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Их них с опытом работы в кадровой сфере  
более 5 лет 3 2 -1 -33,3 
Структура по возрасту: до 40 лет 4 3 -1 -25,0 

                          более 40 лет 2 3 1 50,0 
Средняя заработная плата, тыс. руб. 17 19 2 11,8 
Доля расходов на оплату труда в выручке, % 33,5 35,2 1,7 5,1 
Выручка на 1 сотрудника, тыс. руб./чел. 610 649 39 6,3 
Прибыль на 1 сотрудника, тыс. руб./чел. 27 42 15 53,6 
Принято за год 2 1 -1 -50,0 
Уволено на год 1 2 1 100,0 
Коэффициент текучести кадров 0,17 0,33 0,17 100,0 

 
Как видно из данных таблицы, кадровую диагностику целесообразно провести с использованием абсо-

лютных и относительных показателей, связанных с результатами деятельности и структурой (динамикой) пер-
сонала весьма возможно. 

Так, в «Nova Consulting» за 2014 г. деятельность организации по сравнению с 2013 г. можно считать 
более эффективной: чистая прибыль увеличилась на 88 тыс. руб. (на 53,6%), при чем на одного сотрудника этот 
показатель вырос на 15 тыс. руб. Однако, снизился  процент выполненных заявок работодателей – на  7%, что 
связано отчасти с изменением структуры персонала (уволился сотрудник с опытом работы более 5 лет) и по-
вышением текучести кадров – на 0,17 ед. 

Таким образом, кадровая диагностика «Nova Consulting» показала, что финансовые результаты пред-
приятия могут напрямую зависеть не только от численности и объемов выполненных работ персоналом, но и 
его уровнем опыта и профессионализма работников. На момент оценки персонал организации соответствует ее 
миссии и поставленным целям. 

На наш взгляд, основными составляющими кадровой диагностики организации является: 
−  анализ динамики численности персонала; 
−  оценка структуры персонала (по возрасту, полу); 
−  анализ структуры персонала по образованию; 
−  изучение специального (дополнительного) и профильного образования; 
−  оценка стажа и опыта работы; 
−  исследование алгоритмов работы персонала в бизнес-процессах организации; 
−  прочие вопросы. 
В качестве перспектив проведения кадровой диагностики стоит выделить: 
−  адаптация социологических методов для исследования слаженности работы персонала; 
−  развитие личностных качеств сотрудников. 
−  оценку влияния внешнего окружения на морально-психологическое состояние персонала; 
−  комплексную оценку потенциала людских ресурсов организации; 
−  разработку концепции корпоративной культуры организации. 
Диагностика персонала показывает, насколько увеличилась или уменьшилась текучесть кадров, воз-

можность проводить различные повышения квалификации у работников, выявить отклонения в организации, 
чтобы в дальнейшем решать проблемы, опираясь на предыдущий результат. 

______________________________ 
1. Маслова В.М. Управление персоналом предприятия: учебное пособие / Маслова В.М. - М.: Юнити-

Дана, 2012.-159 с. 
2. Обзорная информация компании [Электронный ресурс]. – Режим доступа: http://www.novavl.ru 
3. Пугачев В.П. Планирование персонала организации: учебное пособие / Пугачев В.П – М.: МГУ, 

2011. – 253 с. 
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С каждым годом тренинги становятся все более актуальным видом обучения персонала. Но готовят 
высококвалифицированный персонал в первую очередь высшие учебные заведения. Студентам на первых эта-
пах обучения в университете необходимо ставить перед собой задачи не только будущего профессионального 
развития, но и развития себя как полноценной и гармоничной личности, способной адекватно оценивать свои 
сильные и слабые стороны, грамотно распределять ресурсы, выстраивать эффективную коммуникацию с 
целью достижения карьерных целей. 

Ключевые слова и словосочетания: тренинг, карьерный менеджмент, общекультурные компетенции, 
анкетирование.  

