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Abstract. The quality of university management is a crucial factor in aligning edu-
cational outcomes with the demands of the Russian labor market. This article presents 
a comparative analysis of methods for assessing management competencies and examines 
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Введение

Современный университет при реализации образовательных, научных, 
социально-воспитательных и других задач опирается на творческий 
потенциал своих работников, степень вовлечения их потенциалов 

в достижение текущих и стратегических целей вуза. Однако среди тенденций 
современного российского высшего образования можно отметить и негатив-
ные, например отток молодых и квалифицированных специалистов и по-
вышение среднего возраста научно-педагогических кадров. В то же время 
эффективное руководство может играть ключевую роль в формировании при-
влекательной и комфортной среды в образовательной организации и привлече-
нии молодых специалистов. В условиях динамичной внешней среды социально 
ответственный и профессиональный менеджмент становится необходимым 
условием для успешного функционирования университетов и реализации 
их стратегий.

Профессиональная компетентность управленцев является многоаспектной 
характеристикой, включающей в себя разнообразные элементы нескольких 
уровней со сложной структурой. В силу этого определение состава компе-
тенций руководителей российских вузов представляет сложности, связанные 
с недостаточной разработанностью понятийного аппарата.



 

116 ВЕСТНИК МГПУ ■ СЕРИЯ «ЭКОНОМИКА»

Цель данной статьи — провести сравнительный анализ методов оцен-
ки компетенций менеджмента российских вузов, выявить их эффективность 
и рассмотреть практику применения в контексте современных реалий высше-
го образования. Исследование сосредоточивается на определении ключевых 
компетенций, необходимых для эффективного управления образовательными 
учреждениями, и на анализе существующих подходов к их оценке.

Для получения результатов в исследовании использована совокупность 
методов: монографический и критический анализ научной литературы; сравни
тельный анализ.

Понятийный аппарат исследования 
и существующие подходы

В научной литературе можно встретить множество точек зрения по поводу 
сущности понятий «компетентность» и «компетенция». Например: «…понятие 
“компетентность” чаще относится к функциональным областям деятельности, 
а “компетенция” к поведенческим. Компетентность — это особый тип орга-
низации знаний, навыков, умений и фундаментальных способностей, которые 
позволяют личности быть успешной в определенном виде деятельности. Ком-
петенция — это базовое качество индивидуума, имеющее причинное отноше-
ние к эффективной деятельности» [1, с. 20]. При этом наиболее разработан-
ными являются такие составляющие компетентности, как коммуникативная, 
информационная, организационная, социальная и компетентность самообу- 
чения.

В настоящее время в научной литературе представлено множество обще
признанных моделей компетенций и стандартов эффективного выполнения 
профессиональной деятельности в различных областях, включая менеджмент. 
Поскольку университет являет собой образовательную организацию, компе-
тентность его руководителя имеет сложную интегративную структуру, со-
стоящую из ключевых компетенций (например, социальных, личностных, 
коммуникативных) и профессиональных компетенций (включающих в себя 
управленческие, педагогические и стратегические аспекты).

Менеджеров в университете можно разделить на несколько категорий. 
Первая категория охватывает основных субъектов управления стратегической 
деятельностью вуза (ректор, проректоры и руководители институтов). Для ме-
неджеров данной категории особенно важны специфические стратегические 
компетенции, такие как:

–	 системное стратегическое мышление, позволяющее адекватно оценивать 
сложные ситуации и принимать обоснованные решения;

–	 умение интегрировать исследовательские, проектные и предпринима
тельские подходы;

–	 лидерство в сфере инноваций;



Управление в образовании 117

–	 стратегическое видение;
–	 способность к саморазвитию и адаптации;
–	 профессиональная мобильность.
Все вышеперечисленное необходимо для сохранения конкурентоспособ-

ности университета.
Вторая категория — руководители среднего звена (заведующие кафедрами, 

деканы и руководители научно-исследовательских лабораторий). Менеджеры 
данной категории должны обладать развитыми общими стратегическими компе
тенциями, к которым относятся:

–	 интеллектуальный потенциал;
–	 ориентация на результат и качество;
–	 умение учитывать индивидуальные особенности сотрудников;
–	 уверенность, самоконтроль, инициативность.
Третью категорию формирует исполнительское звено: заместители деканов 

и заместители руководителей подразделений, которые обеспечивают поддерж-
ку управления и координацию деятельности. Руководителям данной категории 
необходимы функционально-стратегические компетенции:

–	 оперативное мышление, позволяющее быстро реагировать на изменения 
в среде;

–	 понимание содержания управленческих процессов, что дает возмож-
ность эффективно влиять на результаты деятельности;

–	 умение учитывать различные точки зрения и справляться с конфликт
ными ситуациями;

–	 навыки систематизации документов и организации деятельности как своей, 
так и подчиненных.

