
ПЕДАГОГИКА ВЫСШЕЙ ШКОЛЫ

В 2011 г. в Томском политехническом
университете вначале в тестовом, а с
2013 г. в эксплуатационном режиме введе(
на система самооценки и оценки профес(
сорско(преподавательского состава (ППС)
университета, разработанная на основе
модели компетенций ППС. Отправной точ(
кой к началу ее разработки послужили,
прежде всего, происходящие в системе выс(
шего образования России качественные и
количественные изменения, связанные с
формированием единого европейского об(
разовательного пространства и необходи(
мостью приведения образовательных стан(
дартов в соответствие с международными
критериями. Требование повысить качество
образовательного и научного процессов,
сформулированное в законодательных и
нормативных документах, сегодня невоз(
можно выполнить без подключения уни(
кального внутреннего ресурса вуза – про(
фессорско(преподавательского состава,
готового и способного обеспечить эффек(
тивность и конкурентоспособность вуза, в
том числе и в стратегической перспективе.

Следовательно, руководство конкрет(
ного учебного заведения должно как ми(
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нимум иметь представление о состоянии и
потенциале своих научно(педагогических
кадров. Система рейтинговых показателей
и аттестация персонала позволяют это сде(
лать лишь отчасти, поскольку в рамках стан(
дартных формальных процедур не учиты(
ваются индивидуальные качества и моти(
вация сотрудника, в значительной степени
обусловливающие его продуктивность.

Между тем именно руководители ин(
ститутов, факультетов, кафедр находятся
в непосредственном контакте с людьми, от
личной заинтересованности которых зави(
сит общий результат подразделения. А зна(
чит, важным для руководителя становится
не только то, что делает сотрудник в рам(
ках должностных обязанностей и индиви(
дуального плана, но и его «внутренний ре(
сурс», сильные и слабые стороны. Ведь
даже равные квалификация, опыт работы
и ее результат не ставят знака равенства
между теми, кто эту работу выполняет.
Немаловажным является и то, что любой
руководитель этого уровня в рамках задач,
подчиненных Миссии и стратегии развития
вуза, занимается «деталями», повседнев(
ной текучкой и в силу большей информи(
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рованности лучше ориентируется в вопро(
сах, связанных с развитием и повышением
квалификации своих сотрудников, исходя,
в том числе, из интересов своего подразде(
ления. Кроме того, преподаватель являет(
ся членом коллектива, а соответственно,
определенным образом включен в отноше(
ния, не обязательно связанные с выполне(
нием профессиональных функций. И здесь
большое значение приобретают личност(
ные качества: именно от их наличия и сте(
пени проявления во многом зависит общий
климат на кафедре, стимулирующий или
разрушающий мотивацию.

За рубежом для вузовских работников,
включая менеджеров высшего звена, име(
ются ранжированные по уровням владения
и позициям в должностной иерархии пе(
речни компетенций. Преподавательский же
состав зачастую ориентирован на общую
модель, созданную для вуза, центром ко(
торой, как правило, являются Миссия и
стратегия, а важными составляющими –
лояльность к организации и очевидное по(
нимание и принятие академических и орга(
низационных ценностей и культуры. Это,
на наш взгляд, объясняется спецификой
отбора и найма преподавателей, их суще(
ственной академической свободой, ориен(
тацией прежде всего на научную деятель(
ность, мобильностью и отсутствием жест(
кой «привязки» к кафедре или вузу, а так(
же организацией учебной деятельности
студентов, в структуре которой традици(
онно значительное время отводится само(
стоятельной работе, а преподаватель вы(
ступает в роли тьютора или консультанта.

В России исторически личность педаго(
га рассматривалась в единстве профессио(
нальных, личностных, гражданских ка(
честв, а университеты – как один из важ(
нейших активных социальных институтов,
обеспечивающий фундамент развития го(
сударства и общества, а не «башня из сло(
новой кости». Практика подготовки науч(
но(педагогических кадров такова, что они
в основе своей являются «продуктом» того

вуза и той кафедры, куда пришли учиться
и откуда выпускались, т.е. существует прак(
тически «родовая» связь между препода(
вателем и местом его работы. Также мож(
но отметить пока не искорененный патер(
нализм в системе отношений «преподава(
тель – студент», а значит, личностные, а не
только профессиональные качества препо(
давателя оказывают существенное прямое
и опосредованное влияние на формирова(
ние личности будущего специалиста.

