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Аннотация. В условиях традиционной ограниченности ресурсов вузы для повышения 
своей результативности вынуждены переориентироваться с экстенсивного на интенсив-
ный путь развития, то есть на использование внутренних ресурсов. Цель статьи – анализ 
ситуаций, когда в комплексе факторов, влияющих на эффективность деятельности вуза, 
ведущую роль начинают играть такие социально-психологические детерминанты, как лич-
ность вузовского руководителя, его опыт, профессиональная компетентность. С исполь-
зованием метода логико-психологического анализа выявлено, что наиболее благоприятны 
для деятельности университета такие условия, когда ректор – его официальный руководи-
тель – одновременно является признанным лидером коллектива, причём характеризуется 
уверенностью в себе как неотъемлемым качеством лидера. Эта его характеристика высту-
пает важнейшей «мягкой» компетенцией, востребованной в работе современного руково-
дителя. Раскрыты корреляции между отдельными аспектами «уверенности в себе» лидера 
и различными ресурсами вуза. Сделан вывод о том, что лидерский потенциал руководителя 
университета – это фундаментальный ресурс для эффективного и стабильного движения 
вуза вперёд. Сформулированы предложения по совершенствованию механизма согласования 
кандидатур на должность ректора, проходящих собеседование и экспертизу в Минобрнау-
ки РФ.

Ключевые слова: руководитель вуза, ректор как лидер, уверенность лидера, ректор как 
менеджер, эффективность деятельности университета, ресурсы вуза

Для цитирования: Ендовицкий Д.А., Бубнов Ю.А., Гайдар К.М. Влияние личности ву-
зовского лидера на эффективность деятельности университета // Высшее образование в Рос-
сии. 2017. № 11 (217). С. 79-88.

Сегодня российское высшее образование 
находится в непростых условиях: постоян-
ная смена версий образовательных стандар-
тов, ставшая, к сожалению, “нормальным” 
состоянием системы; нарастающий доку-
ментооборот, захлестнувший вузовскую 
жизнь и отвлекающий немалые материаль-
ные и человеческие ресурсы от выполнения 
высшей школой своего непосредственного 
предназначения [1]; демографический кри-
зис, повлекший за собой целый комплекс 

отрицательных эффектов (невозможность 
осуществлять отбор абитуриентов ввиду от-
сутствия конкурсной ситуации во многих ву-
зах, падение их доходов от образовательной 
деятельности, практика «нечистых» реклам-
ных технологий в борьбе за абитуриентов); 
сложное финансовое положение организа-
ций, обусловленное как недавним спадом в 
экономике, так и множеством потребностей 
сферы образования, которые не могут быть 
удовлетворены все одновременно.
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Согласно системному подходу экономи-
ческие, организационно-управленческие, 
материально-технические, социально-пси-
хологические детерминанты могут перепле-
таться и находиться в динамичных связях 
[2–4]. Нередко роль ведущей детерминан-
ты переходит от одного фактора к друго-
му. Так, в исследованиях А.Л. Журавлёва и 
А.Б. Купрейченко убедительно показано, что 
нравственно-психологическая и социально-
психологическая детерминация может стать 
ведущей в производственной деятельности, 
оттесняя на «вторые роли» материально-
технические, финансово-экономические 
факторы, в одних случаях повышая эффек-
тивность деятельности, в других – снижая её 
[5; 6].

Обратимся к ситуациям, в которых эф-
фективность деятельности вуза обеспечи-
вается ведущей ролью социально-психо-
логических детерминант. Чтобы избежать 
обвинений в излишней психологизации, под-
черкнём, что социально-психологические и 
личностные факторы имеют свойство акку-
мулироваться, оказывая воздействие – не-
редко отсроченное – на жизнедеятельность 
индивидуальных и групповых субъектов (в 
том числе организации) и её эффективность. 
Это происходит благодаря тому, что данные 
факторы «включают» механизмы межлич-
ностных взаимодействий и взаимоотноше-
ний, авторитета, репутации отдельных лиц и 
целых объединений людей.

