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Ситуация в высшем образовании Рос%
сийской Федерации продолжает тревожить
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вателей. На 2015–2018 гг. Дорожной кар%
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так как это впрямую касается нашего бли%
жайшего будущего.

При этом, в целом разделяя взгляды,
высказанные по поводу рейтинга ППС [2]
и по вопросам его практического примене%
ния [3], следует, по нашему мнению, рас%
смотреть проблему определения эффек%
тивности работы ППС несколько шире,
поскольку рейтинг воплощает в себе некие
принципы, которые должны быть вырабо%
таны и сформулированы ранее. Основные
принципы оценки эффективности ППС, на
наш взгляд, могут быть сформулированы
благодаря ответам на следующие вопросы:

z кто и когда должен проводить эту
оценку, а также устанавливать порядок её
организации и мониторинга;

z какой должна быть степень индиви%
дуализации или общности предъявляемых
требований и задач, поставленных перед
ППС;

z каково требуемое соотношение меж%
ду научной и педагогической составляющей
работы преподавателя высшей школы;

z что входит в перечень видов оцени%
ваемой деятельности;

z каким должно быть соотношение
между количественными и качественными
показателями работы ППС;

z каковы сроки действия и степень ва%
риативности количественных показателей
(нормативов, баллов, весовых коэффици%
ентов) за достижения разного рода;

z каким должен быть порядок разра%
ботки, пересмотра и утверждения принци%
пов и количественных показателей для
оценки эффективности.

Рассмотрим некоторые из них.

О соотношении научной и педагогиче�
ской составляющих в работе ППС

Введение в обиход высшей школы тер%
мина «научно%педагогический работник»
(НПР), видимо, вызвано стремлением ещё
раз сделать акцент на том, что каждый ра%
ботник вуза должен заниматься и научной
деятельностью, и педагогической. Никто и

той «Изменения в отраслях социальной
сферы, направленные на повышение эф%
фективности образования и науки» в вузах
РФ запланирован ряд очередных иннова%
ций, в том числе введение эффективных
контрактов в 2015–2016 гг. В Южном фе%
деральном университете это нововведение
реализовано в июне 2015 г., и поэтому уже
в январе 2015 г. администрация подготови%
ла свои предложения и изложила своё ви%
дение решения этой задачи. Это, естествен%
но, вызвало множество вопросов, противо%
речивые отклики и различные мнения со
стороны общественности вуза, отражени%
ем которых является данная статья.

Наибольшую остроту приобрела поле%
мика по вопросу: как, на основе каких прин%
ципов, по каким критериям и с какими
приоритетами оценивать эффективность на%
учно%педагогических работников, т.е. науч%
ных работников и педагогических работни%
ков, в условиях вуза именующихся профес%
сорско%преподавательским составом (ППС).
Особую значимость этому обсуждению
придаёт тот факт, что в процессе внедрения
эффективного контракта согласно упомя%
нутой выше Дорожной карте в 2015–2018 гг.
планируется сокращение ППС на 38% [1,
с. 49], т.е. из каждых десяти преподавате%
лей будут сокращены четверо.

Оставляя за рамками настоящей статьи
обсуждение целесообразности такого ра%
дикального сокращения, отметим, что, со%
гласно распоряжению Правительства РФ
№722%р от 30.04.2014 г., эта перспектива
неизбежна для всех вузов. Таким образом,
вопрос о количестве преподавателей выс%
шей школы в ближайшем будущем можно
считать решенным. Однако вопрос об их
качестве пока открыт, поскольку не
утверждены критерии отбора «лучших» из
числа ныне работающих сотрудников. По%
этому, на наш взгляд, есть смысл обме%
няться мнениями и мыслями, возникающи%
ми в связи с необходимостью оценки эф%
фективности ППС, отталкиваясь от име%
ющихся реалий и внедряемых инноваций,
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не спорит (и никогда не спорил) с подобной
формулой работы вузовских сотрудников;
вопрос в пропорциях. Если сделать так, что
каждый научный работник вуза будет весь%
ма значительную часть своего рабочего вре%
мени заниматься преподаванием, а все пре%
подаватели будут поощряться только за на%
писание статей, но при их стимулировании
никак не будет учитываться педагогическая
работа, то это вряд ли приведёт к хорошим
результатам. К сожалению, именно такую
направленность имеют нововведения, каса%
ющиеся обязательности преподавательской
деятельности для научных сотрудников или
приоритета научной деятельности НПР пе%
ред преподавательской [4].