Важная отличительная особенность
зарубежной практики работы с персоналом
в вузе – это существование соответствую(
щих отделов и служб, которые являются
не только проводниками кадровой полити(
ки, но и формируют эту политику на всех
этапах (найм, развитие, увольнение). В рос(
сийских вузах такая своеобразная единая
«точка» либо отсутствует, либо только
складывается. Преподавательскими кадра(
ми занимаются разные структуры, находя(
щиеся в разной подчиненности. И не всегда
их деятельность согласуется с реальными
потребностями вуза, подразделения, со(
трудников.

Наличие перечня компетенций дает со(
труднику возможность узнать, на основа(
нии чего и как руководитель оценивает его
деятельность. То есть возникает очень важ(
ная и для руководителя, и для сотрудни(
ков система коммуникации – обратная
связь. Таким образом, приступая к разра(
ботке системы самооценки и оценки ППС
ТПУ на основе компетенций, мы рассмат(
ривали ее в качестве инструмента, который
позволит:

повысить эффективность коммуни(
кации между руководством вуза и его под(
разделениями с преподавательским соста(
вом на основе ясно сформулированных тре(
бований к профессионально(деятельност(
ным и личностным качествам сотрудников;

более объективно отбирать претен(
дентов на должность преподавателя;

более обоснованно формировать
групповые и индивидуальные планы разви(
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тия персонала исходя из реальных потреб(
ностей вуза, подразделения, сотрудника, с
учетом стратегических целей развития уни(
верситета;

повысить имидж университета как
развивающейся, обучающейся, социально(
и ценностно(ориентированной организа(
ции с сильной корпоративной культурой и
уникальными научно(педагогическими
кадрами.

Методика разработки модели компе*
тенций и интерактивной системы са*
мооценки и оценки ППС ТПУ включает
следующие этапы:

1) формирование перечня (банка) ком(
петенций ППС;

2) отбор компетенций для включения в
модель. Предварительная модель компе(
тенций;

3) разработка содержательной струк(
туры и описание модели;

4) обсуждение полученной модели;
5) разработка интерфейса для системы

самооценки;
6) разработка сайта;
7) тестирование системы на базе Энер(

гетического института ТПУ и на семинарах,
проводимых для кадрового резерва ТПУ;

8) ввод системы в эксплуатацию.
Такое деление отчасти условно, по(

скольку некоторые этапы шли параллель(
но или вообще становились сквозными (на(
пример, обсуждение).

Этап 1. Необходимость создания бан(
ка (библиотеки) компетенций продиктова(
на прежде всего тем, что требований к лич(
ностным и профессиональным качествам
преподавателя существует великое множе(
ство, и даже весьма квалифицированные
эксперты не могут гарантировать полноту
их перечней и однозначно определить, ка(
кие из них в данный момент являются кри(
тичными, а какие будут востребованы в пер(
спективе. Более того, в большинстве слу(
чаев руководители, которые жалуются на
недостаточную компетентность своих со(
трудников, зачастую не могут конкретизи(

ровать недостающие компетенции и более
или менее точно их сформулировать.

На данном этапе изучались законода(
тельные и нормативные документы, рег(
ламентирующие деятельность системы
высшего образования в целом, уставы и
миссии вузов, должностные инструкции
ППС, а также работы отечественных и за(
рубежных авторов, исследовательские
интересы которых лежат в области разви(
тия персонала, педагогики и психологии
высшей школы и качества образования;
прорабатывались программы повышения
квалификации преподавателей, реализо(
ванные в российских и зарубежных вузах;
проводились семинары с использованием
логических и творческих методов поиска
альтернатив; анализировались существу(
ющие практики применения компетентно(
стного подхода и моделей компетенций в
реальном секторе экономики и в системе
высшего образования России и зарубеж(
ных стран.

В итоге был получен список, включаю(
щий порядка 1000 компетенций ППС.

Этап 2. Количество компетенций, по(
лученных на первом этапе, наглядно демон(
стрирует сложность и многоплановость
деятельности преподавателя и требований,
предъявляемых к личностным и професси(
ональным качествам, которым он должен
соответствовать. При этом включение всех
компетенций в модель сделало бы ее абсо(
лютно непригодной для практического ис(
пользования. Дальнейшая работа состояла
в отборе компетенций и разработке пред(
варительной модели. Для разработки мо(
дели компетенций использованы методы:

– экспертной оценки,
– интервью,
– парных сравнений,
– ранговых корреляций,
– метод Парето.
Структура модели в общем виде может

быть круговой – в виде колеса или круга
компетенций (например, Education Compe(
tency Wheel компании Microsoft [1]). Раз(

Педагогика высшей школы



64 Высшее образование в России • № 5, 2014

работанная нами модель представлена в
виде дерева компетенций (рис. 1).