Остановимся на одной из социально-
психологических детерминант, которая, по 
нашему мнению, наиболее действенна в обе-
спечении успешности не только отдельных 
работников или подразделений (кафедр, ла-
бораторий и пр.), но и вуза в целом. Речь идёт 
об уверенности его лидера. «Многие учёные 
считают уверенность в себе основным фак-
тором достижения успеха, который питает 
веру в свою способность справляться с ра-
ботой» [7, с. 274]. Уверенный человек ини-
циативен и смел в общении, демонстрирует 
спокойствие, стабильность поведения, ясно 
осознает свои сильные и слабые стороны, 

относится к ним реалистично и вместе с тем 
критично, с готовностью принимает вызовы, 
упорно движется к цели, так как ощущает 
себя способным добиваться запланирован-
ных результатов. Неуверенность служит 
барьером, не позволяющим даже начать дея-
тельность. Проекция своих сомнений на ра-
боту мешает индивиду эффективно решать 
те или иные задачи. Чрезмерная уверенность 
в себе (самоуверенность) также непродук-
тивна. «Люди со слишком высокой уверен-
ностью в себе теряют способность распоз-
навать момент, когда следует признать свою 
ошибку или что-то сделать для собственного 
совершенствования» [8, с. 529].

Уверенность – это личностный комплекс, 
включающий следующие аспекты: а) уверен-
ность в правильности принимаемых реше-
ний; б) уверенность в эффективности осу-
ществляемой деятельности; в) уверенность 
в собственной профессиональной компе-
тентности; г) уверенность в продуктивности 
своего поведения. Только уверенный в себе 
человек способен стать лидером, энергично 
и эффективно влияющим на окружающих, 
прежде всего – на своих последователей.

Проблема лидерства получила солидную 
разработку в психологии, педагогике, соци-
ологии, других науках об обществе и чело-
веке. Лидерство – это процесс управления 
и организации, способствующий оптималь-
ному достижению целей группы [9; 10]. Тра-
диционно природа лидерства объяснялась 
в рамках трёх основных подходов: «черто-
графического» (лидерство обусловлено на-
личием у личности релевантных лидерских 
черт, или в другом варианте – выполнение 
роли лидера способствует закреплению у 
субъекта определённого комплекса лич-
ностных черт); «ситуационного» (лидерство 
есть функция конкретной ситуации, в ко-
торой оказывается группа, поэтому в раз-
личных ситуациях в ней могут выдвигаться 
разные лидеры); системного (лидерство – 
это функция группы, лидер выдвигается ею 
для решения стоящих задач и с учётом как 
групповой ситуации, так и его личностных 
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особенностей, в том числе лидерского по-
тенциала) [11]. Итак, лидер – это наиболее 
авторитетный член группы, за которым она 
признаёт право принимать решения в значи-
мых ситуациях, быть главным в организации 
деятельности и регуляции внутригрупповых 
отношений.

Поскольку в нашей статье в качестве 
лидеров вуза рассматриваются его руко-
водители – ректор, проректоры, деканы, 
важно остановиться на вопросе соотноше-
ния понятий «руководитель» и «лидер» [10] 
(Табл. 1). Известны ситуации, когда группа 
имеет разных руководителей и лидеров. Это 
объясняется тем, что одна и та же личность 
не всегда сочетает в себе качества, обеспе-
чивающие успешное выполнение функций 
и руководителя, и лидера. В то же время 
распространены случаи, когда роли руко-
водителя и лидера совмещены в одном лице, 
так как феномены руководства и лидерства 
имеют общие черты: оба являются про-
цессами социального влияния, отражают 
субординационные отношения в группах, 
служат психологическими механизмами 

организации и координации внутригруппо-
вых отношений.

Наше исследование направлено на про-
верку следующей гипотезы: руководитель 
вуза будет эффективным в деятельности, 
если будет обладать выраженными качества-
ми уверенного в себе лидера, владеть так на-
зываемыми «мягкими» компетенциями (soft 
skills), иметь признание как учёный в своей 
отрасли науки. В противном случае можно 
предполагать возникновение рисков сниже-
ния эффективности использования различ-
ных видов ресурсов, имеющихся в вузе.

