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Современный период развития экономики выдвигает новые требова​ния к персоналу и, в первую очередь, к руководителям как контингенту, ини​циирующему и организующему инновационные процессы. Данная кате​гория работников обусловливает особый подход к структуре востребо​ванных трудовых качеств, однако приведение профессиональной квалифика​ции кадров в соответствие с динамично меняющимися потребно​стями  производства – сложная и многогранная задача. Разработан​ная нами модель предусматривает создание четкой стройной вер​тикальной системы подготовки специалистов, соответствующих требова​ниям к руководителю.

В рамках разработки модели предполагается создание методики оценки качеств руководителей. Данная оценка, базирующаяся на компетент​ностном подходе, предусматривает сопоставление и увязку функ​ционально-компетентностной оценки, основанной на требованиях должности, и личностно-компетентностной оценки, предполагающей выяв​ление необходимых компетенций у студентов. Обычно эти два подхода рассматриваются изолированно. С нашей точки зрения, такое рассмотрение не соответствует практическим потребностям и теоретической базе, т.к. по сути это не два отдельных подхода, а две стороны одного интегрирован​ного подхода. Требования должности, включающие общие, профильные и специальные требования, формируются на основе параметров должности (рис. 1), под которыми мы понимаем критерии оценки должности, основан​ные на компенсируемых факторах и отражающие ее важнейшие свойства. Профиль компетенций представляет собой совокупность компетенций, необ​ходимых для выполнения работы на конкретной должности, и их выра​женность. Необходимо учитывать, что профиль компетенций может строиться как на основе оценки компетенций, так и на основе интерпрета​ции требований должности, что свидетельствует о совмещении подходов. Под компетентностью мы понимаем соответствие компетенций требова​ниям должности.
Управленческие компетенции, которые могут быть обнаружены в ходе исследования профессионально важных качеств, могут свидетельство​вать о наличии потенциала руководителя. На основе этих данных можно де​лать прогноз о соответствии необходимым требованиям, разрабатывать специализированные программы обучения, воспитания и развития; эффек​тивно использовать потенциал в процессе формирования руководителя; пла​нировать профессиональную карьеру с учетом личностных особенно​стей и требований производства. Данное положение позволяют обосновать выявленные устойчивые ста​тистические зависимости между уровнем выраженности требуемых ка​честв уже у студентов первых лет обучения и реальным воплощением этих компетенций в процессе формирование карьеры руководителей.

Реализация компетентностного подхода как в сфере управления челове​ческими ресурсами в организациях, так и при подготовке специалистов в обра​зовательном учреждении предполагает разработку компетентностной мо​дели. Таким образом, реализация подхода предусматривает, с нашей точки зре​ния, следующие этапы: определение требований, предъявляемых к совре​менному специалисту; разработка компетентностной модели специалиста в оп​ределенной сфере профессиональной деятельности; проведение оценки ком​петентности выпускников вуза (студентов) на соответствие компетентност​ной модели; построение плана деловой карьеры молодого спе​циалиста на предприятии на основе оценки компетентности; разработка коррек​тирующих мероприятий для минимизации выявленных недостатков.




Рисунок 1. Модель соответствия профиля должности и профиля компетенций

Мониторинг формирования личности специалиста (руководителя) дол​жен базироваться на модели личности специалиста, которая отражает функцио​нальные требования к специалисту в зависимости от содержания и ха​рактера деятельности на определенной должности. В.В. Мочалин, М.Г. Тара​сян подчеркивают, что модель специалиста состоит из двух основных бло​ков: модели деятельности и модели личности. Модель деятельности вклю​чает компоненты и содержание профессиональной деятельности. При разра​ботки методологии личности специалиста (руководителя) мы опирались на мо​дель личности, представленной в табл. 2.

