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Problems of application of rating system for teaching quality estimation

Improvement o f  teaching staff activity seems to be the central unit o f  educational quality management. So, application 
o f rational system  for educational personnel estim ation is found to be one o f  perspective direction for educational 
management. The authors o f  this article consider this problem s basing on the experience o f  K em erovo State University.

Концепции модернизации российского обра
зования до 2010 г. [ 1 ] указывается, что главная 

задача российской образовательной политики — 
обеспечение высокого качества высшего образова
ния на основе сохранения его фундаментальности 
и соответствия актуальным и перспективным по
требностям личности, общества и государства.

Каждый вуз сталкивается сегодня с целым ря
дом проблем, которые определяют необходимость 
применения современных методов управления ка
чеством. Не только среди руководителей образо
вательных учреждений и ученых-исследователей, 
но и среди широкой общественности стало фор
мироваться мнение, что без повышения качества 
преподавания невозможно добиться высокого ка
чества результатов образования. Большинством ис
следователей сегодня признается, что совершен
ствование профессиональной подготовки и дея
тельности преподавательского состава является 
центральным звеном в управлении качеством об
разования. В связи с этим одним из перспектив
ных направлений образовательного менеджмента 
становится внедрение рациональной системы 
оценки деятельности кадров в сфере образования.

Оценивание количественных и качественных
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показателей деятельности преподавательского со- 
става — это не самоцель. Информация о показате
лях качества преподавания необходима для того, 
чтобы управлять процессом поддержания и нара
щивания педагогического мастерства и видеть, ка
кое приращение каждый педагог дает качеству об
разования, оценить вклад каждого преподавателя 
в достижение целей высшего учебного заведения.

В процессе оценки деятельности профессор
ско-преподавательского состава (ППС) необходи
мо стремиться к возможности представления оце
ниваемых показателей в виде объективных коли
чественных данных, используя экспертные оцен
ки, чтобы избежать обвинений в субъективизме 
оценки, выставляемой педагогу оценивающим ли
цом на основе личных предпочтений и расплыв
чатых формулировок критериев оценки.

Но как заставить данный материал работать 
на повышение качества образования? Эта инфор
мация должна использоваться непосредственно в 
коллективе университета. Чтобы работать осознан
но, преподаватель должен знать, что именно он 
делает хорошо, а что —  плохо. Мнение самих пе
дагогов по поводу рейтинговой оценки неодноз
начно.



Проведенное социологической службой Кеме
ровского госуниверситета (КемГУ) исследова
ние [2] по выяснению отношения преподавателей 
к введению в университете рейтинговой оценки 
вызвало большой интерес у преподавателей. По
лученные данные позволяют считать, что боль
шинство из них понимает неизбежность введения 
подобной оценки, а часть преподавателей видит в 
этом определенную пользу.

Изучение проблем, связанных с внедрением в 
КемГУ системы рейтинговой оценки преподавате
лей, было начато с изучения информированности о 
разных ее аспектах. Результаты показали, что прак
тически все преподаватели знают, что в КемГУ вне
дрена рейтинговая система оценки индивидуаль
ной деятельности преподавателя. Вместе с тем 
только половина преподавателей точно назвали 
структурное подразделение, которое занимается 
внедрением данной системы: управление менед
жмента качества и прогноза развития КемГУ. Боль
ший процент неинформированных оказался среди 
неостепененных преподавателей. У значительной 
части преподавателей нет четкого представления 
о том, где аккумулируются и обрабатываются све
дения о результатах их работы.

Результаты исследования показали, что около 
80 % преподавателей в той или иной степени оз
накомились с Положением о рейтинговой оценке 
преподавателей [3], которое было утверждено по 
решению ученого совета КемГУ 01.10.2003 г. Луч
ше информированными оказались преподаватели 
биологического и социально-психологического фа
культетов. Больше преподавателей, знакомых с 
Положением, среди доцентов и профессоров. Те 
преподаватели, которые хорошо знакомы с Поло
жением, знают и основные весовые показатели 
рейтинга. Но и среди тех, кто не знаком с этим 
документом, примерно половина отметили, что 
знают основные показатели. Десять процентов оп
рошенных сказали, что они вообще не знакомы с 
показателями, формирующими рейтинг. Доля пре
подавателей, утверждавших, что знают основы со
ставления рейтинга и основные показатели, выше 
среди профессоров. Значительно меньше препо
даватели информированы об абсолютном, текущем 
и относительном рейтингах деятельности.

Таким образом, была получена картина распро
странения информации в структурных подразделе
ниях КемГУ. На основании этих данных можно су
дить о работе руководителей лабораторий, кафедр, 
факультетов и о степени управляемости руководи
мых ими структурных подразделений. В частности,

установлено, что более других оказались информи
рованными преподаватели биологического, соци
ально-психологического, исторического и филоло
гического факультетов. В целом преподаватели Кем
ГУ в разной степени информированы о внедряемой 
в вузе системе рейтинговой оценки их деятельнос
ти. Высокая степень информированности у профес
соров и доцентов, средняя —  у старших препода
вателей и низкая —  у ассистентов. Лишь половина 
преподавателей знают, что на их факультетах на
значены ответственные, которые должны обеспе
чить своевременное и правильное заполнение баз 
данных, отслеживать и анализировать результаты 
рейтингования. При этом среди тех, кто хорошо 
знает основные показатели рейтинговой оценки в 
КемГУ, 76 % преподавателей считают, что они со
ответствуют федеральной системе рейтингования.