Все это может способствовать повышению общего уровня результатив
ности работы университета.

Выделяют три основных подхода к измерению уровня сформированности 
компетенций:

–	 метод, основанный на классической теории тестирования;
–	 метод, использующий индексные показатели;
–	 метод, основанный на теории скрытых переменных [2].
Классическая теория тестирования является одним из наиболее распрост

раненных способов оценки уровня формирования компетенций. В рамках 
данной теории уровень компетентности устанавливается на основании общего 
количества набранных очков или доли корректных ответов, зафиксированных 
в ходе тестирования. К основным достоинствам этого метода можно причис-
лить его доступность, легкость восприятия и удобство интерпретации получен
ных результатов.

Однако, несмотря на свои достоинства, этот подход имеет серьезные огра-
ничения. Уровень формирования компетенции у респондента в значитель-
ной степени определяется сложностью тестовых заданий. Если тест содер-
жит сложные вопросы, вероятность достижения высоких результатов будет 
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снижена, в то время как при наличии простых заданий доля верных ответов 
может быть значительно выше.

К тому же степень сложности конкретного задания зависит от подготов-
ленности испытуемых. Если выборка состоит из высококвалифицированных 
участников, задания воспринимаются как легкие; напротив, при наличии плохо 
подготовленных респондентов сложность заданий возрастает.

Следует отметить также, что шкала, используемая для измерения уровня 
сформированности компетенций, носит нелинейный характер. Например, 
разница в 5 баллов на разных участках шкалы может соответствовать разным 
уровням компетенции (разница между 100 и 95 баллами не эквивалентна 
разнице между 50 и 45 баллами). В связи с этим для более сложных структур 
индексный метод оказывается более универсальным и эффективным способом 
оценки.

В исследовании [2] предложен подход к взвешиванию оценок успевае
мости на основе сложности выполняемых заданий, что позволяет формировать 
интегральную оценку через суммирование взвешенных результатов, в итоге 
получая средневзвешенное значение.

Индексный метод оценки уровня сформированности компетенций состоит 
из нескольких ключевых этапов:

•	 Экспертная оценка применяется для определения значимости каждого 
тестового задания (индикатора). Индикаторы, которые эксперты считают более 
важными, получают более высокий вес.

•	 Затем абсолютные значения индикаторов трансформируются в относи-
тельные. Для этого определяется максимальное значение каждого индикатора, 
принимаемое за единицу, остальные значения выражаются как доли от этого 
максимального показателя.

•	 На последнем этапе относительные значения индикаторов умножаются 
на их веса и итоговая оценка вычисляется путем суммирования всех взвешен-
ных индикаторов.

В то же время данный метод имеет ряд недостатков:
1.	 Субъективность экспертных оценок предоставляет возможность мани-

пуляций с весами индикаторов, что может привести к произвольному измене-
нию порядка объектов.

2.	 Набор индикаторов, охватывающий несколько переменных, может 
исказить итоговые результаты.

3.	 Полученные оценки не могут быть приведены к линейной шкале, 
что затрудняет их мониторинг и сравнение.

Для подсчетов и получения объективных результатов применим третий 
метод измерения уровня сформированности компетенций — теория латентных 
переменных. В рамках оценки компетенций латентная переменная обозначает 
скрытую величину, которая объясняет разницу в измеряемых показателях, та-
ких как индексы или результаты тестов. Латентные переменные часто связаны 
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с абстрактными концепциями, например с уровнем профессиональной компе-
тентности или мотивацией, которые нельзя измерить напрямую, но которые 
могут быть выявлены через набор наблюдаемых индикаторов.

