала обеспечивает достижение целевых показателей деятельности университета, создает все необходимые условия для его устойчивого поступательного развития.

Спасибо.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Виталий Зорахович, спасибо.


Коллеги, есть ли вопросы к Виталию Зораховичу? Нет.

Василий Антонович, пожалуйста.


В.А.РАБОШ
Уважаемый Президиум!

Уважаемые члены ученого совета!


Уважаемые коллеги!

Виталий Зорахович остановился на критериях оценки кадрового потенциала и его влиянии на достижение целевых показателей деятельности университета. Я же в своей части доклада сконцентрируюсь на основных направлениях кадровой работы и условиях ее успешности.
Важным целевым показателем деятельности университета и одновременно одной из стратегических задач Программы развития и Программы стратегического развития является создание условий и стимулов для эффективной работы сотрудников вуза, обеспечение возможности повышения квалификации, реализации творческой активности и карьерного роста.
     
Кадровая политика Герценовского университета обеспечивается рядом инструментов и механизмов, предполагающих вложения как финансовых, так и немонетарных ресурсов:
- создание условий для профессионального роста, поддержки и развития компетенций сотрудников;
- формирование конкурентной академической среды (конкурсный отбор и аттестация сотрудников, внутренние конкурсы);
- стимулирование научной и преподавательской деятельности (лидерская модель зарплаты, материальное и моральное поощрение достижений, создание комфортных условий для творческой работы).
     
Задачи, мероприятия и проекты Программы развития и Программы стратегического развития включают деятельность, связанную с формированием новых компетенций сотрудников университета. В качестве ключевого направления развития кадрового потенциала выступает концептуально новая стратегия повышения квалификации, ориентированная на решение конкретных проблем развития университета. Одним из механизмов включения сотрудников в корпоративную систему повышения квалификации стал учет этого показателя в конкурсе профессиональных достижений. В 2012 году количество сотрудников университета, включенных в корпоративную систему повышения квалификации, составило 626 чел. (в том числе по программам интенсивной языковой подготовки – 41 чел.). Около 200 специалистов университета (из них 110 – ППС) прошли в 2012 году стажировки в зарубежных вузах, образовательных и исследовательских центрах, в программах академической мобильности в российских вузах приняло участие 439 сотрудников университета, что вместе составляет 33 %  от общей численности ППС. Для сравнения, лучший результат по данному показателю среди национальных исследовательских университетов имеет СПбГГИ им. Г.В. Плеханова, где процент НПР, прошедших стажировки — 35%. 
     
Формирование программ повышения квалификации сотрудников носит в университете опережающий характер. В частности, комплекс программ по проблемам компетентностного подхода, модернизации образовательного процесса, создания образовательных программ нового поколения начал реализовываться еще в 2007 году, в то время как новые образовательные стандарты были приняты только в конце 2009 года.
Программы повышения квалификации направлены на получение преподавателями университета новых компетенций, позволяющих выполнять междисциплинарные исследования, осуществлять внедрение, развитие и трансфер новых образовательных технологий, более активно включаться в международные научно-образовательные сети и пр.
Однако по-прежнему актуальной остается проблема распространения и внедрения результатов повышения квалификации в деятельность структурных подразделений университета, информирования университетского сообщества о возможностях использования этих результатов. Кроме того, меняются условия и приоритеты деятельности, сегодня необходимо формирование программ опережающего повышения квалификации сотрудников университета не на год, а на более длительную перспективу.
Важнейшее место в развитии кадрового потенциала принадлежит системе аттестации и конкурсного отбора ППС. Сложившаяся в университете система аттестации профессорско-преподавательского состава учитывает и стимулирует достижения кадров в учебной, учебно-методической, научной, общественной деятельности, вклад в реализацию Программы развития и Программу стратегического развития университета, участие в инновационной научно-образовательной деятельности. Механизмы аттестации все время совершенствуются, проводится постоянный анализ нормативных документов, оперативно вносятся изменения и дополнения в аттестационные требования.
Переход к эффективному контракту с преподавателем предусматривает не только достойную оплату труда для сотрудника, но и определение требований к нему со стороны университета. Для решения этой задачи в университете в 2012 году разработан и обновлен целый ряд положений: о профессорско-преподавательском составе, о процедуре выборов деканов, об аттестации, о конкурсном отборе и др. Наряду с возможностями, которые предоставляет университет преподавателям, в этих документах более четко обозначены требования к ППС: регулярные публикации, участие в научных исследованиях, повышение квалификации и пр. 
Сегодня эффективная кадровая политика вуза связана как с развитием уже имеющихся кадровых ресурсов, так и с привлечением в университет новых сил. Рекрутинг преподавателей и научных сотрудников подразумевает поиск и приглашение специалистов, необходимых для развития университета, ротацию кадрового состава, оптимизацию образовательной и научной деятельности. Можно с уверенностью утверждать, что практика привлечения преподавательских кадров, имеющих высокую репутацию и научную продуктивность, с мировым именем и международно признанной квалификацией как на постоянную работу, так и по временным контрактам, которая начинает складываться сегодня в ведущих российских вузах, в будущем будет только расширяться.
Вместе с тем, приглашая на работу преподавателей, научных сотрудников, специалистов-практиков необходимо четко представлять себе и определять, какие именно и с какими конкретными компетенциями специалисты нам необходимы в соответствии со стратегией развития университета. Кроме того, нам предстоит основательно проработать нормативную базу осуществления такой деятельности.
В стремлении повысить качество кадрового состава университет неуклонно развивает систему мотивации сотрудников. Стратегические документы университета предполагают различные формы материального и нематериального стимулирования.
Согласно Указу Президента РФ от 7 мая 2012 года №597 «О мероприятиях по реализации государственной социальной политики» университету необходимо разработать и «принять программу поэтапного совершенствования системы оплаты труда, обусловив повышение оплаты труда достижением конкретных показателей качества и количества оказываемых услуг». 
В «дорожной карте» развития российского образования до 2018 г., введенной распоряжением Правительства РФ от 30 декабря 2012 г. «Изменения в отраслях социальной сферы, направленные на повышение эффективности образования и науки» отмечено, что «развитие кадрового потенциала высшего образования включает в себя:
— разработку и внедрение механизмов эффективного контракта с научно-педагогическими работниками;
— информационное и мониторинговое сопровождение введения эффективного контракта.
Основы перехода университета к эффективному контракту с преподавателем в университете уже заложены: РГПУ им. А.И. Герцена использует разнообразные финансово-экономические механизмы стимулирования высокого качества деятельности сотрудников.
Среднемесячная заработная плата ППС в 2012 году достигла 34,5 тыс. руб., что составляет 115 % к уровню 2011 г. Наибольший прирост заработной платы (124%) у заведующих кафедрами.
Удельный вес стимулирующих выплат в фонде оплаты труда составляет 61,7 %. Стимулирующие выплаты ППС в 2012 составили 349 221, 60 тыс. руб., в том числе за счет приносящей доход деятельности 117 663, 90 тыс. руб.
В рамках совершенствования модели лидерской заработной платы и с целью объективной оценки и стимулирования роста квалификации, профессионализма, продуктивности научной и учебной работы, развития творческой инициативы преподавателей и сотрудников в декабре 2012 года впервые были установлены стимулирующие надбавки лицам из числа профессорско-преподавательского, научного и учебно-вспомогательного персонала, активно участвующим в привлечении средств внебюджетных научных фондов грантовой поддержки, в написании учебников, имеющим индекс цитирования научных публикаций выше 3. Кроме того, в соответствии с решением ученого совета университета были установлены единовременные надбавки участникам конкурса профессиональных достижений профессорско-преподавательского состава университета на общую сумму 1,78 миллиона рублей, определены ежемесячные выплаты на 2013 год победителям конкурса.
Вместе с тем, как отмечал на конференции работников университета ректор В.П. Соломин, нас не может не беспокоить, что в последние два года расходы университета превышают доходы. В связи с этим возникает объективная необходимость в привлечении дополнительных средств. Кроме того, необходимо снижать издержки, оптимизировать расходы, повышать эффективность деятельности. В значительной мере средства на стимулирование сотрудников и обучающихся, социальные программы университета высвобождаются благодаря проводимой оптимизации штатного расписания. 
В университете осуществляется постоянный анализ кадрового состава, структуры и объема выполняемой учебной нагрузки, проводятся структурные изменения и оптимизация штатного состава. 
В 2012 году нам пришлось сократить 71 ставку профессорско-преподавательского состава и 68 ставок учебно-вспомогательного персонала. Я говорю «пришлось», потому что сокращение ставок, оптимизация структуры – это не прихоть руководства университета, а вынужденная мера. Я говорю «нам», поскольку это касается не только тех, кому пришлось принимать эти непростые и непопулярные решения, но всех нас. За 2012 год из университета отчислено 986 бюджетных студентов. Мы с вами все прекрасно понимаем, что при нынешнем расчетном коэффициенте соотношения «преподаватель — студент» это почти 100 бюджетных ставок! А если прибавить к этому еще 892 отчисленных внебюджетных студента, то становится понятно, что выполнить требование указа Президента РФ об обеспечении уровня средней заработной платы ППС вузов не ниже среднего уровня по экономике региона без проведения штатной оптимизации сложно, практически невозможно. Напомню, что средняя заработная плата по Санкт-Петербургу составляет 32 тыс. руб. Мы сумели обеспечить в 2012 году зарплату наших преподавателей в 102,4% от этого уровня. При этом руководством страны ставится задача выйти в 2013 г. на уровень 110%.
Оптимизация штатного расписания проводится продуманно, взвешенно, в «щадящем» режиме. Она лишь в незначительной степени затронула ППС, имеющий ученые степени и звания, а докторов наук и профессоров не коснулась совсем. В ходе проводимой оптимизации удалось частично решить проблему «дробных» ставок – занимающих их преподавателей в 2012 году стало на 88 человек меньше, чем в 2011 году. 
Сокращение бюджетных ставок в существенной мере компенсировалось введением внебюджетных ставок. Так, если количество внебюджетных ставок ППС в 2011 составляло 284, в 2012 – 307, то в 2013 – уже 328. Очевидно при этом, что относительная, удельная «цена» внебюджетной ставки в сложных современных условиях возрастает. Она у нас разная для разных преподавателей, кафедр, факультетов, поэтому нам следует более внимательно и вдумчиво подходить к обоснованию необходимости введения и распределения внебюджетных ставок, подбору кандидатов на их замещение. Необходимо более тщательно анализировать равномерность распределения учебной и других видов нагрузки между факультетами, кафедрами и преподавателями, изыскивать новые способы и средства выравнивания и оптимизации этой нагрузки и штатного расписания. Очевидно, необходимо также пересмотреть методику расчета ставок.
Следует особо отметить, что, несмотря на проводимую оптимизацию нам удалось не только не допустить снижения уровня кадрового потенциала, но и обеспечить рост показателей эффективности деятельности вуза и рейтинговых показателей по целому ряду направлений. Таким образом, реализуемые меры обеспечили необходимые условия для сохранения и дальнейшего развития кадрового потенциала Герценовского университета.
Проведение дальнейшей оптимизации штатного расписания неизбежно. Ее необходимость обусловлена тем, что согласно «дорожной карты» соотношение преподаватель – студент будет ежегодно возрастать – 1:10,5 в 2015, 1:11 в 2016, 1:11,5 в 2017, 1:12 в 2018 г. Кроме того, согласно той же «дорожной карты» численность студентов вузов за 5 лет должна сократиться более, чем на 20%, произойдет переход на новые принципы распределения контрольных цифр приема граждан, обучающихся за счет средств федерального бюджета, будут совершенствоваться механизмы нормативного подушевого финансирования образовательных организаций высшего образования. Кроме того, необходимо учитывать показатель, введенный в 2012 году, — численность работников из числа профессорско-преподавательского состава, занимающих целую ставку.
Мы приложим все усилия, чтобы сделать оптимизацию штатного расписания менее болезненной, ведь одной из ключевых особенностей нашей Программы развития является высокая социальная ответственность, наличие социальной составляющей в отношении персонала университета. Университет, помимо развития квалификационных характеристик сотрудников, делает инвестиции и в другие составляющие человеческого капитала: обеспечивает членов трудового коллектива возможностью пользоваться системой дополнительного медицинского страхования, занимается организацией досуга и отдыха работников и членов их семей. 
В 2012 году услугами добровольного медицинского страхования воспользовались 1199 работников университета, в 2013 году принято 907 заявлений от сотрудников университета на оформление ДМС.
38 детей сотрудников в 2012 году были направлены в детские оздоровительные лагеря. Принимаются меры по поддержке наименее защищенных сотрудников университета. 
Главным критерием эффективности нашей политики по развитию кадрового потенциала мы всегда считали и считаем степень ее влияния на достижение стратегических целей университета, обеспечение лидирующей роли университета в инновационном развитии российского образования. Реализуемая руководством университета системная и целенаправленная деятельность по повышению качества человеческого капитала доказала свою эффективность, привела к улучшению кадровых показателей, стабильности коллектива, росту профессионализма и активности сотрудников, повышению эффективности использования финансовых ресурсов, выделенных на кадровое развитие университета, качественным изменениям мотивационного климата.
     Руководство университета возлагает большие надежды на отдачу от инвестиций в кадровый потенциал, поскольку от наших общих усилий зависят достижения университета, его конкурентная позиция, внешние оценки эффективности его деятельности.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Спасибо большое.


