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В настоящее время в России ведется подготовка федерального закона, который закрепит но-

вую систему профессиональных стандартов, соответствующих требованиям бизнеса. Такое признание 
компетентностного подхода на государственном уровне связано с тем, что он является целевым. Ина-
че говоря, при таком подходе обучается не просто специалист широкого профиля, а сотрудник, кото-
рый будет хорошо уметь выполнять совершенно конкретный круг работ.  

В данной статье рассматриваются вопросы проектирования автоматизированной системы, 
которая позволит повысить эффективность измерения уровня компетентности сотрудников за счет 
формирования индивидуальных профессиональных тестов на основе компетентностной модели. 
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There is federal law currently under preparation – law that will fix a new system of professional 

standards that meet the requirements of business in Russia. This recognition of competence-based approach 
at the state level due to the fact that it is a targeted. In other words, it is trained not just a generalist, but a staff 
member who will be able to perform a very specific range of assignments.  

This paper discusses the design of the automated system, which will improve the efficiency of 
measuring the level of competence of employees due to the formation of individual professional tests based 
on competency model. 
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Введение. 7 мая 2012 г. президент Российской Федерации В.В. Путин подписал Указ 

«О долгосрочной государственной экономической политике», который поставил целью соз-
дание и модернизацию в России 25 млн высокопроизводительных рабочих мест к 2020 г. 
Данный Указ подразумевает значительное реформирование и сферы образования, и сферы 
кадрового планирования: будут стандартизированы рабочие места, изменена система про-
фессионального образования, создана система непрерывного повышения квалификации. 
Одним из ключевых этапов реализации этого Указа является создание национальной систе-
мы компетенций и квалификаций, в разработке которой принимают участие представители 
крупного российского и иностранного бизнеса, ведущих вузов страны и общественных ор-
ганизаций [6]. Планируется, что аттестация работников будет проводиться в независимых 
аттестационных центрах, причем сертификаты «профессиональной пригодности» уже в пер-
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вый год станут обязательными для большинства государственных служащих. Затем предпо-
лагается внедрение системы обязательной сертификации специалистов в сферах образова-
ния, здравоохранения, нефтегазовом секторе и информационных технологий (IT) [5]. Таким 
образом, проблема объективной оценки профессиональной компетентности работников в 
различных сферах станет еще более актуальной. 

В [5, 6] авторы исследуют вопросы применения компетентностного подхода в сфере 
образования, а в [12, 13, 17, 18] – в сфере корпоративного обучения. При этом вопросы ин-
дивидуализации профессионального обучения, исследованные в [7, 15, 16] при критичном 
рассмотрении нуждаются в систематизации [1], а также применении методов управления 
персоналом и человеческим капиталом [9, 11]. При этом подходы, изложенные в [2, 3, 4], 
позволяют оптимистично оценивать возможность реализации методов индивидуального 
профессионального тестирования с применением тестовых материалов различных форматов. 

Целью данной статьи является рассмотрение вопросов проектирования автоматизи-
рованной системы, которая позволит повысить эффективность измерения уровня компе-
тентности сотрудников за счет формирования индивидуальных профессиональных тестов на 
основе компетентностной модели. 

Анализ существующих систем управления компетенциями. В ходе анализа суще-
ствующих подходов к автоматизации управления компетенциями на примере программного 
обеспечения «Assessment Tools», «ShareKnowledge», «WebTutor», «ETWeb» и «Qovision» [8, 
10, 14, 19], нами были сделаны следующие выводы.  

Основной функцией всех указанных систем является построение модели компетен-
ций с последующим формированием должностных профилей сотрудников. 

1. Наиболее распространенным методом оценки компетентности является профес-
сиональное тестирование, что обусловлено его надежностью и простотой автоматизации. 

2. Профессиональные тесты формируются составителем – специалистом по управле-
нию персоналом – исходя из его личного опыта или мнения экспертов. 

3. Результаты пройденных тестов никак не влияют на выбор или создание новых тес-
тов, на сложность заданий. По этой же причине задания часто повторяются – из-за этого 
снижается точность измерений [3]. 

4. Выявление потребности в обучении в большинстве случаев производится HR-
специалистом («human resource»-специалист) на основании сформированных отчетов – лишь 
несколько программ-аналогов созданной нами разработки автоматически формируют под-
борку учебных программ на основании данных об уровне компетентности сотрудников. 

5. В сфере управления персоналом помимо корпоративного обучения лишь несколь-
ко программ-аналогов используют модель компетенций для оценки кандидатов на вакант-
ные должности.  

Применяемая в рассмотренных автоматизированных системах модель управления 
компетенциями включает пять этапов: 

1. Формирование эталонов профессиональных компетенций, которые необходимы 
для работы на конкретных должностях или для выполнения определенных должностных 
обязанностей. 

2. Разработка должностных профилей – наборов компетенций, которыми должен об-
ладать сотрудник, работающий на конкретной должности или в определенном подразделении. 

3. Определение норм уровня овладения компетенциями для разных категорий со-
трудников. 

