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молодых ученых в возрасте до 29 лет снизилось с 75 тыс. чел. 
до 56 тыс. [26]. По удельному весу исследователей в воз-
расте до 35 лет Россию (31,3%) в 2020 г. опережали Слова-
кия (36,6%), Польша (36,5%), Чехия (33,6%) и Словения 
(31,8%). Среди факторов, негативно влияющих на моти-
вацию молодежи идти в науку, не всегда принимаются 
во внимание исключительно высокие критерии отбора 
в профессии. Молодой ученый или любой другой молодой 
специалист интеллектуального труда уже на раннем этапе 
карьеры должен обладать существенным запасом специ-
фического че ловеческого капитала, сочетающего интел-
лектуальный багаж, высокофункциональные когнитивные 
навыки и уме ния исследователя. Он должен обладать более 
высоким уровнем профессионализма относительно других 
отраслей занятости, что под силу далеко не всем молодым 
людям.

Оценка развития профессиональных компетенций — 
это ключ к формированию обоснованной трудовой поли-
тики, направленной на рациональное использование че-
ловеческого капитала. Умение оценить развитие профес-
сиональных компетенций также является свидетельством 
компетенции самого аттестующего лица или органа, вы-

ВВЕДЕНИЕ

Тенде нции современной экономики указывают на то, что 
экстенсивные источники экономического роста должны 
уступить место интенсивным источникам. В полной мере 
это касается и потребности в трудовых ресурсах. На цент-
ральный план выдвигаются накопление, рационализация 
и обеспечивающие наибольшую производительность спо-
собы использования человеческого капитала, ключевым 
элементом которого являются профессиональные компе-
тенции молодых специалистов как наиболее креативной 
и производительной рабочей силы с большим интеллек-
туальным потенциалом. Но эти компетенции нуждаются 
в непрерывном мониторинге и развитии (из-за своей от-
носительно краткосрочной актуальности на рынке труда). 
Особенную актуальность развитие профессиональных ком-
петенций приобретает в социально-профессиональной 
группы молодых ученых, подготовка которых испытывает 
заметные трудности. По словам экспертов, количество мо-
лодых ученых в возрасте до 29 лет с 2010 до 2019 гг. умень-
шилось почти на 20% [23]. По оценкам НИУ ВШЭ, эта доля 
еще выше и составляет 25%. С 2011 до 2020 г. количество
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Аннотация
Рассмотрены и систематизированы подходы к оценке развития профессиональных компетенций. Рассмотрены алгоритмы оценки развития 
профессиональных компетенций. Уточнены особенности, преимущества и ограничения каждой группы методов. Большинство рассмотрен-
ных методов оценки проведения предполагают наличие существенных бюджетных и человеческих ресурсов для их реализации, которыми 
располагают крупные организационные субъекты. Методами, подходящими для малых организационных субъектов, затруднительно прово-
дить измерение развития профессиональных компетенций работников определенных категорий (в  роли которых могут фигурировать 
специалисты интеллектуального труда со специфическим человеческим капиталом). Что ставит вопрос о поиске новых соизмеримых или 
адаптировании имеющихся методов оценки для данной цели. Одним из вариантов является разработка и совершенствование методов, 
базирующихся на критериально-уровневых и экспертно-инструментальных принципах оценки. В их основе лежит инструментарий социо-
логических наук, например, анкетный опрос с привлечением эксперта для качественной интерпретации собранных данных. Работа в данном 
направлении предоставляет возможности для дальнейшего углубления исследования.
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Abstract
The article deals with reviewing and classifying approaches to assessing the development of professional competencies. In the article considering algorithms 
for assessing the development of professional competencies. The author clarifying features, advantages and limitations of each group of methods. Most 
of the considered methods for assessing implementation assume the presence of significant budgetary and human resources for their implementation, 
which are available to large organizational entities. It is difficult to measure the development of professional competencies of employees of certain categories 
using methods suitable for small organizational entities (which may include intellectual labor specialists with specific human capital). Which raises the 
question of  finding new comparable or adapting existing assessment methods for this purpose. One option is  to develop and improve methods based 
on criterion-level and expert assessment principles, based on the tools of social sciences, for example, a sociological survey with the involvement of an expert 
for the qualitative interpretation of the collected data. Work in this direction provides opportunities for further development of research.
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раженной в  способности интерпретировать получаемые 
данные и разрабатывать меры для достижения ожидаемого 
эффекта от этой процедуры.

