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ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ УСЛУГ 

А н н о т а ц и я : в статье представлены результаты анализа зарубежного опыта в об-
ласти формирования показателей оценки деятельности руководителей высших учебных 
заведений. Представлены ключевые индикаторы оценки деятельности руководителей 
и выделены качества, которыми должен обладать руководитель университета. Прове-
ден анализ полученных результатов, обоснована необходимость оценки деятельности 
руководителя университета как элемента оценки качества образовательных услуг. 
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MONITORING THE EFFECTIVENESS OF THE UNIVERSITIES 
LEADER AS AN ELEMENT OF THE QUALITY ESTIMATION OF 

EDUCATIONAL SERVICES 

A b s t r a c t : The article presents the results of the research project of foreign experience in the 
field of indicators formation for evaluating the activity of higher educational institutions leaders. 
Key indicators of university leaders' performance assessment are presented and the qualities that 
the university leader should possess are highlighted. The analysis of the received results is carried 
out, the necessity of an estimation of activity of the university leader as an element of an estimation 
of educational services quality is proved. 
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Введение 
В настоящее время все чаще поднима-

ется вопрос формирования эффективной 
системы оценки результативности сотруд-
ников университетов. На основании По-
становления Правительства № 583 [1] всем 
федеральным бюджетным, автономным 
и казенным учреждениям предписывает-
ся внедрить систему эффективных показа-
телей деятельности в своих организациях. 
Ключевые показатели эффективности для 
ППС (профессорско-преподавательского со-
става) были сформированы и внедрены по-
всеместно на территории РФ, однако, мони-

торинг эффективности высших управленче-
ских кадров не представлен в окончательно 
сформированном виде. В некоторых уни-
верситетах уже используются или нахо-
дятся в стадии проектирования системы 
оценки деятельности высших управлен-
ческих кадров (Казанский Федеральный 
университет, Дальневосточный федераль-
ный университет, НИУ ВШЭ, МГУ, МГТУ 
им. Н. Э. Баумана и другие), но унифици-
рованной системы, применимой для всех 
университетов на данный момент не пред-
ставлено. 
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Характеристика системы мониторин-

га эффективности деятельности руково-
дителя высшего учебного заведения 

Основной акцент в существующих оце-
ночных формах уделяется деятельности про-
ректоров, руководителей подразделений и не 
включает оценку эффективности деятельно-
сти ректора. Отсутствие оценки деятельности 
руководителя университета может скрывать 
недостаточную эффективности деятельности 
руководителя и создавать препятствия в до-
стижении университетом поставленных це-
лей в связи с отсутствием четко прописанного 
плана по ее достижению и роли ректора в ее 
осуществлении. Оценка деятельности руко-
водителя университета видится необходимой, 
так как от действий ректора зависит не толь-
ко внутренний климат университета, но и ре-
путация университета в целом. Более того, 
по деятельности ректора мы можем судить 
об уровне университета, привлекательности 
его для профессиональных кадров и талант-
ливых студентов, а, главное, косвенно оцени-
вать качество образовательных услуг, за ко-
торые ректор несет прямую ответственность. 

Руководитель университета олицетворяет 
миссию, видение и культуру высшего учебно-
го заведения. Университет является отраже-
нием руководителя вуза и только благодаря 
грамотной политике возможно достижение 
стратегических ориентиров. «Индивид, зани-
мающий должность руководителя универси-
тета, играет центральную роль в благосостоя-
нии своего института и высшего образования 
в целом.» [7]. Earlier, Kauffman [5] говорят, что 
руководитель университета занимает ключе -
вое положение в высшем заведении; осущест-
вляют связь между внутренней и внешней 
средой; служит отражением ценностей и це-
лей университета, а также является челове-
ком, который формирует потенциал развития. 
Помимо осуществления основных должност-
ных обязанностей, руководитель университе-
та должен отвечать требованиям динамично 
меняющейся среды и уметь работать в усло-
виях неопределенности. Seldin [8] отмечает, 
что «учитывая многоаспектность и сложность 
университета, как объекта управления, важ-
но оценивать эффективность ректора в вы-
полнении не только должностных обязанно-
стей, но также и миссии учреждения». 

Все вышесказанное подтверждает, что 
ректор является центральной фигурой в ста-
новлении университета, а, следовательно, су-

ществует необходимость оценивать эффек-
тивность деятельности руководителя с целью 
выявления слабых сторон, поиска перспектив 
развития. Актуальность оценки руководите-
лей университета подтверждается наличием 
существенного количества исследований на 
эту тему в академическом сообществе, а так-
же многолетним опытом внедрения оценоч-
ных протоколов в мировой практике. 

