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Аннотация: в статье предложен алгоритм оценки сформированности компо-

нентов компетенции по боевому слаживанию у будущих офицеров, основанный на 

применении методики STAR, методики В.П. Беспалько, Р. Даймонда, Н.В. Кузьми-

ной, А.А. Реана, К. Роджерса, Ю.Г. Татур, В.А. Ядова и других. На примере мотива-

ционно-ценностного компонента рассмотрено, как выявлялись уровни компонентов 

компетенции. 
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В условиях создания качественно новой, «умной» системы военного ана-

лиза и стратегического планирования, подготовки готовых рекомендаций и их 

оперативной реализации в структурах наших силовых ведомств» [3] меняется 

уровень запросов общества к профессиональной компетентности будущих 
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военных, особенно в области боевой подготовки, организации и проведения за-

нятий по предметам боевой подготовки, включая обучение боевому слажива-

нию. 

Выпускник военного вуза должен обладать прочными знаниями и практи-

ческими умениями по использованию поступающего в войска вооружения и во-

енной техники, руководству воинскими подразделениями при решении боевых и 

учебно-боевых задач, уметь осуществлять боевое слаживание на основе приме-

нения инновационных технологий обучения, принципа «наглядности и макси-

мального приближения обучения к обстановке реального боя», тренажерных 

средств, автоматизированных систем управления, организации соревнований, 

игр и другого [1]. 

Для оценки уровня компонентов компетенции по боевому слаживанию у 

курсантов по разработанным критериям, респондентам были предложены во-

просы и задания, практические задания на компьютере по слаживанию в ГИС, 

проведены беседы, наблюдения за их деятельностью и другое. Оценка сформи-

рованности компонентов компетенции проводилась по методике STAR, методи-

кам В.П. Беспалько, Р. Даймонда, Н.В. Кузьминой, А.А. Реана, К. Роджерса, 

Ю.Г. Татур, В.А. Ядова и других. 

С целью определения уровня сформированности всех компонентов компе-

тенции по боевому слаживанию применялась, прежде всего, методика STAR (от 

англ. Situation-Target-Actions-Results – ситуация-цель-действия-результаты), 

позволяющая получить информацию о компетенциях опрашиваемого в ходе спе-

циально организованного интервью по разбору конкретных профессиональных 

ситуаций [2]. Данный метод был разработан в менеджменте для комплексной 

оценки компетенций кандидатов на занимаемую должность. Включает в себя 

следующие этапы: 

1) S – ситуация (предлагается описание ситуации, демонстрирующей 

применение проверяемых навыков); 

2) Т – цель (формулируется цель, которую опрашиваемый должен достичь в 

данной ситуации), трудности и проблемы ситуации; 
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3) А – действия (респондент рассказывает, что он предпримет для 

достижения цели); 

4) R – результаты (интервьюер анализирует эффективность действий 

респондента, выясняет, какие навыки были задействованы в решении проблемы). 

Так как придумать и создать ситуацию, а также провести интервью экспром-

том очень сложно, эксперт продумывает примеры ситуаций и ход интервью за-

ранее. Опрос-интервью должен быть полноценным, структурированным 

(structured interview). В нем заранее, с определенной целью, устанавливается по-

рядок следования вопросов, предлагаемых респонденту (или порядок подачи те-

матических областей – блоков вопросов). В процессе разбора ситуации и исполь-

зования разных приемов накапливается информация – «плюсы» или «минусы» – 

для оценки опрашиваемого по рассматриваемой компетенции. Сведения фикси-

руются в форме конспекта беседы, схема которого готовится заранее, чтобы не 

упустить ни один пункт для проведения оценки. В дальнейшем конспект исполь-

зуется при подготовке структурированного заключения по компетенциям. 

В описании схемы беседы используются следующие условные обозначения: 

(+) – слова или действия опрашиваемого, которые заслуживают положительной 

оценки по рассматриваемой компетенции; (-) – слова или действия опрашивае-

мого, которые оцениваются отрицательно; «Связи» – примечания, указывающие 

на компетенции, для оценки по которым интервьюер получает информацию па-

раллельно с оценкой по рассматриваемой компетенции. 

Рассмотрим пример оценки компетенции по боевому слаживанию в про-

цессе разбора ситуации «I-1. Комплексное понимание проблем слаживания». В 

данном случае определяется умение опрашиваемого видеть в комплексе цели 

слаживания воинского подразделения, основные факторы и взаимосвязи, влияю-

щие на достижение этих целей. 