Коллеги, вопросы к докладчикам?



Если вопросов нет, тогда мы приступаем к обсуждению.


У нас обсуждение открывает Раиса Васильевна Шестакова – ученый секретарь университета.


Пожалуйста.


Есть предложение установить регламент для выступлений до 5 минут?


Нет возражений? Нет.

Р.В.ШЕСТАКОВА


Уважаемый Президиум!


Уважаемые члены ученого совета!


Я хотела бы поблагодарить и Виталия Зораховича и Василия Антоновича за столь глубокое исследование той ситуации, которая сложилась в университете по аттестации научно-педагогических кадров. 

Немного подробнее остановлюсь собственно на аттестации. Каждый из нас в нашем университете знаком с этой многоступенчатостью аттестации. Аттестация начинается на кафедрах университета и завершается принятием решений учеными советами структурных подразделений, а также ученым советом университета. 

В этом учебном году Министерство образования и науки Российской Федерации, Правительство Российской Федерации приняли огромное количество документов, которые касается всей системы образования. Это мобилизовало нас на то, чтобы разработать и принять целый ряд документов, которые касаются аттестации в нашем университете. Хочу отметить, что в декабре 2012 года было разработано и утверждено новое Положение о проведении аттестации в нашем университете, а также те положения, которые перед вами на экранах и о которых говорил Василий Антонович в своем докладе. 

Хочу заметить, что те структуры, которые аттестуют наших кандидатов либо на ту или иную должность либо при рассмотрении вопроса на присвоение ученого звания, требовательно, но, в то же время, в мягкой форме пока сегодня обращают внимание на то, что не все показатели, опять-таки, возвращаюсь к докладам Василия Антоновича и Виталия Зораховича, не всегда дают нам основания говорить о том, что тот кадровый потенциал, который сложился в университете, в достаточной мере влияет на эффективность развития в целом университета.

Так, например, при проведении конкурсного отбора на должности профессоров в нашем университете сейчас особое внимание аттестационная комиссия обращает на публикационную активность, а также индекс цитирования нашей профессуры. И в этом году, вы это всегда отмечаете, принимая решения на заседании ученого совета, у нас есть такие профессора, которые в год публикуют практически одну научную работу. Аттестуя за пять лет, мы видели, что некие профессора имеют всего по четыре публикации за предшествующий новому трудовому договору срок, и это очень настораживает, уже не говоря об индексе цитирования.

Я хочу проинформировать ученый совет, что та требовательность аттестационной комиссии университета, которая сегодня есть, должна, прежде всего, мобилизовать, извините за такой сленг, деятельность заведующих кафедрами и деканов факультетов на то, чтобы все преподаватели нашего университета были зарегистрированы в РИНЦ и, самое главное, отслеживали свою ситуацию по индексу цитирования. Иногда на заседаниях аттестационной комиссии, когда транслируются нулевые показатели, заведующие кафедрами или деканы говорят, что, извините, это техническая ошибка. Хочу вас заверить, что и отдел и особенно библиотека, которая провела огромную работу в этом направлении, технических ошибок не допускают. Каждый месяц библиотека выставляет индекс цитирования тех преподавателей, которые зарегистрированы в РИНЦ. Обращаю ваше внимание на это. 

И еще хочу сказать огромное спасибо работе аттестационной комиссии университета, мало того, что порой это не столь приятная работа, а самое главное, тот профессионализм, которым располагает наша аттестационная комиссия, работает всегда на положительный эффект. 

Второй момент. Я хочу информировать ученый совет о том, что вопросы кадрового потенциала, аттестации научно-педагогических кадров находятся всегда в поле зрения и ректората и ученого совета. В плане подготовки к этому заседанию 11 февраля состоялся ректорат, на котором вопрос звучат таким образом: аттестация научно-педагогических кадров, представление к ученым званиям, выборы и конкурсный отбор на должности как один из рейтинговых показателей университета. Постановка такого вопроса в такой редакции явилась, собственно говоря, ответом на те рейтинговые показатели, которые Министерством образования и науки были определены по нашему университету в рейтинге вузов Российской Федерации. 

Проректоры отмечали в своих докладах то, что эти показатели достаточно хорошие для нашего университета, но, тем не менее, хочу обратить внимание, что ежегодно у нас конкурсный отбор на должности проходят от 1000 до 1200 преподавателей. Я хотела бы немного остановиться на том конкурсном отборе, который проходит сейчас в непростое время, когда речь идет об оптимизации штатного расписания. В этом конкурсном отборе участвовать должен 471 человек в соответствие с приказом ректора, это те лица, у которых заканчивается срок в должности 31 августа. Из 471 человека в нашем университете 244 человека работают на неполную ставку, а мы с вами знаем, что одним из главных критериев в рейтинге вузов является работа на полную ставку. Далее, 36 профессоров работают у нас в качестве внешних совместителей и только 11 из них принимают участие в работе диссертационных советов. На ректорате было принято, чтобы это для вас не было неожиданным, что по конкурсному отбору профессоров для работы по совместительству будут приглашать только тех, кто работает в диссертационных советах. Другие профессора, если будет такая необходимость и возможность в университете, будут работать по срочному трудовому договору.

Далее. Я хотела бы сказать о том, что на ректорате прозвучало очень много в адрес заведующих кафедрами и деканов факультетов. Например, было рекомендовано заведующим кафедрами при утверждении индивидуальных планов преподавателей на текущий год учитывать те требования, которые предусмотрены нормативными документами. 

Хочу сказать, что при прохождении конкурсного отбора мы внесли дополнения и изменения в анкету, которую подают преподаватели, подавая документы на конкурсный отбор, обратив особое внимание на грантовую деятельность профессорско-преподавательского состава, публикационную активность, а также индекс цитирования. Так и было рекомендовано деканам факультетов, директорам институтов и филиалов при принятии решений по конкурсному отбору учитывать соответствие квалификационных данных соискателя квалификационным требованиям. 

О чем я хотела бы еще сказать. Дело в том, что в настоящее время в университете работает 112 человек, которые занимают должности, не совсем соответствуя нормативным критериям работы в данной конкретной должности. Я хочу сказать о том, что эти 112 преподавателей работают более трех лет на должностях доцента и профессора, не получая ученого звания. Можно сегодня говорить о том, что у наших преподавателей нет материального стимула для получения ученого звания. Почему? Да потому что та система оплаты труда, которая была разработана и утверждена в нашем университете в 2008 году, не предусматривает оплату за получение ученого звания. Ректорат обратил на это серьезное внимание, и было сделано поручение начальнику планово-финансового управления Поповой Наталье Владимировне подготовить проект изменений в Положение о системе оплаты труда работников в нашем университете. Наталья Владимировна должна подготовить эти изменения в срок до 15 июня этого года.

