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PERSONAL BALANCED SCORECARD AS A TOOL OF 

MANAGEMENT STAFF OF THE UNIVERSITY

Э
кономические  характеристики все 
шире применяются в современном 
образовании. Возникают такие по-

нятия как маркетинг образования [1], кон-
курентоспособность [2], управление моти-
вациями [3] и др. 

Как показывает опыт, эффективным ме-
ханизмом управления организацией и повы-
шения ее конкурентоспособности является 
сбалансированная  система показателей [4], 
которая применительно к задаче управления 
персоналом организации (персоналом вуза) 
получила свое развитие в индивидуальной 
сбалансированной системе показателей [5]. 

Эта система позволяет рассматривать по-
казатели деятельности организации и ин-
дивида как взаимосвязанный комплекс и 
как корреляты [6]. Индивидуальная сбалан-
сированная система показателей (Personal 
Balanced Scorecard - PBSC) рассматривается 

в настоящее время как эффективный метод 
коучинга (наставничество, работа с сотруд-
никами, включающая в себя индивидуаль-
ное обучение и консультирование).  Цель  
этого метода в том, чтобы изменить пове-
дение преподавателя  в сторону повышения 
эффективности деятельности вуза.  

Персональные показатели PBSC рассма-
тривают как составляющую универсаль-
ной системы показателей (Total Performance 
Scorecard, TPS) [7], которая является инте-
грированной моделью Как интегрированная 
модель TPS включает в себя  (рис. 1):  сбалан-
сированную систему показателей организа-
ции (OBSC), показатели управления талан-
тами (ТМ), показатели общего  управления 
качеством (TQM) и индивидуальную сба-
лансированную систему показателей (PBSC).

Концепция  TРS включает систематизиро-
ванный процесс непрерывного, поэтапного 
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обучения и развития, направленный на фор-
мирование конкурентоспособности персонала  
и организации в целом. Основные составляю-

щие этого процесса – улучшение, развитие, об-
учение, тесно связаны между собой и должны 
уравновешивать друг друга (рис.1).

OBSC TQM

PBSC

Рис. 1. Концепция универсальной системы показателей деятельности

По существу идея PBSC является корре-
лятивным механизмом [6]. Она дает новый 
инструмент оценки организации интеллек-
туальных ресурсов и новый механизм управ-
ления вузом. Идеолог концепции PBSC Хью-
берт Рамперсад относит к ее преимуществам 
[5] то, что ее использование: создает условия 
для личного роста и для развития организа-
ции; увеличивает степень удовлетворенно-
сти сотрудников организации; способствует 
самоактуализации индивида; усиливает вну-
треннюю мотивацию сотрудников вуза; дает 
возможность создать обучающую организа-
цию и форсировать нововведения;

Концепция индивидуальных сбалансиро-
ванных показателей существенно отличает-
ся  от концепции Стивена Кови [8], в основе 
которой лежит индивидуальное лидерство. 
По  Стивену Кови каждый индивид обла-
дает всем необходимым, чтобы достичь со-
вершенства, руководству вуза следует только 
поддерживать оптимальный баланс между 
четырьмя человеческими свойствами: спо-
собностями (талантом), потребностями, са-
мосознанием и энтузиазмом. По существу 
это тоже коррелятивная модель, направлен-
ная на поддержание баланса между четырь-
мя коррелятами, тоесть направленная на со-
стояние.

По Рамперсаду  концепция PBSC – это «по-
стоянное самосовершенствование и разви-
тие личности в рабочее и свободное время, в 
результате чего две стороны жизни человека 
сливаются в одну целостную, совершенную 
и счастливую жизнь» [5]. Эта коррелятивная 
модель является динамической и направлена 
на процесс. Рамперсад формулирует десять 
причин, которые объясняют необходимость 
использования индивидуальной сбаланси-
рованной системы показателей [5]: 

Следует отметить, что все шире приме-
нется коррелятивный анализ [6] для опреде-
ления скрытых связей между показателями 
и для оценки баланса между коррелятами, в 
том числе и для PBSC. Он включает и управ-
ление персоналом учебного заведения [9] с 
помощью разных коррелятивных моделей. 
Как частная коррелятивная модель управ-
ления персоналом, модель индивидуальной 
сбалансированной системы показателей  
учитывает четыре коррелята деятельности 
индивида:

внутренний (физическое здоровье, ду-
шевное состояние, психологическая готов-
ность к труду);

внешний (отношения с работодателем, 
коллегами, партнерами, в семье);

знания и обучение (приобретенные компе-
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тенции и способности к обучению);
финансовый (финансовая стабильность и 

независимость)
Корреляты, применяемые в PBSC приве-

дены на рис. 2.  Постоянное развитие персо-
нала и повышение эффективности деятель-

ности организации возможны только при 
условии, что моральные ценности и прин-
ципы индивидов взаимоувязаны с мораль-
ными ценностями организации в понятной 
и воспринятой всеми деловой культуре орга-
низации [10].

Рис.2. Основные факторы интеграции ОBSC и PBSC

Согласование личных устремлений с целями 
и задачами устремления организации должно 
происходить на всех уровнях управления ор-
ганизации.  В связи с этим важно знать, какие 
специфические потребности движут поведе-
нием персонала. В многочисленных исследова-
ниях делается попытка установить приоритеты 
причин конструктивного (деструктивного) по-

ведения персонала (индивида) в организации. 
Статистические данные  [10] показывают 

(табл. 1), что наиболее значимыми являются 
следующие факторы: результат работы, призна-
ние, процесс работы, ответственность и про-
движение по служебной лестнице. В  сравнение 
с ними величина заработной платы является 
менее значимой.

Таблица 1
Факторы мотивирования и их значимость для российского индивида [10].

