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АНАЛИЗ СИСТЕМЫ ОЦЕНКИ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ РАБОТНИКОВ  
ГАЗОВОЙ ПРОМЫШЛЕННОСТИ 

 
Рассматривается система оценки по компетенциям работников газовой промышленности, ана-

лизируется состояние процесса «управление по компетенциям», дается оценка эффективности 
применения данной системы в организации. На основе имеющихся данных анализируются основные 
современные методики, применяемые в организации, приводится их краткая характеристика. 
В целом данные инструменты и методы зарекомендовали себя максимально эффективными и ак-
тивно используются в современном мире. Диапазон применения описанных методик максимально 
широк, охватываются все категории персонала. Результаты проведенных оценок используются 
в следующих бизнес-процессах управления персоналом: организация отбора и найма персонала; 
управление резервом кадров; управление аттестацией персонала; организация обучения и развития 
персонала; рабата с вузами, сузами и молодыми специалистами. Основными задачам управления 
персонала по компетенциям являются определение основных требований к работникам, состоя-
щим в штате организации, в соответствии с занимаемыми ими должностями, а также повыше-
ние ответственности работника за качество своего труда посредством обеспечения его личной 
заинтересованности в развитии своих компетенций и повышении квалификации. Периодическая 
оценка развития компетенций является одним из элементов оценки эффективности мероприятий 
по развитию компетенций на основе сравнения требуемых и достигнутых уровней развития ком-
петенций работника. Периодичность оценки устанавливается в соответствии с положениями, 
регламентирующими каждый бизнес-процесс. 

 
Ключевые слова: компетенции; система оценки компетенций; управление по компетенциям, 

метод комплексной оценки. 
 
Введение 
В настоящий момент известно, что про-

блема оценки качества работы персонала 
организации не имеет реального общепри-
нятого решения. Созданы инструменты 
и методы как типовые, так и неспецифич-
ные для некоторых ситуаций, которые по-
зволяют оценить различные показатели ра-
боты персонала организации. Однако пол-
ный и максимально достоверный объем 
интересующей работодателя информации 
можно получить, применяя комплексную 
систему оценки персонала. 

Данная система должна отвечать следую-
щим принципам: 

– максимальная объективность (как со 
стороны руководителя, так и со стороны ра-
ботника); 

– понятность и открытость условий и кри-
териев оценки; 

– конфиденциальность результатов. 

Активно комплексная система оценки 
персонала применяется при проведении 
мероприятий по подбору персонала, прове-
дении ежегодных собеседований и аттеста-
ции, а также для оценки целевых студен-
тов, молодых специалистов, резервистов  
6-го уровня и работников, включенных 
в список перспективных работников. На 
основе результатов оценки работников 
организации существенно увеличивают 
эффективность кадровых перемещений, 
индивидуальную эффективность исполни-
телей, осуществляют целенаправленную 
ориентацию на итоговый результат. Та-
ким образом, оценка персонала – это один 
из важнейших инструментов реализации 
и формирования кадровой политики орга-
низации. 
Целью исследования является изучение 

и обзор современной комплексной системы 
оценки компетенций персонала. 
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С использованием анализа собранной 
информации рассмотрен процесс управле-
ния по компетенциям, основные инструмен-
ты и методики проведения комплексной 
системы оценки компетенций персонала. 

В работе использовался метод исследо-
вания с использованием анализа официаль-
ных данных, метод сравнения, анализ лите-
ратуры, посвященной современным инст-
рументам и методам оценки персонала, 
применяемым в организации. 

 
Определение системы оценки  
компетенций персонала.  
Место оценки компетенций персонала  
в системе управления персоналом 
Управление по компетенциям представ-

ляет из себя особый подход к управлению 
персоналом организации, который пред-
полагает управляемое последовательное 
развитие управленческих, профессиональ-
ных и личностных деловых компетенций. 

Данные компетенции способствуют страте-
гическому развитию компании. Схема биз-
нес-процесса «Управление по компетенци-
ям» приведена на рис. 1 [1, 2]. 