О переходе на эффективный контракт я не буду подробно останавливаться, потому что об этом сказал Василий Антонович. Хочу только отметить, что эффективный контракт – это трудовой договор с работником, в котором конкретизированы его должностные обязанности, условия оплаты труда, показатели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых услуг, а также меры социальной поддержки. В отношении каждого работника должны быть уточнены и конкретизированы его трудовые функции, показатели и критерии оценки эффективности деятельности, установлен размер вознаграждения, а также размер поощрения за достижения коллективных результатов труда.

Последнее время все большую значимость приобретает постоянный мониторинг. Мы в настоящее время разрабатываем Положение о рейтинге кафедр, которое будет мониторингом для проведения рейтинга кафедр. Эти документы перед вами вывешены на экране, они в настоящее время разрабатываются и думаю, что к 1 июня механизмы проведения мониторинга кафедр будут разработаны в нашем университете и доведены до вашего сведения. 

В заключение хотела бы сказать о том, что мониторинг в нашем университете, также как и Министерство образования проводит мониторинг вузов, будет проходить в несколько этапов. При этом Министерство образования Российской Федерации собирается в этом году провести мониторинг вузов в пять этапов. Последний этап будет завершен к 20 ноября этого года. При этом Министр образования говорит о том, что 70% показателей будут черпаться из внешних источников. Это значит, что сайт нашего университета будет активно изучаться, и по нему будут делаться выводы. Более того, вчера, открывая Образовательный форум в нашем городе, Министр образования Ливанов обратил внимание вот на что: образовательные учреждения станут информационно открытыми, они будут обязаны публиковать всю информацию о своей деятельности. 

И последнее, о чем я хотела сказать, о том, чтобы каждый декан, заведующий кафедрой, обратили внимание на странички сайта каждого факультета.

Спасибо за внимание.             

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Раиса Васильевна, спасибо за мини-доклад.


Слово предоставляется Инне Валентиновне Головиной – директору института постдипломного образования.

И.В.ГОЛОВИНА



Уважаемый Президиум!


Уважаемые коллеги!


Конечно, ни у кого не вызывает сомнений, что повышение квалификации персонала является одним из условий и факторов сохранения, накопления и развития кадрового потенциала университета. И это одно из самых очевидных, лежащих на поверхности вложений организации в человеческий капитал. При этом всегда можно достаточно легко посчитать и зафиксировать формальные показатели системы повышения квалификации – количество слушателей, длительность обучения, проблематику программ. И в принципе этими показателями в той или иной степени для решения определенных задач можно манипулировать. Тем не менее, за пять лет университет организовал для профессорско-преподавательского состава более 70 различных программ повышения квалификации для порядка 4500 слушателей. В среднем получается у нас, что каждый преподаватель проходил повышение квалификации 3-4 раза за 5 лет при нормативе 1 раз в 5 лет. 


При этом гораздо сложнее оценить реальную эффективность повышения квалификации, особенно, в образовательном учреждении, где все  результаты деятельности сложно измерить количественно. Определение зависимости между объемом и количеством повышения квалификации и, например, количеством статей написанных и уровней журналов, в которых они опубликованы, разработанных и внедренных новых курсов, полученных грантов, привлеченных студентов и др. представляется, конечно, достаточно условным, потому что все зависимости считаются на определенный период времени, а в этой ситуации сложно учесть отсроченные результаты повышения квалификации. Но, тем не менее, возможно, все-таки оценить влияние вложений университета в систему повышения квалификации на показатели деятельности университета.


Я попробовала подсчитать некоторые цифры, они, в общем, показывают, скажем так, порядок эффективности вложений. За пять лет университет вложил в систему повышения квалификации в основном профессорско-преподавательского состава около 90 миллионов рублей, то есть ежегодно на каждого преподавателя приходится не менее 12 тысяч рублей на повышение квалификации. Я отмечу, что это достаточно серьезная цифра, если вот так подсчитывать ежегодные вложения, потому что, например, в системе повышения квалификации педагогических работников Санкт-Петербурга норматив ежегодный составляет 4900 рублей. 

Если сопоставить вот эти вложения только с ежегодными доходами университета от платных образовательных услуг, то получается, в общем, достаточно интересная цифра. У нас получается, что каждый вложенный рубль приносит 30 рублей дохода только от платных образовательных услуг, что является, на мой взгляд, достаточно серьезными цифрами. 

Конечно, это цифры по университету в целом. И их, конечно, надо будет в дальнейшем проанализировать и сделать какие-то выводы. Но мне кажется, формируя планы опережающего повышения квалификации для реального отслеживания, хотя тоже надо понимать, что достаточно условного, эффективности этого повышения квалификации, необходимо, на мой взгляд, при ориентации на приоритеты развития университета все-таки стремиться к большей персонификации и планов и ответственности. Так как создать условия – это, конечно, задача организации, но все-таки кадровый потенциал складывается из потенциала каждого сотрудника.

Благодарю за внимание.             
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ

Спасибо большое, Инна Валентиновна.


Слово предоставляется начальнику отдела аспирантуры и докторантуры – Бендюковой Татьяне Савельевне.

Т.С.БЕНДЮКОВА


Уважаемые члены президиума!


Уважаемые члены ученого совета!


Сегодня аспирантура и докторантура всеми вузами рассматривается как институт, который реализует подготовку научных и научно-педагогических кадров. Наш университет располагает широчайшим спектром специальностей в аспирантуре и в докторантуре, поэтому внешне кажется, что у нас нет проблемы с подготовкой кадров высшей квалификации для нужд самого университета, так как мы практически по всем специальностям можем обеспечить сами себя. В то же время, проблема подготовки научно-педагогических кадров остается актуальной. 

Современная аспирантура уже не в полной мере может называться кузницей научно-педагогических кадров, это связано, прежде всего, с теми изменениями, которые произошли в нашей системе в целом и в системе формирования контингента аспирантов и докторантов. Примерно лет 20 назад ушли от системы целевого формирования контингента аспирантуры и докторантуры и это привело к тому, что многие молодые люди, особенно это относится к тем, кто поступает в аспирантуру, не ориентированы на дальнейшее применение своих знаний в сфере науки и образования и, соответственно, это сказывается и на качестве их подготовки и на дальнейшей их судьбе.

Был период времени в нашей истории недавней, когда свободный прием в аспирантуру и докторантуру сочетался с целевым приемом на основе договоров между вузами. Но, в то же время, эта система целевого формирования не предполагала целевого формирования контингента аспирантов и докторантов для самого же университета, реализующего эту подготовку. В те годы мы практиковали такую систему, когда существовало согласование потребностей кафедр и возможностей аспирантуры и докторантуры нашего вуза, для того чтобы эти кадры, тем не менее, готовить. На слайде представлены те заявленные потребности кафедр, которые они согласовывали со всеми структурами. 

В то же время, если говорить сегодня о той эффективности, которая у нас есть, это цифры заявленные, а вот цифры, которые характеризуют работу выпускников аспирантуры. Сегодня не существуют ни на государственном уровне, ни, к сожалению, в рамках нашего вуза, системы статистического анализа тех карьерных перспектив, которые открываются перед выпускниками аспирантуры и докторантуры. 

Готовясь к данному совету, мы провели буквально пофамильный поиск наших выпускников в общем списке ППС и в общем списке работников нашего университета, для того чтобы эти данные продемонстрировать. На предыдущем слайде был виден явный рост числа выпускников аспирантуры, которые работают не на должностях ППС. Казалось бы, это должно нас обрадовать, это в дальнейшем может служить основой для перехода их на профессорско-преподавательские ставки, но, в то же время, мы можем говорить о том, что такой единомоментный срез этих данных не позволяет говорить о том, почему вот этот рост наблюдается. Может быть, выпускники 2010-го года перешли на профессорско-преподавательские ставки, а может быть, они вообще ушли, к сожалению, из нашего университета. 

Готовясь к сегодняшнему совету, мы провели анализ возрастной структуры профессорско-преподавательского состава нашего вуза и рассматривали некоторые возрастные группы с точки зрения наличия у ППС ученых степеней и званий. В среднем 33 % в возрасте до 50 лет не имеют ученых званий, это наш потенциал не только для формирования контингента аспирантуры, но и в дальнейшем потенциал для повышения рейтинговых показателей нашего университета. 

Мы посмотрели опять же на конкретные фамильные списки профессорско-преподавательского состава и увидели некие данные, которые должны, в общем-то, нас как-то обрадовать и вселить уверенность. Так, например, самыми молодыми кандидатами наук у нас являются 8 человек в возрасте 28 лет, это самый молодой возраст кандидатов наук и 7 из этих 8 человек являются выпускниками нашей аспирантуры. Самый молодой на сегодняшний день доктор наук – 34 года и это тоже выпускник нашей докторантуры. 

В связи с вышеизложенным, мне кажется необходимым возобновить практику согласования со структурами, которые заинтересованы в развитии кадрового потенциала, списков лиц из числа выпускников нашего вуза и из числа уже работающего профессорско-преподавательского состава для дальнейшего поступления в аспирантуру. В связи с тем, что теперь аспирантура становится третьим уровнем высшего образования, это могло бы существенно повлиять на формирование индивидуального плана конкретного аспиранта уже с ориентацией на потребности кафедры.

И второй момент, который мне бы хотелось отметить, мне кажется, необходимо ввести в практику внесение в обязательном порядке сведений в отдел кадров о полученном послевузовском образовании, где и когда закончена аспирантура. Тогда мы могли бы отследить карьерный рост наших выпускников аспирантуры и выявить причины, по которым, может быть, они уходят из нашего вуза, и более эффективно оценивали бы потенциал аспирантуры и докторантуры. 

Спасибо за внимание.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Спасибо большое, Татьяна Савельевна.


Слово предоставляется заведующему кафедрой прикладной социологии – Зарубину Валерию Григорьевичу.

В.Г.ЗАРУБИН

Уважаемый Сергей Александрович!


Уважаемый Геннадий Алексеевич!


Члены ученого совета!