Видимо, при обосновании такого под%
хода за пример взята организация научной
деятельности в США, где наука сосредо%
точена в основном в вузах. Но при этом из
рассмотрения исключается тот факт, что в
Российской Федерации, как это было и в
СССР, главные научные силы сосредото%
чены в учреждениях Академии наук, отрас%
левых научно%исследовательских институ%
тах (НИИ) и в научно%конструкторских
бюро (НКБ). Да и по финансированию
удельный вес сектора высшего образова%
ния в общих затратах РФ на исследования
и разработки сейчас составляет всего%на%
всего 11,4%, а к 2018 г. должен вырасти
только до 13,5% [1, с. 60]. Поэтому то, что
научной деятельности в вузах России отда%
ёт предпочтение гораздо меньшая доля пре%
подавателей, чем в вузах США, объясним,
логичен [5] и не должен вызывать негатив%
ной оценки. Просто потому, что у нас тра%
диционно люди, стремящиеся заниматься
в основном научной работой, идут в инсти%
туты Академии наук, НИИ и НКБ!

Люди же, выбравшие для себя стезю
обучения и воспитания молодых людей,
работают в вузах. При этом все, кто зани%
мался реальной педагогической работой,
знают, что крупный научный деятель и спе%
циалист в некоторой области вовсе не обя%
зательно (пожалуй, даже довольно редко)

может хорошо донести свои знания до сту%
дентов. Не говоря уже о том, что специаль%
ные вопросы и последние достижения со%
временной науки и техники излагаются на
старших курсах вуза, а ведь кто%то из ППС
должен подготовить студентов к восприя%
тию этих сложных вопросов, создать у них
базовую систему знаний и представлений о
явлениях и законах, большинство из кото%
рых открыты и изучены отнюдь не в ХХI
веке. А это ни много ни мало – два%три года
обучения! Все это упускается из виду теми,
кто выступает за приоритет научной дея%
тельности перед преподаванием, а также за
увеличение в штате ППС доли «приглашен%
ных сотрудников» – ведущих исследова%
телей в соответствующих отраслях науки.

Кроме того, студенты первых курсов –
вчерашние школьники – психологически
еще не адаптированы к новым реалиям, тре%
бующим от них высокой самостоятельнос%
ти, самодисциплины и личной ответствен%
ности за результаты обучения, поэтому
работа с такими студентами содержит еще
и весомый воспитательный компонент. Об
этих особенностях забывают и те новато%
ры, кто призывает к повышению экономи%
ческой эффективности высшего образова%
ния за счет увеличения занятости студен%
тов (включая студентов младших курсов) в
оплачиваемой работе над реальными про%
ектами в ущерб их теоретической подготов%
ке, которую предлагается включить в са%
мостоятельную учебную работу студентов.

Таким образом, по нашему мнению, про%
порции между научной и педагогической
составляющими работы должны быть ин�
дивидуальными для каждого конкретного
преподавателя и должны определяться,
как минимум, следующими факторами:
� текущими потребностями кафедры

и сложившимися традициями коллектива;
� перспективами развития кафедры;
� индивидуальными способностями и

наклонностями преподавателя;
� востребованностью области научных

интересов преподавателя;
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� годами обучения (курсами) студен%
тов, с которыми работает преподаватель;
� потребностями трудоустройства

конкретных выпускников кафедры [6].

