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Аннотация. Постановка проблемы. В статье рассматривается применение инструмента в 

виде метода Ассессмента для комплексной оценки проектных компетенций преподавателей 

из числа профессорско-преподавательского состава, влияющих на командообразование. А 

также оценка такого показателя как «самоэффективность», связанного со способностью 

преподавателей входить в сообщества и создавать их, руководствуясь общими ценностями 

развития вуза. Цель статьи – с помощью применения Центра оценки. определить   

индивидуальный подход при создании проектных команд в педагогическом вузе и в ходе 

эмпирического исследования обосновать влияние процесса адаптации новых работников на 

проектную деятельность. Данная тема актуальна на сегодняшний день в связи с развитием 

«человекоцентричности» с позиции оценки и развития его компетенций. Методология и 

методы исследования. Во многих научных исследованиях подчеркивается актуальность 

командообразования как инструмента развития персонала, направленного на формирование 

такого типа взаимодействия между людьми, который наглядно раскрывает потенциал 

работников в процессе их совместной деятельности ради достижения поставленных 

корпоративных целей. Существует большое разнообразие методов формирования команд: 

деловые игры, командные испытания, творческие, проектные и другие методы. 

Преимущество применения Центра оценки согласно коэффициенту валидности - 0,65 в 

отличие от других инструментов: профессиональные тесты - 0,54; тесты способностей – 

0,53; поведенческое интервью (Интервью по компетенциям) -0,48; личностные опросники - 

0,39; биографические данные-0,38; рекомендации -0,23; традиционное интервью 

(неструктурированное) -0,19. Можно выделить несколько ключевых характеристик, 

которые и обеспечивают методу Центра Оценки его прогностические возможности:   

− комплексный метод   

− стандартизированный метод   

− множественность измерений  

− специальная подготовка наблюдателей  

− четкая организация процедуры 
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Результаты исследования. В рамках нашего исследования для оценки и выявления уровня 

развития проектных компетенций и способности преподавателей к оценке 

самоэффективности используется метод Ассессмент, который в рамках 

внутрикорпоративного обучения имеет чёткую специфику, определяемую особенностями 

проблем трансформационного преобразования образовательных систем и задуман для 

разрешения конкретной проблемы – проблемы организационного развития в системе высшего 

образования и в проектно-преобразующей деятельности коллективных субъектов – 

участников стратегических сессий. Заключение. Для успешного и стабильного 

функционирования образовательной организации сотрудники должны работать слаженно и 

максимально эффективно. В настоящее время особенно важно формировать команду 

мотивированных сотрудников с общими стремлениями к достижению поставленных целей 

для достижения высокой продуктивности работы команды изменений в условиях 

трансформационных процессов вуза.  
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Abstract. Introduction. This article explores the application of the Assessment Centre as a tool for 

the comprehensive evaluation of project competencies among university faculty, impacting team 

building. It also assesses the indicator of "self-efficacy," related to the ability of teachers to integrate 

into and create communities based on shared values of university development. The purpose of the 

article is to utilize the Assessment Centre methodology to define an individual approach to creating 

project teams in a pedagogical university and, through empirical research, to substantiate the 

influence of the new employee adaptation process on project activities. This topic is currently relevant 

due to the development of "human-centricity" from the perspective of assessing and developing 

employee competencies. Methodology and research methods. Numerous scientific studies emphasize 
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the relevance of team building as a personnel development tool aimed at fostering a type of 

interpersonal interaction that reveals employees' potential through collaborative activities to achieve 

corporate goals. There is a wide variety of team formation methods: business games, team challenges, 

creative, project-based, and other methods. The advantage of using the Assessment Centre, according 

to its validity coefficient of 0.65, is notable compared to other tools: professional tests (0.54), aptitude 

tests (0.53), behavioral interviews (0.48), personality questionnaires (0.39), biographical data (0.38), 

recommendations (0.23), and traditional unstructured interviews (0.19). Several key characteristics 

ensure the predictive capabilities of the Assessment Centre method: it is a comprehensive, 

standardized method involving multiple measurements, specially trained observers, and a clearly 

organized procedure. Research results. Within our research, the Assessment Centre method is used 

to assess and identify the level of development of project competencies and the faculty's ability for 

self-efficacy evaluation. In the context of corporate training, this method has a specific focus, 

determined by the challenges of transformational changes in educational systems. It is designed to 

address a specific problem – that of organizational development in the higher education system and 

in the project-based transformation activities of collective subjects participating in strategic sessions. 