 
Career «Management training» as technology of development general cultural competence 

Romanova Galina Sergeevna, 
bachelor of 4th year, department of personnel management and labor law 

Vladivostok State University of Economics and Service 
Russia. Vladivostok 

 
Even though post secondary institutions are preparing high skilled professionals, staff skill development train-

ings are becoming more important. Students who are starting their first year of post secondary education have to set 
not only career related but also self development goals. Students have to think about becoming balanced and mature 
individuals, who are able to see their strengths and weaknesses, set priorities, and effectively communicate in profes-
sional environment. 

Keywords: training, career management, general cultural competence, questionnaires. 
 
Карьерный менеджмент – это целенаправленное и последовательное применение индивидуальных ме-

тодик по профессиональному и личностному развитию в комплексе с услугами по поиску новых предложений 
по работе. 

В наше время целью вузов стала не просто способность сформировать грамотных специалистов, но тех, 
кто обладает профессиональными и общекультурными компетенциями, характеризует себя, как личность, об-
ладает практическим опытом. Сегодня важна свобода выбора своего дальнейшего пути каждым из нынешних 
студентов. Как говорят в своей статье Голенкова Л.А., Черняева В.В.: «Важнейшей стратегической задачей об-
разовательных учреждений всех видов и уровней является формирование личности, способной самостоятельно 
принимать решения об особенностях своего профессионального становления и нести ответственность за по-
следствия принимаемых решений» [2]. Здесь важной составляющей будет являться умение студентов гибко и 
динамично мыслить, использовать правильно свои навыки и умения. 

Важно определить, насколько сами студенты имеют представление о важности данных аспектов. Заду-
мываются ли они о будущем своей карьеры, и, главное, могут ли сейчас ставить и достигать собственных целей 
для того, чтобы в будущем уметь правильно планировать свой карьерный путь. 

Необходимо отметить, что кроме профессиональных компетенций, студенты приобретают в вузе обще-
культурные, которые, по своей сути, являются базовыми. Под общекультурной компетентностью  личности 
следует понимать совокупность знаний, навыков, элементов культурного опыта, позволяющих индивиду сво-
бодно ориентироваться в социальном и культурном окружении и оперировать его элементами.  

Компетентность включает следующие аспекты:  
• смысловой аспект - адекватное осмысление ситуации на основе имеющихся культурных образцов по-
нимания, оценки такого рода ситуаций;  

• проблемно-практический аспект – адекватность распознавания ситуации, постановки и эффективного 
выполнения целей, задач, норм в данной ситуации;  

• коммуникативный аспект – адекватное общение с учетом соответствующих культурных образцов 
общения и взаимодействия.  
Человек имеет общекультурную компетентность, если он способен к адекватному осмыслению, прак-

тическому решению и коммуникативному выражению ситуаций, выходящих за пределы его профессиональной 
сферы [5]. 

Таким образом, тренинг по карьерному менеджменту направлен на развитие не только профессиональ-
ных, но и общекультурных компетенций, которые помогут каждому студенту расти в личностном плане [4]. 

Чтобы определить актуальность проведения тренингов по карьерному менеджменту в университете, 
было проведено анкетирование среди студентов групп БУП-13-01 (управление персоналом), БГУ-12-02 (госу-
дарственное и муниципальное управление), БМН-13-УП2 (менеджмент, управление малым бизнесом).  Анкета, 
как инструмент для определения актуальности проведения тренингов, была разработана на основе «Анкеты 
самооценки для определения цели»  по методу J.C.Crumbaugh [1]. Также за основу брались данные статьи, по-
священной индикаторам для оценки компетенций [3]. 

Вопросы анкетирования направлены на выявление тех знаний и навыков в области целеполагания, ко-
торыми должны обладать студенты для построения в будущем карьеры, определения своего профессионально-
го пути. Анкета включала в себя следующие вопросы: определение тех целей и желаний, которые сохранились 
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у студентов со школы или детства и видимые пути их достижения; определение того, на что чаще всего в своей 
жизни опираются студенты; описание аспектов, которые могут помешать достижению желаемого; определение 
компетенций, необходимых для построения успешной карьеры, а также тех из них, которые нуждаются в дора-
ботке и отработке; наконец, вопрос о том, есть ли те, на кого сами студенты могут равняться; существует ли у 
них та база, от которой можно отталкиваться при обучении.  

