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ЭКОПСИ – лидер в разработке моделей ценностей и компетенций

*исследование TalentCode, 2016 г.

ЭКОПСИ - крупнейшая 
консалтинговая компания 
России в области 
разработки моделей 
компетенций

Экопси разрабатывает более 15 моделей 
ценностей и компетенций каждый год

ДОЛЯ 
РЫНКА 

27%
*

Примеры моделей ценностей и компетенций, 

разработанные ЭКОПСИ с 2017 года



КЛЮЧЕВЫЕ ВОПРОСЫ 
ВЕБИНАРА

Сотрудники и руководители саботирует 
внедрение компетенций – почему?

Применение HR-аналитики для разработки 
компетенций – зачем?

Модель компетенций, удобная для всех – как?

1

2

3



КЛЮЧЕВЫЕ ВОПРОСЫ 
ВЕБИНАРА

Сотрудники и руководители саботирует 
внедрение компетенций – почему?

Применение HR-аналитики для разработки 
компетенций – зачем?

Модель компетенций, удобная для всех – как?

1

2

3



6/ЭКОПСИ КОНСАЛТИНГ

Традиционный подход к описанию компетенций является только первым шагом, так как не 

позволяет понять, насколько эти ценности актуальные для сотрудников

48%

Доля поведенческих индикаторов 

не соответствующих реальному профилю успеха в компании

Не соответствуют 

Соответствуют

Мировые и российские исследования практик использования моделей 
ценностей и компетенций показывают что действующие модели могут 
не соответствовать реальным профилям успеха в компаниях, что 
приводит к следующим проблемам:

1. Создаются «двойные стандарты»: в работе и на бумаге

2. Внедрение компетенций проводится формально

3. Результаты оценки в реальности не учитываются при 
принятии кадровых решений

70%

Доля оценочных критериев, 

не соответствующих реальному профилю успеха в компании

Не соответствуют 

Соответствуют

ИССЛЕДОВАНИЕ ЭКОПСИ КОНСАЛТИНГ, 2016 г.ИССЛЕДОВАНИЕ INSTITUTE FOR CORPORATE PRODUCTIVITY, 2013 г.
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ИТОГИ ГОЛОСОВАНИЯ
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Командность – не универсальная компетенция, даже её состав зависит от особенностей 

компании

Промышленная компания 
№2

Промышленная компания 
№1

 Учитывает интересы коллег 
при принятии решений 

 Задает коллегам вопросы 
для прояснения их 
позиции, внимательно 
выслушивает их мнение

 Уважительно общается с 
коллегами при обсуждении 
и совместно решение задач 

 Делиться с коллегами 
информацией для решения 
их задач

 Вовлекает коллег в 
совместную работу

 Побуждает коллег к 
совместному поиску 
решений

Промышленная компания 
№3

 Сотрудничает с коллегами 
и командами на всех 
уровнях организации

 Работает в интересах 
команды

 Устанавливает и 
поддерживает крепкие 
рабочие взаимоотношения 
с заинтересованными 
сторонами

Промышленная компания 
№4

 Предлагает помощь 
коллегам в решении их 
задач

 Делится знаниями и 
лучшими практиками, 
опытом решения проблем с 
коллегами

 Участвует в работе 
кроссфункциональных 
команд

Командность не связана с 
эффективностью

Командность не связана с 
эффективностью

Командность связана с 
эффективностью

Командность связана с 
эффективностью

КОМАНДНОСТЬ / СОТРУДНИЧЕСТВО КОМАНДНОСТЬ / ВЗАИМОПОМОЩЬ
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Командность – в целом не поощряемая компетенция

По данным исследования 20+ российских компаний
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Производственные Компании



КЛЮЧЕВЫЕ ВОПРОСЫ 
ВЕБИНАРА

Сотрудники и руководители саботирует 
внедрение компетенций – почему?

Применение HR-аналитики для разработки 
компетенций – зачем?

Модель компетенций, удобная для всех – как?
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Подход DEEP позволяет получить достоверное описание Компании as is – при помощи 

опроса руководителей и современных методов анализа данных

ТРАДИЦИОННЫЙ ПОДХОД
Профиль сотрудника на основе мнений руководителей

DEEP
Профиль сотрудника на основе данных 

(Data-Enabled Employee Profile)

ПРИНИМАЕТСЯ 
МЕНЕДЖЕРАМИ +-

Хотя менеджеры и являются, по сути, авторами 
модели, они не уверены в своей правоте +

Менеджеры хорошо понимают язык цифр: они 
доверяют реальным отличиям эффективных 
сотрудников от неэффективных

ИМЕЕТ 
ДОКАЗАННУЮ 
ЭФФЕКТИВНОСТЬ

+-
Высокая социальная желательность зачастую 
приводит к созданию «не работающих» МК +

Эффективность обеспечивается отбором только тех 
индикаторов, которые статистически значимо 
отличают лучших от худших