В январе 2013 года на ученом совете университета был проведен экспресс-опрос по проблемам кадрового потенциала. На первом слайде вы видите количество участников этого опроса – всего 50 респондентов, были представлены все целевые группы, которые входят в состав ученого совета, особо я хочу обратить внимание на активность деканов и директоров институтов – 23 респондента этой целевой группы. И количественные показатели и полнота ответов в анкетах, говорят о достоверности данного опроса. Итак, какие проблемы высветил данный экспресс-опрос.


Первый вопрос звучал так: каковы основные направления развития кадрового потенциала университета в ближайшей перспективе? Это был открытый вопрос, то есть респонденты отвечали так, как они считают важным. С точки зрения кадрового потенциала внимание было обращено на омоложение кадрового состава, профессорско-преподавательского состава, во-вторых, преемственность преподавателей, то есть цепочка студент – аспирант – преподаватель, третье – это привлечение ведущих специалистов учреждений и организаций, обладающих опытом и профессионализмом в работе, и четвертое – это внутривузовский обмен опытом. 
И с точки зрения стимулов, на что было обращено внимание. Первое – это приемлемая заработная плата, второе – это активные рычаги материального и морального поощрения и третье – оценка персонала по открытым и стабильным критериям.  


О чем говорят вот эти результаты мнения респондентов, это говорит об очень интересном факте, наблюдается сочетание между приоритетными направлениями развития университета, которые были отражены в докладах, и социальными ожиданиями самого профессорско-преподавательского состава. Согласитесь, это одно из ведущих условий развития университета.


Теперь подтверждение этих фактов, к следующему слайду обратимся. Каковы приоритеты в развитии кадрового потенциала? Здесь первый вопрос был такой: можно ли отнести к приоритетам развития кадрового потенциала совершенствование аттестационных процедур? Большинство респондентов (60 %) считают, что это одно из приоритетных направлений. 


И еще один приоритет: это отношение к эффективному контакту. Обратите внимание, здесь 74% или абсолютное большинство респондентов считает, что это один из приоритетов развития кадрового потенциала. 


Обратимся к следующим данным – это направление развития кадрового потенциала университета. И здесь важный момент, являются ли следующие показатели основными для определения надбавок к окладу профессорско-преподавательского состава. Обратите внимание, первое место – это количество публикаций в отечественных и зарубежных изданиях, второе – грантовая активность, третье – оценка преподавателей студентами. А вот, допустим, место в конкурсе профессиональных достижений, и это, на мой взгляд, проблема, занимает среди этих показателей последнее место. То есть здесь еще у общественного мнения существует проблема и на это надо обратить внимание. И также достаточно низкая оценка индекса цитирования среди участников опроса. 


Кроме этого, с точки зрения этих показателей был сформулирован открытый вопрос: можете ли вы назвать дополнительные показатели при определении надбавок к окладу профессорско-преподавательского состава? Здесь традиционные, привычные наши показатели, это учебная деятельность, разработка новых лекционных курсов, научно-исследовательская работа студентов – 2 и 3 место, монографии и учебные пособия и разработка УМК – 4 место. Обратите внимание, на первое место вышел такой показатель, как общественная и воспитательная работа. О чем это может свидетельствовать? То есть в университетском сообществе возникает новое понимание приоритетов университетской деятельности. Один из таких показателей – это социализация студентов. 


Второе направление развития кадрового потенциала, это старая и, на мой взгляд, очень интересная форма – формирование кадрового резерва. Здесь по позиции следующие ответы: на уровне кафедры необходимо формировать кадровый резерв – 82% участников опроса, на уровне деканов – 76%, на уровне ректората – 58%. То есть отношение к этой старой и доброй процедуре здесь абсолютно положительное, но основное звено в формировании кадрового резерва – это кафедры.


Третье направление – отношение к молодым, как закреплять молодых преподавателей. Здесь, собственно, Вы можете обратить внимание, я даже такой образ использовал – якорь, да, якорь же закрепляет. Три основных якоря – это премия за конкретный результат, это надбавка в оплате и сильный социальный пакет. Вот это может закрепить молодых преподавателей, то есть мы на самом деле можем говорить либо об эффективном контракте для молодых преподавателей, либо о таком явлении как стартап, то есть для молодых преподавателей опережающее финансирование их деятельности. Может быть, это в определенной степени закрепит молодых преподавателей. 


И четвертое направление – это повышение квалификации, отношение к данной форме совершенствования кадрового резерва. В докладе Василия Антоновича подчеркивалось, что существуют традиционные формы повышения квалификации и опережающие проективные формы повышения квалификации. Традиционные формы квалификации пользуются поддержкой примерно у 1/3 числа опрошенных, абсолютное большинство – 4/5 опрошенных считают, что необходимо перейти на опережающие проективные формы повышения квалификации. 

Таковы результаты и в качестве выводов я бы хотел отметить, что результаты экспресс-опроса свидетельствуют, что профессиональное сообщество Герценовского университета отличает понимание необходимости преобразований и высокий уровень корпоративной сплоченности. 

Спасибо.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Спасибо, Валерий Григорьевич.  


50 респондентов – это члены ученого совета?

В.Г.ЗАРУБИН


Члены ученого совета.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Понятно, это мнение ученого совета, то есть это мнение авангарда, скажем так. 

Спасибо большое, интересный материал.


Слово предоставляется декану факультета химии – Васильеву Виктору Васильевичу.

В.В.ВАСИЛЬЕВ


Уважаемые члены президиума!


Уважаемые коллеги!


Я хотел бы взглянуть на проблему кадрового потенциала с точки зрения небольшого факультета, на котором студенты учатся в основном на бюджетной основе и подготовка ведется по направлениям, связанным с химией, которая в настоящее время не столь популярна у абитуриентов. Проблема заключается в том, что для нас сохранение и развитие кадрового состава преподавателей это, в первую очередь, сохранение контингента студентов, потому что на факультете нет больших проблем с наукометрическими показателями по числу публикаций, по числу цитирований. Но если мы не сохраним контингент студентов, то вот эти высококвалифицированные кадры, к сожалению, сохранить будет очень трудно. Как решить проблему сохранения контингента? Напрашивается ответ простой, нужно набирать самых лучших студентов и проблем никаких не будет. Но, к сожалению, большого конкурса в химические вузы, не только на наш факультет, ожидать в ближайшее время не приходится. Поэтому мы должны учить и сохранять тех студентов, которые к нам поступают. 

В настоящее время поступают на факультет достаточно слабо подготовленные студенты. Я могу сказать, что это не только мое мнение, это мнение коллег из СПбГУ, с химического факультета МГУ. Причиной является сокращение часов на естественные науки в школе, вторая причина – это значительное число иногородних студентов, лет 15 назад у нас было не более 20% иногородних, сейчас более 50%, ну а в целом их подготовка все-таки хуже. Естественно, в этой ситуации мы не может просто снизить уровень подготовки студентов и выпускать некомпетентных специалистов. Поэтому, естественно, отчислять кого-то мы будем, и в первую очередь тех студентов, которые просто в принципе не желают заниматься, не посещают занятия, поэтому такие исключения обязательно будут. 
Как же сохранить тех, кто хочет учиться, но поступил к нам со слабой подготовкой? Здесь факультет следующие решает проблемы и будет их решать. 

Первое – это изменение психологии преподавателя. Мы проблему эту поднимаем все время на совете факультета, и года 3-4 назад часто приходилось слышать: ну не знают они; плохие студенты; ничего не сделать, поэтому ставится десять «двоек» в подгруппе не экзамене. Сейчас мы постепенно эту психологию меняем, говорим, что нужно учить студентов, больше уделять времени именно новым приемам каким-то, новым методикам обучения, может быть, иначе объяснять материал. Эта тенденция на факультете все-таки поддерживается большинством преподавателей и даже в тех переработанных программах дисциплин такие приемы были прописаны в процессе аккредитации. 

Самый сложный год для студентов – это первый год обучения. Поэтому два года назад при переходе на новые образовательные стандарты, мы ввели на первом курсе дисциплину «Общая химия», которой ранее не было, она входила частью в «Неорганическую химию» или курс «Общей неорганический химии», сейчас введена специальная дисциплина. Это некий промежуточный вариант между школьным и университетским курсом, в какой-то мере он позволяет восполнить проблемы школьного химического образования. 

Третье – это проведение дополнительных занятий. Здесь в первую очередь я имею в виду индивидуальную работу со студентами. Это иногда занятия и с двумя, с тремя студентами, консультационная работа. Но мы не исключаем также и возможность организации групп студентов и через институт дополнительного образования ведение подготовки на платной основе. 

В заключение я хочу сказать, что факультет пытается предпринимать массу усилий для сохранения своего контингента, но подготовка   осуществляется не только силами преподавателей факультета химии. Хотелось бы обратиться к коллегам, ваша поддержка тоже необходима, потому что иногда, конечно, приходится исключать студентов не по проблемам с химическими дисциплинами, а с другими, то есть это общая проблема сохранения нашего контингента. Я не призываю к тому, чтобы ставить какие-то оценки завышенные, нас это абсолютно не устраивает, например, в прошлом году по одному из предметов у подгруппы 15 человек  – 15 отличных оценок, это тоже такой странный достаточно результат, но все-таки учитывать особенность студентов, то, что они слабо подготовлены в целом после школы, необходимо.

Спасибо большое.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Спасибо, Виктор Васильевич.


Я так понимаю, что ваши кадры, кадровый потенциал в решении проблем подготовки по естественнонаучному направлению задействован, но, наверное, не в полной мере, хотя вы обращаетесь к коллегам других направлений. Наверное, должна речь идти о каком-то профессиональном таком союзе в видении и понимании реализации образовательных программ. Конечно, очень важно, когда мы реализуем образовательные программы, чтобы кадры, которые принимают участие с разных кафедр, факультетов и т.д., чтобы они понимали, в каком направлении они совместно работают, какие стоят перед ними задачи. Потому что дело не только в том, чтобы зайти в аудиторию, отчитать свой предмет и уйти, а в том, чтобы понимать, каково место этого курса, дисциплины в общей подготовке, в чем специфика этой подготовки. Речь должна идти о какой-то межструктурной, может быть, межфакультетской какой-то кадровой интеграции. Ведь у нас никогда не было, чтобы, допустим, собрались преподаватели разных факультетов, которые реализуют программу, в одном пространстве и обсудили, какую программу они реализуют, каким образом они ее реализуют.