Можно сказать, что отношение преподавате
лей к рейтинговой оценке в целом уже сформиро
валось: по данным исследования, оно пока скорее 
негативное, хотя 40 % преподавателей дали систе
ме положительные оценки. Большинство препода
вателей считают основными причинами введения 
рейтинговой оценки: «меру к определению КемГУ 
в число федеральных вузов», «необходимость из
менения подхода к стимулированию труда», «не
обходимость повышения качества образования».

Преподаватели достаточно хорошо информи
рованы о результатах оценки. В то же время толь
ко половина преподавателей считает, что резуль
таты рейтингования должны быть достоянием ву
зовской общественности, публичными и открыты
ми. Данные, полученные в результате исследова
ния, позволяют считать, что большинство препо
давателей понимают неизбежность введения рей
тинговой оценки и видят в этом определенную 
пользу. К негативным итогам можно отнести то, 
что значительная часть преподавателей не видит 
перспектив применения рейтинга на практике, вос
принимает рейтингование как «карательную меру» 
и выражает негативное отношение к идее прове
дения подобной оценки в будущем.

Сложившаяся ситуация не является необыч
ной по отношению к изменениям и нововведени
ям, поэтому в КемГУ, как и в любой другой орга
низации, можно выделить два типа сотрудников:

—  сотрудники, которые думают, что они будут 
жертвами перемен, и поэтому сопротивляются из
менениям, выражают неудовлетворение и гнев;

—  сотрудники, которые полностью поддержи
вают перемены, разрабатывают и планируют из
менения.
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Сопротивление введению рейтинговой систе
мы оценки деятельности ППС КемГУ оказалось 
очень сильным, особенно на начальных этапах вы
полнения проекта, так как некоторые сотрудники 
усматривали в предстоящих переменах угрозу для 
себя лично, что связано в первую очередь с их не
уверенностью в себе и неясностью последствий 
происходящего.

Есть и другие причины, по которым препода
ватели сопротивляются переменам, это:

— нехватка дополнительной (разъясняющей) 
информации;

—  глубокое недоверие и подозрительность;
—  недостаточное понимание происходящего.
Здесь уместно вспомнить работу Дж. О’Тула

«Руководство изменениями: аргумент лидерства, 
основанного на ценностях» [4], в которой он сфор
мулировал 33 гипотезы-предположения о том, по
чему люди сопротивляются изменениям и переме
нам. Вот часть этих гипотез-предположений:

—  изменения не являются естественным со
стоянием;

—  курс на перемены требует значительных 
затрат сил;

— большинству людей нравится привычный 
образ действий;

— отсутствуют необходимые предпосылки для 
изменений: еще не наступило подходящее время;

— люди боятся неизвестного;
— перемены могут быть хороши для других, 

но не для нас;
—  мы рассматриваем все изменения как по

верхностные, косметические и иллюзорные —  за
чем суетиться;

—  люди агрессивны, жадны, эгоистичны, 
склонны к соперничеству и испытывают недоста
ток альтруизма, необходимого для осуществления 
перемен;

— перемены кажутся привлекательными, но 
мы опасаемся, что непредсказуемые последствия 
будут плохими;

—  мы не верим, что перемены ведутся в инте
ресах многих людей;

— мы всегда правы —  не правы те, кто желает 
нас изменить;

—  перемены могут сработать где-то в другом 
месте, но мы непохожи на других.

В негативных реакциях сопротивления ППС 
введению рейтинговой оценки их деятельности 
можно выделить следующие этапы:

Пассивное бездействие с элементами «сабо
тажа». После решения ученого совета КемГУ о

введении рейтинговой системы многие сотрудни
ки чувствовали себя неуверенно, проявляли нере
шительность, сомневались и относились к введе
нию рейтинговой системы как к очередной попыт
ке администрации ущемить их права. Наблюдались 
элементы «саботажа». Несколько структурных 
подразделений формально заполнили бланки ин
дивидуальной базы, часть преподавателей анкеты- 
«близнецы», в которых информация отличалась 
лишь фамилиями. Целый факультет отказался уча
ствовать в анкетировании, мотивируя это наруше
нием прав ППС. Часть профессоров, пользуясь сво
им авторитетом, попыталась поставить под сомне
ние методику расчета, что затормозило внедрение 
проекта на несколько месяцев, которые понадоби
лись для доказательства того, что методика явля
ется верной и что авторитетные ученые в данном 
случае, мягко говоря, слукавили.

