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Аннотация. В статье рассматриваются некоторые аспекты компетентности персонала. Для анализа выделены 

ситуативные и социальные компетентности, в частности ориентация на результат, организованность, коммуника-
тивность, уверенность в себе, адаптируемость, командная работа, гибкость. Владение компетенциями основа про-
фессиональной деятельности всякого сотрудника, могущие повысить эффективность работы предприятия, для до-
стижения стратегических целей и задач. Предложен важный перечень компетенций для научного сотрудника выс-
шей школы в филиале. Рассматриваемые компетенции могут быть рекомендованы для назначения данной должно-
сти. Описывается исторический аспект появления понятия компетентность. Показано, что каждому предприятию, 
для более высокой эффективности работы, необходимо выявлять и поддерживать на высоком уровне компетенции 
персонала. На основе выявленных компетенций возможно построение приемлемой модели компетенций. В данной 
работе описывается оценка персонала с помощью экспертного метода, основанного на основе коэффициента кон-
кордации. Показана применимость данной методики применения коэффициента конкордации Кендалла (или коэф-
фициент множественной ранговой корреляции), который используется для выявления согласованности мнений экс-
пертов по нескольким факторам, в данном случае компетенциям. Авторы делают выводы об оценке специалистов 
в рамках данной модели компетенций, как важных компетенций для данной организации, в связи с усложнением 
оценки персонала и появлением новых требований к персоналу. 

Ключевые слова: персонал, компетентность, компетенция, коэффициент конкордации, экспертный метод, 
оценка, метод, модель.
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Abstract. The article discusses some aspects of personnel competence. For the analysis, situational and social compe-
tences are highlighted, in particular, result orientation, organization, communication, self-confidence, adaptability, team-
work, flexibility. Possession of competencies is the basis of the professional activity of any employee, which can increase 
the efficiency of the enterprise in order to achieve strategic goals and objectives. An important list of competencies for a 
research assistant of a higher school in a branch is proposed. The competencies in question can be recommended for the 
appointment of this position. The historical aspect of the emergence of the concept of competence is described. It is shown 
that each enterprise, for higher efficiency, needs to identify and maintain a high level of personnel competence. Based on the 
identified competencies, it is possible to build an acceptable model of competencies. This paper describes the assessment of 
personnel using an expert method based on the coefficient of concordance. The applicability of this method of applying the 
Kendall concordance coefficient (or the multiple rank correlation coefficient), which is used to identify the consistency of 
expert opinions on several factors, in this case, competencies, is shown. The authors draw conclusions about the assessment 
of specialists within the framework of this model of competencies, as important competencies for a given organization, due 
to the complication of personnel assessment and the emergence of new requirements for personnel.
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ВВЕДЕНИЕ 
Постановка проблемы в общем виде и ее связь с важ-

ными научными и практическими задачами. В условиях 
современной экономики, обозначившая жёсткую конку-
ренцию между предприятиями, управление персоналом 
играет первостепенную роль. Особое значение приоб-
ретает исследовать систему управления персоналом, как 
разностороннюю деятельность предприятия. Укажем 
некоторые аспекты такой деятельности:

- планирование, отбор, набор персонала, его мотива-

цию;
- регулирование трудовых отношений;
- обучение и развитие персонала;
- и др. аспекты.
Значимое внимание в такой деятельности уделяется 

исследованию компетенциям персонала. О компетент-
ности персонала можно судить по степени таких важ-
ных показателей, как профессиональное мастерство и 
квалификация, определяемой с помощью знаний, опыта, 
навыков, отношения к работе и поведенческими особен-
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ностями человека, позволяющими рационально, воз-
можно, креативно, разрешать обозначенные професси-
ональные задачи. Оценивая персонал по предложенным 
компетенциям, можно судить эффективно ли действует 
организация, в целом. 

Выделим, что персонал представляется коллекти-
вом людей, который обладает созидательной силой [1], 
профессиональными компетенциями, необходимыми в 
качестве ключевого фактора повысить эффективность 
работы предприятия, для достижения стратегических 
целей и задач. 

Важно не только провести такую оценку персонала, 
но и разработать правильное, рациональное управленче-
ское решение и применить его на практике. 

МЕТОДОЛОГИЯ
Формирование целей статьи (постановка задания). 

Компетенция представляется как характеристика лич-
ности, оцениваемая с помощью мотивационных и пси-
хофизиологических особенностей, знаний, умений и 
навыков, не исключаются и ценностные ориентации че-
ловека, измеряемые через поведение и способствующие 
повышению эффективности труда. 

