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образовательной организации
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Уделяется внимание использованию различных подхо-
дов при постановке организационных целей в сфере обра-
зования. Выполнен обзор методик, используемых при целе-
полагании. Авторы опираются прежде всего на зарубежные 
публикации по данной проблематике. Подчеркивается, что 
выбор целей должен основываться на признании сотрудни-
ками ценностей организации. Новизна исследования состоит 
в предлагаемом авторами объектно-ориентированном подхо-
де к формулированию целей организации посредством вве-
дения понятия атрибута. Важность корректного выбора атри-
бутов целей обусловлена необходимостью возможно более 
полно учесть ценности организации в целом и каждой из за-
интересованных сторон. В этом случае сотрудники с большей 
готовностью берут на себя обязательства по развитию орга-
низации и достижению ее целей. Доказывается, что атрибу-
ты должны быть измеримыми, оперативными, достижимыми 
и хорошо доступными для понимания. Эти свойства атрибута 
позволят скорректировать цели. Правильный выбор атрибу-
тов целей имеет большое значение для улучшения коммуни-
каций в организации, поскольку ясные и понятные атрибуты 
общих организационных целей улучшают взаимопонимание 
в организации, и, как следствие, закрепляют ценности. Ак-
туальность содержания данной статьи обусловлена нерешен-
ностью вопросов повышения эффективности управленче-
ских решений, разрабатываемых и принимаемых в организа- 
циях.

Ключевые слова: атрибуты цели; целеполагание; объек-
тно-ориентированный подход; ценностно-ориентированный 
подход; образовательная организация.
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1. Вводные замечания
Можно утверждать с очевидностью, что каждая организация 

имеет свои цели. Функционирование образовательной организа-
ции, которая не имеет четко обозначенных целей, не имеет смыс-
ла. Такая организация не сможет существовать продолжительное 
время. Правильно поставленные цели играют наиболее значимую 
роль среди других аспектов менеджмента образовательной орга-
низации. Иногда даже неопределенность в формулировке целей 
приводит к некорректному выбору стратегии, что влечет за собой 
весьма серьезные негативные последствия: ухудшение качества, 
материальные потери, нарушение взаимодействия внутри органи-
зации, ухудшение интеграции различных внутриорганизационных 
составляющих, сложности с мотивацией в организации и др. Цели 
создают основу для всех планов организации и, по сути, являются 
руководством к пониманию сотрудниками (не только преподавате-
лями) смысла действий при реализации образовательных программ 
и совершенствовании самой системы менеджмента организации. 
Цели указывают, что конкретно каждый сотрудник организации 
должен знать относительно будущего организации и своего участия 
в достижении целей. Наличие целей на всех уровнях организации 
создает иерархию целей. Иерархия соответствует различным эле-
ментам организационной структуры, а также различным этапам 
планирования. Необходимо, чтобы все цели были достаточно со-
гласованы, совместимы, реалистичны, достижимы и понятны для 
исполнителей.

Цель любой организации представляет собой желаемое буду-
щее (результат, состояние объекта или системы) в установленных 
временных границах. Целеполагание является фактически универ-
сальной деятельностью, поскольку практически любая осмыслен-
ная деятельность включает умение ставить цели. Ср. популярное 
выражение: правильно поставленная цель — половина сделанной 
работы. 
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2. Методы постановки «правильных» целей
Для отображения иерархической структуры целей организации 

часто используется традиционный для теории менеджмента метод 
построения дерева целей. Вершиной дерева в данном случае ста-
новится некоторая общая цель организации. Дальнейшее форми-
рование целей происходит так, чтобы их достижение обеспечивало 
достижение целей более высокого уровня. Каждый уровень дерева 
(пирамиды) описывает не способ достижения цели, а требуемый ре-
зультат, который можно выразить с помощью какого-либо набора по-
казателей. Иерархия целей непосредственно связана с особенностя-
ми структуры организации.

Для построения иерархической структуры целей применяется 
методика BSC (Balanced Scorecard) Каплана — Нортона [Kaplan et al., 
2001]. Ее используют самые разнообразные организации: малые и 
средние предприятия, крупные предприятия, некоммерческие орга-
низации, даже целые города [Kaplan, 1999].