Основная часть
Оценка развития профессиональных компетенций пре-

следует две цели. Первая  — установление соответствия 
работника занимаемой или искомой должности. Вторая — 
определение размера вознаграждения, которое, согласно 
А. Алчану и Г. Демсецу, взаимосвязано с производитель-
ными усилиями работника, стимул к которым обеспечи-
вает его собственный профессионализм и условия для его 
развития внутри организации [2]. Это дает теоретический 
фундамент для разработки понятных и одобряемых всеми 
акторами трудовых отношений критериев оценки профес-
сиональных компетенций работника. Поскольку профес-
сиональные компетенции также нуждаются в регулярном 
обновлении, вопрос можно сформулировать таким обра
зом — какие методические подходы и инструменты явля-
ются валидными для оценки их развития? Фактором, за-
трудняющим оценку компетенций в целом, является то,  
что их весьма затруднительно измерить как механическую 
сумму предметных знаний и умений [24]. Такой подход, 
впрочем, присутствует в образовательной среде, где подвер-
гается критике экспертами за излишнюю консервативность 
и оторванность от контекста трудовых реалий, несмотря 
на общую прогрессивность компетентностной модели об-
разования [27]. В образовательной среде существуют две  
основные группы методов оценки развития профессио
нальных компетенций. В группе традиционных методов 
используются привычные педагогические инструменты — 
контрольно-измерительные материалы (тестирование, экза-
менация по пятибалльной шкале, зачетные единицы, ла-
бораторные работы и т.д.). В них применяются преимуще-
ственно количественные шкалы для оценки. Традиционный 
метод оценки обладает определенными достоинствами, та-
кими как валидность; скорость обработки материалов; чет-
кое соответствие содержания материалов уровню и стадии 
обучения; предельно точно сформулированные критерии 
оценки; объективность при процедуре оценки; прозрач-
ность; понятные рекомендации. Слабыми сторонами под-
хода являются относительная негибкость инструментария, 
чрезмерный формализм и консерватизм КИМов, их быстрое 
в динамичном меняющемся мире моральное и физическое 
устаревание (вплоть до использования ветхих бумажных 
носителей). Традиционные методы можно использовать 
в развитии профессиональных компетенций, если адапти-
ровать таксономию педагогических целей Б. Блума: «Запо-
минание — понимание — применение — анализ — синтез — 
оценка» [8]. Однако по мнению Д. Иванова и Э.Ф. Зеера, 
сформированность и развитие компетенций следует оцени-
вать по результату решения проблемных ситуаций. Поэтому 
группа технологических методов базируется на качественно 
иных инструментах и подходах к оценке ПК [13, 15]. В ней 
применимы методы кейс-стади, презентация портфолио, 
групповые зачеты, фокус-группы, взаимное рецензирование 
и оппонирование, экспертиза от потенциальных работодате-
лей; анкетирование [14]. Использование последнего метода 
подразумевает, что диагностика профессиональной компе-
тентности проводится на основе самооценки респондента 
и его саморефлексии [11]. Она позволяет получить первич-
ное, но всестороннее представление о профессиональном 
уровне исследуемых кадров [28]. Данные методы оценки 
развития профессиональных компетенций нуждаются в ква-
лифицированной модерации и совершенствовании механиз-
мов валидизации результатов оценки.

Анализ исследований в области развития профессиональ
ных компетенций показывает, что единые подходы к оценке 
развития профессиональных компетенций еще не вырабо-
таны. Архитектура компетентностных конструктов, методы 
и инструменты оценки их развития, основываются на мо-
дификации имеющихся образовательных и научных мето-
дов, исходя от функциональных особенностей обследуемых 
работников. Правильное структурирование исследуемой 
компетенции позволяет выделять показатели и критерии, 
позволяющие оценить уровень ее сформированности [9].

Систематизация трудов зарубежных исследователей в об-
ласти оценки развития компетенций показывает их инте-
рес к таким подходам, как расчет коэффициентов владения 
навыками и оценка веса навыков в человеческом капитале 
(skill-weight); создание модели когнитивной диагностики, 
позволяющей оценить профессиональные компетенции 
(cognitive diagnostic model, CDM); диагностика профиля 
навыков на соответствие профилю должности; эксперимен
тальные методы в условиях, приближенных к реальной рабо-
чей ситуации; адаптация социологического инструментария 
(в частности анкетирования) к оценке определенных навы
ков и условий их развития и т.д. [32–41].