Существует большое количество методик оценки 
персонала. При выборе метода оценки персонала руко-
водитель предприятия закладывает различные факторы: 
организационная структура, стратегическая направлен-
ность организации, ситуативные методы анализа, такие 
как SWOT, PEST и др., культура и традиции организа-
ции и пр. Итак, выделяют методы оценки персонала, как 
с традиционным, так и нетрадиционным применением 
критериев. К примеру, уникальна оценка компетенций 
персонала на основе формата групповой работы с эле-
ментами мозгового штурма «Управленческая сессия» 
[2].

Составным элементом в системе управления персо-
налом считается компетентностный подход, как подход 
обладающий гибкостью и интеграционным потенциа-
лом. 

В статье объектом исследования явились компетен-
ции персонала, и работа имеет цель исследовать приме-
нимость экспертного метода с помощью коэффициента 
конкордации к заявленным компетенциям. 

Используемые в исследовании методы, методики и 
технологии. Материалами в целях написания предостав-
ленной статьи послужили исследования в данной об-
ласти знаний, наблюдение, анализ, методы индукции и 
дедукции.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Изложение основного материала исследования с пол-

ным обоснованием полученных научных результатов. 
Компетенции как совокупность навыков и умений пред-
ставляются составляющими человеческого капитала, 
и являющиеся центром внимания всякой организации. 
Унифицированной модели компетенций пока не разра-
ботано, существуют общие положения данной модели, 
исходя из которой, каждое предприятие разрабатывает 
свою модель, ориентированную на ценности, строящу-
юся внутри предприятия. 

Само понятие компетенция, латинского происхож-
дения, переводится как соответствовать, было введёно 
в 1959 г. Уайтом для описания способностей выпускни-
ка; в управлении персоналом компетенцию применил Р. 
Бояцис (1982 г.) [3], определяемая как сумма способно-
стей личности, направляемые для достижения желаемых 
результатов [4]. Основные выделяемые им компетенции 
обозначены так: цель управления, лидерство, руковод-
ство, управление человеческими ресурсами. 

Обозначим, среди многообразия данного понятия, 
что компетенции выдвигаются главными ценностями, 
которые определяются эффективность, как самого ра-
ботника, так и организации в целом. 

Организации, в которых разработана и используется 
модель компетенций, персонал понимает какие качества 
и навыки, необходимые для их продуктивности. Такая 

используемая модель компетенций может эффективно 
влиять на проводимую, на предприятии кадровую поли-
тику, кадровый аудит и кадровый менеджмент. 

Сравнение полученных результатов с результатами 
в других исследованиях. Научные основы исследования 
зародившегося в 80-е годы описанного выше подхода 
представлены как отечественными, так и зарубежны-
ми работами [5-10]. Во многих странах разработаны и 
активно внедрены разнообразные практики компетент-
ностного подхода, так Великобритания представляет 
концепцию компетенций, основанную на значительном 
внимании работ объединенных на применении знаний и 
умений; Франция и Германия использует комплексную 
интегрированную модель, увязывающуюся со знаниями, 
навыками и поведенческими компетенциями. В работе 
[11] представлен анализ компетенций, предъявляемых к 
научным сотрудникам научных организаций.

Персонал, владея ценными с точки зрения руководи-
теля, компетенциями представляет для него кадровую 
элиту. Руководитель, понимающий ценность таких со-
трудников, будет ими дорожить. А персонал, обладая 
теми или иными уникальными компетенции, может рас-
считывать на определённое вознаграждение от органи-
зации, например ежемесячные премии по итогам работы 
за текущий месяц. Данные выплаты позволяют усилить 
публикационную активность и мотивацию сотрудника.

Ряд авторов отмечают, что для предприятия важны-
ми считаются ключевые компетенции (производные от 
понятия компетентность), отвечающие такими критери-
ями как ценность, уникальность навыков и умений и др. 
[12, 13]. Перечень таких компетенций многолик, разно-
образен. 

Для эффективной работы разработанной модели 
нужны такие требования:

– объективность причин разработки и внедрения мо-
дели компетенций;

- периодичность обновления компетенции;
- привлечённость сотрудников и линейных менедже-

ров;
- информированность и обученность персонала при-

меняемым компетенциям;
- интегрированность модели в HR-политику органи-

зации.
Для предприятий одним их эффективных инструмен-

тов будет являться качественная оценка управления че-
ловеческими ресурсами, такими как:

- оценка компетентности, 
- осведомлённости, 
- мотивации персонала, 
- и т.д. 
Существуют оценки таких компетенций: функцио-

нальная, ситуативная, интеллектуальная и социальная. 
Нами в рамках ситуативной и социальной компетенций 
были отобраны следующие компетенции, характеризу-
ющие работу научного сотрудника: 

- ориентация на результат;
- организованность;
- коммуникативность;
- командная работа;
- адаптируемость;
- уверенность в себе;
 - гибкость.
Рассматривая такую компетенцию, как командная 

работа, относимую к базовым компетенциям, является 
также и инновационной, т.к. приспосабливает человека 
к внедрению новшеств [14]. 