Ситуация, когда первые лица – ректор, 
проректоры, деканы – являются одновре-
менно и руководителями, и лидерами своих 
коллективов, имеющими заслуженный авто-
ритет, наделёнными правом вести за собой, 
наиболее благоприятна, обеспечивает вузу 
организационное единство и эффективность 
системы управления. Если же вузовский ру-
ководитель не принимает свой коллектив, 
не стремится быть его лидером (возможно, 
в силу неуверенности в себе), считает доста-
точным сосредоточиться лишь на функциях 

Таблица 1
Различия между руководителем и лидером

The differences between manager and leader

Руководитель Лидер

1. Назначается извне (в случае избрания его группой 
утверждается вышестоящим лицом/организацией), 
наделяется официальными правами, закрепленными 
должностными инструкциями

1. Выдвигается группой стихийно, это выдвижение офи-
циально никак и никем не утверждается и ни в каких 
документа  х не закрепляется

2. Организует в группе официальные отношения, в том 
числе межгрупповые

2. Организует в группе неофициальные отношения, пре-
жде всего внутригрупповые

3. Является элементом макросреды, так как представ-
ляет группу в основной организации, в связи с чем его 
деятельность достаточно широка

3. Является элементом микросреды, поскольку действу-
ет исключительно в границах выдвинувшей его группы, 
которой и ограничивается его деятельность

4. Принимает решения с учетом разных внешних обсто-
ятельств, которые опосредуют этот процесс

4. Принимает решения непосредственно, поскольку они 
относятся в основном к деятельности группы

5. В процессе управления подчиненными может ис-
пользовать разнообразные санкции, которыми его 
официально наделяет основная организация

5. Лишен официальных санкций; его влияние на по-
следователей зависит преимущественно от авторитета 
его личности

6. Руководство – достаточно стабильный социально-
психологический феномен

6. Лидерство – неустойчивый социально-психологиче-
ский феномен, так как выдвижение лидера довольно 
явно зависит от настроения группы в конкретной 
ситуации
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руководства, а коллектив, соответственно, не 
принимает его как лидера организации, то та-
кая ситуация может стать мощным фактором 
конфликтности и пониженной эффектив-
ности. Как показывает практика, подобное 
положение особенно остро воспринимается 
в первую очередь коллективами классиче-
ских университетов с сильными традициями 
демократии и академических свобод, атмос-
ферой свободолюбия, творческой инициа-
тивы, интеллектуальной раскрепощенности, 
которые сочетаются с осознанным подчине-
нием первому лицу организации именно как 
её лидеру, а не формальному руководителю. 
В отраслевых вузах несовмещение функций 
руководства и лидерства не столь заметно 
сказывается на их эффективности и общем 
морально-психологическом климате.

В настоящее время, характеризующееся 
неопределённостью задач, нестабильно-
стью требований и условий, в которых их 
приходится выполнять, недостаточностью 
ресурсного обеспечения, наибольший успех 
обеспечен тем вузам, которых отличает 
своеобразное системное лидерство, про-
низывающее все «этажи» организации: от 
ректора и его команды (ректората) до фа-
культетского коллектива. В ряде зарубеж-
ных исследований, посвящённых проблемам 
высшего образования, это явление получило 
название «дистрибутивного (распределён-
ного) лидерства» [12]. Термин «системное 
лидерство» представляется нам более удач-
ным, поскольку подчёркивает взаимосвязи, 
создающиеся благодаря вовлечённости в ор-
ганизационные процессы вуза руководите-
лей разных уровней. Кратко охарактеризу-
ем проявления такого лидерства на каждом 
«этаже» вузовской системы.

Ректор. Он будет не только руководите-
лем, но и признанным лидером коллектива, 
если лидерство есть проявление его натуры 
и не воспринимается им как тяжёлая ноша. 
В этом случае он уверенно ведет вузовский 
коллектив к достижениям, чётко понимает, 
во имя чего все вместе и каждый в отдель-
ности делают общее дело. Подлинный лидер 

придерживается принципа «главная сила и 
достояние вуза – его люди». Это помогает 
ему не терять чисто человеческих связей с 
огромным коллективом. В больших универ-
ситетах, активно занимающихся научно-ис-
следовательской деятельностью, коллектив 
не признает ректора авторитетным лидером, 
если он не будет известен широкому кругу 
учёных в своей отрасли науки как настоящий 
исследователь, доктор наук. В противном 
случае он будет восприниматься сотрудни-
ками всего лишь как «менеджер». 