Отечественные исследования также протекают в русле 
конструирования собственного оценочного аппарата или 
совершенствования и адаптации существующих образова-
тельных, управленческих и научных методов. Первый под-
ход к оценке развития профессиональных компетенций 
в отечественной практике включает классические методы 
управления персоналом и широко представлен количествен-
ными и качественными методами — биографический метод; 
метод критических инцидентов; интервью по компетен-
циям; метод поведенческих шкал; метод самооценки; метод 
наблюдения; ролевые и деловые игры (кейс-стади); экс-
пертный метод; метод «360» и «180» градусов; методы тес-
тирования и ассесмент-центра (углубленной качественной 
оценки»); бизнес-профиль и т.д. Как можно заметить, боль-
шинство методов пришли из социологической науки или 
активно в ней применяются. Самыми популярными при 
оценке развития профессиональных компетенций являются 
тестирование, интервью по компетенциям, «метод 360 граду
сов» и «асессмент-центры». Методики тестирования и шкалы 
оценок широко известны и могут быть разнообразными, 
ведь здесь отсутствует строгая регламентация. «Оценка 
360 градусов» представляет систему анонимного оценива-
ния участниками рабочего пространства исследуемого ра-
ботника — его самого, его коллег, его руководства, его кли-
ентов. Это круговая оценка сотрудника внутри компании 
и внешних контрагентов, цель которой — определить его 
уровень компетенций. «Ассесмент-центр» — метод комп
лексной оценки персонала, моделирующий гипотетиче-
ские ситуации в работе с целью определения уровня разви-
тия компетенций оцениваемого работника [5]. Методика 
состоит из поэтапной проверки компетенций на кейсах 
коллегией экспертов-асессоров. В алгоритм проведения 
ассесмент-центра входит также наблюдатель, задача ко
торого — оценить «мягкие компетенции» аттестуемого лица 
[29]. На заключительном этапе эксперты-асессоры и наблю-
датели анализируют участника по всем имеющимся кри
териям и выносят итоговый вердикт. Но это интегральное 
качественное обследование доступно немногим. Качест
венным, но менее затратным методом является интервью 
по компетенциям — это структурированное глубинное ин-
тервью, позволяющее выявить у интервьюируемого уро-
вень владения профессиональными навыками и умениями 
[16]. В перечисленных методах внимание уделяется тому, 
чтобы субъект оценки понимал, что, используя свои знания, 
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умения и навыки, он может влиять на последствия трудо-
вой деятельности. Таким образом, анализируется знаниевый 
компонент в компетентности кадров [31]. В целом эти ме-
тоды представляют отработанный традиционный репертуар 
технологий HR-менеджмента, используемый при разра-
ботке кадровой политики. По мере усложнения процедуры 
оценки и  увеличения бюджетных ресурсов углубляется 
и качество инструментария. Это порождает определенного 
рода недостатки при оценивании развития ПК. Для бизнес-
структур или других организаций, чей объем располагаемых 
кредитно-денежных и квалификационных ресурсов отно-
сительно невелик, эффективные и мультисторонние каче-
ственные методы недоступны. При этом характер и специ-
фика их деятельности может нуждаться именно в подобных 
методах оценки. Таковыми могут являться малые инно
вационные предприятия, занимающиеся производством 
наукоемкой продукции или ее трансфером от научных и об-
разовательных учреждений. Как правило, это малые пред-
приятия, образованные при университетах и вузах. Их дея
тельность сосредоточена в  сфере интеграции вузовской 
науки и инновационной деятельности высокотехнологич-
ных компаний с учетом особенностей развития потребно-
стей реального сектора экономики. У их персонала накоп-
лен значительный объем человеческого капитала, выражен-
ный в профессиональных компетенциях, однако численность 
человеческих и денежных ресурсов в их распоряжении не-
велика. Величина стартового капитал 50% таких предприя
тий не превышает 100 тыс. руб., а его максимальная вели-
чина — 300 тыс. руб. Суммарный объем выпускаемой про-
дукции составляет в среднем 2,7 млн руб., прибыльнось 
находится на уровне 6–11%, при этом 50% предприятий 
в начале основания были убыточными. Среднесписочная 
численность персонала составляет 22 человека. Средний 
возраст — 36 лет [19]. Поскольку речь идет о научных со-
трудниках с учеными степенями, даже такое небольшое 
количество персонала аккумулирует весьма высокие объемы 
человеческого капитала, а его возраст соответствует воз
растным рамкам определения «молодого ученого», которое 
предлагается закрепить в новом обсуждаемом законопро-
екте о государственной поддержке молодых ученых [12]. 
Оценка профессиональных компетенций специалистов ин-
теллектуального труда становится нетривиальной задачей. 
Физический и умственный труд различны по своему харак-
теру. Как пишут К.Н. Калашников и В.Н. Шаров, «эффек-
тивность интеллектуального труда не  поддается точной 
количественной оценке и, более того, сама необходимость 
такой оценки весьма сомнительна, поскольку, во-первых, 
для нее отсутствуют достаточные методические предпо-
сылки и, во-вторых, мониторинг и строгая отчетность при-
менимы и эффективны только для высокоспецифичных 
видов жизни, таких как фабрично-заводское производство. 
Стремление применить количественные оценки эффектив-
ности интеллектуального и управленческого труда с опо-
рой на «тейлористский» подход не выдерживают никакой 
критики» [18, с. 139–140]. С той же долей уверенности это 
утверждение возможно переадресовать оценке профессио-
нальных компетенций в физической и интеллектуальной 
сфере деятельности. В совокупности с накладываемыми 
ограничениями в виде дефицита денежных ресурсов на ее 
проведение дорогостоящими крупномасштабными мето-
дами, примененными крупным бизнесом, это становится 
основанием для поиска методов оценки ПК, сочетающих 
качественную эффективность и оптимальные затраты.