Такие компетенции, как ориентация на результат и 
адаптируемость используется в оценке стоимости че-
ловеческого капитала. В филиале данная компетенция 
считается одной из привилегированных. Поясним, что 
данная компетенция – ориентация на результат – кор-
релируется с публикационной активностью научного 
сотрудника. Публикации явный показатель эффектив-
ности вузовской науки и включены в планы работы. С 
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целью всестороннего наблюдения научные сотрудники 
ежеквартально подают отчёт в свободной форме о ре-
зультатах своей деятельности. 

Отметим, что большую часть компетенций относят к 
социальным компетенциям, а к ситуативной компетен-
ции относят адаптируемость. 

При этом основным методом служит экспертный. 
Охарактеризуем методику применения коэффициента 
конкордации Кендалла (или коэффициент множествен-
ной ранговой корреляции), используемый для выявле-
ния согласованности мнений экспертов в части исследо-
вания нескольких факторов. 

Выборку формируем пятью экспертами, в качестве 
которых могут выступать руководитель, заместитель 
руководителя, сотрудник кадровой службы и пр. Задача 
экспертов выставить баллы заявленным компетенциям в 
пределах 0 - 5: 

1 балл охарактеризуем как очень плохо; 
2 балла – плохо; 
3 балла – удовлетворительно; 
4 балла – хорошо; 
5 баллов – очень хорошо. 
Качественная оценка персонала представлена в та-

блице 1. Факторами в данном исследовании послужили 
рассматриваемые компетенции.

Представим способ расчёта коэффициента конкорда-
ции Кендалла с помощью формулы (1) [15]:

                                                                   (1)

где m – число экспертов в группе,
n – число факторов,
S – сумма квадратов разностей рангов (отклонений 

от среднего).
Таблица 1 – Качественная оценка персонала (в бал-

лах)

Работа экспертов состоит из нескольких этапов. 
Отметим, что руководитель и эксперты должны быть 
сами компетентны в исследуемой области. 

На первом этапе происходит создание группы экспер-
тов. Определяются факторы, в нашем случае, компетент-
ности, такие как адаптируемость, командная работа, уве-
ренность в себе, ориентация на результат, организован-
ность, коммуникативность, гибкость. Всего семь факто-
ров, обозначаемое символом n, число экспертов m = 5. На 
втором этапе происходит сбор мнений специалистов путем 
анкетного опроса. Далее на следующем этапе оценивается 
степень согласованности мнений всех экспертов. И вос-
пользовавшись, коэффициентом конкордации W произво-
дим расчёт. По полученному результату судим о степени 
согласованности мнений экспертов по таблице 2.

Таблица 2 – Шкала Марголина оценки степени со-
гласованности мнений экспертов 

Результаты показали, что коэффициент конкордации 
W = 0,85, что говорит о наличии высокой согласован-
ности. Выявлено, что максимум баллов получили такие 
компетенции, как ориентация на результат и командная 
работа, меньшее количество баллов получили компетен-
ции: организованность, гибкость; промежуточное по-
ложение заняли: коммуникативность, адаптируемость и 
гибкость. 

ВЫВОДЫ
Выводы исследования. На основании исследования 

материала подведем итог, что система управления пер-
соналом играет важную роль для успешного развития 
организации. Данный результат оценки даёт возмож-
ность выбора обоснованного решения в отношении, 
каких компетенций необходимо восполнить пробел 
для максимально положительного эффекта; а также для 
разработки эффективной стратегии управления персо-
налом. Выявленные и рассмотренные компетенции по-
казывают готовность научных сотрудников решать важ-
ные производственные задачи. Данный процесс - оценка 
компетентности персонала - должен быть организаци-
онно проработан. Важно проводить данную оценку ре-
гулярно. Компетентность, поддерживаемая на должном 
уровне, и соответствующая требованиям организации – 
залог успешности любой организации.

Перспективы дальнейших изысканий в данном на-
правлении. Рекомендуется продолжить данные изы-
скания для выявления дальнейших компетенций и воз-
можного включения исследованных компетенций при 
собеседовании на назначение должности научного со-
трудника. 
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