ПОЗВОЛЯЕТ
ВОВЛЕЧЬ ВСЕХ 
РУКОВОДИТЕЛЕЙ

–
Для того, чтобы руководители приняли модель, 
требуется, как минимум, интервью / фокус группа 
со всеми до N-3

+
Руководитель может принять участие в разработке 
модели заполнив 30-ти опрос тогда, когда ему 
удобно

РАЗРАБАТЫВАЕТСЯ
БЫСТРО –

Для создания согласованной модели необходимо 
опросить существенную часть сотрудников, из-за 
чего разработка длится долго

+
Разработка модели может быть закончена меньше 
чем за 1 месяц
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1. Подготовка опроса 2. Сбор данных 3. Анализ данных
4. Создание

итоговой модели

Формируется список 
поведенческих 

индикаторов

Формируется список 
сотрудников как для опроса 
90° - кто кого оценивается

Руководители оценивают своих 
сотрудников по 

эффективности и 
поведенческим 

индикаторам

На основе данных опроса 
формируется карта 
ценностей – какие 

компетенции нужны Компании 
и какие есть у сотрудников.

Итоговая модель формирует на 
основе ОС от менеджеров и 

готова к использованию в 
HR-процессах Компании

Цель – выявить компетенции, которые действительно делают сотрудников эффективными
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1. Подготовка опроса

Основу для исследования составляют действующие модели компетенций и ценностей, а 

также мнение менеджмента

 Перестраивает свое поведение и методы работы, реагируя на 
изменения

 Формирует планы долгосрочного развития Компании

 Устанавливает контакт с другими подразделениями, вовлекает 
их во взаимодействие

 Находит лиц, принимающих решения как внутри, так и вовне 
Компании

 Соотносит свои оперативные задачи со целями организации

 Идёт на обдуманный риск

 Отмечает индивидуальные и командные успехи, оценивает и 
признает вклад других в общий результат

 Находит способы преодолеть негативное отношение и 
возражения со стороны собеседника

 …

СПИСОК ПОВЕДЕНЧЕСКИХ ИНДИКАТОРОВ

Действующая модель компетенций

Действующая модель ценностей

Интервью с топ-менеджментом Компании

Универсальная модель индикаторов Экопси
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ОЦЕНКА ПРОВОДИТСЯ В 2 ЭТАПА

НА ПЕРВОМ ЭТАПЕ
руководители выбирают 
наиболее и наименее 
результативных 
сотрудников из списка своих 
подчинённых

ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ

2. Сбор данных

Руководители Компании оценивают своих подчинённых в опросе по эффективности работы
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ОЦЕНКА ПРОВОДИТСЯ В 2 ЭТАПА

НА ВТОРОМ ЭТАПЕ
руководители оценивают 
поведение каждого 
выбранного сотрудника по 
поведенческим проявлениям 
компетенций

ОЦЕНКА ПОВЕДЕНИЯ

2. Сбор данных

Руководители Компании оценивают своих подчинённых в опросе по поведению
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Эти компетенции не 
поощряются, большая часть 

сотрудников 
ими не обладает

Нет места в Компании сейчас

ОБЯЗАННОСТЬ

Эти компетенции сегодня 
не поощряются, 

хотя большинство сотрудников 
ими обладает

Часть предшествующей 
культуры или были 

навязаны

Эти компетенции поощряются, 
большинство сотрудников 
ими обладает

Обеспечивают эффективное 
функционирование 
организации 

Эти компетенции поощряются, 
но у большинства сотрудников 
их нет

Являются ключевой 
потребностью организации

ОТКРЫТОСТЬ

АМБИЦИОЗНОСТЬ

ИНОВАЦИОННОСТЬ

КОМАНДНОСТЬ

ЭФФЕКТИВНОСТЬ

СТАБИЛЬНОСТЬ

ВЗАИМОВЫРУЧКА

ПРИВЕРЖЕННОСТЬ

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

ИСПОЛНИТЕЛЬНОСТЬ

ПООЩРЯЮТСЯ

РАСПРОСТРАНЕНЫ

НЕ РАСПРОСТРАНЕНЫ

НЕ 
ПООЩРЯЮТСЯ

БЕЗРАЗЛИЧИЕ

ДРАЙВЕР

ДЕФИЦИТ

3. Анализ данных

Карта компетенций позволяет понять, какие компетенции нужны Компании 

сейчас и какие есть у сотрудников
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Сотрудники
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СОТРУДНИКИ

█ Лояльность распространена 
на всех уровнях, но 
поощряется только среди 
Сотрудников

█ Открытость изменениям не 
поощряется в целом, но 
распространена везде, 
кроме Топ-менеджмента

█ Стремление к порядку 
поощряется и 
распространено тем ниже, 
чем выше уровень 
сотрудника

