
Вестник ВГУИТ, №2, 2013 
УДК 338.1:65.011.42:65.015.3 
 
Профессор И.М. Подмолодина, соискатель Е.Ю. Родионова 
(Воронеж. гос. ун-т. инж. технол.) кафедра экономической теории и международного 
бизнеса (255-63-17) 
 
Методический подход к оценке компетенций 
специалистов для инновационной экономики 
 
В современных экономических условиях эффективно осуществлять инновационную 
деятельность могут только высокопрофессиональные кадры. Для оценки компетенций 
работников предприятия предлагается методический подход, позволяющий  опреде-
лить готовность работника предприятия к инновационной деятельности с точки зрения 
его компетенций и личностных качеств. 
 
In modern economic conditions effectively carry out innovative activity could only highly 
professional personnel. For an assessment of competences of the enterprise employees we of-
fer the methodical approach, allowing defining readiness of the enterprise employee for inno-
vative activity from the point of view of its competences and personal qualities. 
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Успешная реализация стратегии иннова-
ционного развития обусловлена эффективно-
стью использования интеллектуально-
творческого потенциала персонала, уникально-
стью профессиональных знаний и умений, ра-
циональностью организационных систем, со-
вершенствованием применяемых технологий, 
формированием и изменением компетенций 
сотрудников предприятия как факторов обеспе-
чения экономической устойчивости [1].    

Необходимость развития инновацион-
ной деятельности и подготовки кадров для 
модернизации российской экономики нашла 
отражение в подпрограмме «Кадры для инно-
вационной экономики», включенной в Госу-
дарственную программу Российской Федера-
ции «Экономическое развитие и инновацион-
ная экономика» [2]. Одной из главных задач 
подпрограммы «Кадры для инновационной 
экономики» является формирование высоко-
профессиональных компетенций у работни-
ков различных отраслей с использованием 
современных образовательных технологий.  

Осуществление инноваций связано с ор-
ганизационными изменениями на предприятии, 
которые не всегда принимаются работниками с 
должным энтузиазмом.  Сопротивление со-
трудников связано с недостатком компетентно-
сти, вызванным неспособностью осуществлять 
трудовую деятельность в привычном режиме. В 
свою очередь, нежелание изменять привычный 
уклад жизни становится причиной внутреннего 
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конфликта, следствием которого является сни-
жение производительности труда и низкая эф-
фективность реализуемых инноваций. 

Поэтому для эффективной реализации 
инноваций нужны специально подготовленные 
кадры, профессиональные компетенции и лич-
ностные качества которых будут способство-
вать, а не препятствовать достижению постав-
ленных целей и задач. 

Термин «компетенция» был введен в 
научный оборот В. Макелвилом в 1982 г. Он 
считал, что «компетенция – это круг проблем, 
сфера деятельности, в которой данный чело-
век обладает знанием и опытом; совокупность 
прав и обязанностей должностного лица, об-
щественной организации». Данный подход к 
описанию термина «компетенция» называют 
функциональным, т. к. он характеризует круг 
обязанностей и полномочий, которые необхо-
димо выполнить работнику предприятия  
в рамках определенной должности. Другой 
подход к описанию термина «компетенция» 
называют личностным. Он основан на вы-
явлении личностных качеств, необходимых 
для успешного выполнения работы. Согласно 
личностному подходу, Дж. Хедж представил 
компетенцию как «характеристику человека, 
которая подводит его к выполнению заданий 
на самом высоком уровне».  

По нашему мнению, в вопросе формиро-
вания и развития компетенций работников 
предприятия необходимо учитывать оба подхо-
да, это позволит точнее сформулировать требо-
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вания, предъявляемые к специалисту, и прове-
сти качественный отбор. 

Термины «компетенция» и «компетент-
ность» следует различать. «Компетентность» – 
это осведомленность, авторитетность; специфи-
ческая способность, необходимая для эффектив-
ного выполнения конкретного действия в кон-
кретной предметной области и включающая уз-
коспециальные знания, особого рода предмет-
ные навыки, способы мышления, а также пони-
мание ответственности за свои действия [3]. 
Другими словами, компетентность – это облада-
ние соответствующей компетенцией. 

Прежде чем осуществлять процесс вы-
работки важных для инновационной экономи-
ки компетенций работников предприятия, сле-
дует обозначить ключевые компетенции или 
группы компетенций, т.е. сформировать тре-
бования и провести их оценку. Причем оценку 
компетенций нужно осуществлять не только 
при приеме на работу, но и через определен-
ный период времени для определения роста 
профессиональной компетентности работни-
ков предприятия и формирования планов и 
программ развития их кадрового потенциала. 