Профессиональная компетентность выступает в роли латентной перемен-
ной и не поддается прямому измерению. Вместо этого для оценки используют 
ряд наблюдаемых переменных, к которым относятся:

1)	результаты экзаменов;
2)	оценки, предоставленные коллегами и в процессе выполнения рабочих 

задач (например, 360-градусная оценка);
3)	количество успешно завершенных проектов.
Эти наблюдаемые переменные объединяются в общую латентную пере

менную — «профессиональная компетентность», которая отражает общий 
уровень знаний и навыков сотрудника.

Измерение латентных переменных отличается от предыдущих методов 
по многим параметрам:

•	 Полученные результаты измерений являются объективными, поскольку 
не зависят от субъекта измерения или используемого инструмента.

•	 Ключевым аспектом выступает согласованность индикаторов, что под-
разумевает проверку того, относятся ли все индикаторы к одной и той же 
латентной переменной.

•	 Увеличение числа индикаторов повышает точность измерения латентной 
переменной.

Для подсчета и объективного анализа данных указанного типа приме
няются различные формулы и модели, одна из которых модель Раша. Модель 
Раша представляет собой теорию и методику анализа данных в психометрии, 
особенно в контексте оценки тестовых данных и анкетирования [3]. Она была 
разработана датским математиком Георгом Рашем в 1960-х гг. Основная идея 
этой модели заключается в том, что вероятность того, что респондент даст 
правильный ответ на вопрос (или успешно выполнит задание), можно выразить 
как функцию двух латентных переменных: уровня способностей респондента 
и сложности задания.

Ключевые аспекты модели Раша [4]:
1.	 Модель связывает наблюдаемые ответы респондентов (например, пра-

вильность выполнения задания) с латентной переменной (способностью) 
и характеристиками задания (сложностью).

2.	 Модель Раша обеспечивает такие условия, при которых оценка способно-
стей респондентов и сложности заданий является независимой. То есть оценка спо-
собностей одного респондента не зависит от того, какие задания ему предложены, 
и наоборот.

3.	 Модель Раша позволяет оценивать и сравнивать результаты между рес
пондентами при разных заданиях, что делает ее полезной для создания шкал, 
анализа результатов тестирования и разработки образовательных программ.
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Сравнительный анализ методических подходов к оценке

Оценка компетенций в области менеджмента в российских вузах включает 
в себя важный этап — подсчет результатов, который обеспечивает объективное 
и точное представление о знаниях и навыках сотрудников [5–6]. Ключевым мо-
ментом служит разнообразие методов, применяемых для этой оценки. Каждый 
из них обладает своей спецификой и характеристиками, которые обогащают 
общую систему оценивания. Некоторые методы более эффективно отражают 
теоретические аспекты, в то время как другие позволяют глубже анализиро-
вать практические навыки и межличностные компетенции. В рамках системы 
оценки управленческих компетенций можно выделить несколько основных 
подходов, каждый из которых способствует формированию целостного пред-
ставления о достижениях в этой области [7]. Сравнение методов оценки ком-
петенций, которые активно применяются в сфере оценки компетенций менедж
мента, представлены в таблице 1 [8–9].

Таблица 1
Сравнительное описание методов оценки компетенций менеджмента

Метод Описание Преимущества Недостатки Применение
Тест- 
метод

Стандартные те-
сты, включающие 
в себя вопросы 
по теории управ-
ления и специфи-
ке менеджмента

Быстрая и про-
стая оценка 
уровня знаний, 
возможность 
количественного 
анализа

Ограниченность 
в оценке практи-
ческих и межлич-
ностных навыков

Подходит 
для проверки 
теоретических 
знаний

Оценка 
через 
практи
ческие 
задания

Выполнение 
реальных задач, 
например 
кейс-методы, 
деловые игры

Возможность 
наблюдать при-
менение теории 
на практике, раз-
витие практиче-
ских навыков

Сложность 
в унификации 
критериев оцен-
ки, высокая 
трудоемкость

Эффективна 
для оценки 
специализи
рованных 
и практических 
компетенций

360-гра-
дусная 
оценка

Оценка компетен-
ций с использова-
нием отзывов 
от коллег, подчи-
ненных и руково-
дителей

Обеспечивает 
многосторон-
нюю обрат-
ную связь, что 
создает полное 
представление 
о компетенциях

Субъективность 
оценок, необхо-
димость в до
верительной 
корпоративной 
культуре