Кто должен оценивать эффективность
работы ППС?

Многие последние нововведения в ву%
зах отражают стремление органов управ%
ления разных уровней взять на себя функ%
ции контроля за каждой мелочью в работе
непосредственных исполнителей; благо, что
современные средства информатизации
предоставляют для этого очень большие
возможности. Однако при этом забывают%
ся следующие важные положения.

А. Любой руководитель высокого уров%
ня захлебнется в море информации, если
не будет выделять для себя и контролиро%
вать только самые главные вопросы. Осо%
бенно это актуально, если учитывать вброс
недостоверных сведений, которые выявить
крайне трудно, учитывая объём этого моря.
В современном мире главной проблемой
стала не нехватка информации, а её избы%
ток! Обилие циркулирующей организаци%
онно%распорядительной и отчётной доку%
ментации становится серьёзным фактором
уменьшения эффективности вузов [7].

Б. Если реализовать такую схему руко%
водства, когда задачи ставятся высшим ру%
ководством вуза прямо каждому научно%
педагогическому работнику, а этот работ%
ник отчитывается прямо перед высшим ру%
ководством (например, путём представле%
ния отчёта в специальную вузовскую
комиссию), то руководители нижестоящих
уровней будут снимать с себя руководящие
функции, чувствуя себя только распро%
странителями и «обобщателями» информа%
ции, циркулирующей между вышестоящим
руководством и непосредственными испол%
нителями. (К сожалению, в последнее вре%
мя многие заседания ряда кафедр прохо%
дят именно в этом режиме: доведение ука%
заний и сбор сведений…). В этой ситуации
поручения заведующего кафедрой, относя%

щиеся к текущей работе, но не входящие в
отчетность перед высшим руководством,
могут вызывать невнимание и негативное
отношение ППС к такой неоцениваемой
работе, требующей зачастую значительных
затрат сил и времени. Ни к чему хорошему
это привести не может и неизбежно вызо%
вет падение качества управления вплоть до
его потери.

В. Несмотря на обилие информации,
имеющейся у любого руководителя, посто%
янно отслеживать реальные достижения
и своевременно воздействовать на них мож%
но лишь при наличии у него непосредствен%
но 10–15 подчиненных, максимум (при вы%
дающихся административных способнос%
тях) – 20–25 человек. Это если руководи%
тель занимается административной работой
всё своё рабочее время, что в реальности
бывает далеко не всегда.

Отсюда следует принципиальный вывод,
что для правильной организации руковод%
ства контроль за качеством и оценку эффек%
тивности работы непосредственных испол%
нителей (в рассматриваемом случае – ППС)
должны осуществлять руководители низ%
шего звена (в данном случае – заведующие
кафедрой) с учётом мнения коллектива ка%
федры. Естественно, при этом руководство
вуза должно устанавливать общие правила
такой оценки, а также контролировать её
проведение и воздействовать на нижестоя%
щих руководителей с целью коррекции фак%
тического положения дел.

Таким образом, именно на кафедре
должна определяться эффективность или
неэффективность работы преподавателя за
некоторый интервал времени, причём с учё%
том поставленных конкретных задач и име%
ющихся ресурсов времени, материального
и финансового обеспечения. На разных
факультетах, на разных кафедрах и даже
внутри одной кафедры для всех работни%
ков, которым поставлена одна и та же за%
дача (например, выпускать в год одно учеб%
ное пособие и две статьи, индексируемые в
международных базах; принимать очное

Практика модернизации образования
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участие в двух конференциях и подать
одну заявку на грант в качестве руководи%
теля), не может быть одинаковых условий!
А эти условия могут оценить только непо%
средственный руководитель и коллегиаль%
ный орган – заседание кафедры. Существу%
ющие в вузах принципы руководства (на%
пример, компромисс между мнениями кол%
лектива кафедры и заведующего кафедрой
в конфликтных ситуациях) выработаны
десятилетиями и даже столетиями, и не
следует легко отбрасывать этот накоплен%
ный драгоценный опыт.

