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В современных условиях вопросы качества образования в высшей школе рас
сматривается в контексте повышения конкурентоспособности научно-педагоги
ческих работников. Система профессионального образования в вузе предъявляет 
определенные требования к педагогу и качеству его труда, что служит основой рей
тинговой оценки деятельности научно-педагогических работников. Проблема иссле
дования заключается в выявлении механизмов оценки качества труда научно
педагогических работников вуза, как движущей силы материального стимулирова
ния. Целью исследования является анализ и обобщение опыта разработки и внедрения 
рейтинговой оценки работы научно-педагогических работников, лежащей в основе 
эффективного контракта. В исследовании использовались методы анализа, синтеза, 
аналогии, обобщения. Результатом исследования выступает обоснование принципов 
оценки эффективности деятельности научно-педагогических работников в Кубан
ском государственном университете физической культуры, спорта и туризма.

Ключевые выводы: описаны основополагающие критерии и показатели оцен
ки эффективности деятельности научно-педагогических работников, приведен 
пример внедрения эффективного контракта для профессорско-преподавательского 
состава в конкретном вузе; рассмотрена рейтинговая оценка эффективности дея
тельности преподавателей в конкретном вузе. Полученные результаты могут 
быть экстраполированы в практику разработки матрицы показателей эффектив
ности деятельности преподавателей других высших учебных заведений.

Ключевые слова: рейтинг педагога, повышение конкурентоспособности 
научно-педагогических работников, эффективный контракт, оплата труда работ
ников вуза, материальное стимулирование научно-педагогических работников.
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In modern conditions the quality o f education in higher education is considered in 
the context o f increasing the competitiveness o f academic staff. The system ofprofessional 
education at a university imposes certain requirements on a teacher and the quality o f his 
work, which is the basis for the rating o f the activities o f academic staff. The research 
problem is to identify mechanisms for assessing the quality o f labor o f a university aca
demic staff as a driving force o f material incentives.

The purpose o f the research is to analyze and generalize the experience o f develop
ing and implementing a rating assessment o f the work o f academic staff, which underlies 
an effective contract. The methods o f analysis, synthesis, analogy, generalization have 
been used. The result o f the research is substantiation o f the principles for evaluating the 
effectiveness o f the activities o f the Kuban State University o f Physical Culture, Sports and 
Tourism academic staff. Key findings: basic criteria and indicators for assessing the effec
tiveness o f the activities o f the academic staff have been described, an example o f the in
troduction o f an effective contract for the teaching staff at a particular university has been 
given; a rating assessment o f the effectiveness o f teachers in a particular university has 
been considered. The results can be extrapolated to the practice o f developing a matrix o f 
performance indicators for teachers o f other higher educational institutions.

Key words: teacher rating, increasing the competitiveness o f academic staff, an effec
tive contract, remuneration o f university employees, material incentives foracademic staff.
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Современное отечественное образование ориентировано на качество подготовки 
будущих выпускников высшей школы. Проблема повышения качества образования яв
ляется доминирующей в педагогическом дискурсе после Болонского соглашения. Во
просы повышения качества в высшей школе напрямую связаны с проблемой професси
онализма научно-педагогических работников, уровнем их образованности, постоянным 
саморазвитием, что в целом влияет на уровень преподавания в вузе, и рейтинг учебного 
заведения. Ситуация на рынке труда такова, что потребители выпускников вузов прямо 
или опосредованно вынуждают учебные заведения искать механизмы совершенствова
ния качественной профессиональной подготовки будущих работников. В связи с этим 
высшие учебные заведения применяли кардинальные способы решения обозначенной 
проблемы в формате организационно-управленческих, педагогических и иных методов, 
анализ которых за последние десятилетия [2; 3] позволил выделить следующие базо
вые направления: управленческие, связанные с совершенствованием технологий и 
факторов повышения качества образования; введение инновационных подходов в ка
чество подготовки обучающихся; эволюция федеральных государственных образова
тельных стандартов; переход на компетентностную парадигму образования и транс
формация набора представленных во ФГОС ВО компетенций, их индикаторов и де
скрипторов; эволюция методического обеспечения учебного процесса в контексте раз
работки рабочих программ, учебно-методических пособий, фондов оценочных средств; 
изменение материально-технической базы, ресурсов информационно-комму
никационной сети «Интернет», кадрового и программного обеспечения.

