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Опыт разработки информационной 
системы рейтингования  
научно-педагогических работников
Цель исследования. Целью данной работы является поиск алго-
ритмов количественной оценки интеллектуального потенциала 
(рейтингования) научно-педагогических работников в высших 
учебных заведениях, а также разработка технологии приме-
нения этих алгоритмов на практике. 
Материалы и методы. По мнению авторов, наиболее под-
ходящим методом оценки многообразной деятельности про-
фессорско-преподавательского состава является методика, 
построенная на основе метода квалиметрии – ранжирование 
объектов по возрастанию или убыванию на основе расчета 
по определенной совокупности признаков. Этот подход был 
воплощен в регламент рейтингования научно-педагогических 
работников РЭУ им. Г.В. Плеханова. В связи с тем, что по-
казатели могут меняться ежегодно в проект реализации была 
заложена возможность динамической настройки показателей. 
Важным фактором, повлиявшим на проектные решения, явля-
ется необходимость обработки большого числа показателей в 
ограниченные сроки. При этом подготовкой данных (их вводом 
и контролем, согласованием) должно заниматься большое ко-
личество людей, являющихся работниками различных подразде-
лений, территориально распределенных, находящихся в разном 
подчинении. Кроме того, необходимо было учесть возможность 
появления новых требований к выходным формам. В результате 
в концепцию автоматизированной системы рейтингования 
РЭУ им. Г.В. Плеханова были положены следующие проектные 
решения: динамическая настройка показателей и алгоритмов 
рейтингования, динамическая настройка личных кабинетов 
рейтингуемых, внешняя настройка технологии контроля по-
казателей, возможность создания расширяемой библиотеки 
выходных форм, использование интернет технологий.

Результаты. В результате работы подготовлена система 
показателей количественной оценки, технология их сбора и 
хранения, а также реализована информационная система обе-
спечивающая сбор, обработку и отображение полученных резуль-
татов в приемлемой форме на основе интернет технологий. При 
этом созданная технология динамической настройки собираемых 
показателей, привязки к местам их формирования, а также 
настройки выходных форм показала свою эффективность. 
Заключение. Опыт внедрения системы рейтингования в РЭУ 
им. Г.В. Плеханова показал, что независимая автоматизиро-
ванная оценка эффективности деятельности работников по-
зволяет совершенствовать механизм планирования и систему 
управления персоналом, создать модель стимулирования видов 
деятельности, влияющих на повышение места Университета 
в российских и международных рейтингах, а также создает 
условия для положительной динамики роста уровня квали-
фикации научных и педагогических работников. При этом 
рейтингование дает возможность работникам определить 
области для развития и совершенствования, влиять на свой 
заработок и получать конкурентное вознаграждение за свой 
труд. Реализация системы рейтингования в РЭУ им. Г.В. Пле-
ханова доказал гибкость предложенного подхода, сокращение 
трудозатрат на обработку данных, полную прозрачность 
расчетов и, как следствие, снижение вопросов со стороны 
рейтингуемых. Также выявлены направления технологического 
развития системы.

Ключевые слова: количественная оценка, интеллектуальный 
потенциал, рейтингование, информационная система, динами-
ческая настройка, научно-педагогический работник

Purpose of research. The aim of this work is research of algorithms 
for quantitative assessment of intellectual potential (rating) of ac-
ademic and pedagogical staff in higher educational institutions, as 
well as the development of technology for the application of these 
algorithms in practice.
Materials and methods. According to the authors, the most appropri-
ate method of assessing the diverse activities of the Faculty members 
is a technique based on the method of qualimetry – ranking objects 
in ascending or descending order based on the calculation of a certain 
set of features. This approach was embodied in the rules of rating of 
academic and pedagogical staff of Plekhanov Russian University of 
Economics. Due to the fact that the indicators can change annually 
the possibility of dynamic adjustment of indicators was provided 
in the project implementation. An important factor affecting design 
decisions is the need to process a large number of indicators in a 
limited time. At the same time, the preparation of data (their input 
and control, coordination) should be engaged in a large number of 
people who are employees of different departments, geographically 
distributed, in different subordination. In addition, it was necessary to 
take into account the possibility of new requirements for output forms. 