Ректорат. Одна из зон ответственности 
ректора состоит в том, чтобы из «команды 
звёзд» сделать «команду-звезду» – во мно-
гом благодаря личному примеру, а также пу-
тём точного распределения и делегирования 
полномочий проректорам в соответствии с 
профилем их деятельности и с учётом ин-
дивидуальности каждого. Если это удастся, 
все проректора будут иметь не только свою 
функциональную, но и психологическую 
нишу, позволяющую чувствовать себя чле-
ном команды – самодостаточным и в то же 
время тесно связанным с другими. Тогда 
и сотрудники будут видеть в них не просто 
“своих”, но и высококвалифицированных 
лидеров основных направлений деятельно-
сти вуза.

Особая лидерская структура – деканский 
корпус, состоящий из наиболее авторитет-
ных людей, умело сочетающих высокий 
профессионализм в педагогической дея-
тельности, солидные научные достижения, 
блестящие организаторские способности. 
На факультетах они не только официальные 
руководители, но и неформальные лидеры, 
задающие тон в работе, умеющие мотиви-
ровать сотрудников, способные оказать не-
обходимую помощь любому преподавателю 
и студенту. Деканы – это ещё и сплочённый 
коллектив, который своим авторитетным 
мнением, выверенной позицией скрепляет 
вузовскую семью, особенно в трудных и про-
блемных ситуациях.

В последнее время так называемые «веду-
щие университеты», имеющие статус феде-
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ральных, национальных исследовательских, 
активно экспериментируют с архитектурой 
вуза: ликвидируются традиционные струк-
турные подразделения – кафедры, факуль-
теты. Нередко они «сливаются» в инсти-
туты, департаменты, другие формальные 
конгломераты. В некоторых из них препода-
вателям предоставлено право выбрать: быть 
в составе конкретного организационного 
объединения либо стать «вольным художни-
ком», не включенным официально в какое-
то подразделение. Основной единицей вуза 
объявляется научная школа, институцио-
нальные характеристики которой (научная 
программа, приверженность конкретному 
направлению науки, традиции и нормы науч-
ных исследований) становятся главным ори-
ентиром для её участников и приверженцев. 
Предполагается, что подобные изменения 
повлекут за собой интегративные процессы 
в вузовской науке, сокращение управленче-
ского аппарата, более экономичное расхо-
дование финансовых средств. Однако стоит 
помнить, что вузы – это не только научные, 
но и образовательные организации, поэтому 
существенные трансформации их основных 
учебных подразделений могут привести к 
неоднозначным последствиям. В этой свя-
зи, в частности, подлежит дополнительно-
му осмыслению и корреляция между руко-
водством и лидерством в рамках жёстко не 
структурированных в организационном пла-
не сообществ учёных-преподавателей.

Наше исследование отнюдь не означает 
возвращения к «теории черт». Являясь сто-
ронниками системного подхода, мы акценти-
руем внимание на отдельной личностной ха-
рактеристике лидера потому, что она, на наш 
взгляд, позволяет наглядно показать роль 
социально-психологических детерминант в 
деятельности вуза, которые не всегда учи-
тываются. Кстати, и современные западные 
исследователи отмечают, что эффективные 
лидеры отличаются от других людей по ряду 
ключевых аспектов, один из которых – уве-
ренность в себе [13]. Подчеркнём: благодаря 
уверенности лидера совершенствуется его 

личностный, в том числе лидерский, потен-
циал, углубляется и расширяется професси-
ональный опыт, развиваются связи с людь-
ми, группами и организациями, выстраи-
вается продуктивная система деловых взаи-
моотношений и одновременно укрепляется 
самостоятельность, независимость и авто-
номность, накапливаются психологические 
ресурсы, поддерживаются эмоциональная 
стабильность и саморегуляция (прежде все-
го – в нестандартных ситуациях), актуализи-
руется высокая ответственность не только за 
себя, но и за окружающих.