Сегодня в контексте качества образования в высшей школе рассматривается и 
рейтинговая оценка деятельности научно-педагогического работника. Функциониру
ющая система профессионального образования предъявляет определенные требования 
к педагогу и качеству его труда. Вполне очевидно, что современный педагог рассмат
ривается сквозь призму его универсальности и многогранности: он должен владеть 
высоким уровнем профессиональных знаний, активно заниматься научной работой, 
воспитательной и общественной деятельностью. Важным требованием является и по
стоянное повышение квалификации (1 раз в три года) по программам оказания первой 
помощи, информационным технологиям, соответствие публикаций читаемым дисци
плинам и пр. Рейтинговая оценка деятельности профессорско-преподаватель-ского 
состава вуза выступает важнейшим инструментом качества образования, позволяя 
объективно и полно представить общую характеристику работы каждого преподава
теля, кафедр, учебного заведения. Рейтинговая оценка сотрудника высшей школы ак-
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тивно применяется во многих ведущих университетах мира и является отражением 
уровня их авторитетности и зрелости. Система оценки качества работы преподавателя 
рассматривается как условие его эффективного профессионального развития и высту
пает одним из ключевых способов поощрения положительной мотивации. Причем, это 
касается педагогов учебных заведений всех уровней [4].

Существующая в нашей стране до недавнего времени (с 2008 г.) тарифная 
сетка уравнивала работников высшего учебного заведения без учета личных трудо
затрат. Так, должностной оклад выплачивался сотруднику по результату выполнения 
им перечня обязанностей и работ в соответствии с трудовым договором. Заработная 
плата включала фиксированную сумму в зависимости от ученой степени и должно
сти, стимулирующие и компенсирующие денежные суммы. Бюджетные вузы само
стоятельно формируют фонд оплаты труда работников, источниками которого всту
пают средства бюджета, выделенные на содержание учреждения, и иные законные 
средства. В этой системе отношение отдельного сотрудника к труду, качество и ре
зультативность его работы не учитывалось.

Вполне очевидно, что главной движущей силой повышения рейтинга сотруд
ника вуза выступает материальное стимулирование на основе системы оценки инди
видуального вклада преподавателя [1]. Для каждого вуза характерна собственная си
стема оценки качества труда научно-педагогических работников, которая во многом 
сходна с аналогичными системами оценки других высших учебных заведений. Дан
ная статья раскрывает опыт Кубанского государственного университета физической 
культуры, спорта и туризма по проблеме разработки и внедрения рейтинговой оцен
ки работы научно-педагогических работников, лежащей в основе эффективного кон
тракта. Рейтинг содержит показатели и результаты оценки эффективности деятель
ности научно-педагогических работников за календарный год и готовится каждым 
преподавателем в виде так называемого самоотчета. Анализ опыта внедрения эффек
тивного контракта в практике работы вуза позволил выделить следующие принципы 
разработки оценки эффективности деятельности преподавателей:

1. Комплексность оценки. Сущность данного принципа заключается в том, что 
эффективный контракт отражает в интегрированом виде все виды педагогической де
ятельности научно-педагогических работников спортивного вуза: образовательную и 
методическую, научную, воспитательную, спортивную. Комплексная оценка позволя
ет: оценить степень соответствия компетенций сотрудника требованиям занимаемой 
должности; выявить сильные и слабые стороны работы; мотивировать на профессио
нальное развитие; формировать эффективный кадровый потенциал кафедры.

2. Объективность результатов. Вся предоставленная по результатам оценки 
эффективности деятельности информация сопровождается подтвердительными доку
ментами (приказами, распоряжениями, программами конференций, копиями рецен-
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зий, отзывов на диссертации, грамот, титульных листов изданных монографий, учеб
ных пособий, заявок на грант, справки из федерации по видам спорта, судейского удо
стоверения и пр.). Например, подтверждающей документацией показателя «подготов
ка новой рабочей программы дисциплины, в том числе адаптированной для инвалидов 
и лиц с ОВЗ, практики, размещенной в локальной сети вуза» служит виза руководите
ля ОПОП, виза декана факультета, показателя «прохождение курсов повышения ква
лификации по профилю читаемых дисциплин и/или профессиональной переподготов
ки» -  копия выданного документа, показателя «разработка новых тестовых электрон
ных баз для проверки качества знаний обучающихся» -  паспорт тестовой базы, пока
зателя «количество цитирований в РИНЦ» -  данные РИНЦ и т.п.

3. Принцип дифференциации. Показатели и результаты оценки эффективно
сти деятельности, лежащие в основе рейтинга, разработаны для каждой группы 
научно-педагогических работников с учетом занимаемой должности (профессоров, 
доцентов, старших преподавателей и преподавателей), а также работников, занима
ющих должности заведующих кафедрами, деканов факультетов. Внутри групп выяв
ляется индивидуальный рейтинг каждого преподавателя в соответствии с занимае
мой должностью либо рейтинг по кафедре. Данный принцип проявляется и в диффе
ренциации показателей и результатов оценки эффективности деятельности научно
педагогических работников по направлениям деятельности (образовательной и ме
тодической, научной, воспитательной, спортивной), о чем говорилось выше.