As a result, the concept of an automated rating system of Plekhanov 
Russian University of Economics was based on the following design 
decisions: dynamic setting of indicators and algorithms of ranking, the 
dynamic configuration of the personal account of the rated academic 
and pedagogical staff, external configuring of control parameters, the 
possibility of creating extensible libraries of output forms, the use of 
Internet technologies.
Results. As a result of work the system of indicators of quantitative 
assessment, technology of their collecting and storage is prepared, and 
also the information system providing collecting, processing and display 
of the received results in an acceptable form on the basis of Internet 
technologies is realized. The technology of dynamic adjustment of the 
collected indicators, binding to the places of their formation, as well 
as setting the output forms has shown its effectiveness.
Conclusion. Experience in the implementation of the rating system 
in Plekhanov Russian University of Economics showed that the in-
dependent automated assessment of the activity efficiency of officers 
allows to improve the mechanism of planning and  personnel man-
agement system, allows to create model of stimulation of the types of 
activity influencing increase of the place of University in the Russian 
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and international ratings, and also creates conditions for positive dy-
namics of growth of level of qualification of academic and pedagogical 
staff. At the same time, rating enables employees to identify areas for 
development and improvement, influence their earnings and receive 
competitive remuneration for their work. Implementation of rating 
system in Plekhanov Russian University of Economics proved the 
flexibility of the proposed approach, reduction of labor costs for data 

processing, full transparency of calculations, and, as a consequence, 
reduction of questions from the rated academic and pedagogical 
staff. In addition, the directions of technological development of the 
system are identified.

Keywords: quantify assessment, intellectual potential, ratings, infor-
mation system,  dynamic adjustment, academic and pedagogical staff

Введение

В работах по управлению 
персоналом отмечается клю-
чевая роль системы оценки 
результатов деятельности, важ-
ность формирования принци-
пов подбора критериев оцен-
ки их уровня [1, 2]. Однако, 
при этом описание формаль-
ных моделей и самих систем 
оценки отсутствует, методики 
оценки носят фрагментарный 
характер и, по существу, сво-
дятся к перечислению требу-
емых качеств или ожидаемых 
результатов деятельности, 
речь, как правило, идет о ко-
нечных результатах независи-
мо от продолжительности оце-
ниваемого периода. Это может 
привести к тому, что оценка 
результатов будет проведена 
к моменту, когда время будет 
упущено, а поставленные зада-
чи не решены. В то же время 
в [3,4] говорится о важности 
проведения регулярных и опе-
ративных оценок персонала, 
причем указывается, что в пе-
риод реорганизации периодич-
ность (дискретность) оценок 
должна учащаться. При этом 
для учета динамики использу-
ются специальные опросные 
листы, шаблоны, графические 
шкалы рейтингов, подчерки-
вается, что эффективность си-
стемы оценивания зависит от 
постановки перед сотрудника-
ми конкретных измеряемых и 
развивающих целей. Элементы 
системы динамического рей-
тингования деятельности науч-
но-педагогических работников 
(НПР) и коллективов (НПК), 
как части общей методологии 
управления персоналом пред-
ложены в [5]. Подходы к реа-
лизации ранжирования можно 
найти в работах [6], [7], [8], в 
них же можно найти классифи-

кацию рейтингов, принципы и 
разработаны общие контуры 
модели системы динамическо-
го рейтингования.