Роль кафедры

Из вышесказанного, а также из много%
летнего опыта вузов вытекает роль кафед%
ры как центра учебно%воспитательной ра%
боты. К сожалению, эта фраза, впитанная
всеми фибрами души ППС старшего поко%
ления, незаметно ушла из всех руководя%
щих документов высшей школы. А сегодня
исчезает и сам смысл этой фразы: кафедра
перестаёт быть главным подразделением
вуза. Предлагаемые изменения носят сле%
дующий характер.

Вместо заведующего кафедрой, избран%
ного на некий достаточно продолжитель%
ный срок (пять лет), теперь из профессо%
ров или доцентов кафедры на короткий
срок (часто – на один год), административ%
но, без обсуждения и выборов назначается
исполняющий обязанности (и.о.) заведую%
щего. Нужно ли говорить, что он не будет
выстраивать долгосрочных планов и про%
делывать работу, которая может принести
плоды только через несколько лет?

Управление основным видом деятельно%
сти ППС – учебно%воспитательным про%
цессом – предполагается передать от заве%
дующего кафедрой руководителю направ%
ления (он тоже назначается ежегодно на
каждый набор студентов), зачастую рабо%
тающему даже в другом подразделении.
Именно на него возлагается полная ответ%
ственность за все вопросы набора, обуче%
ния, воспитания, трудоустройства студен%

тов [8]. При этом никакими ресурсами (ад%
министративными, финансовыми, матери%
альными, кадровыми) он не обладает даже
после своего назначения. Например, каки%
ми силами он будет обеспечивать агитацию
по набору студентов? Кто будет заранее
писать учебно%методические пособия и за%
ниматься развитием материально%техниче%
ского обеспечения дисциплин, если набор
преподавателей на дисциплины будет про%
водиться только вновь назначенным руко%
водителем направления? Кто будет зани%
маться заблаговременным заказом нового
оборудования, если неизвестно, кто будет
его использовать? Если же часть функций
долгосрочного плана оставить за заведую%
щим кафедрой, то очень вероятна перспек%
тива конфликта их интересов…

До сего времени на нормально действу%
ющих кафедрах постоянно проводилась
планомерная, кропотливая и долгая рабо%
та по выращиванию молодой смены ППС
(подбор аспирантов для оставления на ка%
федре, планомерное и небыстрое введение
их в учебный процесс, неизбежное и необ%
ходимейшее наставничество). Теперь вмес%
то этой работы руководители направлений
будут просто выбирать преподавателей из
имеющихся в их поле зрения. При этом от%
бор нужных людей эти руководители бу%
дут проводить по им одним известным кри%
териям, без учёта мнения коллектива ППС,
что вызывает большие опасения в объек%
тивности такого отбора.

До сих пор на каждой кафедре был от%
носительно постоянный коллектив, в кото%
ром каждый преподаватель ощущал отно%
шение коллег, основанное на длительной
совместной работе, и старался заработать
у них авторитет, потому что именно колле%
ги избирали или не избирали его на следу%
ющие пять лет. Теперь этот коллектив, в
силу не вполне ясных причин, решено пе%
реформатировать в случайное собрание пе%
дагогов, взятых на работу руководителем
направления на «его собственный» студен%
ческий набор, не уверенных в продолже%
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нии работы в следующем году, озабочен%
ных получением индивидуальных рейтин%
говых баллов (как основного показателя их
деятельности) и желающих заработать ав%
торитет в глазах только руководителя на%
правления или его преемника.