Концепция системы сбалансированных показателей заключает-
ся в декомпозиции стратегических целей для планирования опера-
ционной деятельности, контроле достижения целей, определенном 
механизме взаимосвязи стратегических решений и планов с повсед-
невными задачами, подходе к направлению деятельности всей орга-
низации на достижение стратегических целей. Что касается бизнес-
процессов, то контроль достижения стратегических целей на данном 
уровне может осуществляться через показатели эффективности KPI 
(Key Performance Indicators). KPI — измерители степени успешно-
сти достижения целей, эффективности существующих процессов и 
результативности выполнения работы каждым отдельным сотрудни-
ком. В результате методология BSC переводит стратегические цели 
на уровень операционной деятельности компании. 

Существуют расширения этой концепции по работе с целями ор-
ганизации и их структурированию, например, TPS (Total Performance 
Scorecard) [Rampersad, 2003].



59

ПЕДАГОГИКА  Выпуск № 11 (35)

В указанной концепции уделяется особое внимание тому, как 
сотрудники поступают в своей рабочей среде; объединены преиму-
щества управления компетенциями (Competence Management), все-
общего менеджмента качества (Total Quality Management, TQM), 
сбалансированной системы показателей (Balanced Scorecard, BSC), 
управления результативностью (Performance Management). Концеп-
ция соединяет некоторую философию с набором правил, которые 
являются основой для непрерывного совершенствования процессов, 
а также самосовершенствования отдельных сотрудников.

Очевидно, что следует упомянуть широко известный метод 
SMART [Doran, 1981] для корректного определения целей в про-
цессе целеполагания. Также существуют различные дополнитель-
ные критерии, дополняющие SMART-метод, например, описанные 
в [Aguayo].

Подчеркивается отличие результатов (Outcomes) от целей (Aims). 
«Правильные» формулировки необходимых, требуемых результатов 
должны способствовать корректной постановке целей. 

В качестве одного из возможных вариантов моделирования це-
лей в деятельности организации можно использовать методику со-
ставления поэтапных планов действий, «дорожных карт». Составле-
ние «дорожных карт» позволяет сформулировать, уточнить будущие 
цели организации и разработать некоторую общую последователь-
ность действий по их достижению. Также одним из основных на-
значений «дорожных карт» является стимулирование персонала, по-
скольку предъявление им таких «карт» помогает им понять основные 
перспективы развития вуза и подходы к оптимизации его деятель-
ности. Поскольку будущее всегда в значительной степени остается 
неизвестным и далеко не всегда предсказуемым, «дорожные карты» 
следует рассматривать как способ визуализации прогнозов. 

Существует несколько подходов к составлению «дорожных 
карт». В данном контексте представляется наиболее целесообразным 
использование дорожных карт, построенных на оценке имеющихся 
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в организации знаний — «Knowledge Asset Roadmaps» [Macintosh 
et al., 1998]. «Дорожные карты» данного вида связывают необходи-
мые организационные мероприятия по управлению знаниями, с од-
ной стороны, с целями и стратегиями организации, с другой стороны, 
с теми знаниями, которые имеются у организации и управляются ею. 
Такой подход позволяет наглядно представить и обосновать система-
тизированную общую картину из различных частей общей програм-
мы управления знаниями организации.

3. Взаимосвязь целей и ценностей
Осознанная постановка целей чрезвычайно важна для мотивации 

персонала [Locke, 1996]. Следует подчеркнуть важность того, что-
бы персонал самостоятельно был готов взять на себя обязательства 
по достижению целей. Для осознанной и ответственной постановки 
целей необходим определенный подход к их выбору, основанный на 
признании сотрудниками ценностей организации в качестве основы 
такого выбора. Возникает задача определения того, почему имен-
но эти, а не другие ценности важны для них, включая согласование 
целей и ценностей с представлениями людей о самих себе, их пси-
хологической самооценкой. Необходимо прояснить, каким образом 
достижение конкретных целей соответствует ценностям, какие пре-
имущества дает достижение этих целей организации и ее сотрудни-
кам. Следует модифицировать процедуру составления планов за счет 
включения в них задач по поиску новых знаний, способствующих 
достижению целей.

Положительными факторами в мотивации персонала также яв-
ляются ясное понимание сотрудниками миссии организации, ее по-
литики качества, понимание смысла деятельности, определение на-
правления стратегического развития за счет формирования организа-
ционного видения, установления приоритетов развития и ценностей, 
формализации языка общения, уяснения сотрудниками своего вклада 
в общее дело. Также следует установить внятную политику по управ-
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лению персоналом, включающую систему мотивации и стимулиро-
вания, связанную с процессами достижения установленных целей.

