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I. ПОНЯТИЕ И ВИДЫ КОМПЕТЕНЦИЙ

КОМПЕТЕНТНОСТ
Ь

объем полномочий, 
функций,  прав субъекта 

деятельности,  
определяющий границы 
его  ответственности и

правомочности в некоторой
области

мера 
эффективности  
деятельности 
субъекта в  
определенных 
условиях,
степень соответствия,  

результативность 

проявления  его 

компетенций



ПОНЯТИЕ 
КОМПЕТЕНЦИИ

КОМПЕТЕНЦИЯ - система профессиональных знаний,  
умений, навыков, личностных характеристик, мотиваций, а также  
основанных на этом моделей поведения, позволяющих  
эффективно выполнять поставленные задачи на данном рабочем  
месте в данный момент времени.



КОМПЕТЕНЦИЯ

Американский  
подход

это основная
характеристика сотрудника,  

обладая которой, он  
способен показывать

правильное поведение и,  
как следствие, добиваться  

высоких результатов в
работе

Европейский  
подход

это способность сотрудника  
действовать в соответствии  
со стандартами, принятыми  
в организации (определение  

стандарта-минимума,
который должен быть  

достигнут сотрудником).

ПОДХОДЫ К ПОНИМАНИЮ 
КОМПЕТЕНЦИИ



ВЗАИМОСВЯЗЬ КОМПЕТЕНТНОСТИ И 
КОМПЕТЕНЦИЙ



МОДЕЛЬ 
КОМПЕТЕНЦИЙ



II. МОДЕЛЬ КОРПОРАТИВНЫХ  
КОМПЕТЕНЦИЙ ОАО «РЖД»

Компетенция
совокупность

– это  
знаний,

навыков,
личностных

деловых и
качеств,

работникупозволяющих
успешно действовать
приреализации  
задач.

поставленных
Результат

Прогноз  
эффективности

ДействияХарактеристики

Модель корпоративных компетенций:

Функция 1 - набор компетенций, необходимый сотрудникам компании на  
различных уровнях должностей и в различных функциях для успешного
выполнения своей деятельности ради достижения целей.

Функция 2 - описанные ожидания, требования Компании к поведению  
сотрудников, с точки зрения ее интересов



АЛГОРИТМ ОПРЕДЕЛЕНИЯ 
ЗНАЧИМЫХ  ДЛЯ КОМПАНИИ 
КОМПЕТЕНЦИЙ

Требования
к должности ?

Корпоративная
культура

Будущие
изменения



ЭТАПЫ РАЗРАБОТКИ
МОДЕЛИ КОРПОРАТИВНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ



ЭТАПЫ РАЗРАБОТКИ
МОДЕЛИ КОРПОРАТИВНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ



ЭТАПЫ РАЗРАБОТКИ
МОДЕЛИ КОРПОРАТИВНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ



ЭТАПЫ РАЗРАБОТКИ
МОДЕЛИ КОРПОРАТИВНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ



ТРЕБОВАНИЯ К 
СОТРУДНИКАМ  В РАЗРЕЗЕ 
КОМПЕТЕНЦИЙ



РАСПРЕДЕЛЕНИЕ 
КОМПЕТЕНЦИЙ  ПО УРОВНЯМ 
ДОЛЖНОСТЕЙ



ШКАЛА ОЦЕНКИ УРОВНЯ 
РАЗВИТИЯ  КОРПОРАТИВНЫХ 
КОМПЕТЕНЦИЙБалл,

колич.  
значение  
уровня

Название  
уровня

Содержательное описание уровня

3
2,5

Превосходит  
ожидания

В дополнение к уровню 2:
• Добивается успеха, применяя компетенцию для решения  

особо сложных задач

2
1,5

Соответствует
ожиданиям

• Успешно применяет компетенцию для решения
стандартных и новых рабочих задач.

• Все элементы компетенции проявляются стабильно и  
систематически

1
0,5

Требуются  
улучшения

• Успешно использует компетенцию для решения только
стандартных, простых рабочих задач.

• Проявляя компетенцию для решения новых задач,  
добивается лишь частичного успеха.

• Элементы компетенции проявляются нестабильно, от  
случая к случаю

0 Не  
соответствует  
ожиданиям

• Не использует компетенцию в своей работе.
• Проявляет поведение, обратное тому, которое описано в  

компетенции



III. АЛГОРИТМ РАЗРАБОТКИ  
ИНДИВИДУАЛЬНОГО ПЛАНА РАЗВИТИЯ

Цикл развития в  
Корпоративном

университете РЖД
длится 1 год



ЗНАЧЕНИЕ РАЗВИТИЯ ДЛЯ  
РУКОВОДИТЕЛЕЙ ОАО «РЖД»

1. Развитие - обязательный элементом профессиональной жизни  
руководителя

2. Развитие работает на достижение ключевых рабочих задач и  
повышение эффективности деятельности

3. Развитие должно носить системный характер

4. Развитие направлено на изменение стиля руководства, повышение
эффективности обратной связи между руководителем и подчиненным

5. Результаты развития наряду с производственными показателями,  
оказывают и будут оказывать влияние на:

• зачисление-отчисление из кадрового резерва

• возможность участия в корпоративных развивающих программах

• принятие кадровых решений



Индивидуальный план развития (ИПР) – это согласованная
программа личного развития, которая состоит из:

• приоритетных, с точки зрения повышения эффективности
деятельности работника, целей развития

• шагов или мероприятий, необходимых для достижения этих  
целей, измеримых и описанных в терминах результата

• временных границ их реализации



СТРУКТУРА ИНДИВИДУАЛЬНОГО  
ПЛАНА РАЗВИТИЯ

1. Информация о  
работнике

2. Ключевые  
функциональные

обязанности

3. Рекомендации по  
развитию

4. Цели развития 5. Развивающие
действия

6. Результаты
выполнения



МЕТОДЫ 
РАЗВИТИЯ



1. РАЗВИТИЕ НА РАБОЧЕМ 
МЕСТЕ



1. РАЗВИТИЕ НА РАБОЧЕМ 
МЕСТЕ



2. ОБРАТНАЯ 
СВЯЗЬ



2. ОБРАТНАЯ 
СВЯЗЬ



3. ОБУЧЕНИЕ НА ОПЫТЕ 
ДРУГИХ



3. ОБУЧЕНИЕ НА ОПЫТЕ 
ДРУГИХ



4. ИЗУЧЕНИЕ 
ЛИТЕРАТУРЫ



5. ТРЕНИНГИ И 
СЕМИНАРЫ



6. РАЗВИВАЮЩИЕ 
ПРОЕКТЫ



6. РАЗВИВАЮЩИЕ 
ПРОЕКТЫ