В этой связи нужно отметить ещё одно
серьезное негативное следствие последних
инноваций в высшей школе: снижение роли
и социального статуса ППС в жизни вуза.
В последнее время большинство нововве%
дений внедряются здесь в директивном по%
рядке, без предварительного обсуждения
и без учета мнения коллектива вуза, при%
чем многие из руководящих документов
спускаются «вниз» анонимно, без указания
имен разработчиков. Очень хорошо эту
мысль выразил профессор ЮФУ О. Маме%
дов: «Начальствующие демагоги любят го%
ворить, что главное в вузе – это студенты.
Это неправда. Главная фигура в высшей
школе – преподаватель, ибо каков массо%
вый преподаватель, таков и студент. А наш
нынешний преподаватель – жертва беско%
нечных экспериментов – мечется, задавлен%
ный постоянными преобразованиями. Он
не видит и не понимает своих профессио%
нальных перспектив – горизонт трудовых
контрактов сокращается до года и менее, и
как в таких условиях человек может их,
перспективы, планировать?» [9].

В наследство от предыдущего поколе%
ния работников высшей школы нам на ка%
федрах досталась атмосфера открытого
обсуждения проблем, общности и коллек%
тивизма, взаимопомощи. В результате пред%
лагаемых реконструкций она, скорее все%
го, сменится атмосферой разобщённости,
индивидуализма, скрытности и конкурен%
ции. Однако моральный климат в коллек%
тиве – это один из важнейших приорите%
тов для многих работников в нашей стране.
Мы уверены, что от его ужесточения об%
щая ситуация в вузе лучше не станет.

Оценку прогнозируемых рисков мож%
но продолжать и далее. Однако общая кар%
тина совершенно очевидна: такое измене%

ние роли кафедры носит крайне опасный
характер, разрушающий основополагаю%
щие принципы организации работы в выс%
шей школе, и от него следует отказаться
как можно быстрее. Иначе наступивший
хаос поглотит все имеющиеся пока досто%
инства российского высшего образования.

О соотношении роли количественных
(формализованных) и качественных

(неформальных) показателей в оценке
эффективности работы ППС

В настоящее время в российских вузах
всё большее понимание находит посыл за%
падной педагогики о том, что каждый ра%
ботающий преподаватель хочет совершен%
ствовать свои педагогические умения и на%
выки (в том числе через материальные, со%
циальные и моральные стимулы) [10]. И
задача лиц, ответственных за мониторинг
качества учебно%воспитательного процесса
(в том числе – путём оценки деятельности
педагога), – помочь ему в этом. Между тем
стремление детализировать контроль за
деятельностью каждого из подчиненных
приводит к увеличению роли и доли коли%
чественных показателей в оценке деятель%
ности и эффективности работников, по%
скольку их легко получать, обобщать и об%
рабатывать с помощью информационных
технологий. К сожалению, это неизбежно
приводит к формализации управления, что
очень пагубно для любого живого дела,
особенно для такого, как учебно%воспита%
тельный процесс. Один из ректоров россий%
ских вузов, постоянно сталкивающихся с
такой проблемой, высказался по этому по%
воду вполне определённо: «Мы все знаем,
что если начать характеризовать какую%
либо содержательную деятельность набо%
ром формальных показателей, то очень
скоро о содержательной деятельности бу%
дет забыто, а все начнут заниматься “на%
качкой» показателей» [11].

Разве можно количественно оценить
вклад данного работника в создание заин%
тересованной и творческой атмосферы в
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коллективе, атмосферы требовательности
к коллегам и студентам? А ведь каждый из
нас знает, сколь это важно для продуктив%
ной научной и педагогической работы. Как
оценить воспитательные аспекты общения
преподавателя со студентами? Как можно
количественно оценить работу по кропот%
ливому воспитанию молодых преподавате%
лей: наставничество, советы, помощь в
овладении материалом? А без этого трудно
ожидать хорошей смены.