Альтернативный подход к  оценке развития ПК  осно-
вывается на методах оценки человеческого капитала. Они 
характеризуют развитие его отдельных компонентов и свя-

занных с ним экономических показателей или показате-
лей инновационного развития. Актуальны методы оценки 
индивидуального человеческого капитала, направленные 
на определение наличия и уровня развитости мягких ком-
петенций (коммуникабельность, социальные навыки), 
востребованные в американских компаниях, и методики 
оценки знаний персонала, популярные в компаниях ази-
атско-тихоокеанского региона [10]. Помимо них в бизнес-
среде применяется метод оценки влияния уровня развития 
человеческого капитала на показатель устойчивости эконо-
мического роста [25]. К методам оценки инновационного 
человеческого капитала относится оценка уровня иннова-
ционности человеческого капитала А.Н. Лысенко, авто-
матизированная методика оценки качества человеческого 
капитала Е.В. Иоды и И.С. Граба, статистическая оценка 
инновационного человеческого капитала И.З. Гарафиева, 
оценка уровня образованности человеческого капитала 
Т.Е. Даниловских и И.А. Кузьмичевой и т.д. [6, 10, 17, 22]. 
В основе этих методов лежит попытка учесть накопленные 
работниками профессиональные компетенции и осуществ
ляемые инвестиции в их развитие. Основным инструмента-
рием данных методов является тестирование, по результа
там которого осуществляется расчет определенного индекса, 
фиксирующего уровень как индивидуального человеческого 
капитала, так и в обобщенном виде человеческого капитала 
организации, что позволяет с минимальными финансовыми 
издержками оценить уровень профессионального развития 
персонала и принять необходимые управленческие реше-
ния. Недостатком данных методов, на наш взгляд, является 
трудно поддающиеся количественному учету нешаблонность 
мышления, использование креативного подхода при реше-
нии рабочих задач, наличие эксклюзивных знаний и навы-
ков, владение ноу-хау и других элементов специфического 
ЧК, что особенно актуально для специалистов интеллек-
туального труда. 