Г.А.БОРДОВСКИЙ


Сергей Александрович, такие вещи были, они назывались методические комиссии факультетов. Это старый советский опыт, когда каждый факультет имел коллектив преподавателей разных кафедр, ведущих занятия на этом факультете, вот это и была система их внутренней координации и поиска консенсуса. Но это давненько было.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Вероятно, об этом опыте, наверное, нам нужно вспоминать и как-то его реанимировать и задействовать. 


Слово предоставляется директору Выборгского филиала – Алексею Николаевичу Костикову.

А.Н.КОСТИКОВ


Тема доклада, с которой выступили проректоры Василий Антонович и Виталий Зорахович, крайне значима и актуальна на сегодняшний день и, подтверждая сказанное в основном докладе, рассмотрю вопросы развития кадрового потенциала Выборгского филиала нашего университета. 


22 ноября 2012 года Министерством образования и науки был опубликован список неэффективных вузов и их филиалов, в который, к сожалению, попал наш филиал. Правда, затем на межведомственной комиссии наш филиал большинством голосов был отнесен в группу вузов и филиалов, которые нуждаются в оптимизации, то есть вычеркнут из списка неэффективных, в связи с чем, необходимо было до 26 декабря 2012 года представить программу оптимизации, которая включала бы в себя дорожную карту и прогнозные значения до 2015 года по необходимым для филиалов 8 показателям. В феврале 2013 года потребовалось уточнение этой программы, что также было сделано и доработанная программа отправлена в Департамент государственной политики в сфере высшего образования. На расширенной коллеги Министерства образования и науки России, которая проводилась 20 марта 2013 года, лишь сообщили, что департаментом получено 156 программ оптимизации от вузов и филиалов вузов, которые нуждаются в оптимизации, и они будут утверждены в 2013 году.


Теперь о программе. Программа предусматривает совершенствование приоритетных направлений в образовательной, научно-исследовательской, производственной, хозяйственной, финансовой, экономической деятельности, разработку и реализацию кадровой политики, повышение инновационной активности и рост творческой инициативы, профессионально-личностного развития и самореализации сотрудников филиала. Остановимся на двух показателях, которые отражают развитие кадрового потенциала нашего филиала, согласно дорожной карте программы оптимизации к пяти показателям, которые для вузов, еще три добавляются для филиалов. 

Первое – это доля работников ППС без совместителей и работающих по договорам гражданско-правового характера в общей численности ППС. Значение этого показателя по данным мониторинга, которые в декабре были опубликованы, составляло для нашего филиала 61,3%, необходимое пороговое значение – 64%. Однако к концу 2012 года он уже составлял у нас 68,4%, это связано с тем, что с сентября 2012 года на работу в основном принимались штатные преподаватели, а также за счет увеличения доли ставки для штатных преподавателей. Таким образом, в дальнейшем планируем поднять долю штатных преподавателей, план до 2015 года, до 70%. 

И второй основной показатель – это доля кандидатов и докторов наук в численности ППС, тоже без совместителей и работающих по договорам гражданско-правового характера. Значение этого показателя по данным мониторинга 2012 года составляло 42,1%, необходимо 60% было. На конец 2012 он составлял как раз 60%, это также связано с тем, что с 1 сентября на работу в основном принимались преподаватели с учеными степенями кандидата и доктора наук, а также за счет увеличения доли ставки для остепененных преподавателей. И уже принято решение в этой связи о сокращении числа кафедр филиала с трех до двух. И с 1 сентября 2013 года мы будем иметь две кафедры, и планируем увеличение числа преподавателей с учеными степенями и званиями. 

Кроме того, уже сейчас фиксируется достаточное количество обращений остепененных преподавателей из других филиалов города Выборга в связи с сокращением и объединением вузов и филиалов. Таким образом, мы планируем поднять долю преподавателей со степенями по филиалу до 63% к 2015 году. 

Вообще, данный показатель, здесь уже было сказано, важен еще и для повышения индекса цитирования научных работ нашими преподавателями, это РИНЦ, Web of Science, Scopus, чтобы штатные преподаватели до ставки у нас работали и остепененные. 

Особое внимание в филиале уделяется сохранению контингента студентов, на сегодняшний день все бюджетные места, выделенные филиалу, заполнены, ведется планомерная работа по организации помощи неуспевающим студентам, которые попадают в сложные жизненные ситуации, преподаватели всегда идут им навстречу, организуя индивидуальный образовательный маршрут. 

В заключение отмечу, что в филиале существует система моральной и материальной мотивации профессорско-преподавательского состава. По согласованию с кафедрами филиала разработана и утверждена на ученом совете филиала форма отчетности преподавателя, на основе которой распределяется ежеквартальная надбавка из средств субсидий на выполнение государственного задания каждому преподавателю, а также выплачиваются стимулирующие выплаты из внебюджетных средств филиала от приносящей доход деятельности. Преподаватели также участвуют в конкурсе на моральное стимулирование. Два раза в год ученый совет филиала выдвигает наиболее заслуженных и значимых преподавателей на университетские и государственные награды.

Таким образом, у филиала имеются все предпосылки для активного и устойчивого развития в качестве научно-образовательного центра подготовки, переподготовки и повышения квалификации, в том числе педагогов для нужд Выборгского района Ленинградской области.

Спасибо.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Спасибо, Алексей Николаевич.


Вы рассказали про свой филиал. Скажите, есть какая-то специфика кадровой политики, кадровой ситуации и условий работы в филиале и в Петербурге? Или этой специфики нет и, соответственно, вашей кадровой политики?

А.Н.КОСТИКОВ


В принципе, специфика есть, конечно.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Если она есть, то в чем она заключается?

А.Н.КОСТИКОВ


Поскольку университет все-таки большой в Санкт-Петербурге, значимый преподаватели в большинстве своем хотят, конечно, работать, так скажем, в основном, головном университете, а филиал все-таки в отдалении от головного вуза. Поэтому региональная специфика, конечно, присутствует в данном случае и нам сложнее пригласить преподавателя – доктора наук, кандидата наук в штат для работы в регионе, в филиале. 
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Понятно, спасибо.


Сергей Юрьевич Трапицын, заведующий кафедрой управления образованием и Председатель общественного совета Программы развития Герценовского университета.

С.Ю.ТРАПИЦЫН

Уважаемые коллеги!



Очень сложно выступать седьмым, все уже устали. Содержательные доклады, содержательные выступления, казалось бы, в отношении развития кадрового потенциала мы рассмотрели уже все вопросы, поэтому очень сложно даже выбрать тему для выступления, но я все-таки попытался это сделать.


Традиционно сложилось так, что при рассмотрении кадровых стратегий мы обращаем внимание лишь на одну составляющую кадрового потенциала, а именно профессорско-преподавательский состав. Это общая тенденция. В госпрограмме развития образования в разделе «Кадры системы образования» говорится только об управленческом и преподавательском корпусе. На мой взгляд, это совершенно несправедливо к тысячам и тысячам работников, которые добросовестно трудятся в системе образования и усилиями которых, в том числе, качество нашего образования создается. Аналогично сформулированы приоритеты кадровой политики и в дорожной карте образования, которая предполагает инструменты формирования кадрового потенциала через эффективный контракт с преподавателем и эффективный контракт с руководителем образовательного учреждения. И возникает парадоксальная ситуация, то есть мы говорим о системности нашей кадровой политики, и при этом исключаем из системы половину ее кадрового состава. Для справки, на 1450 ставок ППС в нашем университете приходится 1947 других категорий работников – административно-управленческого, учебно-вспомогательного персонала, рабочих и служащих, то есть они составляют существенную часть наших кадров и не учитывать это при разработке и реализации кадровой политики, наверное, не совсем правильно. Иначе у нас получается то ли полукадровая политика, то кадровая полуполитика.


В своих докладах Виталий Зорахович и Василий Антонович говорили о влиянии кадрового потенциала на показатели эффективности деятельности университета и об условиях повышения отдачи от работы с кадрами. Речь шла об оценке личного вклада каждого преподавателя факультета, кафедры в достижение целевых показателей Программы развития. Я полагаю, что ставить подобные вопросы нужно не только в отношении ППС, но и всех сотрудников и всех структурных подразделений университета. 


Безусловно, для ППС связь с показателями, по которым оценивают эффективность деятельности вуза, очевидна. Для других категорий сотрудников установить ее крайне сложно, но все равно нужно пытаться это делать. Деятельность любого работника должна добавлять ценности для организации, способствовать достижению целевых показателей ее деятельности. И определенные шаги в этом направлении руководством университета делаются. С этого года управления, отделы и службы университета в большей мере будут включены в процессы планирования, обеспечения достижений и мониторинга целевых показателей Программы стратегического развития. Важно только, чтобы при этом они выступали не только в роли статистиков и контролеров, но и активно участвовали в создании условий по реализации стратегии университета.


В докладе говорилось о том, что в условиях сокращения возрастает относительная ценность каждого сотрудника. Ведь оптимизация затрагивает не только ППС, в прошлом году в университете было сокращено 68 ставок учебно-вспомогательного персонала. Очевидно, что сокращения будут продолжаться и дальше. И в этих условиях нам необходимо не только повышать эффективность деятельности оставшихся сотрудников, отходить от узкой специализации и укрупнить организационные единицы, но и адекватно оценивать потребность в кадрах, осуществлять прогноз на среднесрочную и долгосрочную перспективу. И, видимо, при переходе к эффективному контракту с преподавателем, надо говорить об эффективном контакте для каждого сотрудника университета.   


Следует разрабатывать и использовать разнообразные формы материального стимулирования административно-управленческого и вспомогательного персонала, которые должны подкрепляться понятной и прозрачной системой оценки эффективности их деятельности. Зарплата вспомогательного персонала у нас очень маленькая, хотя руководство университета и делает все возможное для ее повышения. Повышен был существенно минимальный размер оплаты труда, я думаю, что возможности воздействия на ситуацию здесь имеются, надо только отказаться от уравнительного принципа распределения. И если один эффективно работающий сотрудник способен заменить 10 неэффективных, то и вознаграждение его труда должно быть адекватным. 