Подчеркнем, что информационная открытость и прозрачность 
отношений являются одними из главных по значимости факторами, 
способствующими повышению уровня взаимного доверия между 
сотрудниками и другими заинтересованными сторонами организа-
ции (например, высшим управленческим персоналом, покупателями 
и т. д.) [Белянин и др., 2010]. Необходимо, чтобы в организации дове-
рие предопределяло взаимоотношения между коллективом работни-
ков и всеми остальными заинтересованными сторонами для эффек-
тивного достижения общих целей. Доверие значительно способству-
ет успешной совместной работе, лучшему решению комплексных 
задач, обмену мнениями, выработке конструктивных решений по 
эффективному достижению целей [Копнов и др., 2008]. Поддержка 
работниками руководства способствует созданию благоприятных ус-
ловий для долгосрочного планирования и реализации планов, приня-
тия и проведения в жизнь управленческих решений и др. [Мильнер, 
2008]. Увеличение уровня взаимного доверия между подразделения-
ми позволит более адаптивно реагировать на изменчивые требования 
рынка, постоянно приспосабливаться к внешней среде, способство-
вать созданию временных команд, к примеру, из сотрудников различ-
ных подразделений, с целью выполнения нерегулярных специальных 
задач. Важнейшей составляющей также является повышение уровня 
доверия представителей руководства друг к другу, поскольку способ-
ствует быстрой выработке решений, взаимозаменяемости руководи-
телей, нацеленности на решение общих задач компании [Мильнер, 
2008].

В качестве базового подхода к выбору ценностей и долгосрочных 
целей самими сотрудниками, а также способа обеспечения прозрач-
ности в отношениях между сотрудниками и другими заинтересован-
ными сторонами предлагается применять ценностно-ориентирован-
ный подход Ральфа Кини, в оригинале названный ценностно-ори-
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ентированным мышлением [Keeney, 1992]. Повышая прозрачность 
и осмысленность целей различных заинтересованных сторон, ис-
пользование ценностно-ориентированного подхода способствует 
тому, чтобы доверие стало основным принципом взаимоотношений 
между подразделениями организации. Тем самым смягчается основ-
ной недостаток традиционных структур управления — противоречия 
между различными подразделениями, которые препятствуют обме-
ну информацией в организации и фокусировке усилий по решению 
общеорганизационных задач. 

Особое внимание следует обратить на отображение в поставлен-
ных целях интересов и ценностей определенных заинтересованных 
сторон организации. Данный аспект фактически отражает такой кри-
терий процесса целеполагания, как «субъектность цели» [Пpигoжин, 
2010], то есть выделение субъектной (авторской, творческой, воле-
вой) составляющей цели, и является основным критерием качества 
постановки цели организации. Данной стороне целеполагания сле-
дует придавать практически первостепенное значение во избежание 
сведения результатов процесса целеполагания лишь к самоцелям — 
таким, которые ставятся исходя только из «естественных», диктуе-
мых обстоятельствами потребностей. Сведение результатов процесса 
целеполагания исключительно к самоцелям закрепляет отсталость 
организации, не позволяет управлять процессами развития и управ-
ленчески неквалифицированно [Пpигoжин, 2010].

Принимая во внимание важность самостоятельной постановки 
целей, достижение которых также открывает большие возможности 
для субъектных целей, необходимо иметь ввиду, что выдвижение 
крайне субъектных, «авангардных», но реалистичных целей способ-
ствует достижимости этих целей [Пpигoжин, 2010].

В то же время авангардные цели появляются только после цен-
ностного выбора. Авангардное целеполагание не отрывает цели от 
ценностей, от идеологии, тогда как несоответствие целей и ценно-
стей приводит к ошибочному целеполаганию. Во-первых, несоот-
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ветствующие фактическим ценностям цели достигаются не столь эф-
фективно, поскольку не имеют личностной опоры, о чем говорилось 
выше, следовательно, для их достижения необходимо выделение 
дополнительных ресурсов (например, специальный аппарат принуж-
дения и контроля). Во-вторых, не соответствующие ценностям цели 
вызывают неудовлетворенность, фрустрацию личности и диссонанс 
в мотивации [Rampersad, 2003; Пpигoжин, 2010; Белянин и др., 2010].