В отечественной и зарубежной литературе 
представлено большое количество различных 
моделей и методик, позволяющих выявить и 
оценить компетенции работника предприятия, 
однако их многообразие затрудняет выбор оп-
тимального подхода к подбору кадров и приня-
тию управленческих решений, связанных с их 
продвижением и профессиональным ростом.  

Оценка компетенций основана на исполь-
зовании двух подходов: атрибутивного, опира-
ющегося на определение и оценку личностных 
качеств и характеристик; и практического, опи-
рающегося на оценку компетентности по уров-
ню профессионального соответствия практиче-
ским результатам деятельности [4].   

На наш взгляд, профессиональные навы-
ки и умения работника предприятия, необхо-
димые для реализации поставленных целей, 
можно оценить, руководствуясь положениями 
зарубежных и национальных профессиональ-
ных стандартов.  

Для оценки личностных качеств и харак-
теристик работника предприятия используют-
ся психологические тесты, методики и модели, 
которые позволяют выявить интеллектуаль-
ные, эмоциональные, волевые качества, осо-
бенности поведения человека в коллективе и 
его отношение к трудовой деятельности. 

По нашему мнению, оценка уровня ком-
петентности работника предприятия должна 
включать три группы компетенций: професси-
ональные компетенции, активная жизненная 
позиция, креативность мышления. 

Профессиональные компетенции: зна-
ния, навыки и умения, опыт работы - способ-
ствуют эффективному осуществлению трудо-
вой деятельности. Высокопрофессиональные 
компетенции сотрудника предприятия обеспе-
чивают оперативное принятие управленческих 
решений различного уровня сложности, точ-
ное выполнение установленных планов и про-
грамм инновационного развития, качествен-
ную разработку и внедрение необходимых 
научно-технических новшеств, и их результа-
тивное использование. 

Под активной жизненной позицией пони-
мается желание преобразовать окружающий 
мир, постоянное стремление к саморазвитию и 
самосовершенствованию; поиску приложений 
своего таланта; инициативность; готовность 
продвигать свои идеи; нацеленность на резуль-
тат и использование способностей для разреше-
ния существующих проблем любой сложности. 

Креативность мышления сотрудника 
предприятия является важной группой компе-
тенций, необходимой для разработки нового 
или усовершенствованного продукта, техноло-
гии или подхода к социальным услугам [5], так 
как именно способности этой группы позво-
ляют видеть привычные вещи в новом и не-
обычном свете, творчески мыслить и находить 
нестандартные решения. 

На основе выделенных групп компетен-
ций предлагается критериальная модель оцен-
ки, учитывающая основные требования к со-
трудникам предприятия. В общем виде крите-
риальная модель имеет вид лепестковой диа-
граммы, отражающей значение уровня компе-
тентности специалиста по трем вышеназван-
ным группам. В связи с тем, что нами были 
выделены 3 группы компетенций, имеющие 3 
уровня компетентности, то в результате оцен-
ки было составлено 27 возможных комбина-
ций их сочетания. Методом сравнения компе-
тенций сотрудника предприятия установлен-
ным требованиям выбираем варианты, кото-
рые соответствуют характеристикам специа-
листа инновационной экономики. 

В таблице 1 представлена критериальная 
модель оценки компетенций в зависимости от 
категории работника предприятия и содержа-
ния его деятельности. 
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Т а б л и ц а 1 

Критериальная модель оценки компетенций и характеристика специалиста, осуществляющего 
 инновационную деятельность, в зависимости от его уровня квалификации 

Категория 
 специалиста 

Критериальная модель  
оценки компетенций 

Характеристика специалиста 

Специалист III 
категории 

 

Вносит личный вклад в достижение поставлен-
ных перед рабочей группой (подразделением) 
целей и задач, эффективно работает с другими 
членами команды через активное использование 
знаний, умений и навыков. Осуществляет под-
готовку материалов и разработку изобретений, 
идей и предложений по реализации инноваци-
онной деятельности предприятия. Осуществляет 
работу с клиентской базой, сбор и анализ па-
тентно-правовой информации. 

Специалист II 
категории 

 

Организует людей, рационально распределяет 
ресурсы с целью выполнения поставленных за-
дач. Участвует в формировании стратегии раз-
вития предприятия, последовательно добивается 
того, чтобы организация активно развивалась. 
Обеспечивает высокие стандарты качества ра-
боты. Осуществляет оперативное планирование 
и организацию работ по управлению инноваци-
онной деятельностью. Осуществляет работу с 
клиентской базой, контроль за выполнением 
мероприятий по продвижению нового продукта, 
технологии, процесса.  