█ Проактивность поощряется 
выше на уровне Топ-
менеджмента

█ Самостоятельная 
постановка целей 
поощряется только на 
уровне Топ-менеджмента

КЛЮЧЕВЫЕ ВЫВОДЫ
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Линейный менеджмент
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ЛИНЕЙНЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ

█ Лояльность распространена 
на всех уровнях, но 
поощряется только среди 
Сотрудников

█ Открытость изменениям не 
поощряется в целом, но 
распространена везде, 
кроме Топ-менеджмента

█ Стремление к порядку 
поощряется и 
распространено тем ниже, 
чем выше уровень 
сотрудника

█ Проактивность поощряется 
выше на уровне Топ-
менеджмента

█ Самостоятельная 
постановка целей 
поощряется только на 
уровне Топ-менеджмента

КЛЮЧЕВЫЕ ВЫВОДЫ
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Средний менеджмент
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СРЕДНИЙ МЕНЕДЖМЕНТ

█ Лояльность распространена 
на всех уровнях, но 
поощряется только среди 
Сотрудников

█ Открытость изменениям не 
поощряется в целом, но 
распространена везде, 
кроме Топ-менеджмента

█ Стремление к порядку 
поощряется и 
распространено тем ниже, 
чем выше уровень 
сотрудника

█ Проактивность поощряется 
выше на уровне Топ-
менеджмента

█ Самостоятельная 
постановка целей 
поощряется только на 
уровне Топ-менеджмента

КЛЮЧЕВЫЕ ВЫВОДЫ
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Топ-менеджмент
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ТОП-МЕНЕДЖМЕНТ

█ Лояльность распространена 
на всех уровнях, но 
поощряется только среди 
Сотрудников

█ Открытость изменениям не 
поощряется в целом, но 
распространена везде, 
кроме Топ-менеджмента

█ Стремление к порядку 
поощряется и 
распространено тем ниже, 
чем выше уровень 
сотрудника

█ Проактивность поощряется 
выше на уровне Топ-
менеджмента

█ Самостоятельная 
постановка целей 
поощряется только на 
уровне Топ-менеджмента

КЛЮЧЕВЫЕ ВЫВОДЫ



22/ЭКОПСИ КОНСАЛТИНГ

Определение состава итоговой модели компетенций

СОТРУДНИКИ (7,8,9)

ПРОАКТИВНОСТЬ

ЧЕТКАЯ КОММУНИКАЦИЯ

КОММЕРЧЕСКОЕ МЫШЛЕНИЕ

ПЛАНИРОВАНИЕ

ОТКРЫТОСТЬ ИЗМЕНЕНИЯМ

САМОСТОЯТЕЛЬНАЯ ПОСТАНОВКА ЦЕЛЕЙ

РАЗВИТИЕ СОТРУДНИКОВ

СТРАТЕГИЧЕСКОЕ МЫШЛЕНИЕ

КОРПОРАТИВНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ

УПРАВЛЕНЧЕСКИЕ КОМПЕТЕНЦИИ

САМООТВЕРЖЕННОСТЬ

УПРАВЛЕНИЕ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕМ

УБЕЖДЕНИЕ И ВЛИЯНИЕ

КОМПЕТЕНЦИИ РАЗВИТИЯ
Эти компетенции необходимы для реализации ключевых задач и 
HR-практик Компании. Они должны быть включены в модель, 
несмотря на то что они не способствуют эффективности 
сотрудников сейчас.

ПООЩРЯЕМЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ
Эти компетенции способствуют эффективной работе сотрудников 
на одном или всех уровнях. Сотрудники с высокими оценками по 
этим компетенций будут работать наиболее эффективно
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Итоговая модель корпоративных компетенций

ПРОАКТИВНОСТЬ

ЧЕТКАЯ КОММУНИКАЦИЯ

КОММЕРЧЕСКОЕ МЫШЛЕНИЕ

ПЛАНИРОВАНИЕ

ОТКРЫТОСТЬ ИЗМЕНЕНИЯМ

САМОСТОЯТЕЛЬНАЯ ПОСТАНОВКА ЦЕЛЕЙ

РАЗВИТИЕ СОТРУДНИКОВ

СТРАТЕГИЧЕСКОЕ МЫШЛЕНИЕ

КОРПОРАТИВНЫЕ КОМПЕТЕНЦИИ

УПРАВЛЕНЧЕСКИЕ КОМПЕТЕНЦИИ

ЛИНЕЙНЫЙ 
МЕНЕДЖМЕНТ

СРЕДНИЙ 
МЕНЕДЖМЕНТ

ТОП-
МЕНЕДЖМЕНТ

СПЕЦИАЛИСТЫСОТРУДНИКИ (7,8,9) РАБОЧИЕ

САМООТВЕРЖЕННОСТЬ

УПРАВЛЕНИЕ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕМ

УБЕЖДЕНИЕ И ВЛИЯНИЕ