Можно говорить об эффективности и отдаче тогда, когда хорошо понятно, кто и за что отвечает, кто и что конкретно должен делать, в каком виде и кому представлять результат. В прошлом году в университете была проделана большая работа, и сегодня об этом говорилось, по обновлению целого ряда положений и регламентов, но, к сожалению, эта работа не затронула управлений, отделов и служб. Даже беглый анализ тех положений, которые представлены на соответствующих страницах сайта университета, позволяет сделать вывод, что такая работа необходима. Кстати, таких положений на страницах сайта доступно совсем не много. В качестве примера можно привести управление научных исследований, где помимо положения об управлении есть положение о каждом входящем в него отделе, информационно-справочные материалы, нормативные документы и т.д., управление подготовки кадров высшей квалификации, управление закупок и продаж. Обозначили основные направления своей деятельности управление кадров и социальной работы, планово-учебный отдел и ряд других структур. Многие же из ссылок переводят нас на страницу или пустую или страницу, где кроме названия структурного подразделения ничего нет. Если судить по представленным на сайте функциональным обязанностям сотрудников, то у нас в университете есть работники, которые до сих пор осуществляют оперативную связь с Федеральным агентством Российской Федерации по образованию и, заметьте, получают за это зарплату. Некоторые подразделения у нас работают по положениям, утвержденным ученым советом университета в 1999 году. А на страницах отдельных подразделений можно прочитать отчет об их достижениях в 2002 году и ознакомится с перспективным планом работы на 2003 год. Очень мало полезной и ценной информации для сотрудников и студентов, облегчающей и упрощающей их работу. Эта информация разрознена и во многом устарела.


Я вовсе не апологет Высшей школы экономики, но, наверное, стоит обратить внимание на раздел их сайта под названием «Справочник сотрудника», где любой сотрудник, в том числе и потенциальный, может найти ответ на большинство своих вопросов, образцы различных документов, шаблонов, форм, заказать необходимые справки и много чего еще. Кстати, подобные примеры есть и у нас. Например, на странице отдела платных образовательных услуг представлена практически исчерпывающая справочная информация и образцы необходимых документов.


Надо сказать, что процессы администрирования, обеспечивающие взаимодействие подразделений и сотрудников университета, имеют просто колоссальные возможности для автоматизации. И нам здесь следует идти по пути развития разнообразных сервисов, внедрять электронный документооборот, многопользовательские базы данных, освобождающие сотрудников от ненужной рутинной работы. 


Меня просили закончить на оптимистичной ноте, заканчиваю на оптимистичной. 


Объективно потенциал административно-управленческого и учебно-вспомогательного персонала в нашем университете очень высок. 62% УВП имеют высшее образование, 165 человек из них получают его в настоящий момент, 20% УВП имеют среднее специальное образование. Средний возраст этой категории работников 44 года, что значительно ниже среднего возраста ППС. Причем, сотрудники до 30 лет составляют здесь 30%, сотрудники до 39 лет 42%, большая часть учебно-вспомогательного персонала – наши выпускники, студенты, аспиранты, это здорово, когда они остаются у нас работать. Кроме того, через этот канал мы можем реализовывать механизм закрепления в университете талантливой молодежи. Мы можем рассматривать учебно-вспомогательный персонал как резерв пополнения преподавательского состава, об этом сегодня уже говорилось, мы должны стимулировать стремление наших сотрудников к поступлению в аспирантуру и к соискательству. Я убежден, что источник и потенциал развития университета в нашем единстве, в общности интересов и целей, в понимании проблем друг друга и готовности помогать в их решении, во взаимной поддержке и взаимопомощи.  

Спасибо за внимание.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Сергей Юрьевич, спасибо за Ваше выступление. 
Сразу про сайт скажу. Уважаемые коллеги, мы с этим вот уже годами как-то пытаемся совладать, никак у нас не совладается, я думаю, наверное, нам нужно переходить к каким-то конкретным рублевым эквивалентам этих действий, может быть, это будет более ощутимо. Это просто недопустимо в современных условиях, когда львиная доля информации считывается с сайтов, когда оценка прозрачности вуза и его эффективности идет через сайт. Поэтому не надо давать основания для соответствующих инстанций для подобных выводов. Это, во-первых. А, во-вторых, это, по сути, неправильно, потому что это означает, что у нас где-то провисает целое направление работы, значит, люди просто-напросто не понимают важности, а может быть, там и работы нет, в общем, это серьезная вещь. Думаю, мы на ректорате к этому вопросу вернемся.


Уважаемые коллеги! У меня список записавшихся исчерпан. Кто желает продолжить обсуждение?


Пожалуйста, Геннадий Алексеевич.

Г.А.БОРДОВСКИЙ


Уважаемые коллеги!


Я с удовольствием послушал новаторский доклад, поскольку впервые за историю нашего университета два проректора по учебной работе выступали не по профилю курируемых ими факультетов, а по проблеме. Это, с моей точки зрения, говорит о высоком потенциале нашего ректората и о творческом подходе к анализу проблем.


Что касается потенциала, меня это слово всегда затрагивает, поскольку я к потенциалу отношусь сугубо с точки зрения физики и потенциал понимаю, как способность совершать работу. Вот ничего другого я за слово потенциал не могу держать. А вот способность совершить работу зависит от двух обстоятельств, во-первых, насколько этот потенциал высокий, большой он или маленький, во-вторых, какую работу нужно выполнить, имея этот потенциал, и в каких условиях. Само понятие абстрактного потенциала мало эффективно, если не учитывать условия выполнения работы и какая это работа. Об этом можно говорить долго, это отдельный разговор. 

Думаю, одно из условий мы все прекрасно понимаем, что потенциал придется реализовывать в условиях неопределенности, в том числе в условии неопределенности роста этого потенциала, подготовки этого потенциала. Я просто вот обращусь к тому, чем последнее время сам больше всего занимаюсь, как бы два таких мощных посыла я получил в Москве в ВАК, который обсуждает изменения в системе аттестации научно-педагогических кадров, которой измеряется потенциал у нас пока еще, и в Государственной Думе, где возникла проблема расхождения положений принятого Закона об образовании Российской Федерации практически с двумя сотнями других законов. От того, насколько гармонично будет это согласование проведено, будут зависеть условия повышения потенциала наших преподавателей и нашего в целом потенциала. 
В порядке просто информации. Мы можем столкнуться в ближайшее время с очень серьезными вещами. Предлагается, в частности, убрать вообще любой список журналов ВАК, а принимать другой критерий – работы должны быть опубликованы в журналах, имеющих больший импакт-фактор. У нас два журнала, они имеют некоторый импакт-фактор, но какой установят уровень, это неопределенность. Здесь опять возникает дилемма, нам публиковать свои работы там, где импакт-фактор большой, или пытаться самые лучшие работы публиковать у себя, чтобы поднять импакт-фактор нашего журнала. 

Пытаются председателей советов, заместителей и членов совета определять по индексу цитирования. Если индекс цитирования ниже некоторого числа, то эти люди в совете не должны заседать. Подумайте, что может произойти со многими нашими советами, это проблема, и она будет сказываться на росте нашего потенциала. Предлагается установить некий суммарный импакт-фактор и тому, кто собирается защищать работу. Это тоже будет очень сильно влиять. Понятно, то, о чем мы сегодня говорили, когда смотрели на оценки потенциала наших преподавателей, может оказаться очень существенным. 

Неопределенной становится ситуация с аттестацией и определением научных степеней. У нас теперь аспирантура стала третьим образованием. Непонятно, что делать с соискательством, не прописана экстернатура для аспирантуры. Судя по всему, нельзя будет принести диссертацию, если вы не окончили аспирантуру, поскольку кандидатские экзамены исчезают. Обсуждается очень серьезно вопрос о том, чтобы кандидатскую степень официально заменить степенью доктора философии. Тогда начинается новая работа аспирантуры, она должна приближаться к тому, что делается в западных университетах и т.д. Какое будет соотношение между учеными степенями и учеными званиями, тоже вопрос. Короче говоря, степень неопределенности очень большая и наш потенциал будет проверяться на этом. 

С моей точки зрения, есть два момента, которые можно было бы отметить, говоря о росте потенциала. Есть формальные показатели – индекс цитирования, количество публикаций и т.д., а есть такое понятие как известность. Чрезвычайно важно иметь в нашем университете как можно более известных ученых, без которых не может обходиться обсуждение каких-то вопросов в пределах города и за его пределами, фамилии которых бы знали. Тогда, может быть, на форуме образовательном представлять систему образования будет не Елена Ивановна Казакова как заведующая кафедрой филологического образования Петербургского университета, а кто-то из педагогов наших. Это чрезвычайно важно. Это тоже трудноизмеряемая, но очень сильно влияющая на потенциал университета вещь.

Хотел бы еще поделиться таким соображением. Оптимизация – вещь неизбежная, она идет, и будет идти очень интенсивно. Но за оптимизацией кроется одна проблема, ну убрали человека с кафедры, его кем заменили, какова система замена людей? Просто взяли и переставили, был кандидат наук на одной кафедре, его поставили на другую и все порядке, все хорошо или у нас есть опережающая программа переквалификации целевой? Мы понимаем, что на кафедре сегодня три профессора, читает каждый по одному курсу, а через три года останется один профессор, которого нужно подготовить к чтению трех курсов. Это тоже проблема повышения кадрового потенциала. 

В порядке шутки хочу сказать, плохо иметь долгую память, вот я вмешался по поводу научно-методических комиссий факультетов, которые были. Если бы Сергей Юрьевич с таким предложением выступил на совете, когда ректором был Боборыкин Александр Дмитриевич, он бы выгнал с самыми ругательными словами, потому что более ругательного пути подготовки научно-педагогических кадров как через лаборантов в то время не видели. Человек, который пришел работать лаборантом, он уже погружается в совершенно другую функциональную деятельность, далекую от того творческого полета, который ожидают от молодого перспективного ученого. Может быть, времена изменились и, действительно, через лаборантов мы сможем подготовить в будущем выдающихся наших профессоров и ученых.