Как правило, вузовский лидер имеет дело 
с материально-техническими, финансово-
экономическими, информационными и люд-
скими ресурсами (последние называют че-
ловеческим капиталом, что подчеркивает их 
особую ценность, так как энтузиазм и само-
отдача работников нередко могут с лихвой 
компенсировать недостаток прочих резер-
вов). В настоящее время любой из ресурсов 
чаще всего имеет ограниченный объём, и это 
может быть связано с определёнными ри-
сками. Поэтому одна из актуальных задач 
вузовского руководителя-лидера – миними-
зация рисков, причём в первую очередь – с 
опорой на внутренние резервы. И здесь на-
дёжным инструментом могут служить имен-
но его личностные качества – прежде всего 
уверенность в себе.

Выше мы указывали на разные аспекты 
уверенности. С некоторой долей условно-
сти они могут быть соотнесены с теми или 
иными ресурсами, а значит, позволят наме-
тить направления минимизации возможных 
рисков.

1. Уверенность лидера вуза в правильно-
сти принятых им решений выражается в вы-
сокой оценке их качества, верности, соответ-
ствия избранным критериям. К сожалению, 
сегодня эта уверенность может подрываться 
известной противоречивостью и высокой 
динамикой изменений законодательства, 
большим числом контролирующих действий 
со стороны государственных органов. Тем 
не менее уверенность лидера в правильности 
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принятых решений положительно влияет на 
такие ресурсы, как информационная среда 
и человеческий капитал. Уверенный лидер 
стремится сделать своё решение открытым 
для окружающих, предоставляя исчерпыва-
ющую информацию об основаниях, на кото-
рых оно сформулировано, и о последствиях 
его реализации в практике, причём не только 
своим последователям, но и оппонентам. Это 
позволяет привлекать сторонников вырабо-
танного подхода.

2. Уверенность лидера вуза выражается в 
его убеждённости в своих способностях так 
организовать деятельность, чтобы гаранти-
рованно достичь желаемых результатов. Су-
ществует положительная связь между этим 
аспектом уверенности лидера и производи-
тельностью его деятельности: рост одной пе-
ременной влечёт за собой повышение уровня 
другой, что, в свою очередь, вызывает усиле-
ние первой (взаимоотношения между обе-
ими переменными имеют спиралеобразную 
форму) [14]. Этот аспект уверенности может 
позитивно воздействовать, к примеру, на та-
кие ресурсы вуза, как материально-техниче-
ские и финансово-экономические. Так, гран-
ты выигрывают те, кто подаёт заявки, будучи 
уверенным в ценности предлагаемого проек-
та, а не те, кто сомневается в возможности 
выиграть. 

3. Профессиональная компетентность 
лидера вуза понимается нами широко – как 
совокупность компетенций в организаци-
онно-управленческой, педагогической, на-
учной, коммуникативной деятельности. 
Это не только набор узкопрофессиональ-
ных компетенций, связанных с предметной, 
научной областью деятельности (ректор, 
проректор, декан – всегда представители 
определённой профессии), так называемых 
hard skills («твёрдых компетенций»), но и 
совокупность универсальных умений, навы-
ков и личностных качеств, обеспечивающих 
успешность коммуникативно-управленче-
ской деятельности (soft skills, «мягких ком-
петенций»). Руководитель вуза – это не про-
сто специалист в определённой предметной 

области. Прежде всего – он профессионал 
в сфере взаимодействия с людьми, комму-
никатор и управленец. И чем более высока 
руководящая должность, тем больше вос-
требованы именно «мягкие» компетенции, 
такие как:

– коммуникативные способности (уме-
ния слушать и слышать, убеждать, навыки 
ведения дискуссий и переговоров, способ-
ности поддержания конструктивных взаи-
моотношений);

– умение решать сложные вопросы не 
только в коллективе (со студенчеством и со-
трудниками), но и с различными стейкхолде-
рами (министерством как учредителем, ор-
ганами региональной и федеральной испол-
нительной власти, правоохранительными и 
специальными службами, бизнес-сообще-
ством, абитуриентами и их родителями);

– организаторские способности (умения 
принимать и воплощать решения, опыт ко-
мандной работы, навыки создания эффек-
тивных команд, распределения функций 
между сотрудниками);

– личностные качества, становящиеся в 
этой ситуации профессионально значимыми 
(целеустремленность, стрессоустойчивость, 
толерантность, гибкость и др.).