Далее подробно остановимся на системе 
оценки персонала по компетенциям. 
Оценка по компетенциям – специальная 

процедура, направленная на определение 
фактического уровня развития компетенций 
работника/кандидата и их соответствия 
профилю компетенций [3]. 
Система оценки компетенций персонала – 

эффективный инструмент, используемый 
работодателем, позволяющий провести ау-
дит компетенций персонала, кандидатов на 
замещение вакантных должностей, и полу-
чить объективную полную достоверную 
информацию для принятия обоснованных 
управленческих решений в области управ-
ления человеческими ресурсами в ходе 
реализации задач, стоящих перед органи-
заций [4]. 

 

 

Рис. 1. Схема бизнес-процесса «Управление по компетенциям»: АСУП – автоматизированная система 
управления персоналом; ИУС – информационно-управляющая система предприятия; КАС – комплексная ав-
томатизированная система 

Fig. 1. Business process diagram “Competence Management”: APCS – automated personnel management sys-
tem; IMS – information and control system of the enterprise; CAS – complex automated system 

 
Целью внедрения системы оценки компе-

тенций персонала является повышение эффек-
тивности деятельности персонала и повышение 

качественного уровня персонала по парамет-
рам профессиональных, личностно-деловых 
и управленческих компетенций. 
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ности, а также выявление их потенциальных 
возможностей. 

Ассессмент-центр проводится для опре-
деления уровня развития управленческих 
и личностно-деловых компетенций канди-
датов для выдвижения в резерв кадров 
и работников, состоящих в резерве кадров, 
молодых специалистов, работников в рам-
ках плановой оценки компетенций персона-
ла и других участников целевых групп [7]. 
Для оценки компетенций разрабатываются 
упражнения (задания), моделирующие про-
фессиональную деятельность в обобщенных 
ситуациях. Основные упражнения: 

– групповые упражнения; 
– домашние задания, подготавливаемые 

участниками заранее; 
– индивидуальные упражнения; 
– интервью по компетенциям; 
– психодиагностические методики. 
Подробнее остановимся на каждом уп-

ражнении. 
Групповые упражнения позволяют оце-

нить компетенции, проявляющиеся в ко-
мандной, групповой деятельности. Как 
правило, это умение организовать работу 
группы, налаживать эффективную комму-
никацию, выстраивать конструктивные от-
ношения, реализовывать управленческий 
и лидерский потенциал. Например, мозго-
вой штурм, командное принятие решений, 
групповая дискуссия. 

С помощью индивидуальных упражнений 
(заданий) оценивается способность анализи-
ровать информацию и принимать обосно-
ванные, взвешенные решения, планировать и 
эффективно организовывать собственную 
деятельность и деятельность других работ-
ников. Например, подготовка и проведение 
презентаций на различные темы, специаль-
ные задания, которые позволяют моделиро-
вать типичные для профессиональной дея-
тельности задачи и проявлять компетенции, 
необходимые для их решения. 
Психодиагностические методики (лично-

стные тесты-опросники, тесты способностей, 
проектные методики). В зависимости от по-
ставленных целей, а также особенностей 
программы АС, могут дополнительно ис-
пользоваться различные психодиагностиче-
ские методики, в том числе с применением 

автоматизированных систем: краткий ориен-
тировочный тест, сложные аналогии, стан-
дартизованный метод исследования лично-
сти (СМИЛ), Калифорнийский психологиче-
ский опросник (CPI), методика исследования 
уровня субъективного контроля и др. 

Основным элементом интервью по ком-
петенциям является структурированный 
опросник, содержащий перечень вопросов 
и утверждений, направленных на выявление 
степени выраженности управленческих 
и личностно-деловых компетенций. 