Большое внимание в лите-
ратуре уделяется использова-
нию методов рейтингования 
персонала с целью стимулиро-
вания, ориентации на дости-
жение стратегических целей 
предприятия. Цели, которые 
ставят перед собой банки в 
стимулировании персонала 
многом похожи с подобными 
целями ВУЗов. Достаточно 
подробно цели рейтингования 
фронт-офисов банка описаны 
в работе [9]. В частности, ста-
вится задача определить, срав-
нить и оценить бизнес-резуль-
таты, уровень сервиса и другие 
показатели структурных под-
разделений банка. На осно-
вании сравнения полученных 
данных распределяются груп-
повые поощрения, к которым 
относятся как надбавки и до-
платы (или другие формы ма-
териального стимулирования), 
так и нематериальное поощ-
рение лидирующих структур-
ных подразделений. Кроме 
того, система рейтингования 
рассматривается как страте-
гический рычаг управления 
деятельностью банка. Количе-
ственные и качественные биз-
нес-показатели (либо их про-
изводные) используются для 
аналитики рынка банковских 
и финансовых услуг, в демо-
графии и статистике.

В настоящее время уделя-
ется очень большое внима-
ние вопросам количественной 
оценки интеллектуального ка-
питала различных объектов, к 
которым можно отнести как 
персонал, так и организацион-
ные группы, например, отдель-
ного исполнителя, проектную 
команду, отдел, организацию 

и т.д. [10]–[23]. Для оценки 
предлагаются различные по-
казатели и алгоритмы расчета, 
при этом используемых пока-
зателей может быть много, и 
алгоритмы расчета могут быть 
нетривиальными. Естествен-
но, что все это обуславливает 
необходимость автоматизации 
такого рода расчетов и вне-
дрения специализированных 
информационных систем, ори-
ентированных на процессы 
рейтингования. Актуальность 
создания и внедрения инфор-
мационных систем рейтинго-
вания связана с возможной 
частой сменой критериев (по-
казателей), участвующих в рас-
чете рейтинга [24].

Основные принципы 
рейтингования, применяемые 
в РЭУ им. Г.В. Плеханова

Рейтингование, применя-
емое в различных отраслях, 
имеет много общего в техно-
логии сбора показателей и их 
обработки. Один из подходов 
к созданию информационной 
системы рейтингования реа-
лизован автором на основе ин-
тернет технологий в РЭУ им. 
Г.В. Плеханова и используется 
для рейтингования педагогиче-
ских и научных кадров. 

Цель рейтингования – 
идентификация персональ-
ной степени участия каждо-
го отдельного сотрудника в 
реализации стратегических и 
текущих задач Университета, 
определение соответствия про-
фессиональной компетентно-
сти работников требованиям к 
уровню квалификации [25]. 

Рейтингование направлено 
на решение следующих задач:

– внедрение и развитие 
системы независимой оценки 
индивидуальных достижений 
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профессорско-преподаватель-
ского состава;

– определение текущего 
состояния качества деятельно-
сти;

– совершенствование меха-
низма планирования, форми-
рования отчетности и анали-
за со стороны руководства по 
итогам деятельности работни-
ков;

– создание дополнитель-
ных стимулов для положитель-
ной динамики роста уровня 
квалификации и профессиона-
лизма ППС, развития кадрово-
го потенциала Университета, 
творческой инициативы пер-
сонала;

– создание системы стиму-
лирования видов деятельно-
сти, влияющих на повышение 
конкурентной позиции Уни-
верситета в российских и меж-
дународных рейтингах.

Наиболее подходящим ме-
тодом оценки многообраз-
ной деятельности профес-
сорско-преподавательского 
состава является методика, 
построенная на основе метода 
квалиметрии – ранжирование 
объектов по возрастанию или 
убыванию на основе расчета 
по определенной совокупно-
сти признаков.

В основу системы рейтин-
гования положен расчет инди-
видуальной балльной оценки 
работы каждого конкретного 
работника из числа профес-
сорско-преподавательского со-
става и научных работников. 
Ранжирование осуществля-
ется по должностям с учетом 
дифференциации требований 
к уровню профессиональной 
квалификации и персональной 
степени участия преподавате-
ля в решении стратегических 
и оперативных задач, а также 
с целью более корректной со-
поставимости индивидуальных 
достижений [26]. 