Уверенность лидера вуза в своей профес-
сиональной компетентности, понимаемой 
в широком смысле, может положительно 
коррелировать с таким ресурсом, как чело-
веческий капитал. Компетентные действия 
руководителя обеспечивают успех решения 
стратегических и тактических задач. А это 
не только повышает «градус доверия» со-
трудников к нему и его деятельности, но и 
стимулирует активность самого коллектива, 
способствуя его развитию. Если же руково-
дителю удастся доказательно раскрыть вы-
годные перспективы своих проектов и моти-
вировать работников на их своевременную 
реализацию, то возможно путём не столь 
уж значительных усилий и не слишком объ-
ёмных вложений достичь явных улучшений, 
в том числе и в финансово-экономическом 
благополучии вуза. Значит, в ряде случаев 
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уверенность лидера вуза в своей професси-
ональной компетентности (soft skills, hard 
skills) может позитивно отразиться на его 
финансово-экономических ресурсах.

4. Уверенный лидер вовлекает в реали-
зуемые процессы, в обсуждение планов, вы-
работку вариантов решения проблем многих 
участников, учитывает мнение всех сторон. 
Отношения сотрудничества как сильная 
сторона руководителя создают у его под-
чинённых чувство соучастия, сопричастия, 
солидарности. В этих условиях он может 
рассчитывать на взаимопонимание, взаимо-
уважение, взаимопомощь. Уверенность ли-
дера вуза в продуктивности своего поведе-
ния положительно связана в первую очередь 
с таким ресурсом, как человеческий капитал, 
поскольку поведение всегда реализуется во 
взаимодействии с другими и по отношению к 
другим. Опосредованно уверенность лидера 
в продуктивном поведении может быть свя-
зана и с информационными ресурсами, так 
как «уверенный поступок» несёт в себе ин-
формацию о достигнутом успехе.

Подытожим проведённый логический 
анализ возможных корреляций между 
аспектами уверенности лидера и ресурсами 
вуза в таблице 2.

Описанные выше действия уверенного в 
себе руководителя, как правило, бывают эф-

фективны и потому способствуют снижению 
возможных рисков в сферах материально-
технического и финансово-экономическо-
го обеспечения, информационного обмена, 
управления человеческим капиталом. За-
метим при этом, что риск мы понимаем как 
вероятность возникновения определённых 
неблагоприятных, нежелательных, де-
структивных последствий, которые могут 
быть спровоцированы действиями самого 
человека.

Особо подчеркнём, что уверенный в 
себе лидер своими действиями и поступка-
ми не только способствует минимизации 
тех или иных рисков, но и обнаруживает 
высокую готовность к риску, что является 
предпосылкой своевременных действий 
по преодолению возникших осложнений 
и трудностей [15]. Значит, готовность к 
риску может служить психологической 
профилактикой возможных рисков ор-
ганизации, поскольку обеспечивает со-
бранность, концентрацию на проблеме, 
стрессоустойчивость, стабильность эмо-
ционального состояния руководителя, 
создавая тем самым необходимые условия 
для эффективности возглавляемой им ор-
ганизации.

Поскольку риски – это следствие опре-
делённых действий или бездействия лю-

Таблица 2
Возможные корреляции между отдельными аспектами уверенного поведения лидера вуза 

и различными ресурсами

Possible correlations between some aspects of the confident behavior of the University leader 
and the different resources

Ресурсы 
Аспекты 
поведения

Материально-
технические 

ресурсы

Финансово-
экономические 

ресурсы

Информационные 
ресурсы

Людские ресурсы 
(человеческий 

капитал)

Уверенность в правильности 
принятых решений

+ +

Уверенность в эффективности 
осуществляемой деятельности

+ +

Уверенность в своей профессиональ-
ной компетентности

+ +

Уверенность в продуктивности своего 
поведения

+ +
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дей, управление рисками вузовским ли-
дером представляет собой прежде всего 
управление человеческим капиталом. Если 
вести речь о первом лице вуза – ректоре, то 
такое управление предполагает выстраи-
вание системного лидерства как базового 
ресурса, обеспечивающего эффективное и 
стабильное продвижение вуза вперёд. Таким 
образом, выдвинутая в нашем исследовании 
гипотеза находит своё подтверждение.

