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менее сложный и противоречивый вопрос, чем 
реформа образования [3; 7].

основная проблема в том, что нарушен 
разумный жизненный алгоритм, прошедший 
практику у наших зарубежных коллег. Суть 
этого алгоритма в том, что профессиональные 
компетенции родом из реальной жизни и про-
изводственной практики. Именно работодате-
ли, не удовлетворенные методиками отбора 
персонала в странах европы и СШа, иниции-
ровали процесс формирования методик по ди-
агностике, оценке и корректировке компетен-
ций сотрудников во второй половине хх в. 
Каждый новый этап в развитии компетент-
ностного подхода был стимулирован конкрет-
ным социальным заказом руководителей пред-
приятий. Таким образом, все методы, методи-
ки и методология компетентного подхода у 
наших зарубежных коллег проходили серьез-
ную проверку и постоянную корректировку на 
предприятиях и в организациях.

В России получилось по-другому. Инте-
грация нашей страны в европейское образова-
тельное пространство и ориентация на реше-
ние Болонского процесса и Копенгагенского 
соглашения привели к тому, что Россия полу-
чила готовый набор компетенций, являющий-
ся результатом обобщения международного 
опыта. однако очевидно, что адаптация даже 
лучшего международного опыта в социально-
экономических условиях другой страны требу-
ет не только времени, но и серьезной научно-
исследовательской, административной и по-
литической работы. Вместо этого мы получи-
ли, с одной стороны, образовательные стан-
дарты нового поколения, основанные на за-
рубежных аналогах и ставшие обязательны-
ми для российских образовательных учрежде-
ний, а с другой – квалификационные справоч-
ники специалистов, в которые были включе-
ны эти же зарубежные компетенции, не про-
шедшие этапов апробации, корректировки на 
российских предприятиях и в организациях. 
Таким жестким авторитарным путем – сверху 
вниз – не внедрялись компетенции ни в одной 
стране мира.

Несмотря на сложность и противоречия 
этой ситуации, мы не считаем, что она безна-
дежна. Не акцентируя внимание на извечном 
русском вопросе «Кто виноват?», лучше по-
пытаемся ответить на другой популярный во-
прос: «что делать?».

По нашему мнению, пусть запоздалую, 
но от этого не менее необходимую корректи-
ровку фактического профиля компетенций и 
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Переход на новые образовательные стан-
дарты, предполагающие реализацию профес-
сионального модуля и направленные на фор-
мирование профессиональных компетенций, 
коснулся не только учреждений, предоставля-
ющих образовательные услуги, но и россий-
ских предприятий. При этом, по нашему мне-
нию, о проблемах в системе образования пи-
шется и говорится значительно больше, чем о 
тех сложностях и противоречиях, которые воз-
никают на производстве, а также в организа-
циях России. Вопросы реализации компетент-
ностного подхода и формирования профессио- 
нальных компетенций на производстве – не 
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На рис. 1 мы представляем один из вариантов 
такой инновационной модели, направленной 
на решение проблем оптимизации управления 
персоналом и превращение персонала в глав-
ный стратегический ресурс компании.

адаптации целевого профиля, на реализацию 
которого нацелены образовательные стандар-
ты, можно осуществить в рамках реализации 
инновационных моделей управления персона-
лом в организациях и на предприятиях [4; 5]. 

рис. 1. Модель системы опережающего развития персонала компании
(составлено авторами)
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ся оценка персонала и его наем. На всех этапах 
кадровых процессов и при решении ключевых 
задач управления персоналом, таких как адап-
тация на рабочем месте, повышение квалифи-
кации, переподготовка, горизонтальная и вер-
тикальная ротации, проводится постоянный 
мониторинг изменения показателей в произ-
водстве, в профессиональной деятельности, а 
также постоянная диагностика целевого и фак-
тического профилей компетенций.