Невозможно количественно оценить
готовность работника помочь коллегам или
замкнутость его только на своих персональ%
ных показателях. Только коллеги по ка%
федре могут в полной мере оценить способ%
ность преподавателя часами сидеть со сту%
дентами, добиваясь усвоения материала,
или, наоборот, быстрое выставление оце%
нок другим преподавателем, не желающим
тратить своё драгоценное время на обще%
ние с обучаемыми. Вводимая сейчас оценка
преподавателей со стороны обучаемых ими
студентов, несомненно, имеет смысл и
должна учитываться, однако нельзя её аб%
солютизировать, потому что каждый сту%
дент изучает данную дисциплину только
один раз и не имеет возможности сравнить,
как бы её преподавал другой или третий пе%
дагог. Кроме того, студентам, как правило,
больше нравятся преподаватели, читающие
дисциплины, прямо относящиеся к их бу%
дущей специальности, чем преподаватели,
ведущие фундаментальные сложные кур%
сы, посвященные теоретическим основам в
данной области [12]. Да и высокий уровень
требовательности многим студентам не
нравится. Попытки оценить количествен%
но качество научной публикации (например,
через число ссылок на неё или через импакт%
фактор) привели к тому, что эти показате%
ли стали стремительно расти за счёт нуж%
ного цитирования по предварительной до%
говорённости…

В то же время, на наш взгляд, никак
нельзя скатываться в другую крайность –
к мнению, что количественные показатели

вообще не нужны. Никакое подведение
итогов в любом масштабе невозможно без
сравнительного анализа именно с их помо%
щью. Поэтому наш вывод однозначен: ко%
личественные показатели при оценке рабо%
ты ППС необходимы, однако они обяза%
тельно должны дополняться мнением пер%
вичного коллектива (кафедры) и руководи%
телей кафедры и факультета (института),
потому что именно они отражают каче%
ственную (морально%деловую) сторону
оценки преподавателя.

О количественных критериях оценки
эффективности работы ППС

Оценка эффективности, разработанная
на основе рассмотренных принципов (ка%
кой бы их вариант ни был выбран), должна
осуществляться согласно утвержденному
перечню видов деятельности и нормативам
(баллам) за достижения в каждом из них.

Сначала встаёт вопрос о видах оценива%
емой деятельности ППС. Здесь имеются
два пути: придумать что%то очень новое (ре%
волюционный путь), либо взять за основу
давно апробированное и развить его при%
менительно к новым условиям (эволюци%
онный путь). Для оценки эффективности
работы ППС в качестве первого пути рас%
сматриваются различные варианты модных
ныне рейтингов; в качестве второго – «Ин%
дивидуальный план работы преподавате%
ля». В ЮФУ после длительных дебатов,
учитывая рекомендации Комиссии по пра%
вовому сопровождению введения эффек%
тивного контракта при Ученом совете, скло%
нились ко второму пути.

Безусловно, руководство имеет неотъ%
емлемое право стимулировать своих сотруд%
ников за достижения в вопросах, которые
оно считает наиболее важными на данном
этапе развития вуза, с помощью некоего ча%
стного рейтинга. Однако, на наш взгляд, при%
менение частного рейтинга для общей оцен%
ки эффективности работы каждого препо%
давателя имеет слишком много недостатков.
Во%первых, в частном рейтинге невозможно
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учесть все виды деятельности ППС. Это чре%
вато тем, что на «забытые» виды работы пре%
подаватели перестанут выделять своё вре%
мя. Во%вторых, расстановка предпочтений на
достаточно длительный срок (а иначе со%
трудники не успеют адаптировать свою ра%
боту под устанавливаемые требования) зна%
чительно уменьшает возможности для опе%
ративной коррекции приоритетов в работе
ППС. В%третьих, установление приоритетов,
совершенно одинаковых для всех научно%
педагогических работников, сильно ограни%
чивает возможность действительно эффек%
тивного использования сил и способностей
каждого из них с учётом текущих и появив%
шихся задач. В%четвертых, вряд ли на осно%
ве такого рейтинга можно принимать реше%
ние о судьбе работника: на сколько лет за%
ключать с ним контакт и какую долю ставки
оплачивать на постоянной основе.