Этап «S». Интервьюер: «Давайте рассмотрим и обсудим хорошо известный 

вам пример процесса слаживания воинского подразделения, который вы счита-

ете успешным и эффективным. Какую конкретную ситуацию вы предлагаете 

рассмотреть?» 
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Интервьюер убеждается, что испытуемый готов обсудить конкретный при-

мер, который ему хорошо известен и понятен. 

(+) Опрашиваемый быстро понимает, что от него требуется и предлагает 

конкретный пример для обсуждения. 

(-) Старается уйти от конкретики. 

Связи: «I-5. Навыки устной и письменной коммуникации» (плохо или хо-

рошо понимает, что от него требуется); «III-3. Инициативность и энергичность» 

(охотно включается в обсуждение, не затягивает ответ). 

Этап «T». Интервьюер: «В чем основные трудности для достижения успеха 

именно в этом примере и для данной ситуации?» 

(+) Опрашиваемый перечисляет трудности и аргументирует свое мнение; 

дает четкие и структурированные ответы; концентрируется на главном. 

(-) Уходит от четкого, прямого ответа. В этом случае нужно проявлять 

настойчивость и пытаться добиться от опрашиваемого конкретики. 

Связи: «II-1. Целеустремленность, нацеленность на результат» (сильный 

опрашиваемый обязательно должен затронуть тему результативности процесса 

слаживания). 

Этап «А». Интервьюер: «Каким образом было организовано преодоление 

трудностей, которые сейчас названы? За счет чего при этом достигается успех?» 

(+) Опрашиваемый демонстрирует хорошее знание боевого слаживания и 

путей обеспечения его эффективности. 

(-) Затрудняется давать конкретные ответы и факты, уходит в общие рас-

суждения. Здесь эксперту необходимо поступить так же, как в аналогичной си-

туации на этапе «Т» – проявлять настойчивость. 

Связи: «II-1. Целеустремленность, нацеленность на результат» (опрашивае-

мый должен демонстрировать понимание того, как действия влияют на резуль-

тат). 

Этап «R». Интервьюер: «Почему вы считаете этот пример эффективным? 

Назовите, пожалуйста, несколько основных критериев или показателей оценки 

эффективности вашего примера по слаживанию». 
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(+) Кандидат отвечает четко и конкретно. 

(-) Затрудняется с ответом. 

Связи: «II-3. Стратегическое мышление». Опрашиваемому предлагается 

оценить перспективы развития подготовки к боевому слаживанию, назвать ре-

зервы и нерешенные проблемы, дать прогноз. 

Связи: «I-5. Навыки устной и письменной коммуникации» (плохо или хо-

рошо понимает, что от него требуется). 

По завершении собеседования приступают к составлению структурирован-

ного заключения. Заключение представляет собой перечень компетенций с их 

количественными оценками. Используется следующая шкала оценок: 1 балл – 

компонент компетенции выражен настолько слабо, что недостаток не может 

быть реально компенсирован сильной выраженностью других компонент компе-

тенции или дополнительным обучением; 2 балла – некоторое несоответствие 

требованиям, которое может быть компенсировано за счет высоких показателей 

по другим компонентам компетенции; 3 балла – полное соответствие требова-

ниям; 4 балла – качества по данной компетенции выше, чем необходимо; 5 бал-

лов – на редкость высоко сформирована компетенция – «звездочка». 

Для оценки уровня мотивационно-ценностного компонента курсантов при-

менялись также: опросник мотивации профессиональной деятельности 

(А.А. Реан), методика «Диагностика структуры мотивов трудовой деятельности» 

(Т.Л. Бадоев); Шкала «О» – диагностика социально-психологической адаптации 

(К. Роджерс, Р. Даймонд); шкала «Д» – направленность на дело – удовлетворен-

ность профессией. При этом учитывалась существующая связь между направ-

ленностью и удовлетворенностью (Н.В. Кузьмина, А.А. Мурутар, Н.Ф. Наумова 

и другие). А удовлетворенность понималась, по Е.П. Ильину, как «устойчивое 

долгосрочное оценочное отношение (суждение) субъекта к выполняемой им де-

ятельности (как в целом, так и к отдельным ее сторонам), возникающее в резуль-

тате неоднократно испытанного удовлетворения от совершенной работы, усло-

вий ее осуществления и результатов и сохраняющееся у субъекта в следствие его 

представлений о гарантированности получения удовлетворения и впредь». 
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Согласно методике А.А. Реана, были выполнены измерения внутренней мо-

тивации (ВМ), положительной внешней мотивации (ВПМ), отрицательной внеш-

ней мотивации (ВОМ) каждого курсанта, составлен мотивационный комплекс. 