Академические исследователи нередко прибегают к мо-
делированию и  конструированию собственных методов 
оценки ПК, в основе которых лежат методы социологиче-
ских наук. Такие методы оценки профессиональных компе-
тенций базируются на принципах критериально-уровневой 
оценки развития ПК [3, 4 7, 30]. В рамках этого подхода 
выделяется комплекс критериев развития профессиональ
ных компетенций. При этом каждый критерий раскрывается 
через качественные показатели, отражающие динамику из-
меряемого качества, а также охватывающие основные ком-
поненты ПК. В качестве показателя может быть выбран тот 
или иной индикатор компетенций. Далее по каждому по-
казателю в зависимости от степени проявления выделяется 
ряд уровней, от самого низкого к самому высокому. Внутри 
каждого уровня реализуется принцип преемственности 
(например, средний уровень включает низкий и является 
основой компетентности более высокого уровня). Основ-
ным преимуществом данного метода является определение 
конкретного уровня развития профессиональных компетен-
ций у исследуемых лиц, отталкиваясь от которого, можно 
переходить к разработке организационно-методических ре-
комендаций по управлению развитием профессиональных 
компетенций. Например, М.А. Креером, Т.А. Сказочкиной 
и А.В. Сказочкиным предложена модель критериально-
уровневой оценки компетенций, получившей название ме-
тодологической карты (также известная как индивидуальная 
ячейка учащегося, карта компетенций, личностная карта 
и т.п.) [20]. Она представляет собой разновидность мат-
рицы компетенций. По вертикали состоит из шкалы «ком-
петентность», а по горизонтали — из предметных областей, 
по которым формируются профессиональные компетенции. 
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Профессиональная компетентность измеряется через уро-
вень сформированности интегральной профессиональной 
компетенции, рассчитываемой из показателей исследуе-
мых профессиональных компетенций. Показатели форми-
руются на основании результатов тестирования субъектов. 
На первый взгляд методологическая карта отражает лишь 
статический профиль способностей исследуемого субъекта, 
но при периодическом заполнении она представляет ди
намически развивающуюся траекторию профессиональ
ной направленности. Другими достоинствами данного ин-
струмента является относительная простота ее цифровой 
обработки, аккумулирование информации о  прогрессе 
развития в централизованных базах данных, быстрая адап-
тация под любой профиль. Для сбора релевантных данных 
может применяться социологический инструментарий, 
сочетающий опросные методы и методы интервьюирова-
ния. Он может использоваться минимум на двух этапах. 
На первом этапе с их помощью проводится сбор, анализ, 
интерпретация и систематизация представлений эксперт
ных групп (в роли которых могут выступать работодатели 
или специалисты рынка труда) о востребованных профес-
сиональных компетенциях и их компонентов в какой бы то 
ни было области профессиональной деятельности. На ос-
нове этих представлений затем производится формирова-
ние будущей архитектуры компетенций. Далее в качестве 
субъектов опроса выступают уже работающие группы на-
селения, в отношении которых ожидается владение тре-
буемыми профессиональными компетенциями. На этом 
этапе в исследованиях востребовано применение социоло-
гического инструментария в виде анкетного опроса либо 
разработанного на его основе аттестационного опросного 
листа. Данные опроса интерпретируются и анализируются 
в соответствии с выбранной методикой оценки. Делается 
обоснованный вывод о соответствии или несоответствии 
компетенций требованиям рынка труда. В обоих случаях 
опрос весьма удобный инструмент. Помимо валидности, 
надежности и четкости формулировок вопросов, достоин-
ством данного инструментария является возможность за-
кодировать результаты исследования в пакет программного 
обеспечения (наиболее распространенные — «MS Excel», 
«IBM SPSS», «R-studio» и др.) или в другую программную 
среду («Python»), отобразить и проанализировать резуль-
таты с использованием графических и математических ме
тодологий (семейство «IDEF»). Исследователь получает воз-
можность обрабатывать и получать статистически значимые 
показатели по объемам выборок данных большого размера, 
проводить сравнение и анализ панельных данных или дан-
ных нескольких выборочных совокупностей.

