МЕТОДИКА РЕАЛИЗАЦИИ ПАСПОРТА МОЛОДОГО СПЕЦИАЛИСТА В СИСТЕМЕ «УНИВЕРСИТЕТСКИЙ КОМПЛЕКС –
СВЕРДЛОВСКАЯ ЖЕЛЕЗНАЯ ДОРОГА»
Т.Б. Марущак (Уральский государственный университет путей сообщения), Е.С. Никифорова (Управление Свердловской железной дороги)
С целью выявления у молодого специалиста набора профессионально значимых качеств для работы в той или иной должности в ОАО «РЖД», динамику развития компетенций специалиста необходимо отслеживать с университета. Основным инструментом для проведения оценки компетентности является паспорт молодого специалиста. Нами разработана методика  реализации паспорта молодого специалиста, которая включает пять этапов.

Этап 1. Определение требований, предъявляемых к современному специалисту реформируемой железнодорожной отраслью, в частности Свердловской железной дорогой. Эти требования отражаются в компетентностной модели и служат эталоном при оценке соответствия качеств выпускника вуза требованиям производства. Далее осуществляется разработка классификации компетенций современного специалиста. Нами предложено выделение двух групп компетенций: специальные и общие. Первая группа связана непосредственно с профессиональной деятельностью. Вторая группа характеризуют набор качеств работника, способствующих эффективному труду независимо от сферы профессиональной деятельности. Затем производится наполнение выделенных групп компетенций конкретным набором компонентов. 

Этап 2. Разработка компетентностной модели специалиста в определенной сфере профессиональной деятельности. Прежде всего, необходимо четко определить функции будущего молодого специалиста в структурных подразделениях Свердловской железной дороги. Для этого изучаются требования к должности, содержащиеся в тарифно-квалификационных справочниках и должностных инструкциях, а также проводится анализ рабочих мест.
Нами предлагается пятибалльная шкала оценки, описывающая характеристики молодого специалиста, соответствующие тому или иному баллу. Полученная компетентностная модель специалиста определенной сферы профессиональной деятельности представляется собой набор компетенций с указанием эталонного (минимального и максимального) уровня компетентности. Для поддержания актуальности компетентностной модели специалиста предлагается проведение опроса один раз в три года, что позволит обеспечить соответствие набора качеств специалиста изменяющимся требованиям производственной сферы. 

Этап 3. Проведение оценки компетентности выпускников вуза (студентов) на соответствие компетентностной модели. На этом этапе проводится комплексная оценка компетентности выпускника вуза (студента). Далее производится сравнение полученных оценок компетентности выпускника вуза с эталонной моделью по конкретной должности для определения прогнозируемой эффективности трудовой деятельности будущего молодого специалиста. На основе выявленного уровня компетентности осуществляется подбор для молодого специалиста соответствующей должности.

Прогнозируемая эффективность трудовой деятельности выпускника вуза определяется путем оценки соответствия фактически проявленной компетентности студента эталонному уровню компетентности, необходимому для эффективного выполнения должностных обязанностей на рабочем месте по выбранной специальности:

                                                
[image: image1.wmf]общ.э

общ.ф

Э

K

K

=

,                                                  (1)

где Э – прогнозируемая эффективность трудовой деятельности выпускника вуза; Kобщ.ф – уровень фактически проявленной за время обучения компетентности выпускника вуза; Kобщ.э – эталонный уровень компетентности, необходимый для эффективной трудовой деятельности по специальности.

Коэффициент общей компетентности выпускника определяется как среднее арифметическое всех оценок компетенций и рассчитывается по формуле (2).   
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   –  сумма всех оценок компетенций; n – количество компетенций. 

Если в ходе оценки компетентности выпускника вуза (студента) существенных отклонений от компетентностной модели специалиста выявлено не было, то молодой специалист удовлетворяет требованиям выбранной специальности. При преобладании низких оценок компетентности студента, следует разработать мероприятия, корректирующие образовательный процесс.

Этап 4. Построение плана деловой карьеры молодого специалиста на предприятии на основе оценки компетентности. 

Этап 5. Разработка корректирующих мероприятий для минимизации выявленных недостатков (например, повышение квалификации, посещение тренингов, семинаров, корпоративных мероприятий и т.д.). 