Я очень доволен, что сегодня такой вопрос поставили, это важнейший вопрос. У нас предстоит заседание Наблюдательного совета в мае, какой бы вопрос вынести, я колеблюсь лично между повышением потенциала наших преподавателей и работой с одаренными абитуриентами. 

Спасибо.

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Геннадий Алексеевич, спасибо большое.


Я думаю, вы найдете возможности эти вопросы совместить.


Уважаемые коллеги! Мне кажется, что сегодня мы обсудили очень широкий круг вопросов и мне, например, понравилась степень проработанности и широта охвата этих вопросов, расставленные акценты. Понятно, что это обсуждение не является какой-то точкой, оно только открывает дальнейшую проработку вопросов по целому ряду аспектов. С одними вопросами все ясно, другие требуют дополнительного обсуждения.


Почему мы сегодня говорим о развитии кадрового потенциала. Есть два фактора, на которые мы обязаны реагировать. Первый фактор связан с тем, что мы говорим о повышении качества образования и второй фактор связан с теми критериями, которые применяются к оценке деятельности университета. Все это невозможно до тех пор, пока мы не ответим на вопрос, какой преподаватель сегодня нужен университету. Конечно, интересен взгляд студентов, каким они мыслят идеального преподавателя. Когда-то мы говорили, что было бы неплохо провести «круглый стол» студентов и преподавателей и поговорить об этом. Вот студенты кивают, пожалуйста, проявите эту инициативу и давайте проведем такой «круглый стол». Это очень важно сегодня. 

Проблема в чем заключается, вот смотрите, мы сегодня проводили конкурсные отборы, доктора уважаемые, профессора, а посмотрите РИНЦ, грант и т.д. Это необходимые слагаемые. Есть понятие категории известности, это означает, что он востребован, он профессионал, в этом отношении для меня, например, никакой сложности нет. Есть понятие качественной публикации, здесь лукавить не надо, каждый в своем профессиональном круг знает, что есть что. Другая тема – гранты, можно сказать, что туда не дотянутся, там все забито, но посмотрите, какая у нас активность грантовая, она отнюдь не соответствует нашему формальному  потенциалу по количеству докторов наук. Конечно же, это проблема. Вот сейчас появились критерии ведущих университетов. Так обидно, по пяти мы проходим, а по шестому не проходим. А это даст финансирование, которое позволит заниматься наукой, получать достойную заработную плату, развивать материально-техническую базу. Так вот по этому критерию на одного ППС должно приходиться порядка 220 тысяч рублей, а у нас сегодня порядка 75. 

Далее. Когда сталкиваешься с преподавателями, преподаватель уверен, что понятие эффективного преподавателя включает то, что он приходит на занятия, у него отличные отношения со студентами, спросите студентов и т.д. Начинаешь ему говорить, что сегодня этого мало, есть ли публикации, а публикаций нет, грантов нет. Спрашиваешь, а вы хоть подавали, слышишь в ответ, а что надо? Понимаете. Это восприятие советское или постсоветское, что вот кто-то должен, обязан, но надо думать и о том, что я даю. Поэтому вопрос мониторинга или критериев сегодня один из первоочередных. И здесь очень важная задача всех здесь сидящих, потому что мы должны вести на всех уровнях разъяснительная работу. 

Уважаемые коллеги! Давайте совместно в этом направлении будем работать и вести организацию вот этой деятельности. Мы за последние годы сделали существенные шаги, стали вносить изменения в аттестационные процедуры. Пока мы смотрим как бы лояльно, обсуждаем, но, наверное, в кадровой политике эти принципы должны вестись более настойчиво, чтобы обеспечить и смену поколений. И дело не в возрасте, а дело как раз в эффективности людей, которые несут «очки». Ведь одна часть зарабатывает их, а другая ждет надбавок. Вот это неправильно. Все должны работать в равной степени.

Спасибо большое за подготовку ученого совета и за интересное обсуждение.

Мы можем перейти к обсуждению проекта постановления.

Есть предложение принять проект постановления за основу.

Кто за это предложение, прошу голосовать.

Кто против? Нет. Кто воздержался? Нет.

Принято единогласно.

Переходим к постраничному обсуждению.

Какие будут замечания по 1 странице? Нет. 
    

Какие будут замечания по 2 странице? Нет. 
    

Какие будут замечания по 3 странице? Нет. 
    

Какие будут замечания по 4 странице?  
    

Н.В.ПОПОВА

На четвертой странице я бы просила поставить в пункте 3 срок исполнения не до 1 июня, а до 15. Закон об образовании новый утвержден, он потребует внесения изменений значительных.  

ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Мне кажется, резонная мотивация. Нет возражений? Нет. Поддерживаем, вносим. 

Есть ли еще замечания по 4 странице? Нет.

Есть предложение принять проект постановления в целом.

Кто за это предложение, прошу голосовать.

Кто против? Нет. Кто воздержался? Нет.

Единогласно принят следующий текст постановления:

Заслушав и обсудив доклад проректоров по учебной работе В.З. Кантора и В.А. Рабоша, ученый совет отмечает, что существующая в университете система развития кадрового потенциала обеспечивает достижение стратегических целей университета и является действенным фактором повышения эффективности деятельности и рейтинговых показателей РГПУ им. А. И. Герцена.
Реализуемая в университете кадровая политика нацелена на решение комплекса задач:
— вовлечение персонала в востребованные направления образовательной, научной и инновационной деятельности;
— организация постоянного кадрового аудита, анализ уровня кадровой обеспеченности; 
— проведение кадровой и структурной оптимизации; создание условий для профессионального и личностного роста и реализации творческого потенциала сотрудников;
— совершенствование системы аттестации и конкурсного отбора кадров; 
— развитие системы мотивации, поощрения и социальной защиты сотрудников. 
Ученый совет констатирует, что лидерские позиции Герценовского университета в национальном рейтинге вузов, результаты проведенного Министерством образования и науки РФ мониторинга эффективности деятельности вузов свидетельствуют о высоком уровне кадрового потенциала университета. 
Доля штатных преподавателей в университете составляет 84%, процент ППС, имеющих ученые степени,– 76,7%, в том числе докторов наук – 20,7%, что существенно превышает критерии аккредитационных показателей, а также значения аналогичных показателей федеральных и национальных исследовательских университетов. 
Средний возраст профессорско-преподавательского состава университета составляет 48,4 года, других категорий сотрудников – 44 года; доля преподавателей в возрасте до 35 лет – 22,3 %.
В университете создана система поддержки молодых преподавателей, научных работников, административно-управленческих кадров, стимулирующая выбор талантливой молодежью академической карьеры, обеспечивающая условия для профессионального роста и реализации творческого потенциала и способствующая сохранению преемственности и лучших традиций Герценовского университета. 
Ученый совет считает, что отличительной особенностью кадровой политики РГПУ им. А.И. Герцена является внимание к преподавателям старшего возраста, создание действенных инструментов эффективного использования их опыта, обеспечения социальной защиты этой категории профессорско-преподавательского состава. В университете создан институт почетных профессоров, позволяющий переводить заслуженных ученых на 0,25 ставки с сохранением уровня оплаты труда за ставку профессора за счет стимулирующих надбавок. 52 сотрудника университета получают негосударственную пенсию за счет средств университета.
Ученый совет отмечает, что высокий уровень кадрового потенциала, а также целенаправленная политика университета по его развитию обеспечили достижение в 2012 году целевых показателей деятельности университета по всем направлениям Программы стратегического развития на 2012-2016 гг. В рейтинге российских научно-исследовательских организаций Российского индекса научного цитирования (РИНЦ) РГПУ им. А.И. Герцена по сумме показателей занимает 123 место, а по общему числу публикаций — 17 место. В рейтинге научной и публикационной активности российских вузов, представленном в 2012 г. «РИА Новости», РГПУ им. А.И. Герцена занимает 38 место с интегральным баллом 8,37. По результатам мониторинга деятельности вузов, проведенного Министерством образования и науки РФ, университет признан одним из немногих эффективных педагогических вузов страны.
Высокое место Герценовского университета в рейтингах вузов, как значимый критерий эффективности его кадровой политики, обеспечивается постоянным совершенствованием системы повышения квалификации, аттестации и конкурсного отбора ППС. 
Университет успешно реализует комплексную программу опережающей профессиональной переподготовки и повышения квалификации сотрудников. В 2012 году количество сотрудников университета, включенных в корпоративную систему повышения квалификации, составило 626 чел.; 200 специалистов университета прошли стажировки в зарубежных вузах, образовательных и исследовательских центрах; в программах академической мобильности в российских вузах приняло участие 439 сотрудников университета. 
Сложившаяся в университете система аттестации профессорско-преподавательского состава учитывает и стимулирует достижения преподавателей в учебной, учебно-методической, научной, общественной деятельности, вклад сотрудников в реализацию Программы развития и Программы стратегического развития университета, активность в инновационной научно-образовательной деятельности. 
Ученый совет констатирует, что в университете созданы необходимые условия для перехода к эффективному контракту с преподавателем; используются разнообразные финансово-экономические механизмы стимулирования высокого качества деятельности со"трудников. С целью объективной оценки и стимулирования роста квалификации, профессионализма, продуктивности научной и учебной работы, развития творческой инициативы преподавателей и сотрудников в университете внедряется модель лидерской заработной платы. Среднемесячная заработная плата ППС в 2012 году достигла 34,5 тыс. руб., что составляет 115% к уровню 2011 г. Удельный вес стимулирующих выплат в фонде оплаты труда составляет 61,7%. Университет активно использует возможности нематериального поощрения сотрудников, развивает различные формы социальной поддержки и защиты преподавателей и студентов.
В университете проводится постоянный качественно-количественный анализ кадрового состава, структуры и объема выполняемой учебной нагрузки, осуществляются продуманные структурные изменения и оптимизация штатного расписания. Реализуемые меры обеспечивают все условия не только для сохранения, но и дальнейшего развития кадрового потенциала Герценовского университета.
Вместе с тем, ученый совет отмечает целесообразность и необходимость:
— комплексной реализации системы мер по развитию кадрового потенциала университета, обеспечивающих выполнение целевых установок «дорожной карты» развития образования до 2018 г. и внедрение модели эффективного контракта с ППС; 
— дальнейшего совершенствования системы аттестации, конкурсного отбора и рейтинговой оценки эффективности работы персонала;
— регулярного анализа кадрового потенциала и принятия кадровых решений по результатам проведения внутреннего и внешнего мониторинга эффективности деятельности университета, реализации стратегических направлений Программы развития РГПУ им. А. И. Герцена и Программы стратегического развития.
Ученый совет университета постановляет:
1. Разработать комплексный план мероприятий по развитию кадрового потенциала университета, обеспечивающий реализацию «дорожной карты» развития образования до 2018 г. и переход к эффективному контракту с преподавателями.
Ответственные: первый проректор, проректоры по направлениям.
Срок: до 1 сентября 2013 года.
2. Разработать и внедрить систему мониторинга деятельности 
кафедр в целях оценки эффективности кадровой политики, с регулярным размещением его материалов на официальном сайте университета.
Ответственные: проректоры по направлениям, ученый секретарь университета, начальник отдела статистики, аналитики и баз данных.
Срок: до 1 сентября 2013 года.
3. Внести изменения в действующую систему материального стимулирования сотрудников с учетом их личного вклада в развитие университета и достижение целевых показателей Программы развития РГПУ им. А.И. Герцена на 2011-2015 гг. и Программы стратегического развития на 2012-2016 гг.
Ответственные: первый проректор, начальник планово-финансового управления.
Срок: до 15 июня 2013 года.
4. Продолжить совершенствование системы опережающего повышения квалификации сотрудников университета, разработать перспективный план повышения квалификации на 2014-2018 гг. с учетом стратегических направлений Программы развития РГПУ им. А. И. Герцена и Программы стратегического развития.
Ответственные: проректоры по направлениям, начальник учебно-методического управления, директор института постдипломного образования.
Срок: до 1 октября 2013 года.
5. Продолжить обновление локальной нормативной базы и совершенствование процедур проведения аттестации и конкурсного отбора научно-педагогических кадров в соответствии с требованиями нормативных документов Министерства образования и науки Российской Федерации.
Ответственный: ученый секретарь университета.
Срок: постоянно.