«Индивидуальный план…» имеет в этом
смысле значительные преимущества. Во%
первых, он делается в конкретном подраз%
делении (а все кафедры – разные не только
по составу ППС, но и по решаемым зада%
чам), во%вторых, составляется на данный
учебный год (т.е. на более короткий срок,
чем «индивидуальный рейтинг»), в%треть%
их, при необходимости может изменяться
в течение года. И главное – он может учи%
тывать особенности данного преподавате%
ля: заведующий кафедрой может поручить
ему именно ту работу, какую он способен
выполнить более эффективно, естествен%
но – за счёт уменьшения объёма другой ра%
боты. А отчёт в конце года перед своими
коллегами о выполнении плана – это все%
гда очень ответственное дело.

Поэтому, на наш взгляд, в качестве ин%
струмента для общей оценки эффективно%
сти работы каждого преподавателя пред%
почтительнее использовать такой прове%
ренный десятилетиями документ, как «Ин%
дивидуальный план работы преподавате%
ля». Ещё одним его достоинством являются
устоявшиеся количественные нормативы
(баллы) за разные виды работ. За долгие

годы они неоднократно обсуждались, из%
менялись и в конце концов приняли разум%
ные значения, более%менее соответствую%
щие действительным трудозатратам препо%
давателя в часах. Естественно, что эти часы
могут и должны регулярно пересматривать%
ся с учётом тех приоритетов, которые
устанавливает руководство вуза.

Однако ещё раз повторим, что рейтинг
ППС по некоторым важным вопросам тоже
может играть положительную роль. Напри%
мер, возможно следующее разделение их
функций. Выполнение «Индивидуального
плана» даёт основания говорить о выполне%
нии преподавателем минимального объема
работ, за который он получает оплату труда
согласно занимаемой должности и доле
ставки; он также позволяет определить, со%
ответствует ли преподаватель занимаемой
должности. Однако «Индивидуальный
план» не рассматривает возможность допол%
нительного стимулирования (например,
премирования) преподавателей, перевыпол%
няющих задания руководителей. Поэтому
такой инструмент, как частный рейтинг,
тоже нужен – для мотивации работы в тех
направлениях, в которых вуз нуждается
особенно остро. При этом использовать та%
кой частный рейтинг как инструмент давле%
ния на преподавателя (например, угрозы
понижения доли ставки из%за низких пока%
зателей в нём), конечно же, недопустимо.

Отдельно отметим нашу обеспокоен%
ность попытками сделать одним из фор%
мальных критериев оценки преподавателя
его возраст. В ЮФУ эти тенденции нашли
свое выражение в виде возрастных ограни%
чений для ряда должностей, а также в обо%
значении руководством «курса на омоло%
жение ППС». Не секрет, что распределе%
ние ППС по возрастам имеет в настоящее
время два пика: более 50–55 лет и менее
30–35 лет. Провал между ними обуслов%
лен непопулярностью работы преподава%
теля высшей школы в девяностых и «нуле%
вых» годах среди выпускников вузов. Си%
туация едва начала выправляться в после%
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дние годы, и только после решения высше%
го руководства страны о повышении опла%
ты труда работников высшей школы. Со%
вмещая эту ситуацию с курсом Правитель%
ства РФ на сокращение 40% ППС, нетруд%
но объяснить наши опасения за качество
высшего образования в будущем, ведь при
формальном использовании возрастного
критерия в вузе должны будут остаться
молодые сотрудники и уйти пожилые.

Нам представляется, что остаться долж%
ны лучшие из пожилых преподавателей и
лучшие из молодых. Первые – потому что
им есть чему научить студентов и молодых
коллег. Вторые – потому что они способны
в должной мере воспринять, сохранить и
приумножить опыт предыдущих поколений.