Компетенции сгруппированы по уров(
ням: верхний уровень – интегральные ком(
петенции, характеризующие личностные
качества человека (личность), его комму(
никативные качества (взаимодействие) и
деятельность безотносительно к виду и
уровню сложности этой деятельности (дей�
ствие). Последующие два уровня были по(
лучены в результате декомпозиции компе(
тенций первого уровня. В основу выделе(
ния ключевых компетенций второго уров(
ня нами была положена классификация
И.А. Зимней [2] с некоторыми корректи(
вами; при разработке модели компетенций
использовался также опыт российских ис(
следователей [3–12]. Второй уровень пред(
ставлен 12(ю ключевыми компетенциями.

Оценка и ранжирование отобранных
разработчиками ключевых компетенций
проводились с помощью экспертов. Были

определены техники анализа данных и со(
став экспертных групп, составлены описа(
ния ключевых компетенций и уровней вла(
дения ими. Оценка уровней владения ком(
петенциями проводилась по 5(балльной
шкале.

Выбор экспертов является одной из про(
блем, не имеющих очевидного однозначно(
го решения [13]. В нашем проекте состав
экспертных групп определялся прежде все(
го степенью включенности и заинтересован(
ности входящих в группу людей в решение
проблем развития экономики региона и по(
вышения качества высшего образования в
целом и в ТПУ в частности. В состав экс(
пертных групп вошли:

две группы резерва кадров среднего
уровня ООО «Газпром трансгаз Томск» (18
и 20 человек);

группа менеджеров среднего уров(
ня ОАО «Востокгазпром» (13 человек);

группа слушателей Президентской

 

Рис. 1. Дерево компетенций
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программы подготовки руководящих кад(
ров для народного хозяйства РФ (руково(
дители предприятий среднего и малого биз(
неса и руководители подразделений сред(
них и крупных предприятий г. Томска –16
человек);

группа профессоров ТПУ (в т.ч. два
проректора) и высшего менеджмента ООО
«Газпром трансгаз Томск» (9 человек);

группа профессоров из трех универ(
ситетов Германии (6 человек);

студенты технических специальнос(
тей старших курсов университетов г. Том(
ска (9 человек);

магистранты ТПУ, обучающиеся по
магистерской программе «Преподаватель
высшей школы» (27 человек).

С помощью экспертов компетенции
были распределены по степени значимос(
ти, затем с помощью метода парных срав(
нений были рассчитаны их веса и ранги.
Степень согласованности мнений экспертов
определена в программе Statistica.

Этап 3. Анализ собранных данных, а
также процедуры оценки значимости и ран(
жирования ключевых компетенций позво(
лили пересмотреть и скорректировать мо(
дель. Компетенции, не получившие высо(
кого ранга, однако не отмеченные как ма(
лозначимые или ненужные, были включе(
ны в «банк компетенций».

На этапе формирования содержатель(
ной структуры модели необходимо еще раз
определить цели ее создания и назначение
и, исходя из практической целесообразно(
сти, скорректировать структуру, более де(
тально проведя декомпозицию некоторых
наиболее важных для конкретных видов
деятельности компетенций. Учитывая оче(
видную профессиональную направлен(
ность, мы ограничили декомпозицию тре(
мя уровнями, и лишь для одной компетен(
ции третьего уровня – «умения и навыки
для успешной работы в избранной сфере
профессиональной деятельности» – деком(
позиция была доведена до пятого уровня.

Как указывалось выше, в процессе от(

бора компетенций было получено порядка
1000 компетенций, сформировавших «банк
компетенций». Анализ применяемых в мире
моделей показывает, что работают те из
них, в которых число компетенций не пре(
вышает 100. С помощью экспертов из «бан(
ка» было отобрано 68 компетенций для
рядовых научно(педагогических работни(
ков и 81 – для заведующих кафедрами. Все
они сформировали оценочную базу систе(
мы самооценки и оценки ППС ТПУ.

На рис. 2 операция отбора компетенций
из «банка компетенций» изображена в виде
пунктирной линии с обозначением
«Фильтр». Отметим, что отобранные ком(
петенции взяты с разных уровней детали(
зации – в зависимости от степени значимо(
сти компетенции для деятельности препо(
давателя ТПУ.

Этот вариант был предложен для оцен(
ки другой группе экспертов, утвержден(
ных ректором ТПУ. В состав группы вошли
профессора и заведующие кафедрами уни(
верситета, всего 21 человек.