Conclusion. For the successful and stable functioning of an educational organization, employees 

must work in a coordinated and highly efficient manner. Currently, it is particularly important to 

form a team of motivated employees with shared aspirations to achieve set goals, ensuring high 

productivity of the "change team" within the university's transformational processes. 
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Постановка проблемы. В настоящей статье рассмотрим практическое применение 

стратегических сессий с целью формирования проектных команд для повышения 

эффективности работы и мотивации сотрудников. Цель статьи – эмпирически с помощью 

Ассессмент Центра (Центр оценки) и рефлексии выявить и обосновать как командное 

взаимодействие преподавателей в процессе работы над проектами влияет на мотивацию, 

вовлеченность, развитие коммуникаций, адаптацию и самоэффективность новых работников 

[10, с. 27]. 

Методологию исследования составляют исследования, касающиеся 

профессионального становления и социализации процесса профессиональной адаптации 

педагогических кадров [4, с. 16-18], в которых многие ученые отмечают необходимость 

установления связи между многими групповыми показателями, такие как «психологический 

климат», «сплоченность», а также «эффективность обучения» и «вовлеченность», наличие 

проектных и стратегических компетенций [9, с. 266-319]. 

Обзор научной литературы проведен на основе анализа работ таких ученых, как 

Балабанова Е.С. и Деминская В.Э., которые подчеркивают роль лидерских качеств в 

управленческих практиках, а также на работы Шварцера Р. и Ерусалема М. посвященные 

самоэффективности [13, с. 74; 16, с.114]. Метод ассессмента позволяет не только выявить 

уровень развития ключевых компетенций (инновационность, вовлеченность, лидерство и др.), 

но и определить зоны роста для дальнейшего развития персонала [18, с. 12; 17, с. 110-112]. Как 

отмечают Игнатьева Г.А. и Сдобняков В.В. [9, с. 1-16], подобные инструменты способствуют 

формированию полипозиционных команд, что особенно актуально в условиях трансформации 

высшего образования. Результаты исследования подтверждают эффективность метода для 
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повышения самоэффективности и адаптации новых сотрудников, что согласуется с выводами 

Биткулова Д.Г.1 и Шишловой Е.Э. [15, с. 107]. 

Результаты исследования. В ходе проведения стратегической сессии, в которой 

приняло участие 118 человек, сгруппированы по трем направлениям «Образование», 

«Инновации» и «Исследование», защищающие 11 проектов развития своих структурных 

подразделений университета, был применен метод Ассессмент с целью выявления 

вовлеченности, командообразования и развития проектных компетенций, включающая: 

инновационность; вовлеченность; лидерство; партнерство/сотрудничество; ориентация на 

результат [11, с. 163]. 

Таблица 1  

Состав участников стратегической сессии 

Должность Дека

н 

Профессо

р 

Доцен

т 

Заведующи

й кафедрой 

Преподавател

ь 

АУП (нач. 

отдела, 

лаборант) 

Количество/ 

чел. 

5 8 66 19 18 2 

 

В итоге в состав проектных компетенций [5, с. 195; 6, с. 9] вошли: 

«Инновационность», «Вовлеченность», «Лидерство», «Партнерство (сотрудничество)» и 

«Ориентация на результат». Согласно методологии Российского стандарта Центра оценки, 

каждая компетенция имеет четырехуровневую шкалу индикаторов проявления способности к 

проектированию и стратегированию. 

Компетенция «Инновационность» представляет собой профессионально-важное 

качество специалиста, связанное с его способность формулировать проблемы, выдвигать идеи 

и находить эффективные способы решения проблем. Данная компетенция включает в себя 

следующие индикаторы: 

- умеет работать с изменениями, находит эффективные способы с ними работать, 

определять риски, находить средства при реализации идей и технологий в практику 

образования (4 уровень); 

- может активно включаться в преобразования, но не берет на себя ответственности и 

инициативу за реализацию средств и способов преобразования действительности (3 уровень); 

- принимает новшества после того, как его опробовало большинство, сомневается в 

эффективности применения инноваций (2 уровень); 

- избегает новшеств, относится настороженно и весьма критически, настроен 

скептически (1 уровень). 