Согласно Питеру Сенге [Senge, 1990], если персональные цели 
сотрудников становятся базовыми при планировании деятельности, 
организация для сотрудников превращается в средство самореализа-
ции. Стивен Кови [Covey, 1993] также высказывается в пользу подхо-
да к анализу организации «изнутри — наружу». Необходимо, чтобы 
качества, определяющие уникальность человека, служили отправной 
точкой в таком анализе.

Поэтому очень важно обратить особое внимание на взаимосвязь 
целей и ценностей посредством их «правильного» формулирования 
и согласования между заинтересованными сторонами. Именно для 
этого рекомендуется всемерное использование ценностно-ориенти-
рованного подхода при решении этой задачи.

4. Цели и атрибуты
Корректный обзор и структурирование основных целей обеспе-

чивают глубину понимания в целом всей ситуации, связанной с орга-
низацией. В частности, оценка уровня достижения целей проясняет 
их значимость.

Поставленная цель должна быть достижимой. Необходимо учи-
тывать ресурсы, имеющиеся в распоряжении, а также возможности 
«добыть» дополнительные ресурсы в случае потребности в них для 
достижения желаемого результата. При формировании цели необхо-
димо учесть все риски, сопоставить имеющиеся ресурсы и прогно-
зируемые затраты, подсчитать издержки [Пpигoжин, 2010; Drucker, 
2010].
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Степень достижения цели отражает ее атрибут (признак). Сле-
дует отметить, что при использовании терминов показатель эффек-
тивности, показатель результативности и др. подразумеваются 
именно критерии для определения того, что в данном случае назы-
вается атрибутом. Приведем пример: цель образовательной органи-
зации «минимизация отчислений студентов» может быть измерена 
атрибутом «количество студентов, отчисленных за академическую 
неуспеваемость». В более сложном случае может потребоваться на-
бор критериев и соответствующих им индикаторов, которые смогут 
отобразить сущность атрибута.

Необходимо, чтобы цели формировались с учетом измеримо-
сти результатов, которые ожидается достичь в определенные сроки, 
чтобы реализовать стратегическое долгосрочное видение, непосред-
ственно вытекающее из существенных факторов успеха и предопре-
деляющее в соответствии с этим контрольные точки. Данные страте-
гические факторы, перспективы формируют цепь, ведущую к дости-
жению главных целей организации [Rampersad, 2003].

Показатели результативности, являющиеся, иначе говоря, ме-
рами результата, связанными с факторами успеха организации, 
стратегическими целями организации, применяются для оценки 
эффективности конкретного процесса, для измерения степени до-
стижения, реализации стратегических целей. Они важны на стадии 
практической реализации планов. Показатели результативности 
фактически делают цели и видение измеримыми. Таким образом, 
выбор атрибутов необходим для количественной оценки уровня до-
стижения целей.

ОднОзначнОсть атрибутОв

Все желательные свойства атрибутов непосредственно связаны 
с желаемыми свойствами целей. Если набор целей тщательно опре-
делен и структурирован, существует несколько основных свойств 
соответствующих им атрибутов, а именно: атрибуты должны быть 
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измеримыми, оперативными, достижимыми и хорошо доступными 
для понимания. 

Атрибуты, которые имеют указанные свойства, будут уточнять 
соответствующие цели и способствовать возникновению так назы-
ваемого ценностно-ориентированного мышления, так как ценности, 
напомним еще раз, обретают явную форму посредством определения 
целей [Keeney, 1992].

Критическим моментом в вопросе, является ли атрибут измери-
мым, оперативным, достижимым и понятным, является однознач-
ность атрибута. Каждый атрибут должен быть однозначным, то есть 
каждый уровень достижений, указываемый в атрибуте, должен иметь 
вполне определенный смысл. Проблему неоднозначности не следу-
ет путать с проблемой неопределенности (когда к моменту принятия 
решения невозможно достаточно обоснованно сформулировать или 
подсчитать точное значение атрибута в будущем).