Благодаря привлечению экспертов становится возмож-
ным качественно модифицировать данный подход. Если 
первый этап оценки включает оценку профессиональных 
компетенций с  применением критериально-уровневого 
аппарата, то на втором этапе осуществляется экспертная 
оценка результатов аттестации по разработанной шкале; 
на третьем подводится итоговая оценка компетентности 
методом коэффицирования [21]. Данный подход можно 
назвать экспертно-инструментальным. Он не лишен ряда 
преимуществ, если в нем четко сформулированы параметры 
оценки и детально проработана методика расчета, обеспечен 
принцип объективности эксперта. Вместе с критериально-
уровневой оценкой профессиональных компетенций дан-
ный метод не требует существенных затрат и значительных 
организационных усилий, что подходит для малых органи-
заций. Интерес для оценки развития профессиональных 
компетенций специалистов интеллектуального труда пред-
ставляет также метод на основе «ЕФОМ», продложенный 

Н.В. Алтынниковой и А.А. Музаевой, разработанный для 
сферы образования и сочетающий использование количе-
ственных шкал с экспертной оценкой [1]. Его алгоритм со-
стоит из трех этапов. На первом этапе проводится тестирова-
ние, критерий успешности которого состоит в наборе баллов 
80% порога правильных ответов. На втором этапе решается 
набор кейсов, оценка по которому в баллах выставляется 
экспертом и соотносится с критериально-уровневой шка-
лой. На третьем этапе баллы суммируются и сопоставляются 
с критериально-уровневой шкалой оценивания. Такой метод 
представляется возможным адаптировать под задачи оценки 
профессиональных компетенций и у носителей специфи-
ческого человеческого капитала на научных предприятиях. 

Структурируем результаты исследования в таблице.
Синтез критериально-уровневых методов оценки разви-

тия компетенций с применением экспертирования находит 
применение в сфере образования, он применяется в демон
страционном экзамене, утвержденном в качестве процедуры 
государственной итоговой аттестации по образовательным 
программам среднего профессионального образования и фе-
дерального проекта «Профессионалитет». Он включает неза
висимую экспертно-инструментальную оценку компетенций, 
рассматривающей, как обучающийся демонстрирует свои 
умения и навыки по всему спектру компетенции. Сумма 
баллов, записанная по результату оценивания в паспорт 
профессиональных компетенций, затем становится основ-
ным документом о квалификации выпускника. Преимуще-
ство данной модели оценки состоит в том, что она открывает 
дополнительные возможности для интеграции сферы обра-
зования со сферой труда, поскольку выпускнику, перешед-
шему в новое качество работника, не придется задейство-
вать дополнительные социальные ресурсы для адаптации 
в новой обучающей среде.

Заключение

В статье были рассмотрены и систематизированы под-
ходы к оценке развития профессиональных компетенций. 
Были рассмотрены алгоритмы оценки развития профессио-
нальных компетенций. Уточнены положительные и отри-
цательные стороны каждой группы методов. Большинство 
рассмотренных методов оценки для ее проведения пред
полагают привлечение существенных бюджетных и челове-
ческих ресурсов, которыми располагают крупные органи-
зационные субъекты, а методами, подходящими для малых 
организационных субъектов, затруднительно проводить из-
мерение развития профессиональных компетенций работ-
ников определенных категорий (в роли которых мы рас-
смотрели специалистов интеллектуального труда). Что ста-
вит вопрос о  поиске новых или адаптации имеющихся 
методов оценки для данной цели. Одним из вариантов явля
ется разработка и совершенствование методов, базирую-
щихся на критериально-уровневых и экспертных принципах 
оценки. В их основе лежит инструментарий социологиче-
ских наук (например, анкетирование и обработка получен-
ных анкет), а привлечение эксперта для работы с собран-
ными количественными данными позволяет дать им каче-
ственную интерпретацию. Предполагается, что детально 
проработанный алгоритм и инструментарий оценки раз
вития профессиональных компетенций при использовании 
данных методов будет экономичен, а его осуществление 
будет под силу небольшому кругу заинтересованных иссле-
дователей. Таким образом, одной из актуальных задач раз
вития профессиональным компетенций является разра-
ботка, апробация и внедрение новых оценочных технологий, 
позволяющих более качественно и эффективно, с меньшими 
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затратами измерить развитие профессиональных компе
тенций в коллективе. Работа в данном направлении предо
ставляет возможности для дальнейшего развития иссле
дования. 
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Таблица
Методологические подходы к оценке развития профессиональных компетенций

Методы оценки  
развития  

профессиональных 
компетенций

Сфера  
применения Инструменты оценки Достоинства Ограничения

Традиционные Оценка  
учащихся

-	 тестирование 
-	 пятибалльная оценка
-	 зачетные единицы 
-	 лабораторные работы
-	 практикумы
-	 коллоквиумы