Компетенция «Вовлеченность» - физическое, эмоциональное и интеллектуальное 

состояние, которое мотивирует сотрудников выполнять их работу как можно лучше, разделяет 

цели и ценности организации и чувствует сопричастность к ее продукту. Данная компетенция 

включает в себя следующие индикаторы: 

- проявляет высокий уровень мотивации достижения, позитивный настрой и 

уверенность в успехе общего дела (4 уровень); 

- проявляет увлеченность работой и заинтересованность в успехе при решении 

групповой задачи (3 уровень); 

- проявляет умеренный интерес и ситуативную включенность в групповую работу (2 

уровень); 

 
1 Биткулов Д.Г. Самоэффективность как личностное качество преподавателя высшей школы // Молодежные 

исследования в психологической науке и практике: материалы Международного научно-практического семинара 

14 марта 2018 года Башкирский государственный педагогический университет им. М. Акмуллы, 2018. - 268 с. 
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- выражает равнодушие или негативный настрой к общегрупповым задачам, 

избегательный тип мотивации (1 уровень). 

Компетенция «Лидерство» — это особая инициатива и ответственность за 

полученные результаты работы, создает условия для стимулирования к работе людей и 

координирует деятельность в коллективе. Данная компетенция включает в себя следующие 

индикаторы: 

- разрабатывает нормы коллективной деятельности, составляет дорожную карту 

работы, оценивает и контролирует принятые решения, обеспечивает согласованность 

управленческих действий (4 уровень); 

- проявляет активную личную позицию, мотивирует участников или дает 

критическую оценку другим (3 уровень); 

- ситуативно участвует в групповой работе, делегирует принятие решений, следуя 

мнению большинства (2 уровень); 

- демонстрирует пассивность и нерешительность при выполнении групповых задач (1 

уровень). 

Компетенция «Партнерство/сотрудничество» – особый тип взаимодействия и 

коммуникации, позволяющий через принятые коллективные решения получить эффект, 

который больше индивидуального и работает над совместным развитием и реализацией 

проектов. Данная компетенция включает в себя следующие индикаторы: 

- работает на общие цели. Оказывает помощь коллегам. Ценит отношения с людьми. 

Проявляет участие, создает позитивную атмосферу общения, поддерживает диалог (4 

уровень); 

- хорошо работает в команде с некоторыми коллегами (3 уровень); 

- обращается к коллегам только при необходимости (2 уровень); 

- предпочитает работать индивидуально. Сам не просит помощи и игнорирует 

обращения других людей (1 уровень). 

Компетенция «Ориентация на результат» представляет собой способность человека 

добиваться поставленных целей, решать сложные и амбициозные задачи, быть инициатором в 

новых делах и оценивать их для общего успеха Данная компетенция включает в себя 

следующие индикаторы: 

- самостоятельно работает, принимая ответственность за результат и его эффективное 

завершение (4 уровень); 

частично принимает на себя ответственность за результаты, исправляет допущенные 

недоработки после указаний со стороны (3 уровень); 

- не принимает на себя ответственность за результаты работы, находит оправдания в 

случае дефицита времени или ресурсов (2 уровень); 

- не видит возможности повлиять на результаты работы, не признает ошибок, не 

прикладывает усилий для получения своевременного и качественного результата (1 уровень). 

В августе 2024г. руководством ФГБОУ ВО «Нижегородский государственный 

педагогический университет им. Козьмы Минина» с сотрудниками из числа ППС (118 чел.) 

проводилась стратегическая сессия по трансформации вуза в рамках программы «Приоритет 

2030». В ходе данной сессии экспертами была проведен Центр оценки уровня развития 

вышеуказанных компетенций участников. По итогам составлен рейтинг уровня развития 

компетенций по каждому ППС. 