В качестве иллюстрации приведем несколько вариантов опреде-
ления атрибутов одной цели с точки зрения однозначности и опреде-
ленности. Для примера используем цель «минимизация количества 
отчисленных студентов». Первый вариант атрибута (возьмем атри-
бут «количество зарегистрированных существенных несоответствий 
в год») может иметь значения «0», «1», «2», «3»…«40»... Второй ва-
риант — «от 0 до 10», «от 11 до 20», «от 21 до 30», «более 30». Третий 
вариант — «от 0 до 10», «от 10 до 20», «от 20 до 30», «более 30». 
Четвертый — «никаких отчислений», «минимальное число отчисле-
ний», «среднее число отчислений», «большое число отчислений».

В случае с первым подходом к определению значения атрибута, 
допустим, «17» будет достаточно точным значением атрибута. По-
следнее означает, что любой другой человек, занимающейся интер-
претацией этого конечного результата, определит значение данного 
атрибута как 17 отчислений студентов за год.

Если мы рассмотрим цель «увеличение числа обучающихся на 
курсах повышения квалификации», то в рамках данного количе-
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ственного атрибута любое число обучающихся больше 40 может 
быть указано точно. 

Второй вариант определения атрибута обладает меньшей одно-
значностью. Показатель «17 обучающихся» было бы отнесено к зна-
чению атрибута «от 11 до 20». В то же время другой человек не смо-
жет интерпретировать это значение непременно как «17», поскольку 
видит указание значения атрибута в диапазоне «от 11 до 20», что мо-
жет, соответственно, означать любое число посетителей от 11 до 20. 
Очевидным недостатком второго варианта определения атрибута 
является то, что информация искажается, теряется при переходе от 
описания значения атрибута к интерпретации этого значения в даль-
нейшем. 

Третий вариант атрибута аналогичен второму, но имеет еще один 
недостаток. Соседние значения атрибута (например, «от 0 до 10» и 
«от 10 до 20») частично перекрывают друг друга. Таким образом, 
появляется двусмысленность. Значение «20», например, может быть 
указано как в пределах «от 10 до 20», так и в диапазоне «от 20 до 30». 

Четвертый вариант атрибута иллюстрирует весьма распростра-
ненную и существенную трудность в плане понятности атрибутов. 
Он весьма расплывчат и неоднозначен. Безусловно, налицо очень 
большая неопределенность интерпретации значений атрибута («ни-
каких отчислений», «минимальное число отчислений», …). От-
несение конкретного значения к той или иной категории, конечно, 
зависит от личных суждений — категории внешней по отношению 
к атрибуту.

измеримОсть атрибутОв

Измеримый атрибут — тот, который определяет соответствую-
щие цели более детально, конкретно, чем делают это цели сами по 
себе, что согласуется с разработанной Ральфом Кини концепцией 
ценностно-ориентированного мышления [Keeney, с. 11]. Атрибут 
должен воплощать неявные ценностные суждения, которые подходят 
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к контексту, и избегать тех, которые не подходят. Соответственно, 
вводятся критерии и индикаторы (показатели), по которым можно 
тот или иной атрибут измерить.

Приведем пример, в котором в качестве атрибутов цели «дости-
жение обучающимся компетенции в постановке целей организации 
при выполнении программы курса “Стратегический менеджмент 
организации”» будут указаны «learning outcomes» (результаты обу-
чения), получение которых важно для достижения указанной цели. 
Итак, необходимо, чтобы обучающийся:

 — понимал все компоненты методики постановки целей 
S.M.A.R.T.;

 — понимал и распространял в организации информацию об 
установленных целях, целевых результатах, стандартах, критериях 
результативности; 

 — соотносил затрачиваемые ресурсы с целевыми результатами;
 — направлял на достижение поставленных целей необходимые 

ресурсы;
 — оценивал текущий статус достижения цели регулярно;
 — понимал различия между краткосрочными и долгосрочными 

целями;
 — умел управлять собственной и других сотрудников результа-

тивностью с целью максимизации организационных результатов и 
обеспечения постоянного улучшения деятельности; 

 — демонстрировал стремление ставить и достигать цели.
Для того чтобы объективировать измерения степени достижения 

необходимых результатов обучения в рассматриваемом примере, не-
обходимо применять комплексный подход к измерению указанных 
результатов обучения [Breslow, 2007]. Предлагается использовать 
прямые методы измерения, например тестирование, притом как те-
сты, касающиеся общей образованности студентов или выпускников, 
так и тесты по каким-либо узким областям знаний (например, тесты, 
касающиеся знаний о правилах постановки целей). Также возможно 
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выполнение студентами различных заданий, например, концептуаль-
ных, экспертиза и оценка портфолио работ студентов за период об-
учения, выставление оценок в период обучения на основе некоторой 
шкалы. Необходимо использовать и непрямые методы измерения, 
например, опросы среди старшекурсников или выпускников, учет 
числа бакалавров, ставших позднее магистрами, учет количества сту-
дентов, получивших в дальнейшем ученые степени, и др.