В заключение стоит вспомнить, что сло%
во «эффективный» уже приобрело печаль%
ную известность, когда по итогам 2012–
2013 гг. Минобрнауки РФ публиковало
списки вузов, которые должны были быть
закрыты или реорганизованы. После вол%
ны возмущений вузовской общественнос%
ти и мнения, высказанного по этому вопро%
су высшим руководством страны, в 2014 г.
все вузы вроде бы были признаны эффек%
тивными. Учитывая, что в адрес руковод%
ства РФ уже пошли письма о проблемах с
сокращениями ППС, вызванных поисками
«эффективности» (можно привести приме%
ры, касающиеся деятельности только на%
шего вуза 1), есть некоторая надежда, что
история с эффективным контрактом тоже
может закончиться относительно благопо%
лучно. По крайней мере, процедура внедре%
ния эффективных контрактов в нашем
вузе, прошедшая в июне 2015 г. (оконча%
тельная форма таких контрактов приведе%
на в [13]), позволяет надеяться на это.

Выводы

1. Оценку качества и эффективности

работы ППС должны осуществлять заве%
дующие кафедрой с учётом мнения коллек%
тива кафедры.

2. Руководство вуза должно устанав%
ливать общие правила оценки работы науч%
но%педагогических работников, а также
контролировать проведение такой оценки
и воздействовать на нижестоящих руково%
дителей с целью коррекции фактического
положения дел.

3. Крайне необходимо сохранить ка%
федру как центр учебно%воспитательной
работы, возглавляемую заведующим, на%
значаемым на достаточно длительный срок
(пять лет).

4. Нельзя абсолютизировать важность
только количественных или только каче%
ственных критериев при оценке ППС; обя%
зательно нужна их комбинация. В каче%
ственной оценке работы ППС главная роль
должна принадлежать заведующему ка%
федрой и заседанию кафедры.

5. Соотношение между научной и пе%
дагогической составляющими работы
должно быть индивидуальным для каждо%
го конкретного преподавателя и опреде%
ляться непосредственным руководителем.

6. За основу количественной оценки
эффективности ППС следует принять вы%
полнение «Индивидуального плана работы
преподавателя», обсуждаемого на заседа%
нии кафедры; за основу качественной оцен%
ки – мнение заведующего кафедрой и кол%
лектива кафедры.

7. Возможно, лучше замедлить темпы
намеченных преобразований вследствие
дискуссий и обсуждений в академической
среде, чем потратить значительные силы и
время сначала на преодоление сопротивле%
ния ППС, а затем – на исправление сделан%
ных ошибок.

8. Самый простой способ избежать
больших ошибок – это не идти по пути ре%

1 Письмо Совета химического факультета Южного федерального университета. URL: http://
www.donnews.ru/Proshlogodnee%povyshenie%zarplat%v%YUFU%obernulos%massovym%sokrascheniem_
18943; Открытое письмо Президенту РФ В.В. Путину от сотрудников Южного федерального
университета. URL: http://profkom.sfedu.ru/tmp/upload/tmp/Ym93715_0528_15.pdf
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волюции, не отказываться от основ накоп%
ленного опыта, учитывать мнение коллек%
тива. Нужно верить, что подавляющее
большинство преподавателей болеют ду%
шой за своё дело и хотят улучшения ситуа%
ции в высшем образовании в России!
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Abstract. The article discusses the problems of assessing the efficiency of university teaching
staff in the light of the effective contract introduction. The main stress is laid on the fundamental
questions such as an assessment, namely: the ratio (proportion) between scientific and
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educational aspects of teachers’ work; the role of the department and its prospects for change
after the innovations introduced; the ratio of quantitative (formal) and qualitative (informal)
indicators in assessing the teachers’ performance; possible approaches to quantitative evaluation
criteria. Conclusions and recommendations formulated are based on the analysis and lessons
learned in a particular higher education institution – Southern Federal University.
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