Отрицание планируемых перемен. Значитель
ная часть преподавателей была настроена скепти
чески, не признавала целесообразность осуществ
ления разработанной системы оценки их работы 
на основе утвержденной ученым советом универ
ситета шкалы весовых коэффициентов по каждо
му виду деятельности, которая должна была спо
собствовать выработке корректирующих планов по 
улучшению деятельности. При этом очень многие 
пытались дискредитировать новую систему ссыл
ками на то, что она есть не что иное, как старая 
забытая система соцсоревнования. Негативную 
роль сыграла старая рейтинговая система, которая 
проводилась в рамках научного управления и слу
жила инструментом в вопросе премирования 
структурных подразделений по итогам их годовой 
научной деятельности. При этом ни о каких эле
ментах управления в этой системе не было и речи.

Ведение переговоров. Так как осуществление 
запланированных изменений продолжалось, часть 
сотрудников с раздражением (гневно, сердито) про
тестовала против этого. Они пробовали прийти к 
компромиссу (через обсуждение и переговоры) пу
тем минимизации предлагаемых критериев оценки 
и частичного принятия (признания) этих критери
ев. Делалось все возможное для того, чтобы отда
лить срок внедрения предложений и решений.

Спад противодействия. В связи с необходи
мостью осуществления аттестации университета 
в целом, сотрудники вынуждены были признать 
предложенную систему рейтинговой оценки. Ре
зультатом этого явилось пассивное поведение, ко
торое в конечном счете завершилось снижением 
противодействия.



Принятие системы рейтинговой оценки. Че
рез некоторое время после начала работы по вне
дрению системы рейтинговой оценки, ее преиму
щества стали очевидными. Важную роль в этом 
сыграло создание рейтинговой комиссии универ
ситета, в которую вошли представители всех струк
турных подразделений. Часть членов рейтинговой 
комиссии являлись бывшими оппонентами рейтин
говой системы и даже ее противниками. На дан
ном этапе они были вынуждены не только признать 
необходимость введения данной системы, но и 
принять активное участие в ее совершенствовании. 
Часть руководителей структурных подразделений, 
получив полную информацию о состоянии дел в 
их коллективах с определением конкретного учас
тия каждого сотрудника в обеспечении основных 
видов деятельности, начинают понимать важность 
этой информации и конкретизируют задачи для 
принятия управленческих решений по повышению 
качества обеспечения образовательных услуг. Сами 
преподаватели на основе полученных результатов 
своей деятельности, зная основные задачи и тре
бования данного периода, также могут конкрети
зировать и корректировать свои планы, для чего 
они должны понимать суть предлагаемых измене
ний. Ориентирами для повышения качества дея
тельности отдельных преподавателей могут слу
жить высокие показатели в соответствующей ква
лификационной группе ППС (профессора, доцен
ты, старшие преподаватели, ассистенты, аспиран
ты), а также весовые коэффициенты, величина ко
торых зависит от степени значимости для уни
верситета результатов соответствующей деятель
ности.

До сознания всех в университете должна быть 
доведена настоятельная необходимость и неизбеж
ность перемен. Для достижения этого можно ис
пользовать широко известный способ сравнения 
университета с наиболее успешными конкурента
ми —  центральными и другими вузами, например 
Сибирского региона (метод опорных или репер
ных точек — бенчмаркинг), а также анализ удов
летворенности потребителей, иллюстрацию не
удовлетворительного положения дел с применени
ем индикаторов-показателей, свидетельствующих 
о постоянном ухудшении деятельности организа
ции. Важное значение на этом этапе может сыг
рать создание сайта, который будет информировать 
обо всех сторонах процесса внедрения рейтинго
вой системы как элемента системы менеджмента 
качества КемГУ.

Для достижения наибольшего результата не
обходимо регулярно награждать преподавателей, 
успешно работающих в определенный период, 
отдавая предпочтение моральным вознаграждени
ям в виде похвалы, признания их заслуг. Необхо
димо давать положительную оценку всем препо
давателям, вносящим вклад в достижение успеха. 
Те, сотрудники, кто добился положительных ре
зультатов (независимо от их размера), должны 
выделяться руководством. Тех же, кто находится в 
состоянии застоя (стагнации) или остается в оп
позиции, следует побуждать к изменению их от
ношения к делу.

Поскольку обеспечение высокого качества 
подготовки специалистов является первостепенной 
задачей всего коллектива университета, каждый его 
сотрудник должен осознанно подходить к выпол
нению своей функции в этом процессе и понимать 
свою роль и свое место, а также иметь представ
ление о целях деятельности вуза в целом и значи
мости деятельности руководства. Он должен ощу
щать оценку своей деятельности со стороны руко
водства и быть в той или иной степени удовлетво
рен ею, сам участвовать в различных мероприяти
ях по обеспечению качества обучения для того, 
чтобы в оптимальной степени использовать свой 
творческий потенциал и повышать его. Если кол
лективу вуза удастся дойти до этапа заинтересо
ванности каждого сотрудника в достижении вы
соких показателей своего труда, то можно считать, 
что фундамент системы менеджмента качества 
создан, система выходит на этап самосовершен
ствования и ее дальнейшая судьба во многом за
висит от умелых действий руководства и отлажен
ных внутренних процессов [5].
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