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ков. Рассмотрены понятия «компетентностный подход», «компетенция», «профессиональные компетенции». Проведено ис-
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Введение 

В условиях быстрой смены технологий, воз-

растающего потока информации, появления но-

вых услуг и продукции возрастает необходи-

мость обновления профессиональных знаний 

и умений. Постоянно меняющиеся внешние 

условия влекут за собой и изменения внутри ор-

ганизаций.  

Рост конкуренции, связанный с коренными 

изменениям и инновационными преобразова-

ниями в экономике России, предъявляет повы-

шенные требования к профессиональной подго-

товке кадров, к формируемым в стенах образо-

вательных учреждений компетенциям. Учиты-

вая специфику условий, в которых работают 

российские предприятия и компании, можно 

с большой долей вероятности констатировать, 

что не всегда готовые и хорошо зарекомендо-

вавшие себя в зарубежных компаниях инстру-

ментарии по подбору и подготовке профессио-

нальных кадров могут применяться в россий-

ских фирмах. Поэтому тема разработки методов 

формирования и оценки профессиональных 

компетенций персонала современных россий-

ских компаний на сегодняшний момент явля-

ется актуальной. 

В современных условиях обучение студентов 

происходит при тесном сотрудничестве с рабо-

тодателями, что требует от образовательных 

учреждений адекватной реакции на быстро ме-

няющиеся требования рынка труда.  

Подписание Россией Болонской конвенции 

и введение в образовательных учреждениях но-

вых ФГОС привело к тому, что результаты обу-

чения стали рассматриваться с точки зрения 

компетентностного подхода. Теперь по оконча-

нии учебного заведения выпускник должен об-

ладать набором компетенций, необходимых 

для будущей профессиональной деятельности. 

Однако следует отметить, что точных крите-

риев оценки качества сформированности ком-

петенций у выпускника не существует. «Только 

работодатели имеют возможность объективно 

оценить качество выпускников по их умению 

квалифицированно выполнять свои профессио-

нальные обязанности» [1, с. 262]. 

Исследованиями в области компетентност-

ного подхода в образовании занимались 

И. А. Зимняя, А. В. Хуторской, А. Г. Бермус, 

М. А. Чошанов, Е. Я. Коган, А. И. Чучалин, 

В. И. Байденко, Ю. Г. Татур, Дж. Равен [2]. 

Говорить о компетентностном подходе не-

возможно без определения таких понятий, как 

«компетенция» и «компетентность». Анализ ли-

тературы показал, что на сегодняшний момент 

отсутствие однозначного толкования терминов 

«компетенция» и «компетентность» не позво-

ляет дать точное определение и понятию «ком-

петентностный подход». 

Создание наукоемких технологий, находя-

щихся на стыке нескольких наук, и задачи, кото-

рые при этом решаются, привели к трансформа-
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ции многих специальностей. Для работы в ко-

манде разнопрофильных специалистов совре-

менному выпускнику необходимо обладать про-

фессиональными компетенциями [3].  

Согласно опросу [4], проведенному среди вы-

пускников, на вопрос «Как Вы считаете, что 

из нижеперечисленного является наиболее зна-

чимым для работодателя при приеме на работу 

выпускников?» 79 % отметили профессиональ-

ные знания и навыки, 78 % – желание работать 

(рис. 1). Менее значимыми факторами опрошен-

ные сочли владение иностранными языками 

и знание определенных компьютерных про-

грамм (27 %). Отвечая на вопрос «Какими ли-

дерскими качествами должен обладать моло-

дой специалист?», 70 % назвали коммуника-

бельность, 65 % – мотивацию, 17 % – умение 

работать в команде, умение соответствовать 

нормам и правилам, принятым в организации 

(рис. 2).   
 

 
 

Рис. 1. Диаграмма распределения требований работодателей к компетенциям специалистов с точки зрения выпускников 

 

 
 

Рис. 2. Диаграмма распределения требований работодателей к лидерским качествам специалистов 

с точки зрения выпускников 

 

Аналогичный опрос, проведенный среди ра-

ботодателей, показал, что к наиболее значимым 

качествам относится владение основными мето-

дами, способами и средствами получения, хране-

ния и обработки информации (92 %), умение эф-

фективно работать в производственном окруже-

нии, в команде (89 %), выступать перед аудито-

рией, ясно строить устную и письменную речь 

(76 %). Также в 42 % анкет была отмечена способ-

ность работать в международной среде (рис. 3). 

На основании приведенных исследований 

можно сделать вывод, что достигнуть наилучших 

показателей в трудоустройстве выпускник смо-

жет в том случае, если модель его сформирован-

ных компетенций будет максимально соответ-

ствовать модели компетенций работодателя [5]. 
 

 
 

Рис. 3. Диаграмма распределения требований работодателей к профессиональным качествам специалистов 

с точки зрения работодателей 
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В соответствии с положениями Болонской 

конвенции предполагается формирование еди-

ного образовательного пространства, и в ре-

зультате мобильности студентов они могут 

формировать свои компетенции, изучая различ-

ные курсы в разных вузах. В таких условиях не-

целесообразно использовать жесткие учебные 

планы, студентам перезачитывают дисци-

плины, осоенные ими в других, в том числе зару-

бежных вузах. При этом усложняется оценка 

претендентов на должность работодателями. 

Чем выше уровень требований к специалистам, 

тем труднее работодателю подобрать необходи-

мые кадры.  

В связи с этим необходима компьютерная 

поддержка процессов оценки компетенций пре-

тендента на должность, степени соответствия 

их требованиям работодателя и, в случае непол- 

ного, но достаточно близкого соответствия 

предложения требованиям, – формирования 

курсов повышения квалификации или перепод-

готовки специалистов.  