По результатам Центра оценки высокий уровень развития проектных компетенций 

показали 44 % участников сессии (52 чел.) средний уровень – 52% (61 чел.), низкий – 4% (5 

чел.). В большей степени у участников стратегической сессии выражены компетенции: 

«сотрудничество» и «вовлеченность», компетенции «инновационность» и «лидерство» 

оказываются зоне развития. 
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Таблица 2 

Среднегрупповые значения проектных компетенций 

Компетенции Средний балл 

Инновационность 2,47 

Вовлеченность 2,86 

Лидерство 2,32 

Партнерство/ сотрудничество 2,86 

Ориентация на результат 2,69 

 

Участники проектной сессии в командной работе в большей степени проявляли такие 

компетенции как «Партнерство/сотрудничество» и «Ориентация на результат». Сравнение 

результатов ассессмента показало, что профессора имеют большую ориентацию на 

инновации, у деканов и заведующих кафедрой больше, чем у преподавателей выражено 

лидерство, ориентация на результат и вовлеченность. Данные тенденции показывают 

хорошую систему работы с резервом при управлении персонала в вузе. 

Таблица 3  

Средний балл проектных компетенций в группах специалистов из числа профессорско-

преподавательского состава 

  доцент преподаватель декан 
зав. 

кафедрой 
профессор 

Инновационность 2,47 2,38 2,50 2,50 2,57 

Вовлеченность  2,89 2,76 3,00 2,86 2,86 

Лидерство  2,31 2,24 2,70 2,36 2,29 

Партнерство/ 

сотрудничество  
2,88 2,83 3,00 2,89 2,71 

Ориентация на результат  2,71 2,57 3,10 2,72 2,50 

средний балл 2,68 2,57 2,86 2,68 2,59 

 

В итоге стратегической сессии из 118 участников образовалось 11 команд (по числу 

представленных проектов). В каждой команде определился лидер/организатор, а 

распределение ролей в командах происходило между участниками неформально, в 

соответствии с их компетенциями. Наиболее вовлеченные сотрудники из числа ППС 

реализуют свой потенциал проектных компетенций в командной работе по соответствующим 

направлениям. 

Список разрабатываемых проектов в рамках стратегической сессии  

«Исследование» 

- «Подготовка технологов для предприятий (на примере ПАО «ГАЗ») и ESG повестка 

как профориентация детей в детских садах» 

- «Определение и диагностика индикаторов профессиональной самореализации 

молодежи разных возрастных групп». 

- «Социокультурная миграция детей из семьи мигрантов в российское образование» 

- «Естественно- научные исследования как факт вовлечения школьников в научные 

исследования». 

«Образование» 

- «Портал образовательных экскурсий»  

- «Центр правового консультирования по образовательному праву» 

- «Минин-Здрав-ПРО-Спорт» 

- «Развитие среднего профессионального образование»  
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«Инновации» 

- «Модель самореализации выпускников в Нижегородском регионе» 

- «Модель Центра генерации и продвижения креативных идей» 

- «Профориентационная поддержка родителей абитуриентов» 

В итоге стратегической сессии командообразующим блоком явилась разработка проекта 

от идеи до дорожной карты и презентации. В ходе разработки проекта участники 

демонстрировали вовлеченность, умение договариваться, конструктивный обмен 

информацией, мотивация достижения с ориентацией на результат и эффективность 

распределения ролей. Данные характеристики возможно тренировать в подобных 

развивающих мероприятиях и использовать командообразование как инструмент развития 

персонала. Результатом явилось повышение качества сотрудничества между участниками 

проектных групп, что способствовало формированию синергетического эффекта 

взаимодействия между сотрудниками разных кафедр и факультетов вуза. 

Важным этапов в трансформации вуза является вовлеченность новых сотрудников в 

проектную деятельность. Одним из ключевых инструментов повышения эффективности 

университета является процесс адаптации.  

Для выявления связи между показателями адаптации и профессионального 

самоотношения (самоэффективности) в НГПУ  им. Козьмы Минина было проведено 

эмпирическое исследование, в котором приняло участие 47 новых сотрудников университета 

в период 2025 г. 