-	 валидность оценки
-	 скорость обработки результатов 
-	 точность формулировок
-	 объективность процедур 
-	 прозрачные алгоритмы

-	 формализм
-	 консерватизм
-	 быстрое моральное уста-

ревание в мире динамич-
ных компетенций

Технологические Оценка  
учащихся

-	 кейс-стади
-	 портфолио 
-	 групповой зачет
-	 собеседование
-	 взаимное рецензирование — вза-

имное оппонирование — экс-
пертная оценка потенциальных ра-
ботодателей 

-	 анкетирование

-	 качественное измерение развития ком-
петенций

-	 учет контекста оцениваемой ситуации
-	 ориентация на результат решения оце-

ниваемой ситуаций
-	 реализм

-	 отсутствие полной объек-
тивности в оценке 

-	 сложность оценки
-	 высокие требования к ква-

лификации эксперта
-	 недостатки валидизации

Управленческие Оценка  
персонала

-	 ассесмент-центр
-	 биографический метод
-	 метод критических инцидентов
-	 интервью по компетенциям 
-	 метод поведенческих шкал
-	 метод самооценки 
-	 метод наблюдения 
-	 ролевые и деловые игры — экс-

пертный метод
-	 метод «180» и «360» градусов — 

методы тестирования
-	 бизнес-профиль

-	 отработанные алгоритмы применения
-	 высокая стандартизация оценок
-	 популярность
-	 углубленная оценка
-	 всестороннее исследование компетен-

ций

-	 преобладание «тейло-
ризма» в подходе к оценке

-	 углубление качества 
оценки ведет к усложне-
нию процедур, увеличе-
нию бюджетных затрат

-	 затруднительно оценить 
специфические компетен-
ции

Основанные 
на оценке челове-
ческого капитала

Оценка  
персонала

-	 индексные методы оценки ЧК и от-
дельных его компонентов

-	 расчет коэффициентов владения 
навыками — оценка веса навыков 
в человеческом капитале

-	 скорость обработки результатов
-	 возможность разработки авторской ме-

тодики
-	 невысокие финансовые издержки

-	 затруднение оценки ин-
теллектуальных парамет-
ров: нешаблонное мышле-
ние, креативность, экс-
клюзивные навыки и т.д.

Критериально-
уровневые  
и экспертно- 
инструментальные

Оценка пер-
сонала, уча-
щихся

-	 методологические карты
-	 когнитивные карты
-	 личностные карты
-	 матрицы компетенций
-	 анкетирование
-	 экспертирование
-	 коэффицирование

-	 определение конкретного уровня раз-
вития профессиональных компетенций

-	 простота цифровой обработки
-	 аккумулирование информации о про-

грессе в облаке данных
-	 быстрая адаптация под любой профиль
-	 возможность разработки авторских ме-

тодик
-	 оценка по всему спектру компетенции
-	 возможность интеграции сферы образо-

вания и сферы труда

-	 высокий уровень владе-
ния цифровыми навыками 
от исследователя

-	 отсутствие полной субъек-
тивности

-	 сложные алгоритмы 
оценки

Источник: составлено автором.
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Дерябин С.

Свободное погружение. О природе лидерства и обретении 
личной силы
М.: Альпина PRO, 2023, 176 с.

Лидер начинается с осознания своего Я, убежден Сергей Дерябин, предприниматель, специалист в области 
управления с 20-летним опытом работы в крупных российских и зарубежных компаниях и сертифициро-
ванный фридайвер. В своей книге он описывает свойства современного мира, турбулентного, хаотичного 
и враждебного, и рассказывает о лидерстве в этих обстоятельствах. Книга основана не только на управ-
ленческом и деловом опыте автора, но и на практике фридайвинга (подводного плавания с задержкой 
дыхания). Сергей Дерябин пишет о том, как научился оставаться спокойным, осознанным, экономичным 
и сконцентрированным, ныряя на одном вдохе на большую глубину. Он сравнивает погружение в темную 
бездну с вызовами, которые стоят перед лидером, и рассказывает о том, как сохранять самообладание 
в  любых обстоятельствах. Именно в таких условиях человек способен остаться наедине с самим собой 
и осознать истинные потребности, убеждения и ценности. А значит, стать настоящим лидером.
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