Специалист I 
категории 

 

Обеспечивает достижение исключительных и 
долгосрочных результатов благодаря сочетанию 
выдающихся личностных качеств и высокопро-
фессиональных навыков и умений. Осуществля-
ет стратегическое планирование и общее руко-
водство созданием, продвижением и реализаци-
ей на рынок нового продукта, технологии, про-
цесса. Проводит оценку коммерческого потен-
циала технологий. Осуществляет управление 
инвестициями в инновационной деятельности, 
оценку и контроль результатов инновационной 
деятельности, корпоративное управление. 

Для оценки уровня владения профессио-
нальными компетенциями, по нашему мне-
нию, следует использовать критерии, которые 
включают: 

1) Формальные требования, выдвигаемые 
предприятием, свидетельствующие об уровне 
образования и опыте работы по специальности. 

2) Рабочие достижения, показывающие ди-
намику результатов работы за определенный пе-
риод; степень соответствия показателей произво-
дительности труда установленным требованиям 
предприятия; успехи в работе, демонстрирующие 
уровень профессиональной компетентности, по-
казатели выполняемых работ, авторских свиде-
тельств и научных публикаций. 

3) Умственные способности, отражающие 
уровень интеллекта; уровень развития коммуни-

кативных способностей; способность к обучению 
и быстрому освоению новых знаний. 

Степень соответствия компетенций со-
трудника предприятия установленным требова-
ниям организации по приведенным критериям 
оценки определяет уровень профессиональной 
компетенции. Если компетенции сотрудника со-
ответствуют установленным требованиям по всем 
трем критериям оценки, то работник предприятия 
обладает высоким уровнем профессиональной 
компетенции; если по двум критериям – средним 
уровнем профессиональной компетенции; в том 
случае, если соответствие компетенций требова-
ниям предприятия устанавливается, лишь по од-
ному критерию оценки, работник обладает низ-
ким уровнем профессиональной компетенции. 

Методы оценки компетенций, которые 
используются при отборе кандидатов на опреде-
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ленную должность, зависят от того, какие ком-
петенции необходимо выявить и оценить, а так-
же от квалификации отбираемого специалиста. 
Часто используемыми методами оценки компе-
тенций сотрудников предприятия являются: ме-
тод анализа документов, интервью, тестирова-
ние, метод деловых игр, метод «360 градусов 
оценки», метод независимых судий и др. 

Выбор метода оценки уровня профессио-
нальной компетенции зависит от должности, на 
которую претендует специалист. Так, по наше-
му мнению, оценивая профессиональные ком-
петенции молодого работника, претендующего 
на должность III категории, необходимо ис-
пользовать такие методы оценки, как: интер-
вью, тестирование и метод деловых игр. Выбор 
данных методов оценки обусловлен тем, что 
недостаточный опыт работы не позволит про-
явить свои способности и раскрыть потенциал 
при оценке с помощью других методов. 

Для оценки квалифицированного работни-
ка, имеющего опыт работы и претендующего на 
должность специалиста II или I категории, необ-
ходимо использовать комбинацию всех представ-
ленных методов оценки профессиональной ком-
петентности в целях получения всесторонней и 
достоверной информации о его способностях. 

Таким образом, для оценки уровня про-
фессиональной компетенции необходимо учи-
тывать требования к квалификации специали-
ста, претендующего на должность, и в зависи-
мости от предъявляемых требований исполь-
зовать комбинацию различных методов при 
оценке его способностей. Для осуществления 
эффективной инновационной деятельности и 
повышения инновационной активности пред-
приятия сотрудник должен обладать высоким 
уровнем профессиональной компетенции, поз-
воляющим достигать поставленные цели и ре-
шать возникающие проблемы. 

По нашему мнению, оценка активной жиз-
ненной позиции работника предприятия, включа-
ет следующие критерии: 

1) Стремление к саморазвитию и само-
совершенствованию, т.е. непрерывному обра-
зованию, желанию постоянно повышать уро-
вень квалификации, культурное и духовно-
нравственное развитие. 

2) Инициативность, которая проявляется в 
желании решать проблемы, не дожидаясь чьего 
либо на то указания; выдвигать предложения, 
направленные на снижение вероятности возник-
новения проблем в будущем; активно влиять на 
события, высказывая свою точку зрения. 

3) Готовность продвигать свои идеи и 
нацеленность на результат, которая проявляет-
ся в постоянном доведении дела до конца; по-
лучение эффективных результатов работы; 

поиск новых способов повышения производи-
тельности труда и рациональности осуществ-
ляемой предприятием деятельности. 

Степень соответствия компетенций со-
трудника предприятия установленным требова-
ниям организации по приведенным критериям 
оценки определяет уровень активной жизненной 
позиции. Если компетенции сотрудника соответ-
ствуют установленным требованиям по всем трем 
критериям оценки, то работник предприятия об-
ладает высоким уровнем активной жизненной 
позиции; если по двум критериям – средним 
уровнем активной жизненной позиции; в том 
случае, если соответствие компетенций требова-
ниям предприятия устанавливается, лишь по од-
ному критерию оценки, работник обладает низ-
ким уровнем активной жизненной позиции. 