С целью выявления уровня удовлетворенности новых работников и проблемных зон 

была разработана Анкета адаптации нового сотрудника, на основе которой на первом этапе 

исследования с каждым вновь принятым сотрудником (срок 1-3 месяца) проводилось 

структурированное интервью. 

Таблица 4  

Результаты опроса новых работников 

Критерии % удовлетворенности 

1. Мое рабочее место подготовлено надлежащим образом  67% 

2. Мой непосредственный руководитель четко определил мои 

основные задачи на период адаптации  
86% 

3. Я ознакомлен(на) со своей должностной инструкцией  67% 

4. Меня представили коллективу  67% 

5. Получаю обратную связь от своего руководителя о 

результатах работы  
76% 
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6. Я активно взаимодействую с коллегами внутри своего 

структурного подразделения  
76% 

7. Я активно взаимодействую с сотрудниками других 

структурных подразделений  
67% 

8. В какой мере удовлетворены условиями работы на Вашей 

должности  
62% 

9. В какой мере Вы удовлетворены соответствием между 

должностными обязанностями и уровнем Ваших компетенций  
67% 

10. На сколько Вы удовлетворены процессом "передачи дел" 

(проектов, задач) от сотрудника, работающего ранее в Вашей 

должности  

48% 

11. В какой мере Вы удовлетворены информированностью об 

изменениях в подразделении, вузе  
81% 

12. В какой мере Вы удовлетворены бытовыми условиями 

труда  
67% 

13. В какой мере Вы удовлетворены графиком и режимом 

работы  
90% 

14. В какой мере Вы удовлетворены уровнем финансовой 

мотивации  
57% 

15. В какой мере Вы удовлетворены помощью и поддержкой 

непосредственного руководителя  
90% 

16. В какой мере Вы удовлетворены отношениями с коллегами  86% 
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Среднее значение 72% 

 

Общий уровень удовлетворенности новых работников достаточно высокий 72%, тем 

не менее в критериях выявлены наиболее проблемные зоны, а именно: процесс передачи дел 

(проектов, задач) от сотрудника, работающего ранее в данной должности (48%), и 

удовлетворенность уровнем финансовой мотивации (57%). Отмечается высокий уровень 

удовлетворенности взаимоотношениями с непосредственным руководителем, коллегами, 

графиком работы и информированностью (90%), четким определением задач на период 

адаптации (86%) и обратной связью о своих результатах (76%). 

В структурированном интервью с новыми сотрудниками выявились косвенные 

признаки тревожности и неуверенности в своей эффективности при освоении новой 

должности. В ряде исследований отмечается, что профессиональная адаптация тесным 

образом связана с субъективным профессиональным самосознанием человека и восприятием 

себя как профессионала, а тревога при выполнении деятельности зависит от желания 

выполнить поставленные задачи как можно лучше. Уровень самоэффективности коррелирует 

с локусом контроля, мотивацией достижения и уровнем жизнестойкости. Изменение 

самоэффективности происходит с помощью опыта, наблюдения за другими сотрудниками, 

получения поощрения или порицания от авторитетной личности и когнитивных умений 

выстраивать собственное поведение с ориентацией на успех [14, с. 70-76]. 

Применение «Методики по определению общей и социальной самооффективности» 

(Шеер М, Маддуке Дж., адаптация А.В. Бояринцевой)2 позволило выявить в 

экспериментальной группе новых сотрудников следующие параметры: самоэффективность в 

сфере предметной деятельности и в сфере межличностного общения. Методика состоит из 23 

убеждений, степень согласия с которыми респонденты отмечают по 10-балльной шкале (от -5 

до +5). Диагностика по данной методике была проведена с респондентами до и после 

развивающего мероприятия «Личная эффективность»3. 

Самоэффективность можно развивать с помощью развивающих мероприятий, в 

процессе стратегических сессий сотрудников вуза, в том числе с помощью деловой игры «The 

LEADER». 