В заключение сформулируем предложе-
ния по совершенствованию механизма со-
гласования кандидатур на должность ректо-
ра, проходящих собеседование и экспертизу 
в Аттестационной комиссии Минобрнауки 
РФ. В настоящее время данный механизм 
включает в себя учёт достижений кандидата 
в его профессиональной деятельности (пре-
имущественно научной), прохождения им 
повышения квалификации (профессиональ-
ной переподготовки), стажа и характера его 
управленческой деятельности, а также ре-
зультатов мониторинга эффективности дея-
тельности вуза.

Считаем целесообразным дополнить дан-
ный перечень показателями, которые рас-
крывают лидерский потенциал будущего 
ректора вуза:

– подтвержденное в руководимом кол-
лективе лидерство кандидата. Индикатора-
ми могут служить: результаты голосования 
коллектива вуза, выдвинувшего кандида-
туру, и положительная динамика этих ре-
зультатов в случае повторного избрания на 
должность; результаты согласования канди-
датуры с исполнительным органом государ-
ственной власти и с советом ректоров вузов 
субъекта Российской Федерации; успешный 
опыт предыдущей управленческой деятель-
ности, подтверждённый фактическими 
данными; успешная реализация проектов, 
а также программы развития вуза за пред-
шествующий выборам период (в случае по-
вторного избрания – анализ выполнения 
прошлой предвыборной программы); умение 
в условиях ограниченных ресурсов действо-
вать уверенно и эффективно; постановка 

кандидатом амбициозных целей и четкое ви-
дение перспектив развития вуза (умение «на 
шаг» опережать время); удовлетворённость 
коллектива жизнедеятельностью вуза – по 
данным социологических исследований в 
вузе; частота упоминания успехов как само-
го кандидата, так и вуза в целом в печатных и 
электронных СМИ;

– профессиональная компетентность кан-
дидата как в узком смысле этого слова (hard 
skills), так и в широком, когда необходимые, 
но недостаточные для успешной работы hard 
skills дополняются soft skills, предполагаю-
щими такой личностный ресурс, который 
реализуется прежде всего в коммуникатив-
но-управленческой деятельности. Именно 
способности и качества личности, обеспе-
чивающие высокий уровень взаимодействия 
руководителя вуза с коллективом и с внеш-
ними партнёрами и стейкхолдерами, пока-
зательны в прогнозе успешности будущего 
ректора;

– уверенность кандидата, в первую оче-
редь – относительно своей компетентности и 
эффективности выполняемой деятельности, 
сопряжённая со снижением рисков относи-
тельно материально-технических, финансо-
во-экономических, человеческих ресурсов. 
Уверенность в себе служит предиктором его 
продуктивной работы на посту ректора вуза.

Учёт предложенных нами дополнитель-
ных показателей важен при рассмотрении 
кандидатур как впервые идущих на долж-
ность ректора, так и избираемых на неё по-
вторно, поскольку они существенно допол-
няют «портрет» будущего руководителя 
вуза и отвечает современным требованиям к 
его эффективности.
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Abstract. The conditions of the traditional resources limitation compel the universities to im-
prove their efficiency by means of transition from extensive to intensive development, i.e. by using 
the internal resources. The purpose of the article is the analysis of the situations when the effective-
ness of a university is mostly determined by the socio-psychological determinants, such as personal-
ity of a University head, his (her) characteristics, experience, professional competence, and others. 
Using the method of logical-psychological analysis the authors have found the most favorable con-
ditions for the University’s effectiveness, when the rector – an official head is also recognized as a 
leader of a team and characterized by self-confidence as an essential quality of a leader. It is the most 
important «soft» competence which is relevant for a modern manager. The correlations between 
certain aspects of the University leader self-confidence and some university resources are revealed. 
It is concluded that the leadership capacity of the University head is a basic inner resource for Uni-
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versity’s effective and stable movement forward. The paper formulates the proposals improve the 
mechanism of nomination of candidates for position passing interview and examination at the At-
testation Commission under the Ministry of education and science of the Russian Federation.

Keywords: effectiveness of a university, university head, leader, self-confidence of a leader, rec-
tor, university resources
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