Подходит 
для оценки 
командной 
работы 
и лидерских 
качеств

Оценка 
на основе 
проектов

Оценка по итогам 
совместных 
проектов, выпол-
ненных оценивае
мыми

Возможность 
оценки креатив-
ности, команд-
ной работы 
и управленче-
ских навыков

Высокие затраты 
временных и кад
ровых ресурсов, 
необходимость 
длительного 
наблюдения

Эффективна 
для оценки 
комплексных 
компетенций 
и реальных 
кейсов
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Метод Описание Преимущества Недостатки Применение
Само
оценка

Оценка, проведен
ная самими оцени
ваемыми, вклю
чающая в себя 
анализ своих зна-
ний и умений

Способствует 
развитию 
самосознания 
и критического 
мышления

Риск переоценки 
или недооценки 
своих возмож-
ностей, низкая 
надежность

Подходит 
для личного 
развития, 
саморефлексии 
и повышения 
мотивации

Сравнительный анализ методов оценки позволяет выделить наиболее под-
ходящее решение для анализа необходимых для каждой категории менеджмента 
компетенций. Например, для оценки практических навыков и лидерских качеств 
наилучшим выбором будут 360-градусная оценка и проектная работа, в то время 
как тесты лучше всего подходят для исследования теоретических основ.

1.	 Выявленные недостатки каждого из методов подчеркивают важность 
их комбинирования для получения более целостного представления о компетен-
циях. Так, интеграция результатов тестирования с результатами практических 
заданий помогает преподавателям сформировать более полное и объективное 
восприятие уровня знаний и навыков студентов.

2.	 Специфика применения различных методов указывает на то, что для комп
лексной оценки менеджерских компетенций важно использовать разнообразные 
подходы, гибко адаптируя их в зависимости от контекстуальных факторов и обра-
зовательных целей.

Метод тестирования как способ оценки знаний давно интегрирован в систе-
му высшего образования в России. Для его успешного применения необходимо 
создать тесты высокого качества, охватывающие ключевые элементы выбранной 
области менеджмента. Важнейшим шагом в этом процессе является формирование 
и регулярное обновление банка вопросов, который соответствует современным 
знаниям и практикам. В идеале задания должны быть разнообразными, включая 
как открытые, так и закрытые вопросы, что позволит глубже оценить как теорети-
ческую подготовку, так и аналитические способности обучающихся.

Оценка, основанная на практических заданиях, требует четкого определе-
ния критериев и стандартов, а также внедрения элементов командной работы. 
Фундаментом успешного внедрения 360-градусной оценки служит создание 
безопасной корпоративной культуры, где сотрудники могут свободно делиться 
мнениями и конструктивной критикой. Регулярные циклы оценки помогают 
отслеживать динамику развития и обеспечивать обратную связь.

Для эффективного применения проектных методик необходимо разрабаты-
вать междисциплинарные проекты, объединяющие знания и навыки из различ-
ных сфер, а также профессиональные компетенции [10]. Ключевая особенность 
данного подхода состоит в его привязке к реальному опыту, что создает прост
ранство для практического использования теоретических концепций. В процессе 
оценки имеет смысл предоставлять участникам возможность работы над проек-
тами, напрямую связанными с их профессиональной деятельностью, обеспечи-
вая тем самым их прикладное значение.
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При реализации метода самооценки как инструмента для выявления ком-
петенций необходимо применять методики самоанализа, включая журналы 
саморефлексии и структурированные опросники, что способствует осознанию 
своих сильных и слабых сторон. Кроме того, регулярные сессии обратной свя-
зи, где участники обсуждают результаты самооценки с экспертами, выступают 
важным элементом, позволяющим получить ценные рекомендации для совер-
шенствования профессиональных навыков.

Выводы

Анализ показывает, что не существует универсального решения, способного 
охватить все аспекты процесса оценки компетенций. Наиболее эффективные 
результаты достигаются при комплексном подходе, при котором методы оценки 
интегрируются для учета различных компонентов управленческого процесса.

В рамках статьи проведено исследование методов оценки компетенций ме
неджмента и возможности их интеграции в практику российских вузов с акцентом 
на анализ преимуществ, недостатков и масштабов применения. Оптимальная си-
стема оценки предполагает сочетание разнообразных методов, что обеспечивает 
полноту учета как теоретических, так и практических компетенций.
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