Говоря о мониторинге эффективности ру-
ководителя университета как элементе оцен-
ки качества образовательных услуг, можно 
выделить ряд положительных сторон, ко-
торые являются ключевыми для успешной 
жизнедеятельности университета [9]: 

— появляются основания для продле-
ния контракта или его прекращения; 

— на основании оценки возможна раз-
работка системы вознаграждения; 

— идентификация перспектив/зон раз-
вития; 

— предоставление обоснования для 
оценки эффективности каждой академиче-
ской и административной должности в уч-
реждении; 

— использование оценки в качестве ин-
струмента для обеспечения обратной свя-
зи и обеспечения хорошей коммуникации 
между руководящими органами, руково-
дителем университета, научно-педагоги-
ческими кадрами, а также студентами; 

— аргументированное выявление силь-
ных и слабых сторон руководителя универ-
ситета, которые нуждаются в улучшении, 
в порядке, объективном, конфиденциаль-
ном и конструктивном; 

— способ предоставить фактологиче-
скую оценку, которая опирается в большей 
степени на реальные результаты, но также 
учитывает субъективные оценки; 

— способ предоставить основанную на 
фактах оценку, которая оценивает действия 
и стиль руководства с точки зрения их резуль-
татов и влияния на учреждение и его миссию; 

— соотнесение оценки по отношению к по-
казателям достижения миссии, целей и задач 
высшего учебного заведения, изложенных 
в стратегическом плане университета; 

— выделение способов повышения эф-
фективности работы в будущем. 

Все вышеперечисленные стороны в той 
или иной степени способствуют всесторонней 
оценке деятельности руководителя, его над-
лежащей заинтересованности во всесторон-

141 



РЕГИОН: системы, экономика, управление № 3 (42), 2018 
нем развитии университета и повышении 
эффективности образовательного процесса. 

В целях поиска оптимальной структуры 
оценочной формы и составления «портрета» 
руководителя университета был проведен 
анализ следующих документов: 

— формы оценки ключевых показате-
лей эффективности; 

— биографии руководителей универси-
тетов; 

— состояние университета до и после 
прихода руководителя; 

— анализ документации, регламенти-
рующей стратегические ориентиры разви-
тия университетов. 

Все вышеперечисленные докумен-
ты были проанализированы более чем 
в 50 университетах и системах универси-
тетов в США и Великобритании. Анализ за-
тронул университеты разного уровня: лиде-
ры мировой образовательной системы (The 
Ivy League, Red Brick), объединения универ-
ситетов (Land-grant universities), а также са-
мостоятельные единицы, которые успешно 
развиваются (Arizona State University [10]). 

На основании проведенного исследова-
ния, которое затронуло анализ ключевых 
показателей эффективности руководителей 
университетов за рубежом, были выявлены 
индикаторы в системе оценки деятельности 
ректора вуза, которые были представлены 
у большинства респондентов. Данные инди-
каторы включают следующие элементы [2]: 

— Видение, миссия и стратегия 
Работал ли руководитель университета 

с сотрудниками университета, чтобы разра-
ботать четкое видение стратегии развития 
и понимает ли он свою роль в реализации 
этого видения? Был ли создан эффективный 
процесс долгосрочного планирования для 
разработки целей и задач под руководством 
ректора? Происходит ли своевременное ин-
формирование сотрудников о прогрессе в до-
стижении целей и задач университета? 

— Высокопрофессиональное выполнение 
управленческих функций 

Выбрал ли руководитель университета 
квалифицированных сотрудников на руко-
водящие должности? Насколько ректор куль-
тивирует среду внутри университета, кото-
рая обеспечивает выполнение управлен-
ческих задач? Обеспечил ли руководитель 
университета создание соответствующей си-
стемы для облегчения повседневной работы 

университета? Поддерживает ли первое лицо 
институциональные цели и задачи? 

— Академическое лидерство и управление 
Понимает ли ректор различные образова-

тельные программы; признает ли роль сти-
пендии, интеллектуального разнообразия 
и академической свободы; уделяет ли внима-
ние студентам и учебному плану; поддержива-
ет ли высокие академические стандарты; ра-
ботает ли для повышения уровня удержания 
и повышения квалификации; набирает ли 
и сохраняет ли профессиональных препода-
вателей посредством дополнительных возна-
граждений за высокий уровень педагогическо-
го профессионализма; существуют ли системы 
стимулирования высокого уровня преподава-
ния дисциплин; сохраняет ли видение акаде-
мического превосходства университета. 