Таблица 1 – Модель личности специалиста

	Уровень 4

Регулятивный
	Система самоуправления

	
	Оценка

(самооценка, самоот​ношение,

«Я» - концепция)
	Регуляция

(воля, самоконтроль,

психологическая за​щита)
	Целеполагание

(уровень притязаний, жизненные цели и ценности)

	Уровень 3

Устойчивые личност​ные образования
	Интеллект, способно​сти, знания, умения, навыки
	Характер,

личностные черты
	Направленность

	Уровень 2

Взаимодействие био​логического и среды
	Особенности психиче​ских процес​сов (восприятие, вни​мание, память, мыш​ление, представление и др.)
	Темперамент, тип ВНД, эмоции, психи​ческие состояния
	Потребности и мо​тивы

	Уровень 1

Биологический
	Свойства анализато​ров
	Особенности

нервной системы
	Биологические

потребности


Мониторинг профессионального становления личности призван вы​явить соответствие психических и психофизиологических характеристик личности требуемым компетенциям, его необходимо строить как систему от​слеживания развития профессионально обусловленной структуры лично​сти. 

В структуру мониторинга студентов (Лаборатория мониторинга профес​сионального становления личности специалиста) включены следую​щие блоки: профессиональная и социальная направленность личности, потреб​ностно-мотивационная сфера, самоконтроль личности, межличност​ное общение, индивидуальные особенности личности, интеллект. В таблице 2 представлен комплекс методик, используемых в рамках мониторинга.
Таблица 2 – Показатели высокого уровня выраженности 

управленческих качеств

	Методика
	Желательный уровень 

проявления качества

	Потребностно-мотивационная сфера
	

	1. Методика измерения мотивации аффиляции (МАФ)
	7-10 стенов по 1 критерию

	2. Методика измерения мотивации достижения (МДО)
	7-10 стенов по 1 критерию

	3. Методика измерения потребности в общении (ПОБ)
	7-10 стенов

	4. Методика измерения потребности в достиже​ниях  (ПДО)
	7-10 стенов

	Самоконтроль личности
	

	1. Методика измерения уровня субъективного кон​троля (УСК)
	Ио, Ид, Ин, Ип, Им: 7-10 стенов



	2. Методика измерения самоконтроля в эмоцио​нальной сфере, деятельности и поведении (ЭДП)
	7-10 стенов

	3. Методика измерения волевого самоконтроля (ВСК)
	19-24 балла

	4. Методика диагностики оценки самоконтроля в общении (СКО)
	7-10 стенов

	5. Способность самоуправления (СПС)
	7-10 стенов

	6. Социально-психологическая адаптация (СПА)
	7-10 стенов

	7. Шкала реактивной и личностной тревожности Спилбергера (ШРЛТ)
	31-45 и до 30 баллов

	Межличностное общение
	

	1. Методика диагностики способности оказывать влияние на людей (СПВ)
	7-10 стенов

	2. Методика выявления коммуникативных и органи​заторских склонностей (КОС-2)
	7-10 стенов

	3. Методика диагностики предрасположенности личности к конфликтному поведению (ПЛК)
	1-4 стена

	4. Методика диагностики коммуникативной уста​новки (ТОЛ)
	7-10 стенов

	Индивидуальные особенности личности
	

	1. Опросник Р.Кеттелла (16PF, форма С)
	В зависимости от фактора

	Интеллект
	

	1. Методика измерения креативности (КРТ)
	75-94 %

	2. Тест «Прогрессивные матрицы Равена» (РАВ)
	75-94 % и 95-100 %


В заключение хотелось бы подчеркнуть, что выполнение задач по созда​нию эффективного кадрового потенциала, формированию менеджеров нового типа тесно взаимосвязано с выработкой единой системы требований к таким спе​циалистам и руководителям, с выстраиванием стройной системы компетентно​стных моделей, действующих на всех стадиях подготовки менед​жера, начиная с первого года обучения в вузе, а также с активным изучением сту​дентов и выделением потенциальных руководителей во время обучения в вузе.
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