Подводя общие  итоги, нельзя не сказать о том, что, несмотря на важность успешного окончания уни-
верситета в настоящее время для опрошенных, лишь малая часть из них ставит перед собой какие-либо более 
значимые цели. Характерно, что большая часть указывает на наличие определенной мечты, но далеко не все 
формулируют долгосрочные цели. 

Для многих открытым вопросом остается развитие такого навыка как умение управлять своим време-
нем (тайм-менеджмент). Для современного человека неумение организовать свое время является частой  про-
блемой. Также можно отметить, что немалое количество общекультурных компетенций требуют у студентов 
серьезной доработки. 

Делая вывод по результатам анкетирования, можно заключить, что проведение тренингов по карьерно-
му менеджменту поможет студентам развить необходимые общекультурные компетенции. Наша задача - дать 
учащимся осознать важность их выбора уже сегодня, на момент обучения в университете, познакомить с теми 
методами, которые смогут приблизить их к осознанию и достижению соответствующей цели. Хотелось бы так-
же отметить, что тренинги, посвященные карьерному менеджменту, помогут студентам справиться с теми 
сложностями, которые мешают им определить конкретные шаги на пути достижения целей, поставленных еще 
задолго до учебы в вузе. 

Кроме того, необходимо отметить, что каждой в группе есть и те студенты, которые уже начинают 
смотреть в свое будущее, представляя его более ясно, те, кто ставят краткосрочные, но достаточно обоснован-
ные и точные цели, но и те, кто не может определить для себя целей в принципе. 

Со вторым заданием («За минуту описать пути достижения первой цели, указанной в предыдущем за-
дании») справились все за исключением одного человека. 

Тем не менее, далеко не у всех наблюдалась конкретизация путей достижения, немногие смогли дать 
четкую характеристику, минуя определённые этапы и правила постановки целей. Некоторые из опрашиваемых 
просто отмечали те моменты и те вещи, которые в принципе могут приблизить их самих к достижению постав-
ленных целей. Хотя были и те, кто хорошо справились с заданием. Четыре студента смогли дать более развер-
нутые и конкретизированные ответы. 

Выполнение третьего задания нашего опросника, состоящего из семи вопросов, включающих как раз-
вернутые ответы, так и уже обозначенные, дало следующие результаты: у 16 человек из 17 опрошенных уже 
достаточно долгое количество времени (со школы, а возможно, и с самого детства) существуют определенные 
желания и цели. Весьма положительным является тот факт, что 12 из анкетированных видят пути достижения 
этих целей. Четыре человека видят, но не уверены в том, насколько сами смогут с этим справиться, и только 
один человек, к сожалению, не видит путей достижения желаемого. 

Самыми популярными ответами на вопрос: «На что Вы чаще всего опираетесь в жизни?» стали: «Ваши 
умения и достижения» (9 ответов), а также «Сильные стороны Вашей личности» (6 ответов). Никто из опраши-
ваемых не выбрал ответ - «Благоприятное стечение обстоятельств». 

Студенты группы БУП-14-01 считают, что на пути достижения целей им могут помешать следующие 
факторы: низкая самооценка, неуверенность в себе и своих действиях, лень, отсутствие средств, излишняя 
стеснительность,  плохое состояние здоровья и иные неблагоприятные жизненные обстоятельства, отсутствие 
коммуникационных навыков, отсутствие нацеленности на результат, отсутствие желания к деятельности, упу-
щенный момент. Также можно обратить внимание на то, что все 17 человек справились с данным заданием и 
дали ответы. 