В конце каждого упражнения наблюда-
тели определяют итоговую оценку компе-
тенций участника, оцениваемого в данном 
упражнении [8]. При этом наблюдатель 
должен опираться на поведенческие инди-
каторы, которые зафиксированы в инструк-
циях к каждому упражнению. Все оценки 
заносятся в «Бланк оценки» и передаются 
ведущему для последующей консолидации. 
После выполнения участникам всех упраж-
нений (заданий) ведущий АС организует 
итоговую консолидацию оценок наблюда-
телей. Задача наблюдателей в итоговой кон-
солидации – обсуждение поведенческих ас-
пектов участников, в процессе которого 
происходит объединение информации ве-
дущим. Задача ведущего – составление кон-
солидированного отчета и отчетов по ре-
зультатам АС на каждого участника. Итоги 
АС предоставляются руководителю для 
принятия управленческих решений, каждый 
участник получает результаты оценки ком-
петенций с рекомендациями по наращению 
требующих развитие компетенций. 

Еще одним методом, применяемы в орга-
низации является метод оценки персонала 
«360 градусов», в ходе его применения опре-
деляется соответствие фактического уровня 
развития компетенций работника с утвер-
жденным профилем компетенций по данной 
должности [9]. Результаты, отмеченных 
экспертами индикаторов поведения в «листе 
оценки», преобразовываются в числовые 
значения, и затем просчитывается среднее 
арифметическое значение по каждой компе-
тенции. Среднее значение по каждой компе-
тенции сравнивается с утвержденным про-
филем, результат выдается в виде графика 
[10] (таблица). 
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Описание бизнес-функции «Оценка методом «360 градусов» 

Description of the business function “Evaluation by the “360 degrees” method 
Инициирующее 

событие 
Наименование 
операции 

Описание 
операции 

Подразделение 
исполнителя 

Входящая 
информация 

Исходящая 
информация 

Издание 
приказа о про-
ведении оцен-
ки по компе-
тенциям 

Проведение 
оценки по ком-
петенциям 

Проведение оценки 
по компетенциям 
в соответствии 
с локальными нор-
мативными актами  

Служба по 
управлению 
персоналом 

Норматив-
ные доку-
менты орга-
низации 

Приказ 
о проведении 
оценочных 
мероприятий

Выбор ра-
ботников для 
оценки 

Формирование 
списков 

Запуск автоматизи-
рованного процесса 
выборки работни-
ков, подлежащих 
оценке с присвоени-
ем личного кода 
идентификации каж-
дому работнику 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Данные 
о работниках, 
подлежащих 
аттестации, 
данные о ра-
ботниках, 
включенных 
в резерв кад-
ров 

Утвержден-
ный список 
оцениваемых 
работников 

Выбор экс-
пертов 

Формирование 
списка экспертов 

Запуск автоматизи-
рованного процесса 
выборки экспертов. 
Распределение экс-
пертов по направле-
ниям деятельности 
оцениваемых работ-
ников 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Данные о 
направлении 
деятельности 
экспертов 

Отчет «Пе-
речень экс-
пертов». 
Утвержден-
ный список 
экспертов 

Получение 
утвержденных 
списков для 
проведения 
оценочных 
мероприятий 

Фиксация ра-
ботников и экс-
пертов для про-
ведения оценки 

Запуск автоматизи-
рованного расчета 
распределения ра-
ботников по экспер-
там, с учетом на-
правления деятель-
ности 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Утвержден-
ные списки 
оцениваемых 
работников  
и экспертов 

Рассылка 
задачи в сис-
теме элек-
тронного 
документо-
оборота 
и управления 
взаимодейст-
вием «Direc-
tum» 

Получение 
информации  
о закрытии 
«Листов 
оценки» 

Обобщение ре-
зультатов 

Автоматическое 
обобщение резуль-
татов оценки на ка-
ждого работника по 
компетенциям 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Получение 
отчета «Лист 
оценки» от 
каждого  
эксперта по 
каждому ра-
ботнику 

Формиро-
вание свод-
ного отчета 
результатов 
оценки по 
компетенци-
ям на каждого 
работника 

Получение 
результатов 
оценки по 
компетенциям 

Фиксация ре-
зультатов оценки 
в автоматизиро-
ванной системе 

Фиксация результа-
тов оценки по компе-
тенциям в автомати-
зированной системе. 
Сравнение фактичес-
кого уровня развития 
компетенций работ-
ника с требуемым по 
данной должности 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Фактиче-
ский уровень 
развития 
компетенций 
работников 