В качестве метода оценки уровня активной 
жизненной позиции по приведенным критериям 
на основании различных психологических тестов 
и опросников нами был составлен тест. Он состо-
ит из 3 блоков по 6 вопросов, определяющих 
каждый критерий группы компетенций «активная 
жизненная позиция» в отдельности. Предложен-
ные в тесте утверждения характеризуют поведе-
ние человека в различных сферах деятельности, 
его стремление к непрерывному самообразова-
нию, проявлению инициативы и нацеленности на 
результат. При прохождении теста работник 
предприятия должен выбрать варианты ответа 
(часто, иногда, редко), которые относятся именно 
к нему. С помощью предложенного теста можно 
определить уровень активной жизненной пози-
ции: низкий, средний и высокий.  

Для осуществления эффективной инно-
вационной деятельности и повышения инно-
вационной активности предприятия сотрудник 
должен обладать средним или высоким уров-
нем группы компетенций «активная жизненная 
позиция», позволяющим вырабатывать новые 
подходы к достижению целей предприятия и 
разрешению проблем. 

В основу оценки уровня креативности 
мышления легли критерии, выделенные  
Е. Торренсом: 

1) Беглость мышления, которая проявляет-
ся в способности продуцировать большое количе-
ство идей, решать интеллектуальные задачи, ис-
пользуя метод перебора. 

2) Гибкость мышления, которая проявляет-
ся в способности применять разнообразные стра-
тегии при решении различных проблем, способ-
ность переходить от одного аспекта к другому. 

3) Оригинальность мышления, которая 
проявляется в способности продуцировать не-
обычные, нестандартные идеи, отличающиеся от 
очевидных, общеизвестных, общепринятых, ба-
нальных или твердо установленных. 
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трудника предприятия установленным требова-
ниям организации по приведенным критериям 
оценки, определяет уровень креативности мыш-
ления. Если компетенции сотрудника соответ-
ствуют установленным требованиям по всем 
трем критериям оценки, то работник предприя-
тия обладает высоким уровнем креативности 
мышления; если по двум критериям – средним 
уровнем креативности мышления; в том случае, 
если соответствие компетенций требованиям 
предприятия устанавливается лишь по одному 
критерию оценки, работник обладает низким 
уровнем креативности мышления. 

В качестве метода оценки уровня креа-
тивности мышления по приведенным критери-
ям на основании различных психологических 
тестов и опросников нами был составлен тест. 
Он состоит из 3 блоков по 6 вопросов, опреде-
ляющих каждый критерий группы компетенций 
«креативность мышления» в отдельности. 
Предложенные в тесте утверждения характери-
зуют способность человека генерировать боль-
шое количество идей, способность применять 
разнообразные стратегии при решении про-
блем, способность продуцировать необычные, 
нестандартные идеи. При прохождении теста 
работник предприятия должен выбрать вариан-
ты ответа (часто, иногда, редко), которые отно-
сятся именно к нему. С помощью предложен-
ного теста можно определить уровень креатив-
ности мышления: низкий, средний и высокий. 

Для осуществления эффективной инно-
вационной деятельности и повышения иннова-
ционной активности работник предприятия 
должен обладать средним или высоким уров-
нем креативности, что позволит ему осуществ-
лять разработку или совершенствование новых 
продуктов, технологий или социальных услуг, 
что исключает возможность использования 
шаблонных решений в процессе разрешения 
возникающих проблем, а значит, способствует 
инновационному развитию предприятия. 

Мышление работников предприятия, обла-
дающих средним или низким уровнем креативно-
сти, часто зависит от различных факторов, пред-
лагаемые решения не всегда рациональны и реа-
лизуемы в реальных экономических условиях. 

Таким образом, на основании проведенного 
исследования, нами выделено три группы компе-
тенций, которыми должны обладать специалисты 
инновационной экономики. Это – профессио-
нальные компетенции, активная жизненная пози-
ция, креативность мышления. Они оцениваются с 
помощью критериальной модели,  которую целе-
сообразно применять при отборе кадров, в долж-
ностные обязанности которых входит осуществ-
ление инновационной деятельности. 

Предложенный методический подход поз-
воляет определить готовность работника пред-
приятия к инновационной деятельности на основе 
критериальной модели оценки компетенций. 
Данная модель дает возможность провести точ-
ную, всестороннюю оценку компетентности, ко-
торая включает набор оценочных инструментов и 
снижает вероятность ошибки в принятии управ-
ленческого решения. 
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