Следующий вопрос: О реструктуризации кафедр университета.

Есть предложение провести реструктуризацию следующим образом.

1. В структуре факультета изобразительного искусства:

- закрыть 2 кафедры: кафедру художественного образования и музейной педагогики, кафедру декоративно-прикладного искусства;

- открыть кафедру художественного образования и декоративного искусства.

2. В структуре факультета иностранных языков:

- закрыть кафедру испанского языка;

- внести изменения в штатное расписание кафедры романской филологии.

3. В структуре факультета математики:

- закрыть 2 кафедры: информатики, методики обучения математике;

- открыть кафедру методики обучения математике и информатике.

4. В структуре психолого-педагогического факультета:

- закрыть 2 кафедры: клинической психологии, психологической помощи;

- открыть кафедру клинической психологии и психологической помощи.

5. В структуре факультета социальных наук:

- закрыть 2 кафедры: теории и истории социологии, прикладной социологии;

- открыть кафедру социологии.

6. В структуре факультета технологии и предпринимательства:

- закрыть 5 кафедр: акмеологии, дизайна, основ производства, общетехнических дисциплин, методики обучения технологии и предпринимательству;

- открыть 3 кафедры: основ производства и предпринимательства, основ технологий и дизайна, методики технологического образования.

7. В структуре филологического факультета:

- закрыть кафедру прикладной лингвистики;

- внести изменения в штатное расписание кафедр межкультурной коммуникации и образовательных технологий в филологии.

8. В структуре факультета физики:

- закрыть кафедру прикладной математики.

9. В структуре факультета химии:

- закрыть кафедру физической и аналитической химии;

- внести изменения в штатное расписание кафедр неорганической химии, химического и экологического образования.

10. В структуре факультета экономики:

- закрыть кафедру маркетинга и стратегического планирования;

- внести изменения в штатное расписание кафедр теоретической экономики, прикладной экономики. 

11. В структуре института детства:

- закрыть 4 кафедры: педагогики и психологии начального образования, педагогики и психологии семьи, психологии и психофизиологии ребенка, художественного образования ребенка;

- открыть 2 кафедры: возрастной психологии и педагогики семьи,  педагогики начального образования  и художественного развития ребенка.

12. В структуре Волховского филиала:

- закрыть 2 кафедры: филологического образования, гуманитарного и естественнонаучного образования;

- открыть кафедру гуманитарного образования.

13. В структуре Выборгского филиала:

- закрыть 2 кафедры: кафедру гуманитарных дисциплин, кафедру психолого-педагогических дисциплин;

- открыть кафедру гуманитарного образования.


Я надеюсь, что эти наши шаги будут, как следствие, иметь обновление тематик, проблематик и развития нашего кадрового потенциала.


Есть ли вопросы? Нет.


Кто за предложенную реструктуризацию кафедр университета, прошу голосовать.


Кто против? Нет. Кто воздержался? Нет.


Принято единогласно.
Следующий вопрос: Информация о работе президиума ученого совета.

21 марта 2013 года состоялось  заседание президиума  ученого совета университета. Рассмотрев вопросы повестки дня, президиум принял следующие решения:

1.  Утвержден отчет за 2-й год пребывания в докторантуре     докторанта кафедры социологии Кириллова Станислава Юрьевича.

Докторант аттестован, срок пребывания в докторантуре продлен на 1 год.

2. Утвержден отчет за 2-й год прикрепления  соискателя   докторской степени кафедры методики обучения биологии и экологии Митиной Елены Гарисоновны.

Соискатель аттестован, срок прикрепления продлен на 1 год.
3. Предоставлено право научного руководства аспирантами:

-  доценту кафедры  теории и истории культуры Чукурову Андрею Юрьевичу по специальности 24.00.01 – теория и история культуры.

- доценту кафедры  художественного образования и музейной педагогики Соколовой Елене Николаевне по специальности 13.00.02 – теория и методика обучения и воспитания (изобразительное и декоративно-прикладное искусство, уровни общего и профессионального образования).


4. Утверждены основные образовательные программы и откорректированы учебные планы по представлению учебно-методического управления.

5. Признано целесообразным списание объекта недвижимого имущества, закрепленного за РГПУ им. А.И.Герцена на праве оперативного пользования, нежилого здания, расположенного по адресу: Ленинградская обл., Гатчинский р-н, пос. Вырица, ул. Лейтенанта  Шмидта, д.12, литера Н.


6. Рекомендовано:

6.1. Оплатить ежегодный членский взнос за 2013 год в Российскую  Библиотечную Ассоциацию в размере 8660 рублей.



Есть ли вопросы? Нет.


Есть предложение принять Информацию о работе президиума к сведению.


  Нет возражений? Нет.  


Слово предоставляется председателю счетной комиссии – Льву Николаевичу Летягину. 


Л.Н.ЛЕТЯГИН
Протокол № 7/1-1 заседания счетной комиссии по подсчету результатов тайного голосования ученого совета РГПУ имени А.И. Герцена по выборам на должности заведующих кафедрами.
1. Барышников Михаил Николаевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 59. Против – 2.
2. Воронина Людмила Александровна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
3. Зайцева Наталья Юрьевна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
4. Кузмичев Владимир Арсентьевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
5. Лысакова Ирина Павловна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
6. Преображенская Кира Викторовна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Есть предложение утвердить протокол счетной комиссии.


Кто за это предложение, прошу голосовать.


Кто против? Нет.


Кто воздержался? Нет.


Утверждается единогласно.

Таким образом, на должности зав. кафедрами избраны:

1. Барышников Михаил Николаевич.

2. Воронина Людмила Александровна.

3. Зайцева Наталья Юрьевна.

4. Кузмичев Владимир Арсентьевич.

5. Лысакова Ирина Павловна.

6. Преображенская Кира Викторовна. 

Л.Н.ЛЕТЯГИН
Протокол № 7/1-2 заседания счетной комиссии по подсчету результатов тайного голосования ученого совета РГПУ имени А.И. Герцена по конкурсному отбору на должности профессорско-преподавательского состава.
1. Бакланов Александр Васильевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
2. Власов Андрей Николаевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
3. Глотов Михаил Борисович. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
4. Дронов Виктор Тимофеевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 59. Против – 2.
5. Козырев Владимир Алексеевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
6. Лаптев Владимир Валентинович. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
7. Литвинов Вячеслав Александрович. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
8. Мартьянова Ирина Анатольевна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
9. Плахов Владимир Дмитриевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
10. Сидоров Сергей Андреевич. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 61. Против – нет.
11. Соломин Валерий Павлович. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
12. Шишкина Инна Павловна. Выдано бюллетеней – 61. Оказалось в урне – 61. За – 60. Против – 1.
ПРЕДСЕДАТЕЛЬ


Есть предложение утвердить протокол счетной комиссии.


Кто за это предложение, прошу голосовать.


Кто против? Нет.


Кто воздержался? Нет.


Утверждается единогласно.

Таким образом, на должности профессорско-преподавательского состава избраны:

1. Бакланов Александр Васильевич.  
2. Власов Андрей Николаевич.

3. Глотов Михаил Борисович.

4. Дронов Виктор Тимофеевич.

5. Козырев Владимир Алексеевич.

6. Лаптев Владимир Валентинович.

7. Литвинов Вячеслав Александрович.

8. Мартьянова Ирина Анатольевна.

9. Плахов Владимир Дмитриевич.

10. Сидоров Сергей Андреевич.

11. Соломин Валерий Павлович.

12. Шишкина Инна Павловна.

Наша повестка дня исчерпана.

Спасибо большое за работу. 

УЧЕНЫЙ СЕКРЕТАРЬ





Р.В.ШЕСТАКОВА