ОперативнОсть атрибутОв

Атрибут оперативен, если он подходит (совместим) для описания 
возможных последствий с учетом связанной цели (согласован) и обе-
спечения прочной основы для оценочных суждений (реалистичен) о 
желательности различных вариантов того, до какой степени цель мо-
жет быть достигнута.

дОступнОсть атрибутОв для пОнимания

Каждый атрибут должен быть доступен для понимания. Это оз-
начает, что не должно быть никакой двусмысленности в описании 
последствий в виде атрибутов, а также в толковании последствий, 
описанных в терминах атрибутов. Понятность означает, что не долж-
но быть никаких потерь информации, искажений смысла, когда один 
человек назначает уровень атрибута для описания какого-либо след-
ствия, а другой человек растолковывает этот уровень атрибута.

5. Атрибуты цели: иллюстративный материал
Приведем примеры атрибутов цели. 
Рассмотрим ситуацию, связанную с принятием решения, а имен-

но с ситуацией выбора абитуриентом своего первого учебного заве-
дения и образовательной программы для поступления.

Образование давно стало необходимостью, в том числе потому, 
что сам процесс получения образования воспитывает человека как 
личность. Какое бы направление не было выбрано, студент не только 
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получает знания, но и учится думать, анализировать информацию, им-
провизировать, вступать в коммуникацию, организовывать свое время.

Прежде чем выбрать учебное заведение, в котором следует на-
чать обучение, молодой человек должен решить, в какой области он 
планирует работать, кем хочет стать — сотрудником медицинской 
сферы, IT-специалистом, мастером на производственном предпри-
ятии и др. От этого зависит выбор типа заведения — колледж, уни-
верситет и т. д.

Итак, цель сформулируем следующим образом: «выбрать специ-
альность и вуз для поступления, которые бы со временем улучшали 
качество собственной жизни поступающего и качество жизни членов 
его семьи и в то же время были доступны». 

Теперь следует выбрать атрибуты этой цели.
С точки зрения измеримости и оперативности, уточнения того, 

что в конечном счете необходимо, а также обеспечения прочной ос-
новы для оценочных суждений о желательности различных вариан-
тов того, до какой степени цель может быть достигнута, можно ука-
зать следующие атрибуты.

По всей видимости, в первую очередь необходимо выбрать бу-
дущую профессию, специальность, принимая во внимание вкусы 
(предпочтения), способности, интересы, склонности, семейный бюд-
жет (особенно важно, если рассматривать перспективу получения 
платного образования), состояние здоровья. Атрибутом следует счи-
тать «название специальности».

Затем следует этап выбора вуза. В случае если принято решение 
стать, к примеру, хирургом, геологом или педагогом, то выбрать будет 
проще — спектр подходящих вузов сравнительно невелик. Однако 
если поступающий видит себя экономистом, юристом, инженером, 
то необходимо будет искать «свой» вуз среди десятков, а то и сотен.

Среди критериев выбора образовательного учреждения можно 
назвать его статус (государственный или частный: от этого зависит 
возможность поступления на бюджетное отделение; кроме того, ди-
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плом государственного вуза, как правило, больше ценится работода-
телями), наличие или отсутствие развитой инфраструктуры (атрибут 
«наличие у рассматриваемого вуза собственного общежития»), ме-
стоположение (атрибут «удаленность вуза от места жительства»), же-
лание обучаться очно, заочно, дистанционно — например, в соответ-
ствии с планами параллельно работать (атрибут «подходящая форма 
обучения по выбранной специальности»), размер платы за обучение 
(а также за все, что связано с процессом обучения) и, если необходи-
мо, проживание (атрибут «затраты на обучение не более 50 000 руб-
лей в год»); временные затраты на обучение; «престижность» вуза 
(его репутация и место в рейтинге), отзывы о нем, перспективность.