Рассматриваемая модель 
оценки эффективности дея-
тельности НПР основана на 
учете не только учебной рабо-
ты, но также научной деятель-
ности и участия в повышении 

имиджа Университета. Таким 
образом, оценка основана на 
показателях, объединенных в 
три наиболее значимые группы. 

В соответствии с Регламен-
том организации рейтингова-
ния профессорско-препода-
вательского состава ФГБОУ 
ВО «РЭУ им. Г.В. Плеханова» 
для каждой группы показате-
лей с учетом их значимости 
для решения стратегических 
задач вуза устанавливается ве-
совой коэффициент, который 
определяется как доля данной 
группы в общем объеме рав-
ном 100%: 

1 группа. Учебная работа – 
40%

2 группа. Научная работа и 
публикации – 45%

3 группа. Участие в работах 
и мероприятиях – 15%.

В каждую группу включе-
ны показатели, отражающие 
наиболее важные для разви-
тия Университета виды работ. 
В целях приведения значений 
показателей к единой системе 
измерения каждому показате-
лю (виду работы) присваива-
ются баллы по шкале от 0,01 
до 10. 

Присвоение весового ко-
эффициента каждой группе 
показателей, а также установ-
ление баллов за каждый вид 
работ осуществлялось членами 
рабочей группы методом экс-
пертной оценки по итогам об-
суждения с участием широкого 
круга экспертов с учетом зна-
чения показателя для решения 
стратегических и оперативных 
задач Университета. 

Реализация 
автоматизированной 
системы рейтингования в 
РЭУ им. Г.В. Плеханова

С целью облегчения ввода 
данных, расчета рейтинга и 
возможности многоуровневой 
верификации данных разра-
ботана автоматизированная 
система рейтингования про-
фессорско-преподавательского 
состава и научных работников. 

В основу концепции ав-

томатизированной системы 
положены следующие про-
ектные решения: динамиче-
ская настройка показателей 
и алгоритмов рейтингования, 
динамическая настройка лич-
ных кабинетов рейтингуемых 
и ответственных за ввод и ве-
рификацию данных (профилей 
пользователей), внешняя на-
стройка технологии контроля 
показателей, возможность соз-
дания расширяемой библиоте-
ки выходных форм.

В части реализации дина-
мической настройки личных 
кабинетов пользователей в си-
стеме использовались подхо-
ды, описанные в работе [27]. 

Система построена на осно-
ве трехзвенной архитектуры, в 
которую входит интерфейсный 
слой, отвечающий за представ-
ление данных различным ка-
тегориям пользователей, слой 
бизнес логики, отвечающий 
за перемещение данных меж-
ду различными интерфейсами 
и взаимодействие со слоем 
данных, и, собственной слой 
данных (база данных), взаимо-
действие с которым осущест-
вляется только с помощью 
специальных программных 
классов. Такого рода подходы 
описаны в работах [28], [29].

В системе выделяются сле-
дующие группы пользовате-
лей: администратор системы, 
рейтингуемые, ответственные 
за ввод группы показателей, 
ответственные за контроль 
группы показателей, ответ-
ственные за формирование 
итогового рейтинга. Интер-
фейс определения групп при-
веден на рис. 1.

Работа с системой начина-
ется с определения методики 
рейтингования и настройки 
показателей и алгоритмов рей-
тингования. Настройка осу-
ществляется администратором 
системы средствами подсисте-
мы динамической настройки 
показателей и алгоритмов рей-
тингования, в которой можно 
определять группы показате-
лей и весовые коэффициенты 
групп, а также любое количе-
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ство показателей внутри груп-
пы. При этом для показателей 
указывается также единица из-
мерения собираемых данных, 
значение за единицу и роли 
пользователей в системе, кото-
рые отвечают за ввод и за про-
верку введенных показателей. 
Важным является то, что вве-
денные показатели автомати-
чески без дополнительной на-
стройки будут отображаться во 
всех интерфейсах системы рей-

тингования. Пример настройки 
показателей приведен на рис. 2.