4. Оценка текущего уровня овладения компетенциями. 
5. Анализ эффективности работы сотрудников на основе полученных сведений об их 

компетентности.  
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Предложенная концепция автоматизированной системы. На основе 
проведенного анализа аналогов была составлена концепция разрабатываемой системы (рис. 
1). Управление компетенциями в ней включает четыре этапа. 

1. Создание компетентностной структуры организации. На основании должностных 
инструкций HR-специалисты и эксперты (как правило, это начальники отделов или ведущие 
специалисты) формализуют набор требований к сотрудникам в набор компетенций – базо-
вых (относящихся в целом к данной организации) и профессиональных. После этого они 
формируют наборы компетенций для всех должностей, описанных на предыдущем этапе, и 
задают нормативы – количественную или качественную оценку уровней владения компе-
тенциями, необходимыми для работы на данной должности.  
 

 
 

Рис. 1. Функциональная схема автоматизированной системы 
 
2. Создание тестовых заданий. Используя определенные методические указания для 

различных сфер деятельности HR-специалисты создают тестовые задания разных видов, оп-
ределяют/указывают их сложность и задают систему оценки результатов тестирования – оп-
ределяют набор компетенций, на оценку которых влияет данное задание, и указывают коэф-
фициент, на который изменяется показатель владения данной компетенцией после правиль-
ного (или неправильного) ответа.  

3. Оценка уровня компетентности сотрудников. Перед тем как начать тестирование, ав-
томатизированная система анализирует профиль сотрудника. На основе компетенций, заложен-
ных в его должностном профиле, и текущем уровне владения ими, система предлагает подборку 
тестовых заданий, иначе говоря, осуществляет индивидуальную выборку – исходя из необходи-
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мых сложности заданий и компетенций. Кроме того, она анализирует статистику уже пройден-
ных данным сотрудником тестов, и контролирует отсутствие повторов заданий, так как сотруд-
ник мог запомнить правильный ответ на них. После прохождения очередного тестирования сис-
тема актуализирует данные о сотруднике и его текущем уровне компетентности.  

4. Анализ текущего уровня компетентности трудового коллектива. Система может 
проверить соответствие сотрудников занимаемым ими должностям, сверив текущие показа-
тели с нормативными в должностных профилях; проанализировать потребность сотрудни-
ков в обучении и выбрать учебную программу из базы, наиболее отвечающую менее разви-
тым компетенциям сотрудника; подобрать сотрудников в проектную команду. 

Алгоритм создания индивидуальных профессиональных тестов. Задача выбора 
тестовых заданий в индивидуальный тест (рис. 2) заключается в нахождении заданий, отве-
чающих следующим условиям. 

 

  
 

Рис. 2. Алгоритм создания индивидуального теста 
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Задание не использовалось в предыдущих тестах, пройденных этим сотрудником. 
1. Задание подходит для оценки компетентности сотрудника – набор компетенций 

тестового задания включает компетенции из набора сотрудника (одну или несколько); 
2. Задание подходит по уровню сложности – текущий уровень компетентности со-

трудника попадает в интервал, указанный в задании.  
3. При этом приоритетом обладают задания, позволяющие оценить сразу несколько 

компетенций сотрудника. 
Задача выбора заданий в общий для некой должности тест, по сути, аналогична ин-

дивидуальному тесту, только без учета сложности задания и результатов предыдущих испы-
таний сотрудника. Происходит только отбор по компетенциям, указанным в должностном 
профиле. Приоритетом для выборки являются задания, содержащие сразу несколько компе-
тенций из должностного профиля. 

Архитектура автоматизированной системы. Для реализации всех обозначенных 
функций система должна иметь модульную структуру (рис. 3).  

 

 
 

Рис. 3. Архитектура автоматизированной системы 
 
Входными данными системы являются: сведения об организации, ее сотрудниках, 

проектах и учебных программах, требования к сотрудникам, вопросы и ответы (для созда-
ния заданий), уже созданные тесты и тестовые задания, а также ответы сотрудников при 
прохождении тестов. Выходными данными являются: созданные (сформированные) тесты и 
тестовые задания; данные о сотрудниках, их уровне компетентности и отчеты о пройденных 
тестах; модель компетенций, должностные профили и нормативы уровня владения профес-
сиональными компетенциями; данные о структуре организации, проектах и учебных про-
граммах; набранные из сотрудников учебные группы и команды на проекты. 

Заключение. В ходе работы был проведен анализ существующих подходов к управ-
лению компетенциями в ряде программных продуктов, разработаны алгоритмы формирования 
индивидуальных и должностных тестов. В результате была спроектирована автоматизирован-
ная система, предоставляющая возможность создать компетентностную модель организации и 
формировать индивидуальные профессиональные тесты для её сотрудников. 
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Поскольку в ближайшие годы ожидается внедрение в России системы обязательной 
сертификации специалистов (в частности, государственных служащих), дальнейшая разра-
ботка системы будет связана с формированием индивидуальных профессиональных тестов, 
основанных на государственных стандартах национальной системы компетенций и квали-
фикаций. 
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