— Административное управление и ру-
ководство 

Поддерживает ли ректор надлежащее ка-
дровое обеспечение, делегирование полномо-
чий, адекватный уровень контроля и вектор 
успешной кадровой политики? Продемонстри-
ровал ли руководитель университета способ-
ность преодолевать чрезвычайные ситуации, 
готовность проконсультироваться с другими 
людьми, когда позволяет время, и действовать 
решительно, когда необходимо действовать? 

— Бюджет и финансы 
Понимает ли и контролирует ли финансы 

учреждения? Сохраняет ли он сбалансирован-
ный бюджет и четкую финансовую отчетность? 
Контролирует ли руководитель университета 
денежные средства ответственно и этически, 
устанавливает ли соответствующие приорите-
ты, а также справедливо и объективно выделя-
ет средства на программы и зарплаты, способ-
ствующие росту и продвижению учреждения? 

— Фандрайзинг 
Является ли руководитель университе-

та прилежным и эффективным в оприходо-
вании частных инвестиций/пожертвований 
и государственных ассигнований? Являет-
ся ли ректор инициаторов партнерских от-
ношений? Понимает ли ректор финансовые 
потребности учреждения и способен ли он 
сформулировать их? 

— Внешние отношения (с органами вла-
сти, бизнесом, иностранными партнерами 
и т. п.) 

Поддерживает ли руководитель универ-
ситета общение, формирующее позитивный 
образ университета? Поддерживает ли от-
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ношения с выпускниками, законодателями, 
государственными и местными чиновника-
ми, предприятиями, местными граждана-
ми, вузами, потенциальными студентами 
и средствами массовой информации? 

— Личные и лидерские качества 
Наличие у руководителя университета 

ярко выраженных лидерских качеств, виде-
ние будущего университета, чувство цели, 
харизма, справедливость, забота о других, 
баланс, перспектива и готовность слушать? 
Имеет ли ректор возможность принимать 
жесткие решения и брать на себя ответ-
ственность за принятие решений? Личный 
стиль руководителя университета соответ-
ствует занимаемой им должности? 

Важным элементом в системе оценки де-
ятельности руководителя высшего образова-
ния является включение его в оценку сво-
ей профессиональной деятельность. По всем 
вышеперечисленным индикаторам первому 
лицу университета предоставляется возмож-
ность провести персональную оценку профес-
сиональной деятельности. Это позволит срав-
нить оценку деятельности извне и личное 
видение руководителя своей деятельности, 
что позволит выявить основные управленче-
ские проблемы, которые могут отражаться на 
деятельности университета в целом. 

Ректор несет ответственность за достиже-
ние поставленных задач и целей учрежде-
ния, а также за повышение привлекательно-
сти и репутацию вуза. Данные о показателях 
эффективности, касающихся институцио-
нального прогресса должны регулярно из-
меряться и контролироваться. Показатели 
эффективности являются фундаментальной 
основой в оценке деятельности руководите-
ля университета, но они не могут быть един-
ственной основой для всесторонней оценки 
деятельности руководителя. Все вышепере-
численные показатели должны использовать-
ся только как один из компонентов анализа 
деятельности первого лица университета. 

Для того, чтобы понять, как руководи-
тель организует работу и какое впечатле-
ние производит во внешнем фронтире, необ -
ходимо дополнить систему оценки внешни-
ми и внутриуниверситетскими интервью. 

Внешние интервью имеют стратегически 
важное значение в позиционировании уни-
верситета на академической арене. Влияние 
ректора распространяется далеко за преде-
лы кампуса своего университета, поэтому не-

обходимо проводить оценку, какое он фор-
мирует представление на внешнем рынке об 
университете и себе, в частности. Внешние 
интервью могут проводиться посредством 
интернета (в качестве онлайн опросов), а так-
же с применением телефонии. Телефонные 
интервью должны проводиться с представи-
телями государственной и законодательной 
власти (чиновниками), местными, деловыми 
и общинными лидерами, лидерами высшего 
образования из других учреждений и други-
ми представителями, имеющими стратеги-
чески важные отношения с университетом. 
Такой тип обратной связи обычно подходит 
для долгосрочных оценок (раз в четыре года). 

Внутриуниверситетское интервьюирова-
ние сотрудников, включая сеть филиалов 
и подотчетных учреждений, имеет важное 
значение в составлении полной картины 
о руководителе университета, как с профес-
сиональной стороны, так и со стороны лич-
ностного взаимодействия с сотрудниками. 
В случае с оценкой внутриуниверситетского 
климата необходимо проводить ее раз в че-
тыре года с целью выявления важных си-
стемных кризисов и возможных перспектив 
роста. Следует опросить репрезентативную 
выборку администраторов, преподавателей, 
сотрудников, студентов и выпускников. [6] 

Цель интервьюирования состоит в том, 
чтобы собрать объективные мнения, сужде-
ния от различных групп и определить факты, 
на которых они основаны. Следует искать ин-
формацию о том, как руководитель универси-
тета фактически выполняет свои обязанности 
и какие шаги он предпринимает для дости-
жения институциональных целей развития. 