Разработанная методика реализации паспорта молодого специалиста апробирована на примере диспетчеров ДЦУП Свердловской железной дороги. В апробации методики принимали участие тридцать диспетчеров, из них 24 % – локомотивные, 38 % – поездные и 38 % – дорожные. Среди респондентов 58 % составляют женщины и 42 % – мужчины. Средний стаж более половины (54 %) диспетчеров находится в интервале от трех до десяти лет.  
В ходе реализации первого этапа методики на основе экспертного опроса отобраны двадцать компетенций (пять специальных и пятнадцать общих), востребованных при работе на Свердловской железной дороге. На втором выявлены минимально допустимый и максимально необходимый уровни владения каждой компетенцией для работы в должности диспетчера. Кроме того, диспетчеры оценивали уровень своей компетентности на текущем этапе работы. 

Эталонные значения уровня компетентности диспетчера и результаты самооценки компетентности диспетчеров представлены в таблице 1.
Таблица 1
Эталонный и фактический уровень компетентности диспетчеров ДЦУП
Свердловской железной дороги
	Компетентность
	Максимальный уровень
	Минима-льный уровень
	Самооценка

	Специальные (профессиональные) компетенции

	Понимание и принятие стратегии компании
	4,43
	2,63
	3,65

	Знание и выполнение  функциональных обязанностей
	4,37
	2,71
	3,52

	Специальные знания
	4,40
	2,71
	3,29

	Стремление к рационализации производственного процесса, обеспечение рационального использования всех видов ресурсов
	4,37
	2,61
	3,59

	Общие (универсальные) компетенции

	Ориентация на качество работы
	4,37
	2,88
	3,61

	Ответственность за результат и взятые обязательства
	4,48
	2,83
	3,85

	Лидерское поведение
	4,27
	2,33
	3,14

	Способность к самостоятельным действиям и решениям
	4,50
	2,92
	3,75

	Организаторские способности
	4,43
	2,63
	3,86

	Умение обучать других людей, передавать опыт
	4,69
	2,74
	3,74

	Коммуникативные навыки
	4,43
	2,48
	3,48

	Ориентация на командную работу
	4,50
	2,25
	3,64

	Ориентация на саморазвитие
	4,70
	2,78
	4,00

	Умение владеть информацией и оценивать последствия своих решений
	4,77
	3,04
	3,93

	Умение ориентироваться в экстремальных, кризисных ситуациях
	4,57
	2,75
	3,54

	Умение предвидеть и предотвратить производственные сбои
	4,48
	2,78
	3,36

	Целеустремленность, нацеленность на достижение результатов
	4,53
	2,92
	3,50

	Оперативность и многовариантность в принятии решений
	4,57
	2,58
	3,61

	Корректность поведения, тактичность
	4,63
	2,74
	3,82

	Самообладание, самоконтроль
	4,57
	2,83
	3,64


Проанализировав данные таблицы 1, можно сделать вывод, что показатели самооценки компетентности диспетчеров расположены между минимальными и максимальными значениями, следовательно, фактическая оценка компетентности диспетчеров находится в эталонном диапазоне.

Исходя из полученных оценок компетентности, определим прогнозируемую эффективность трудовой деятельности диспетчера, которая определяется по формуле (1): 
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Таким образом, специалисты, работающие в настоящее время в должности диспетчера, имеют достаточно высокий уровень компетентности, составляющий 0,8.  Полученное значение говорит о том, что при наличии эффективной системы мотивации трудовой деятельности специалистов, последние будут демонстрировать высокие результаты работы. 

Предлагаемая методика позволяет оценить каждую компоненту компетентности в отдельности, определить значение общей компетентности выпускника вуза (специалиста). В результате выявляется степень отклонения фактически проявляющейся компетентности от эталона: чем меньше значение соответствия эталону, тем более пристального внимания требует разработка и внедрение в процесс профессиональной подготовки корректирующих мероприятий, направленных на формирование и развитие той или иной компетенции. 
Данная методика предложена для внедрения на Свердловской железной дороге и позволяет реализовать усовершенствованную форму паспорта молодого специалиста, построенную на основе компетентностного подхода. Новая форма утверждена «Положением о паспорте молодого специалиста Свердловской железной дороги» от 9 июля 2009 г. и является действующей.
Внедрение методики реализации паспорта молодого специалиста позволит: учесть и формализовать в виде перечня компонентов компетентности специалиста требования Свердловской железной дороги; реализовать практикоориентированный подход и обеспечить в ходе подготовки формирование компетенций, востребованных в практической деятельности, и оценку компетентности молодого специалиста; предоставить исходную базу для определения выпускающей кафедрой вуза требований к специалисту, а далее управления профессиональной подготовки кадров, обеспечивающего реализацию этих требований.

Предлагаемая методика носит универсальный характер и может применяться для различных должностей во всех структурных подразделениях Свердловской железной дороги.



















_1317794828.unknown

_1317794959.unknown

_1317794750.unknown

_1317794328.unknown