Уровень мотивационно-ценностного компонента считался высоким, если моти-

вационный комплекс соответствовал одному из наилучших ВМ = ВПМ > ВОМ 

и ВМ > ВПМ > ВОМ; средним – если он соответствовал промежуточным вари-

антам мотивационных комплексов. Когда мотивационный комплекс соответ-

ствовал наихудшему (ВОМ > ВПМ > ВМ), мотивация считалась низкой. 

По методикам «Диагностика структуры мотивов трудовой деятельности» и 

«Диагностика социально-психологической адаптации» определялись, прежде 

всего, направленность на общение (стремление при любых условиях поддержи-

вать отношения с людьми, зависимость от группы, потребность в привязанности 

и эмоциональных отношениях с людьми и другое) и ориентация на совместную 

деятельность. 

При определении способностей к организации коллективной работы, осу-

ществлению координации действий, мероприятий по организации взаимодей-

ствия (функциональный компонент компетенции по боевому слаживанию), по-

мимо методики STAR, нами применялся диагностический инструментарий 

оценки уровня готовности к командной работе, разработанный в работах и ис-

следовании К.Е. Шахмаевой «Формирование готовности к командной работе 

студентов технического вуза в процессе профессиональной подготовки». Он 

включал методику диагностики коммуникативных и организаторских склонно-

стей Н.П. Фетискина, В.В. Козловой, Г.М. Мануйловой, специально разработан-

ные вопросы, выносимые на обсуждение в мини-дискуссии (Каковы сильные 

стороны в работе команды? Какие недостатки были выявлены в работе команды? 

Кто в вашей команде взял на себя роль лидера, генератора идей, критика и т.д. 

при выполнении практического задания? Оцените вклад каждого курсанта в ра-

боту команды?); специально разработанные тесты. 
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На примере мотивационно-ценностного компонента рассмотрим, как выяв-

лялись уровни компонентов компетенции по боевому слаживанию у будущих 

офицеров. 

Низкий (критический) уровень мотивационно-ценностного компонента 

устанавливался у курсанта, если он: 

‒ демонстрировал знания о тенденциях развития ВС РФ (методика STAR 

(ситуация-цель-действия-результаты) беседа, специально организованный 

опрос); 

‒ указывал на важность мер по обеспечению безопасности страны (мето-

дика STAR (ситуация-цель-действия-результаты) беседа, специально организо-

ванный опрос); 

‒ проявлял интерес к профессиональной деятельности (методика «Мотива-

ция профессиональной деятельности» (методика А.А. Реана и другое); 

‒ проявлял нацеленность на приобретение твердых практических навыков 

выполнения своих должностных обязанностей (методика Т.Л. Бадоева «Диагно-

стика структуры мотивов трудовой деятельности»). 

Уровень мотивационно-ценностного компонента считался средним 

(оптимальным), если курсант: 

- был нацелен на развитие у личного состава владения вооружением и 

военной техникой, постоянного повышения уровня готовности личного состава 

(методика STAR (ситуация-цель-действия-результаты) беседа, специально 

организованный опрос). 

Высокий (эталонный) уровень считался достигнутым, если были выявлены: 

‒ склонность к совершенствованию своих знаний и полевой выучки, 

нацеленность на поиск путей и способов постоянного совершенствования 

организации и проведения боевого слаживания (методика STAR (ситуация-цель-

действия-результаты) беседа, специально организованный опрос); 

‒ наличие таких волевых качеств, как терпение, настойчивость, 

целеустремленность (методика STAR (ситуация-цель-действия-результаты); 
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‒ отмечаемая склонность к саморазвитию, самоактуализации, 

самообучению (методика STAR (ситуация-цель-действия-результаты) беседа, 

специально организованный опрос); 

‒ проявляемая мотивация к сотрудничеству и профессиональному росту 

(методика Т.Л. Бадоева «Диагностика структуры мотивов трудовой 

деятельности»; методика К. Роджерс, Р. Даймонд «Диагностика социально-

психологической адаптации»); 

‒ отражение в поведении и высказываниях понимания необходимости 

восхождения личности (своей и подчиненного) к высокому уровню 

компетентности (методика STAR (ситуация-цель-действия-результаты) беседа, 

специально организованный опрос); 

‒ отражение в поведении и высказываниях понимания ценностей 

конструктивного взаимодействия (методика Т.Л. Бадоева «Диагностика 

структуры мотивов трудовой деятельности»; методика К. Роджерса, Р. Даймонда 

«Диагностика социально-психологической адаптации»). 

Разработанная методика оценки сформированности компонентов компетен-

ции по боевому слаживанию у будущих офицеров позволила достоверно и дока-

зательно определить достигнутый уровень компетенции у курсантов. 
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