Можно отметить, что оценка деятельности 
руководителя университета — это сложная 
и комплексная система, которая необходи-
ма для понимания деятельно руководителя 
и его эффективности. В системе индикаторов 
особое внимание уделяется оценки обеспече-
нию образовательного процесса и поддержке 
надлежащего уровня образования. 

Вторым важным результатом масштабно-
го исследования стало выявление ключевых 
качеств руководителя университета, которые 
прослеживались у большинства респонден-
тов и были представлены в формах оценки 
их деятельности. Ключевые качества [4], ко-
торые оценивают в формах KPI руководите-
лей университетов можно представить в сле-
дующем виде, представленном в таблице. 
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Т а б л и ц а 
Ключевые качества руководителей, заложенные в формах KPI 

(опыт США и Великобритании) 
— — К а т е г о р и и 

Типы — — ^ ^ ^ 
Узкоспециализированные 

качества1 Ключевые качества2 Опорные качества3 

Профессиональные качества 
(предпринимательская среда, 
управление персоналом) 

Внимательность к преподавате-
лям н сотрудникам 
Забота о студентах 
Умение слушать 
Надежность 
Академическое лидерство 
Привлечение денежных средств 
Имеет релевантный опыт работы 

Производительность и качество 
работы 
Управление конфликтами 
Умение принимать решения 
Навыки управления организаци-
ей н планирование деятельности 

Лидерство в видении финансовой 
деятельности 
Видение главное цели организации 
Навыки ведения подотчетности 
и управления 
Управление ресурсами 
Продвижение и адаптивность 
управленческих стратегий 
Трудовая честность 
Правильное распределение време-
ни на задание 
Навыки достижения цели 
Трудовая этика 

Функциональные качества 
(связи н общение с людьми, 
анализ базы данных и дизайн 
данных) 

Креативность и инновацнонность 
Приверженность собственным 
принципам н ориентированность 
на коммуникацию с сообществами 

Использование современных тех-
нологий в деятельности 

Внешние связи 
Кооперация 
Внутренние взаимоотношения 
Отношение с государственными ор-
ганами 

Поведенческие качества 
(коммуникабельность, способ-
ность анализировать, способ-
ность решать задачи) 

Аналитическое и системное мыш-
ление 
Гибкость 
Уверенность в собственных силах 
Вдумчивость 
Обучаемость 
Твердость характера 
Настойчивость в достижении цели 

Наличие детей (быть родителем) 

Being a parent 
Межличностная внимательность 
и коммуникация 
Клиенториентированность 
Увлеченность своей работой 
Персональный менеджмент 

Умение решать проблемы 
Выносливость 
Стратегическое мышление 
Навыки публичного выступления 

I 
I d я Cl 

а 
I я | 
Ч: 
а 
Л а я л 

1 Узкоспециализированные качества - это те качества, которые любой успешный сотру/шик- должен будет получить, работая в организации. Эти 
компетенции обычно связаны каким-то образом с бизнесом организации. 

2 Ключевые качества - способствуют ожидаемым результатам организации, определяя способности .людей соответствовать стратегическим требо-
ваниям и важны не только для специалистов, но и для всех .людей. 

3 Опорные качества —это качества, без которых организация не сможет достичь своих целей и стратегии. 

и» 
•С 

Kj о 
Оо 
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Для полноценной оценки деятельно-

сти руководителей университетов пред-
ставленные качества являются важным 
дополнением к вышеизложенной системе 
индикаторов. 

Заключение 
Подводя итог всему вышесказанному, 

можно сделать вывод, что оценка качества 
образовательных услуг является комплекс-
ным и многогранным анализом всех состав-
ляющих образовательного процесса, одна-
ко, одна из ключевых ролей в нем отведена 
руководителю университета. От него зави-
сит как будет развиваться университет, как 
будут решаться проблемы и какая инфра-
структура/среда будет создана для эффек-
тивного обучения. Именно поэтому монито-
ринг эффективности руководителя высшего 
учебного заведения важно реализовывать 
как одного из компонентов оценки качества 
образовательных услуг. 

Опыт развитых стран [3] подтверждает 
необходимость оценки деятельности выс-
ших руководящих кадров в университетах, 
поэтому видится целесообразным примене-
ние опыта зарубежной оценки эффективно-
сти руководителей университетов, учиты-
вая страновые особенности, при формиро-
вании форм KPI руководителей российских 
университетов. 
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