Каждому эксперту было представлено
общее описание модели, описания компе(
тенций, матрица парных сравнений ключе(
вых компетенций, таблица оценки важнос(
ти и 17 матриц парных сравнений профес(
сиональных компетенций (восемь для ППС
и девять для завкафедрами). Каждый экс(
перт ответил на вопросы о важности каж(
дой компетенции для ППС и завкафедра(
ми и выполнил 694 парных сравнения ком(
петенций для определения их весовых зна(
чений и рангов. Перед каждым экспертом
ставился также вопрос о целесообразнос(
ти исключения малозначимых компетенций
или включения дополнительных. Получен(
ные ответы после проверки на полноту и
отсутствие систематических ошибок были
подвергнуты математической обработке.
Рассчитаны относительные веса, а также
ранги компетенций в каждой группе. Для
обнаружения и исключения грубых оши(
бок полученные ранги сравнивались с от(
ветами экспертов относительно важности
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конкретных компетенций. Рассчитаны сред(
ние значения, среднеквадратичные откло(
нения, коэффициенты корреляции, степень
согласованности мнений экспертов (альфа(
Кронбаха) и построены гистограммы для
всех компетенций.

В окончательном варианте система са(
мооценки и оценки ППС ТПУ включает 81
компетенцию. Они получены в результате
многоступенчатого экспертного отбора и
оценки. Компетенции распределены по
двум блокам: профессионально(личност(
ные и профессионально(деятельностные.
Внутри блоков компетенции разбиты на
группы. Получилось всего девять групп:
четыре группы – в профессионально(лич(
ностном и пять – в профессионально(дея(
тельностном блоке (рис. 2).

Этапы 5–6. Чтобы модель компетенций
стала инструментом для проведения оценоч(
ных процедур, необходим соответствующий
пользовательский интерфейс, удовлетворя(
ющий следующим требованиям:

интерактивность;
доступность;
удобство использования;
компактность представления оце(

ночных критериев и шкал;
гибкость (возможность корректи(

ровки оценок в процессе работы, а также
возможность проведения процедуры оцен(
ки как по блоку в целом, так и по отдель(
ным группам компетенций);

наглядность представления резуль(
татов оценки и самооценки;

наличие функции сохранения и ар(
хивирования результатов в персональном
файле сотрудника;

конфиденциальность.
Интерфейс для интерактивной системы

самооценки и оценки компетенций ППС
ТПУ (рис. 3), а также сайт были разрабо(
таны и технически реализованы начальни(
ком отдела портальных решений ТПУ А.Н.
Ковыневым.

Описание системы представлено в об(

 Блок профессионально-    Блок профессионально- 
личностных компетенций        деятельностных компетенций     

Рис. 2
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щедоступном сегменте портала ТПУ [14].
В подготовленной презентации даны опи(
сание интерактивной системы и пошаговая
инструкция работы в ней [15]. Для работы
в системе необходима авторизация, кроме
того, сотрудник должен быть зарегистри(
рован в базе данных отдела кадров ТПУ.

Описания уровней владения компетен(
циями составлены для группы компетенций
и разбиты на три уровня. Оценка уровня вла(
дения компетенцией определяется по
7(балльной шкале 1. Результаты самооцен(
ки и оценки сотрудника представлены в виде
гистограммы (рис. 4). Дополнительно фор(
мируются гистограммы «Самооценка отно(
сительно оценки руководителя», «Само(
оценка относительно среднего по подразде(
лению», где показана разница между само(
оценкой сотрудника и оценкой руководите(

ля, и разница между самооценкой и сред(
ним значением самооценок соответствую(
щих компетенций по кафедре (рис. 4).

Оценка со стороны непосредственного
руководителя и сравнение ее с самооцен(
кой обеспечивают возможность получения
эффективной обратной связи для обсуж(
дения имеющихся расхождений в оценках,
а также позволяют более обоснованно
формировать групповые и индивидуальные
планы развития персонала на основе ана(
лиза разницы между желаемым и факти(
ческим уровнем владения компетенциями.

К моменту подготовки статьи процеду(
ру самооценки прошли более 300 сотруд(
ников ТПУ. Получено 22 оценки от завка(
федрами. Обработка и анализ результатов
показывают, что большинство «самооце(
нившихся» сотрудников отнеслись к этой

 
Рис. 3

1В процессе доработки мы заменили 5(балльную оценочную шкалу на 7(балльную. Тем самым
мы отошли от привязки к стандартной «знаниевой» оценке и создали более гибкий нивелир
между уровнями владения компетенцией: 1–2 – минимальный, 3–5–средний, 5–7– высокий.
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работе неформально. В сопоставлении са(
мооценок с оценками руководителя боль(
ших расхождений не выявлено. Лишь в од(
ном случае значительная разница в само(
оценке и оценке объяснилась следующим
образом: сотрудник полагал, что имеющих(
ся действительно хороших результатов на(
учной деятельности хватает, чтобы оценить
себя по максимуму. Мнение научного ру(
ководителя: у сотрудника есть достаточно
высокий потенциал для дальнейшей рабо(
ты, и «потолок» еще не достигнут.