Таблица 5  

Результаты диагностики самоэффективности 

 

Критерии теста 

Средний балл по 

группе до 

мероприятия 

Средний балл 

после 

мероприятия 

Самоэффективность в сфере предметной 

деятельности  

48, 4 64, 2 

Самоэффективность в сфере 

межличностного общения  

14 22 

 

Средние значения самоэффективности в интервале значений от 7 до 53 баллов, а в 

сфере общения от 7 до 15. Показатели, лежащие за пределами этих интервалов, 

 
2 Донских А. Г. Корпоративные деловые игры методика разработки и проведения, практическое пособие для 

бизнес-тренинга. – Санкт-Петербург : Речь, 2011. – 125 с. 
3 Могилевкин Е.А. Карьерный рост: диагностика, технологии, тренинг: Монография. – СПб: Речь, 2007. – 336 с. 
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свидетельствуют либо о низкой оценке своего потенциала в той или иной сфере 

жизнедеятельности, либо о высокой4 [15, с. 107]. 

По результатам повторной оценки после курса развивающих мероприятий у новых 

сотрудников повысилась оценка своей самоэффективности. Результаты эмпирического 

исследования позволили выявить, что между адаптацией и самоэффективностью есть 

определенная связь. Ряд исследователей выделяют четыре источника изменения 

самоэффективности: конкретные, воспринимаемые индивидом успехи, наблюдения за чужим 

опытом, вербальные воздействия и воспринимаемое эмоциональное возбуждение [16, с. 487-

501; 19, с. 12]. 

Критериями успешного прохождения периода адаптации являются: выполнение 

работы у сотрудника не вызывает напряжения, неуверенности; сотрудник овладел 

необходимым объемом знаний и навыков, требующихся для работы; сотрудник 

демонстрирует рабочее поведение, отвечающее требованиям профессиональной деятельности 

и руководства; рабочие показатели работника устраивают его непосредственного 

руководителя и соответствуют установленным нормативам и требованиям; у работника 

выражено желание совершенствоваться в данной должности, и он связывает свое будущее с 

работой в вузе; сотрудника устраивает социально-психологическая атмосфера в коллективе 

[7, с. 79-83].  

Командообразование — это динамичный и циклический процесс, состоящий из этапов: 

определение проблемных зон организации, распределение ролей в команде, активного 

действия сотрудников, направленных на реализацию стратегических целей, анализ результата 

и рефлексии [8, с. 375; 12, с. 49-51].  

Выводы.  

Проведение Центра оценки уровня развития проектных компетенций участников в ходе 

стратегической сессии позволяет выявлять, а в дальнейшем и формировать управленческий 

резерв из числа сотрудников профессорско-преподавательского-состава, определяя 

проявленность проектных компетенций лидеров и вовлеченных сотрудников, способных и 

готовых организовывать командное взаимодействие и эффективно участвовать в проектной 

деятельности вуза [3, с. 9].Данный инструмент направлен на повышение эффективности вуза 

и увеличение вовлеченности сотрудников.  

Проведение оценочных мероприятий во время проведения стратегических сессий 

позволяет определить: 

- пул профессорско–преподавательского состава с выраженными лидерскими 

компетенциями;  

-оценить надпрофессиональные компетенции для эффективного распределения ролей 

при реализации проектов;  

-проводить совместные сессии для обсуждения и реализации проектов;  

-осуществлять обмен опытом, знаниями с позиции инновационных подходов и 

совместное решение задач различного типа и уровня;  

-обеспечивать регулярную обратную связь для достижения результатов команды, 

которая способствует созданию поддерживающей развивающей среды, стимулируя каждого 

участника к творчеству, инициативности, а также успешной адаптации и вовлечения новых 

работников в команду изменений вуза. 

Самоэффективность новых работников на этапе адаптации можно развивать с 

помощью корпоративных мероприятий, в процессе стратегических сессий сотрудников вуза и 

в проектной деятельности. В связи с данными эмпирического исследования 

самоэффективности становится актуальной разработка проекта «Наставничество» как 

 
4 Методика проведения диагностики профессиональных компетенций руководителей в сфере образования 

Ханты-Мансийского автономного округа – Югры. Ханты-Мансийск, 2016. – 76 с. 
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инструмента для реализации потенциала новых работников вуза. 

Заключение. 

Новизна работы заключается в системном и практикоориентированном подходе к 

оценке и развитию персонала в вузе. Оценка и развитие проектных компетенций позволяет 

сформировать эффективные команды вовлеченных сотрудников. 
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