Отчет 
«Профиль 
компетен-
ций» по ра-
ботнику 
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Окончание таблицы 

Continued table 

Инициирующее 
событие 

Наименование 
операции 

Описание 
операции 

Подразделение 
исполнителя 

Входящая 
информация 

Исходящая 
информация 

Фиксация 
результатов 
оценки в сис-
теме 

Формирование 
сводного отчета 
по результатам 
оценки по ком-
петенциям 

Формирование 
сводного отчета по 
результатам оценки 
по компетенциям 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Результаты 
оценки по 
компетенци-
ям 

Утвержден-
ные резуль-
таты оценки 
по компетен-
циям 

Формирова-
ние отчетной 
формы по 
результатам 
оценки по 
компетенциям 

Рассылка уве-
домлений руко-
водителям 

Рассылка уведом-
лений руководите-
лям о возможности 
ознакомиться с ре-
зультатами оценки 
работников по ком-
петенциям 

Служба по 
управлению 
персоналом 

Сводный 
отчет по ре-
зультатам 
оценки по 
компетен-
циям 

Информа-
ция о реко-
мендациях по 
включению 
(исключе-
нию) в (из) 
резерв кад-
ров, о работ-
никах, кото-
рым реко-
мендовано 
повышение 
квалифика-
ции 

Оценка по 
компетенциям 

Отчет «Оценка 
работника по 
компетенциям»  
в организации 

Отчет «Оценка ра-
ботника по компе-
тенциям» 

Служба по 
управлению 
персоналом 

– По необхо-
димости 

Использова-
ние результа-
тов оценки по 
компетенциям 
для принятия 
кадровых ре-
шений 

Отчетная форма 
по результатам 
оценки по ком-
петенциям 

Отчетная форма по 
результатам оценки 
по компетенциям 

Служба по 
управлению 
персоналом 

– По необхо-
димости 

Источник: выполнено автором. 

 
Таким образом, метод оценки «360 гра-

дусов» показывает сильные стороны ра-
ботника, уровень соответствия занимае-
мой должности и зоны дальнейшего раз-
вития. 

 
Выводы 
В работе был рассмотрен процесс управ-

ления по компетенциям, основные инстру-
менты и методики проведения комплексной 
системы оценки компетенций персонала. 
В комплексном процессе управления по 
компетенциям можно использовать не-
сколько последовательно реализуемых вы-
игрышных практик, которые если не гаран-
тируют успех, то значительно увеличивают 
его вероятность. На основе анализа эффек-

тивности системы управления компетен-
циями можно определить, развитие каких 
базовых компетенций на данной момент 
наиболее актуально, строить планы долго-
срочной стратегии обучения, а также преду-
гадать, какие возникнут кадровые потреб-
ности. 
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ANALYSIS OF THE ASSESSMENT SYSTEM FOR THE COMPETENCIES 
OF GAS INDUSTRY WORKERS 

 
The assessment system for the competencies of gas industry workers is considered, the state of the 

“competence management” process is analyzed, and the effectiveness of the application of this system in 
the organization is evaluated. Based on the available data, the main modern methods used in the organiza-
tion are considered, their brief characteristics are given. In general, these tools and methods have proven 
to be the most effective and are actively used in the modern world. The range of application of the de-
scribed techniques is as wide as possible, covering all categories of personnel. The results of the assess-
ments are used in the following personnel management business processes: organization of personnel se-
lection and recruitment; personnel reserve management; personnel certification management; organization 
of personnel training and development; cooperation with universities, colleges and young specialists. The 
main tasks of the competence management of personnel are to determine the basic requirements for em-
ployees who are on the staff of the organization, in accordance with their positions, as well as to increase 
the employee's responsibility for the quality of their work by ensuring his personal interest in the develop-
ment of their competencies and professional development. Periodic assessment of competence development 
is one of the elements of assessing the effectiveness of measures for the development of competencies based 
on a comparison of the required and achieved levels of development of employee competencies. The fre-
quency of evaluation is established in accordance with the provisions governing each business process. 

 
Keywords: competencies; competence assessment system; competence management, integrated as-
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