данная методика позволяет оценить эф-
фективность и результативность обучения 
персонала – повышение квалификации и пе-
реподготовку (ПК и П). Таким образом, пред-
приятие получает модель компетенций пер-
сонала и методики их оценки и корректиров-
ки, максимально соответствующие его целям и 
задачам. Предлагаемая модель может быть вне-
дрена на предприятии или в организации различ-
ными способами. На рис. 2 (см. с. 122) показан 
один из вариантов внедрения этой модели.

На основе анализа потребностей в персо-
нале и повышения его квалификации необхо-
димо спланировать финансовые и создать ор-
ганизационные ресурсы. В качестве послед-
них могут выступить центр повышения квали-
фикации, учебный центр, может быть сформи-
рована рабочая группа по ПК и П персонала, 
организация может заключать договоры с го-
сударственными или частными учебными за-
ведения или иметь собственное корпоратив-
ное учебное заведение. Теоретически можно 
пройти путь от рабочей группы до корпора-
тивного университета. На каждом этапе есть 
свои возможности и ограничения, плюсы и ми-
нусы. чем лучше сформирован организацион-
ный ресурс, тем больше возможности в реали-
зации данной модели. анализ эффективности 
и результативности обучения, оптимизация за-
трат на обучение оптимальны в учебных цент- 
рах или в корпоративном институте. Именно 
этот вариант позволяет организации создать 
собственную образовательную платформу и 
выйти на формирование корпоративных обра-
зовательных стандартов.

данная модель позволяет реализовать 
принципы опережающего обучения и уже се-
годня приступить к подготовке тех специали-
стов, которые будут востребованы завтра. для 
реализации модели необходимо сформиро-
вать систему административного менеджмен-
та, которая состоит из организационной систе-
мы управления и системы административно-
го управления персоналом компании. Первая 
включает миссию, цели, приоритетные задачи, 
структуру управления (положения о подразде-

Привнесение в практику российских пред-
приятий и организаций недостаточно адапти-
рованных зарубежных моделей компетенций 
персонала не только угрожает снижением эф-
фективности компетентностного подхода, но 
и чревато дискредитацией идеи компетенций 
в целом. Предлагаемая модель позволяет адап-
тировать, видоизменить или разработать аль-
тернативный вариант компетенций и эффек-
тивно внедрить его на предприятиях.

Помимо компетентностного подхода мо-
дель также ориентирована на принципы опе-
режающего обучения персонала.

Как видно из рис. 1, важной составляющей 
модели является анализ потребности в персо-
нале, осуществляемый на всех основных эта-
пах кадрового процесса: оценка, наем персо-
нала, повышение его квалификации, горизон-
тальная и вертикальная ротации. При этом 
анализ потребности в персонале проводится 
на основе SWOT-анализа предприятия, диа-
гностики его управленческого контура и ана-
лизе целевого профиля компетенций. 

Постоянный мониторинг проблем и пер-
спектив предприятия в области менеджмента, 
маркетинга, производственных и ряда других 
показателей на основе критериальной оцен-
ки сочетается с построением целевого профи-
ля компетенций, т.е. тех компетенций, кото-
рые стихийно существуют в организации. По-
добный подход позволяет преодолеть разрыв 
между компетенциями, сформулированны-
ми в теории продиктованными реальными по-
требностями производственных и организаци-
онных процессов.

Мы предлагаем авторские методики ана-
лиза деятельности предприятия по системе 
сквозной критериальной оценки, а также ме-
тодики диагностики и построения фактическо-
го и целевого профилей компетенций. обоб-
щается опыт работы авторского коллектива на 
предприятиях топливно-энергетического ком-
плекса (научно-исследовательская площадка 
на базе Сургутского завода по стабилизации 
конденсата ооо «Газпромпереработка» «ак-
тивизация резерва кадров для выдвижения с 
целью повышения эффективности предприя-
тия» и научно-исследовательская площадка на 
базе ооо «Кубаньгазпром» «Менеджмент эф-
фективной организации») [1; 2].

