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Компетенции  
 

 

Конкурентноспособността на предприятието се определя в най-голяма степен от 
служителите, които са не само квалифицирани, но и компетентни. Това са 
служители, които на базата на личните си качества и способности – придобити в 
течение на живота им, могат да се справят с предизвикателствата на работната 
среда, която става все по-сложна. 

 

Следователно компетенциите трябва да се разбират като способност за 
самоорганизираност. Самооранизацията е съответно всяко действие в ситуации на 
открити проблеми и сложни системи. 

 

Какво представляват ключовите компетенции? 

+ Общата способност да бъдеш активен и съзидателен на основата на 
самоорганизираност – рефлексивен спрямо себе си, техничен и методичен 
към условията на околната среда и комуникативен с други хора: Тези 
качества се наричат компетенции за самоорганизация и самообучение. 

+ Способността да имаш критичен поглед към себе си, продуктивно поведение и 
чувство за ценностите: лични компетенции (въпросник за личните 
компетенции) 

+ Способността да се овладее цялото знание, умения и резултати от социалното 
общуване, да се прилагат активно личните ценности и да се интегрират те във 
всички други компетенции: компетенция за дейност и действие (въпросник за 
компетенции за дейност и действие) 

+ Способността да се справяш творчески с наглед нерешими проблеми, 
посредством подходящото използване на техническите и методическо знания: 
технически и методически компетенции (въпросник за технически и 
методически компетенции) 

+ Способността да спориш с другите от собствена позиция, да предлагаш 
сътрудничество и творческа комуникация: социално-комуникативни 
компетенции (въпросник за социално-комуникативна компетенция) 

 

За да се предложи на колегите пример за тяхна компетенция, трябва да се оцени, 
измери и разработи компетенция с подходящи методи и инструменти . 
 

 

1. Оценка на компетенциите 
 

Използването на инструменти за оценка и определяне на компетенциите в 
предприятието има за цел да се насърчат служителите да мислят конструктивно и с 
насоченост към бъдещето, както и да се подкрепи индивидуалното последващо 
развитие. 

Това изисква не стандартизирани мерки, а по-скоро инструменти, насочени към 
индивидуалните силни и слаби страни на служителя и към нуждите на 
предприятието. Целта е да се разпознаят отрано нуждите от последващо обучение 
на служителите, за да може да се справим успешно както с настоящите, така и с 
бъдещите изисквания на работното място.  

 



 
Компетенции 
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Идентифицирането и оценката на компетенциите изисква инструменти, съдържащи 
индивидуално дефиниране на най-доброто от личните компетенции и едновременно 
с това извеждане на мерки за последващо професионално развитие. 

Използват се най-разнообразни методи, като одити на уменията, биографични 
въпросници, работни симулации или опити и търсене на факти чрез т.н. центрове за 
оценка.  

 

Различни материали и упражнения подпомагат разпознаването на собствените 
компетенции и идентифицирането на възможностите за усъвършенстване или 
развитие. 

Особено важно, в контекста на процесите на промяна, е предприятията да обърнат 
внимание на въпроса как да оценят професионалната опитност на своите служители 
и как да се запълнят съществуващите дефицити.  

Освен традиционните форми за развитие на компетенциите (семинари и др.) са 
изведени и мерки, които се осъществяват в работния процес или в близка връзка с 
работното място. 

Например съществуващите работни процеси и потоци могат да се анализират във 
формата на съвместни семинарни обсъждания със служителите. В резултат могат да 
се получат нови подходи за усъвършенстване. 

Друга възможност е системната ротация по длъжности на служителите, т.е. 
специфична промяна на работното място. По този начин се подобрява потокът 
информация, а представите на служителите за останалите сфери на работата се 
разширяват и коригират, където е необходимо. 

 

 

2. Одит на уменията 
 
Одитът на уменията включва идентифициране на уменията и знанията (както 
използваните, така и латентните), на наличния в момента персонал.  

В резултат от одита на уменията са профили на съществуващите знания и умения за 
отделни личности или групи в рамките на организацията. 

 

Причини за приложение на инструмента 
Следните причини обосновават приложението на одита на уменията: 

+ Одитът на уменията е разбираем, без сложни методически предпоставки и 
предварителна подготовка. 

+ Приблизително 80% от всички решения, вземани от персонала в 
предприятията днес все още са базирани на проста преценка, основана на 
„добър усет". Одитът на уменията помага да се прогони субективизма. 

+ Одитът на уменията взема предвид официалното, неофициалното и 
неформалното придобиване на компетенции. 

+ Одитът на уменията съчетава записване, оценка и валидиране на анализа на 
компетенциите. 

+ Одитът на уменията, за разлика от повечето други методи, е подходящ за 
разработване и иницииране на съответни стъпки за последващо образование 
и обучение в случаите, когато се установят дефицити на компетенции. 

+ Одитът на компетенциите е много ефективен с подходящи процедурни 
комбинации и може да се прилага с относително малко усилия що се отнася 
до оценка и време. 