Что касается престижности вуза, то следует учитывать, что у раз-
личных сторон, групп, связанных с образованием (чиновники сферы 
образования, сотрудники вуза, преподаватели, студенты, абитуриен-
ты, работодатели), собственные критерии престижности. Есть раз-
личные мнения о том, что является самым важным при выборе вуза 
— полезность получаемых знаний, их современность, актуальность, 
популярность данного вуза (например, в России или зарубежом), вос-
требованность выпускников на рынке труда (по специальности). Ис-
ходя из того, какие стороны вопроса принимаются абитуриентом во 
внимание в наибольшей степени, следует сформулировать соответ-
ствующий атрибут, например, «процент выпускников, получивших 
работу по специальности по окончании вуза с ежемесячным доходом 
не менее 20 000 рублей». 

Важна характеристика выбранных атрибутов с точки зрения до-
ступности для понимания, поскольку вопросы, связанные с выбором 
вуза и специальности для поступления следует согласовать, по край-
ней мере, со всеми взрослыми членами семьи. Соответственно, каж-
дый обсуждаемый атрибут должен быть сформулирован понятно для 
всех членов семьи.

Приведем другой пример из сферы образования. Цель «подгото-
вить студента работать на сварочном оборудовании» должна иметь 



71

ПЕДАГОГИКА  Выпуск № 11 (35)

в качестве атрибутов некоторые из требований к результатам обучения 
(learning outcomes), которое может включать в себя, помимо прочего, 
стажировки или другую практику, получение опыта работы в промыш-
ленности. Итог (результат) отражает то, чему студент научился, а не то, 
чему пытался обучать студента преподаватель. Следовательно, любой 
подход к обучению, который приводит к приобретению студентами не-
обходимых знаний, умений и отношений, перечисленных среди требо-
ваний к результатам обучения, является целесообразным.

Приведем примеры требований к результатам обучения будущего 
сварщика (другими словами, что он должен знать, уметь, чем владеть 
по окончании обучения) [Тарасюк и др., 2013]:

 — корректно читает чертежи и указывает размеры на них с ис-
пользованием различных масштабов;

 — оформляет, применяет и разрабатывает технологическую, 
конструкторскую техническую документацию в соответствии с тре-
бованиями действующих нормативных документов;

 — определяет различные типы материалов, которые могут быть 
сварены или разъединены с помощью термических и химических 
процессов, и т. д.

6. Заключение
При разработке управленческих решений крайне высокую значи-

мость имеет процесс целеполагания. Качество цели во многом опре-
деляет успешность или неудачливость принятого решения. Таким 
образом, цели чрезвычайно сильно влияют фактически на все ком-
поненты управления организацией, выполняют планирующую, орга-
низующую, мотивирующую и контролирующую роль. Актуальность 
содержания данной статьи обусловлена нерешенностью вопросов 
повышения эффективности управленческих решений, разрабатыва-
емых и принимаемых в организациях.

1. В статье рассмотрены атрибуты целей организации, которым 
следует уделять внимание при постановке целей. Корректный выбор 
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атрибутов важен с точки зрения наиболее полного выражения цен-
ностей организации и каждой из заинтересованных сторон. Правиль-
ность данного выбора улучшает организационные коммуникации, 
а также способствуют созданию дополнительных, альтернативных 
вариантов решений различных задач благодаря углублению понима-
ния ценностей заинтересованных сторон. Выбор атрибутов не менее 
важен для количественной оценки при постановке целей, при опреде-
лении степени достижения поставленных целей, а также при оценке 
альтернативных вариантов при принятии сложных решений.

2. Правильный выбор атрибутов целей имеет большое значение 
для улучшения коммуникаций в организации, поскольку ясные и по-
нятные атрибуты общих организационных целей улучшают взаимо-
понимание в организации, и, как следствие, закрепляют ценности.

Полезно отметить, что выбор атрибута для рассматриваемой цели 
является задачей, связанной с принятием решения. Очевидно, что 
это решение зависит от обстоятельств. Если естественный (имею-
щий одинаково понимаемое широким кругом лиц, распространенное 
значение) атрибут доступен, то он, скорее всего, будет выбран. Если 
нет доступных естественных атрибутов, то все усложняется. Выбор 
атрибута должен быть оценен с точки зрения желательных свойств 
атрибутов, которые обсуждались выше.

3. Когда достигнут необходимый баланс между интересами от-
дельных сотрудников и интересами организации, сотрудники с боль-
шей готовностью берут на себя обязательства по развитию организа-
ции и достижению ее целей.
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