№ Наименование фактора мотивирования Удельный вес фактора, в процентах

1 Результат работы 23,4

2 Признание 17,4

3 Процесс работы 12,5

4 Ответственность 12,0

5 Продвижение по службе 7,1

6 Профессиональный рост 4,3

7 Уровень заработной платы 4,3

8 Отношения с руководством 3,8

9 Отношения с коллегами 2,7

10 Отношения с подчиненными 2,7

11 Политика организации 2,2

12 Качество контроля со стороны руководства 2,2

13 Уровень деловых отношений 1,6

14 Статус 1,6

15 Личная жизнь 1,1

16 Безопасность 1,1
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Обучение, формирование инженерно-тех-
нической и социальной активности работни-
ков вуза  должно быть целенаправленным и 
увязанным со стратегическими целями и за-
дачами организации. Для этого необходимо 
интегрировать сбалансированную систему 
показателей организации (ОBSC) с показа-
телями разных уровней. Принципы объеди-
нения (интеграции) даны на рис.2.  Резуль-
татом интеграции является иерархическая 
схема  сбалансированной системы показате-
лей производственных и функциональных 
подразделений, а также индивидуальных 
планов кадрового резерва и планов текущей 
работы специалистов и руководителей. 

Механическое объединение в рабочую 
группу специалистов с высокими уровня-
ми интеллектуального капитала  не создает 
эффекта высокой конкурентоспособности 
персонала этой группы. Такой эффект может 
быть достигнут только при условии тесной 
взаимозависимости целей индивидуального 
развития личностей в группе и взаимовлия-
ния их друг на друга, добропорядочной кон-
куренции и добровольной передачи знаний. 
Это обусловлено необходимостью учета ког-
нитивных факторов [11]. Только при учете 
этого фактора объединение человеческого 
потенциала каждого работника дает эффект 
для  персонала организации в целом.

Внутренние и внешние факторы могут 
благоприятствовать слаженной работе пер-
сонала вуза или   создавать помехи. Напри-
мер, научно-технические разработки как 
результат инновационной деятельности пер-
сонала позволяют формировать перспектив-
ный продуктовый портфель организации, 
но частые изменения в стратегии в соответ-
ствии с коньюнктурными  потребностями 
рынка   снижают эффект инновационного 
развития. Социальная активность персона-
ла, направленная на участие в управлении 
повышает эффективность деятельности ор-
ганизации, но забастовочное движение про-
воцирует убытки.

Применение концепции PBSC должно 
приводить к появлению синергетического 
эффекта.  В общем случае, под синергетиче-
ским эффектом понимают то, что общий по-
тенциал персонала организации, как едино-
го целого, превышает сумму потенциалов и 
возможностей отдельных членов коллекти-
ва. Это обусловлено их взаимной поддерж-
кой и дополнением сотрудников вуза.

Эффект синергизма чаще всего возникает 
в момент завершения формирования ново-
го уровня компетенций персонала [12] при 
условии, что к этому моменту на товарном 
рынке и на рынке труда сформировалась по-
требность в нем (знания новой технологии, 

позволяющей создавать и реализовывать 
новый для товарного рынка продукт). Чем 
больше степень совпадения характеристик 
потребности и нового уровня компетенций, 
тем больший возникающий эффект синер-
гизма в потенциале и конкурентоспособно-
сти персонала организации.

Если принять в качестве допущения, что 
внешний рынок – это саморегулирующаяся 
среда, то немедленно возрастает давление со 
стороны внешних факторов, которое ком-
пенсирует и подавит повышение конкурен-
тоспособности и в конечном случае сведет 
на нет и эффект синергизма (копирование 
со стороны конкурентов на втором этапе 
жизненного цикла продукта, технологий 
его производства и создание модификаций 
самого продукта, что несомненно требует 
новых знаний у персонала конкурирующей 
организации).

Отсюда  следует, что процедуры реализа-
ции индивидуальных сбалансированных си-
стем показателей, объединенных в сбаланси-
рованную систему показателей организации 
OBSC, позволяют формировать совокупные 
знания (интеллектуальный потенциал) [13] 
организации, а конкурентоспособность пер-
сонала (индивида) проявляется циклически 
в процессе ситуационного управления путем 
преобразования этого потенциала в челове-
ческий капитал персонала организации под 
влиянием внешних конкурентных сил. 

Анализ показывает, что сами механизмы 
формирования общего и специфического че-
ловеческого потенциала достаточно прора-
ботаны [14].  Конкурентоспособность персо-
нала организации многократно возрастает, 
если знания индивида становятся диффуз-
ными, то есть вызывают мультипликатив-
ный эффект повышения инженерно-техни-
ческой или социальной активности членов 
трудового коллектива. Это наиболее ярко 
проявляется при внедрении электронного 
обучения в обычное обучение студентов. 

Как отмечалось выше, индивидуальная 
сбалансированная система показателей – 
это эффективная система коучинга (настав-
ничества). Наставничество становится эф-
фективным в случае, если оно приобретает 
системный характер и также вносит синерге-
тический эффект. По этой причине важным 
условием формирования интеллектуально-
го потенциала персонала является наличие 
полного  баланса системы показателей орга-
низации, включая системы (TQM) управле-
ния качеством и (ТМ) управления таланта-
ми.

Выводы Применение индивидуальной 
сбалансированной системы показателей 
является коррелятивным механизмом 
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развития потенциала организации и по-
лучения синергетического эффекта от 
управления персоналом. Концепция ин-
дивидуальной сбалансированной систе-
мы показателей, в отличие от концепции 
лидерства, способствует интеграции кол-

лектива вуза. Однако, применение PBSC 
приносит эффект только тогда, когда эта 
система показателей является частью 
универсальной системы показателей, то 
есть должна сосуществовать с ней в еди-
ной среде.
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