Список рейтингуемых мо-
жет вводиться вручную или 
импортироваться из внешних 
систем. Рейтингуемые группи-
руются по подразделениям.

Предполагается два режима 
работы ввода показателей рей-
тингования: показатели вводят 
сами рейтингуемые, или же 
они заносятся соответствую-
щими службами.

Интерфейс контролера вве-
денных показателей рейтинго-
вания (рис. 3) сделан так, что-
бы участник с данной ролью 
имел возможность изменять 
только те показатели, на из-
менение которых у него есть 
права.

Каждый участник системы 
рейтингования имеет личный 
кабинет, в котором он может 
вводить информацию о своих 
достижениях и отслеживать 

Рис. 1. Интерфейс определения групп пользователей, ответственных за ввод и контроль групп показателей

Рис. 2. Интерфейс настройки показателей рейтингования
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свой рейтинг, а также узна-
вать, на какой стадии находит-
ся проверка введенных показа-
телей.

В любой момент любой 
участник может сделать отмену 
своих предыдущих действий, 
технологическая цепочка при 
этом нарушена не будет, си-
стема сама выполнит все необ-
ходимые действия.

В системе предусмотре-
на необходимая фильтрация 
данных по подразделениям и 
стадии обработки, например, 
контролер всегда может посмо-
треть кто обработан, а кто нет.

Предусмотрена также воз-
можность выгрузки данных 
в EXCEL, причем выходная 

форма может использоваться 
для сбора подписей рейтингу-
емых о том, что данные прове-
рены и они с ними согласны.

Последним этапом являет-
ся этап построения итогового 
рейтинга. Здесь следует от-
метить, что рейтинг строит-
ся автоматически, как только 
данным будет присвоен статус 
соответствующей готовности. 
Форма представления итогово-
го рейтинга показана на рис. 4. 
Данные группируются по 
должностям. Для упрощения 
контроля и работы с данны-
ми предусмотрены различные 
фильтры

Для облегчения проверки 
правильности расчетов, в част-

ности, в случае конфликтной 
ситуации или возникновении 
вопросов всегда можно по-
смотреть, на основании ка-
ких данных получился любой 
итоговый и промежуточный 
коэффициент. Для этого нуж-
но щелкнуть по гиперссыл-
ке, которой является итоговая 
сумма, и на экране появится 
форма с детальным представ-
лением расчетов (см. рис. 5).

Дополнительную информа-
цию о реализации подобных 
систем на основе интернет тех-
нологий можно найти в [30].

Заключение

Опыт внедрения систе-
мы рейтингования в РЭУ им. 
Г.В. Плеханова показал, что 
независимая автоматизиро-
ванная оценка эффективно-
сти деятельности работников 
позволяет совершенствовать 
механизм планирования и си-
стему управления персоналом, 
создать модель стимулирова-
ния видов деятельности, вли-
яющих на повышение места 
Университета в российских и 
международных рейтингах, а 
также создает условия для по-
ложительной динамики роста 
уровня квалификации научных 
и педагогических работников. 
При этом рейтингование дает 
возможность работникам опре-
делить области для развития 
и совершенствования, влиять 
на свой заработок и получать 
конкурентное вознаграждение 
за свой труд. 

Автоматизация проведения 
рейтингования доказала гиб-
кость предложенного подхода, 
сокращение трудозатрат на об-
работку данных, полную про-
зрачность расчетов и, как след-
ствие, снижение вопросов со 
стороны рейтингуемых. Также 
выявлены направления техно-
логического развития системы.

Рис. 5. Форма представления детальных расчетов итоговых сумм 
рейтингования
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