Проанализировав проблемы и перспекти-
вы развития предприятия, его конкретные цели 
и задачи, необходимо определиться с фактиче-
ским профилем компетенций персонала и на 
основе этой информации сформировать целе-
вой профиль, на базе которого осуществляет-
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зуется в целях трех уровней – долгосрочных, 
среднесрочных и краткосрочных.

Система административного управления 
персоналом компании включает систему опла-
ты труда; мотивацию персонала к качественно-
му и производительному труду, повышение дис-
циплины и исполнительности персонала; разра-

лениях, должностные инструкции (обязанно-
сти), отлаженный документооборот, систе-
мы бюджетирования, планирования (проек-
тирования) (см. рис. 3).

На рис. 3 показано, как генеральная цель 
обеспечения организации кадрами, требуе-
мой квалификации и компетенциями, реали-
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ма системы опережающего развития персона-
ла компании (см. рис. 1);

 – сформировать приоритетные задачи в 
определении новых потребностей в обучении 
по программе ПК и П для руководителей и 
специалистов компании, организации стажи-
ровок (см. рис. 2);

 – сформировать основные учебные про-
граммы опережающего развития по ПК и П 
операционного персонала, для основных кате-
горий работников (см. рис. 5).

Построение модели системы опережаю-
щего развития персонала компании осущест-
вляется через реализацию следующих этапов:

 – диагностика управленческого контура 
компании;

 – диагностика и корректировка компетен-
ций руководителей и специалистов;

 – формирование оптимальной организа-
ционно-управленческой структуры, иерархии 
целей;

 – набор и формирование команды на 
основе компетенций и опережающего обуче-
ния персонала;

 – формирование должностных инструк-
ций, положений о структурных подразделени-
ях, моделирование кадровых процессов и соз-
дание механизмов горизонтальных связей на 
основе принципов административного менед-
жмента и системы менеджмента качества;

ботку и внедрение системы опережающего раз-
вития персонала компании по программе повы-
шения квалификации и переподготовки, а также 
системы менеджмента качества.

Разработка и внедрение вышеперечислен-
ных подсистем позволят руководителю иметь 
абсолютно достоверную постоянную инфор-
мацию о положении не только каждого под-
разделения, но и каждого специалиста, т.е. ин-
формация и знания становятся ресурсом ком-
пании в руках первого руководителя. Исполь-
зуя принципы опережающего обучения, мож-
но сформировать систему опережающего раз-
вития персонала компании по программе ПК и 
П, которая включает:

1) направление стратегии и вызовы систе-
мы опережающего развития персонала;

2) формирование рабочей группы и со- 
здание постоянно действующей научно-ис- 
следовательской площадки, что позволит:

 – обеспечить устойчиво развивающийся 
сектор исследований и разработок, гарантиру-
ющий расширенное воспроизводство знаний, 
конкурентоспособных на мировом рынке (на 
базе компетентностного подхода и опережаю-
щего обучения);

 – создать инновационную подсистему, 
обеспечивающую взаимодействие исследова-
ний и разработок (см. рис. 4);

 – создать модели эффективного механиз-
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рис. 3. дерево целей системы управления персоналом организации [6]
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ИзвеСтИЯ вГПУ

 – разработка и внедрение стандартов ком-
пании; 

Внедрение данной модели возможно в 
организациях и на предприятиях практиче-
ски любого направления деятельности. одна-

 – использование методов бенчмаркинга в 
формировании и реализации модели опережа-
ющего развития персонала компании;

 – внедрение мониторинга оценки резуль-
тативности функционирования системы;

рис. 4. Инновационная подсистема, обеспечивающая взаимодействие исследований и раз-
работок 

(составлено автороми)
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ко приоритетным все же является топливно-
энергетический комплекс, поскольку именно 
в нем есть традиции функционирования си-
стемы непрерывного фирменного професси-
онального образования, собственные корпо-
ративные учебные заведения, учебные цен-
тры и т.д.
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