Вопросы рекрутинга специалистов рассмот-

рены в работах [6–8]. Авторы предлагают графо-

вую модель формирования курса повышения 

квалификации специалистов [9]. 

 

Синтез вариантов структуры программы 
повышения с использованием графов 

За основу берутся требования работодателя 

к компетенциям, отсутствующим у специалиста, 

которые представлены вершинами на выходе 

графа.  

Для каждого из элементов компетенции 

(«Знать», «Уметь», «Владеть») строим индиви-

дуальный граф (рис. 4).  
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Рис. 4. Графы траекторий формирования компетенций 
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Рассмотрим на примере синтеза элемента 

компетенции «Знать» (рис. 5). 

Вершинами графа являются элементы 

«Знать», дугами – дисциплины. Левая вершина 

обозначает знание претендента на входе курса, 

правая – на выходе. Последняя вершина ZK1 обо-

значает знание, требуемое работодателем, пер-

вая Zn – претендента на должность. Над дугами 

графа пишется номер дисциплины. Синтез осу-

ществляется в направлении, обратном ориента-

ции дуг – от конечного элемента компетенции 

«Знать» к начальному элементу «Знать дисци-

плины» (от знаний выпускника к знаниям аби-

туриента). 

При построении графов следует учитывать 

следующие правила: 

1. Дуги имеют одно направление, то есть 

граф является направленным. 

2. Входная величина графа может иметь 

только выходящие дуги. 

3. Выходная вершина графа должна иметь 

только входящие дуги. 

4. Отбрасываются дисциплины, использова-

ние которых невозможно без повторного воз-

вращения к уже пройденной вершине.  

5. Продолжительность изучения дисци-

плины определяется в процессе синтеза 

для каждой траектории формирования компе-

тенций как сумма продолжительности дисци-

плин, обозначенных дугами данной траектории. 

Если при достижении необходимой продолжи-

тельности траектории, не получен уровень  

претендента на должность, траектория удаля-

ется. 

В одной траектории одна и та же дисциплина 

не может быть использован более одного раза. 

Граф не может иметь петли. 

Аналогичные графы строятся для элементов 

той же компетенции «Уметь», «Владеть». Затем 

все повторяется для остальных компетенций 

выпускника. 

Построенные графы строятся для элементов 

той же компетенций: все элементы компетен-

ций, требуемых работодателем, должны быть 

связаны траекторией с элементами подготов-

ленности претендента. В противном случае 

необходимо пополнить базу данных новыми 

дисциплинами и повторить операции. 

После окончания синтеза возможных траек-

торий формирования компетенций необходимо 

выбрать оптимальные из них на основе значе-

ний оценочных функций по заданным крите-

риям. 

При формировании курса следует учиты-

вать, окупится ли он прибылью, принесенной 

работодателю переподготовленным специали-

стом. С этой целью авторы предложили исполь-

зовать интегрированный критерий оценки каж-

дой дисциплины, входящей в курс переподго-

товки, в виде иерархической системы крите-

риев [9]. 

Вершиной иерархии является интегрирован-

ный критерий оценки дисциплины (ИКОД). Его 

структура показана на рис. 5. 
 

 
 

Рис. 5. Структура интегрированного критерия оценки дисциплины (ИКОД) 

 

Все критерии разделены на три группы: по-

требительская ценность дисциплины, потреб-

ность дисциплины и ресурсоемкость дисци-

плины. Потребность дисциплины рассматрива-

ется только с точки зрения требований по эле-

ментам компетенций «Знать», «Уметь», «Вла-

деть» к предыдущей дисциплине (процессу-по-

ставщику) или к уровню абитуриента, если дис-

циплина в начале графа. Эти критерии учитыва-

ются только при синтезе графа. 

Потребительская ценность дисциплины рас-

сматривается с двух точек зрения: 
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• по элементам компетенций «Знать», 

«Уметь», «Владеть» на выходе дисциплины (спо-

собность удовлетворить процесс-потребитель). 

Эти критерии, используются только при син-

тезе; 

• привлекательная ценность для студента – 

экспертная оценка. 

Третья группа – ресурсоемкость дисци-

плины – представляет собой набор критериев 

оценки материальных, трудовых и временных 

затрат для подготовки и проведения дисци-

плины. Эти критерии используются для расчета 

оценочной функции на этапе ранжирования 

синтезированных траекторий. 

Все критерии имеют различные типы: каче-

ственные, количественные и булевы. Поэтому 

необходимо использовать процедуры, перево-

дящие неколичественные критерии в количе-

ственные, а затем все количественные крите-

рии – в приведенные, чтобы их можно было со-

отнести между собой. 

Использование предложенной модели и ин-

тегрированного критерия оценки дисциплины 

позволит сформировать оптимальный курс пе-

реподготовки специалиста. 

 

Заключение 
В статье авторы провели теоретический ана-

лиз требований работодателей к профессио-

нальной подготовке персонала с точки зрения 

компетентностного, отметили неоднозначность 

трактовки таких понятий, как «компетент-

ность», «компетентностный подход», «профес-

сиональная компетенция». Раскрывается слож-

ность процесса оценки сформированной компе-

тенции специалиста и обосновывается необхо-

димость информационной поддержки. По-

дробно описывается синтез вариантов струк-

туры программы повышения квалификации 

с использованием графов. Предложена модель пе-

реподготовки специалистов и интегрированного 

критерия оценки дисциплины, что позволит 

сформировать оптимальный курс повышения 

уровня подготовки специалиста. Использование 

модели будет способствовать развитию предпри-

ятий и повышению занятости населения. 
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