Обязательным условием эффективнос(
ти использования представленной системы
является ее принятие и поддержка со сто(
роны руководства вуза. К реальным про(
блемам следует отнести отсутствие време(
ни у преподавателей и завкафедрами, а так(
же имеющаяся доля опасений, что резуль(
таты могут быть использованы как средство
давления на персонал.

Работа и перспективы применения сис(
темы самооценки и оценки ППС неодно(
кратно демонстрировались и разъяснялись
на семинарах, организованных для кадро(
вого резерва ТПУ, на конференциях раз(
ного уровня, а также на встречах с препо(
давателями на кафедрах.

Описанная модель и разработанный на
ее основе инструмент самооценки и оцен(
ки компетенций ППС ТПУ отличаются от
существующих в российской системе об(
разования практик применения компе(
тентностного подхода. Здесь нет никако(
го противоречия, если вспомнить историю
его возникновения и модели, которые
развивались в США, Великобритании и
континентальной Европе. Зарождение и
развитие и британской, и американской,
и европейской моделей явилось откликом
на нужды производственной сферы, с
одной стороны, и политическим заказом

 
Рис. 4
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– с другой (Великобритания и Европа). В
систему профессионального образования
компетентностный подход проник не сра(
зу, и адаптация к нему профессиональ(
ного образовательного сообщества была
долгой и все еще далека от завершения
[16–19].

Британский подход хоть и вызвал мно(
го критики [20–25], но способствовал фор(
мированию общего языка между образо(
вательной и производственной сферой в
части выработки критериев качества под(
готовки выпускников вузов – компетенций
и уровней владения ими. Это обеспечило
некоторый начальный базис, позволяю(
щий выпускникам включаться в професси(
ональную деятельность, а работодателям
рассчитывать на то, что принятый сотруд(
ник действительно соответствует рабочему
месту или должности, на которую он при(
нят. И все же не стоит забывать, что ком(
петентностный подход привнесен в систе(
му образования, а основное и наиболее про(
дуктивное применение он нашел в сфере
развития персонала. Британская модель
вполне пригодна для формирования учеб(
ных программ и оценки результатов обуче(
ния, в том числе и для курсов повышения
квалификации, но мало подходит для фор(
мирования кадровой политики, нацеленной
на перспективу.

Представленная система оценки и само(
оценки, как и модель компетенций препо(
давателя, является инструментом, который
ни в коем случае не должен воспринимать(
ся в качестве жесткой системы, замыкаю(
щей в некий перечень требований личност(
ную и профессиональную индивидуаль(
ность педагога. Вместе с тем наличие тако(
го инструмента позволяет достаточно эф(
фективно решать стратегические и текущие
задачи, связанные с достижением требуе(
мых стандартов качества и эффективнос(
ти, причем как на индивидуальном, так и на
организационном уровне. Продуктивным
видится использование данной системы для
разработки паспорта преподавателя и фор(

мирования программ подготовки и повыше(
ния квалификации преподавателей вуза
[12; 26; 27].
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Рейтинги оценки
деятельности
инженерного вуза

Н.Г. ЯРУШКИНА, профессор,
проректор по научной работе
В.Г. ТРОНИН, начальник научно7
исследовательского отдела
Ульяновский государственный
технический университет

Международные рейтинги оценивают
разные виды деятельности вуза, поэтому

В статье описано формирование рейтинга Webometrics, анализируются сильные и
слабые стороны методики на примере сайта УлГТУ. Также на основе опыта УлГТУ
предлагаются способы усилить позицию российского вуза в данном рейтинге. Рассмот�
рены возможности и проблемы увеличения публикационной активности в журналах,
входящих в международные базы данных Web of Science и Scopus, для регионального
вуза. Предложено учитывать показатели, влияющие на трудоустройство выпускни�
ков, участие вуза в международных проектах, направленных на повышение качества
образования. К основным результатам работы инженерного вуза, помимо журнальных
публикаций, целесообразно отнести объекты интеллектуальной собственности.

Ключевые слова: наукометрия, рейтинг университетов, Webometrics, патенты,
инновация, CDIO, показатели рейтинга, качество образования, конкурентоспособ�
ность вуза

важно использовать каждый рейтинг в со(
ответствии с его назначением, осознавать