4. Принцип количественной оценки качества труда преподавателей. Каждый 
показатель обозначенных в рейтинге видов деятельности оценивается в соответствии с 
балльной шкалой. Так, показателям «подготовка новой рабочей программы дисци
плины, в том числе адаптированной для инвалидов и лиц с ОВЗ, практики, размещен
ной в локальной сети вуза», «разработка фондов оценочных средств, размещенных в 
локальной сети университета» присваивается по 5 баллов, а показателю «ежегодное 
обновление рабочих программ по всем преподаваемым дисциплинам, их размещение 
в локальной сети вуза» -  1 балл за каждую обновленную рабочую программу, за про
хождение курсов повышения квалификации -  1 балл за каждую пройденную про
грамму. Дифференцирована и балльная оценка показателя «разработка и издание 
учебно-методических материалов при обязательном включении их в университетскую 
электронную библиотеку», согласно которой изданному учебнику с присвоением гри
фа Минобрнауки РФ, Минспорта РФ, грифов соответствующих учебно-методических 
объединений дается 20 баллов, без грифа -  10 баллов; учебному пособию с присвое
нием грифа Минобрнауки РФ, Минспорта РФ, грифов учебно-методических объеди
нений -  15 баллов, без грифа -  5 баллов; учебно-методическому пособию с присвое
нием грифа Минобрнауки РФ, Минспорта РФ, грифов учебно-методических объеди
нений -  12 баллов, без грифа -  4 балла; рабочей тетради -  10 баллов (при наличии ука-
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занных выше грифов) и 2 балла (без грифа); служебная документация оценивается в
1 балл. За проведение, запись и размещение на сайте университета видеолекций для 
обеспечения учебного процесса студентов заочной формы, обучающихся на индиви
дуальном графике и для лиц с ОВЗ, присваивается 5 баллов за каждую лекцию. На 
балльную оценку влияет и уровень проведения мероприятия. В зависимости от все
российского, краевого (городского), вузовского уровня оценивается показатель подго
товки и проведения учебно-методических мероприятий (открытых лекций, мастер
классов, семинаров, выступлений на методических конференциях), проводимых пре
подавателем не в рамках избрания его по конкурсу, по 5, 3 и 1 баллу соответственно. 
Уровневый подход лежит и в основе оценочной шкалы научной деятельности. За под
готовку студента -  призера международного, всероссийского, регионального конкурса 
НИР, конференций и прочее присваивается от 5 до 3 баллов соответственно; выступ
ление с докладами на конференциях международного, всероссийского, регионального 
уровней и внутривузовских -  от 5 до 2 баллов соответственно; статью ВАК -  5 баллов, 
статью РИНЦ -  3 балла, тезисы конференций РИНЦ -  1 балл.

Выполнение обязанностей куратора учебной группы оценивается в 5 баллов. 
Организация и проведение общественно-массовых, культурно-творческих и иных 
воспитательных мероприятий со студентами по плану работы университета оцени
вается в зависимости от контингента вовлеченных: до 50 чел. -  1 балл, до 100 чел. -
2 балла, свыше 100 чел. -  3 балла.

5. Принцип согласования. Суммируя баллы по всем разделам, получается 
итоговый абсолютный личный рейтинг, который должен быть согласован и под
твержден в графе «согласованная оценка» руководителями соответствующих под
разделений в зависимости от вида деятельности: образовательная и методическая 
работа -  заведующим кафедрой, деканом факультета, руководителем отдела каче
ства образования, научная работа -  руководителем научно-организационного отдела, 
воспитательная работа -  начальником отдела воспитательной работы, спортивная 
работа -  начальником спортивного отдела университета.

6. Принцип обратной связи. После проведения комплексной оценки формируют
ся индивидуальные отчеты с результатами оценки каждого научно-педагогического ра
ботника, позволяющие увидеть сильные и слабые стороны его деятельности. На заседа
нии кафедры обсуждаются сильные и проблемные стороны работы сотрудников. Заве
дующий кафедрой дает итоговую оценку работы, позволяя осознать каждому препо
давателю свои перспективные зоны роста, определить имеющиеся ресурсы для разви
тия, и какие способы повышения конкурентоспособности можно использовать.

7. Принцип направленности на стимулирование труда и повышение зарплаты. 
Рейтинговые показатели учитываются при формировании заработной платы, состав
ляя основу эффективного контракта.
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8. Принцип адаптивности. Система рейтинговой оценки должна быть гиб
кой, соответствовать новым задачам, позволяя в будущем прогнозировать развитие 
вуза.

Следует отметить, что в показатели и результаты оценки эффективности дея
тельности вошли не все виды выполняемой работы. Например, не учтены создание и 
активное сопровождение личного блога/сайта, участие в редколлегиях научных 
журналов, в жюри конкурсов, приглашение для чтения лекций или руководства ГЭК 
в другие образовательные организации. В целом, применение рейтинговой системы 
оценки труда научно-педагоги-ческих работников позволяет емко и наиболее точно 
учитывать результаты каждого преподавателя, способствовать повышению качества 
предоставляемых образовательных услуг, совершенствовать систему оплаты труда 
научно-педагогических работников, что выступает одним из механизмов повышения 
конкурентоспособности современного педагога высшей школы и в целом сферы об
разовательных услуг.
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