Для построения успешной  карьеры, по мнению студентов, самыми необходимыми являются навыки:  
способность правильно организовывать свое время (16 ответов), способность находить общий язык с людьми 
(15 ответов), умение сотрудничать, преодолевать коллективные разногласия, достигать коллективных результа-
тов (15 ответов). Хотелось бы отметить, что презентационные навыки отметили всего 6 студентов, хотя умение 
правильно и грамотно говорить, презентовать себя и свои идеи – это важное качество для любого успешного 
специалиста. Особенно, для специалиста в области управления персоналом. 

На вопрос о том,  какие из компетенций студентам, по их мнению, необходимо доработать (каким хо-
телось бы научиться), были получены следующие ответы: коммуникационные навыки, стрессоустойчивость, 
тайм-менеджмент, организаторские способности, презентационные навыки, творческое и нестандартное мыш-
ление, уверенность в себе, целеполагание, умение слушать, умение доводить начатое до конца, упорство, рабо-
та в команде, умение организовывать свое время и качественно и вовремя выполнять задачи. 

С седьмым заданием («Перечислите тех людей, которые смогли найти свое призвание в жизни, реали-
зовать свои цели») справились 10 студентов из опрошенных. Причем названы были как известные всем лично-
сти, такие как Стив Джобс, Марк Цукенберг, так родственники и знакомые студентов. 9 из 10 также дали объ-
яснение своему выбору. 

Таким образом, можно сделать вывод, что студенты группы БУП-14-01 вполне ясно видят свои цели, 
знают, чего им не хватает для их дальнейшей реализации и готовы над этим трудиться. Однако не все имеют 
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четкое представление о своих целях, некоторым не хватает определенных компетенций, поэтому тренинг по 
карьерного менеджмента может стать инструментом, который позволит развить необходимые компетенции.  

После тренинга «Карьерный менеджмент» для студентов группы БУП-14-01 было проведено еще одно 
анкетирование, предполагающее получение обратной связи, а именно, важно было узнать, что в ходе проведе-
ния тренинга первокурсники вынесли для себя, какие компетенции удалось развить. 

Для этого была разработана специальная анкета, в которой указаны 12 компетенций, входящих в Мо-
дель выпускника («Компетенции выпускника вуза как совокупный ожидаемый результат образования по за-
вершении освоения ООП ВПО»), а именно: постановка целей и выбор путей ее достижения, способность от-
стаивать свою точку зрения, не разрушая отношения, готовность к кооперации с коллегами, стремление к лич-
ностному и профессиональному саморазвитию, умение расставлять приоритеты, способность учиться на собст-
венном опыте и опыте других, умение критически оценивать личностные достоинства и недостатки, управле-
ние временем, ответственность, коммуникативные навыки, творческие способности, уверенность. Данные ком-
петенции в целом совпадают с компетенциями, которые перечислили студенты до тренинга. Одна из граф анке-
ты уделяла внимание уже приобретённым навыкам, другая тем, которые участникам удалось проработать.  

Таким образом, после заполнения студентами анкеты, были получены следующие результаты: из при-
обретенных компетенций студентами на первом месте стоят «управление временем» (15 ответов) и «умение 
критически оценивать личностные достоинства и недостатки» (10 ответов). Далее идут такие компетенции как 
«постановка целей и выбор путей ее достижения», «стремление к личностному и профессиональному самораз-
витию», «умение расставлять приоритеты» (по 8 ответов). 

 В графе проработанных компетенций самой распространенной явилась компетенция  «способность 
учиться на собственном опыте и опыте других» (16 ответов). Далее, «ответственность», «коммуникативные 
навыки» (по 14 ответов), а также «готовность к кооперации с коллегами» (13 ответов), «творческие способно-
сти» и «постановка целей и выбор путей ее достижения» (по 12 ответов). Данные ответы относятся к самым 
распространенным. Но в таблице из двух граф не затронутой не осталась ни одна из компетенций.  

Таким образом, можно сделать вывод, что тренинг по карьерному менеджменту позволили участникам 
развить необходимые общекультурные компетенции.  
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