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ния работы на определенной должностной по-
зиции. такой подход порождает бесконечное 
множество компетентностных моделей: в раз-
ных компаниях требования к одной и той же 
должности разные, следовательно, компетен-
ции занимающих эти должности работников 
также существенно различаются. Мало того, 
формулировки и содержание отдельных ком-
петенций в различных компаниях не совпада-
ют. Это равно зависит и от набора обязанно-
стей конкретной должности, и от особенно-
стей корпоративной культуры компании. На-
пример, часто встречающаяся компетенция 
«стрессоустойчивость» может раскрываться 
многообразно: для бухгалтера это способность 
к постоянной длительной монотонной работе 
с большими объемами информации; для ме-
неджера по продажам – способность к работе 
с большим потоком людей, умение контроли-
ровать свои эмоции в конфликтных ситуаци-
ях; для сотрудника службы охраны – способ-
ность контролировать ситуацию и быстро при-
нимать правильные решения в нестандартных 
ситуациях [11].

Переход государственных ведомств и ве-
дущих компаний на формулирование требо-
ваний к персоналу через компетенции спро-
воцировал необходимость привести в соответ-
ствие подготовку специалистов в системе про-
фессионального образования с запросом сфе-
ры производства. таким связующим звеном 
между интересами работодателей и образова-
тельным процессом как раз и являются компе-
тенции. В рамках наметившейся тенденции в 
России в 2001 г. сформулирована «Стратегия 
модернизации содержания общего образова-
ния», где были изложены основные положе-
ния компетентностного подхода в образова- 
нии [17].

В сфере образования у термина компетен-
ция появилась собственная трактовка. В ре-
зультате активной научной дискуссии компе-
тенцию в образовательном процессе опреде-
лили как отчужденное, наперед заданное со-
циальное требование (норму) к образователь-
ной подготовке ученика, необходимой для его 
качественной продуктивной деятельности в 
определенной сфере [18]. Результатом мно-
голетних споров, дискуссий, открытых и ку-
луарных обсуждений, экспертизы, проведен-
ной Исследовательским центром проблем ка-
чества подготовки специалистов с участием 
специалистов высшей школы, стал перечень 
универсальных компетенций, в котором ком-
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В начале ххI в. российские службы управ-
ления персоналом, следуя мировым тенден-
циям, стали активно внедрять новые методы 
оценки и подбора кадров. Словарь отечествен-
ных HR-менеджеров пополнился термином 
компетенция, а в практике появились так на-
зываемые профили и модели компетенций. Со-
держательно они представляли собой требова-
ния к отдельным категориям сотрудников.

В бизнес-среде существует два разных по-
нимания компетенций. Сторонники амери-
канского подхода рассматривают компетен-
ции как описание поведения работника. ком-
петенция провозглашается основной характе-
ристикой сотрудника, обладание которой по-
зволяет ему показывать правильное поведе-
ние и, как следствие, добиваться высоких ре-
зультатов в работе. Сторонники европейских 
традиций отражают в компетенциях рабо-
чие задачи или ожидаемые результаты рабо-
ты. здесь компетенция приравнивается к спо-
собности сотрудника соответствовать в сво-
ей деятельности стандартам, принятым в ор-
ганизации. Организация самостоятельно опре-
деляет стандарт-минимум, который должен 
быть достигнут сотрудником [2]. творчески 
переработав оба этих подхода, отечествен-
ные HR-менеджеры пришли к согласию назы-
вать компетенциями качества сотрудника, не-
обходимые ему для эффективного выполне-
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включает в основном требования по знанию 
строительных норм и правил. другими слова-
ми, связь между стратегическими (ключевы-
ми) компетенциями компании и компетенци-
ями персонала скорее декларируется, чем со-
знательно выстраивается в работе с кадрами.

Ситуация выглядит тупиковой. В сфе-
ре бизнеса мы наблюдаем фактическое несо-
ответствие провозглашаемой и реально суще-
ствующей кадровой политики, подстроиться 
под которую система образования просто не в 
состоянии. частично вопрос «доучивания» ре-
шается посредством организации регулярного 
повышения квалификации сотрудников, но эта 
программа становится доступной только тем 
работникам, которых уже приняли в организа-
цию. Берут же туда преимущественно специа-
листов с опытом работы: работодатели выра-
жают недовольство необходимостью длитель-
ной адаптации выпускников к производствен-
ному процессу [2]. Именно поэтому должно-
сти ведущих специалистов и менеджеров в  
строительных организациях в основном зани- 
мают люди пенсионного и предпенсионного 
возраста. Существующий запрос работодате-
лей фактически предполагает открытие учеб-
ных заведений – кузниц кадров – при каждом 
предприятии и организации (как это было в пе-
риод социалистического хозяйствования). Од-
нако в настоящее время вкладывать средства 
в развитие такого образования бизнес не со-
бирается. Этот подход фактически превраща-
ет человека в заложника компании: сформи-
рованные у него компетенции в случае уволь-
нения с большой вероятностью окажутся не-
востребованными в другой организации. Со-
хранение существующей системы професси-
онального образования ведет к умножению и 
без того большой армии выпускников, работа-
ющих не по специальности, т.к. их компетент-
ность не соответствует запросам работодате-
ля. Где выход? Возможно, что искать его нуж-
но все в том же компетентностном подходе, 
сделав акцент на общее личностное развитие 
будущих специалистов и формирование част-
ных компетенций, декларируемых конкретной 
сферой экономики. Например, при подготовке 
студентов в архитектурно-строительных ву-
зах даже по направлениям, не имеющим пря-
мого отношения к строительству, следует ори-
ентироваться в первую очередь на специфику 
инвестиционно-строительной сферы.

В строительной сфере, согласно общепри-
нятой классификации персонала, выделяют-
ся две основные категории работников: рабо-
чие и служащие. Последние, в свою очередь, 

петенции были распределены на следующие 
блоки:

1) универсальные, имеющие надпредмет-
ный характер (формируются различными фор-
мами организации образовательного процесса 
независимо от конкретной учебной дисципли-
ны образовательной программы, на протяже-
нии всего периода обучения);

2) универсальные, формируемые блоком 
гуманитарных и социально-экономических 
дисциплин;

3) универсальные, формируемые блоком 
математических и естественных наук.

каждый из трех указанных блоков имеет 
по три подгруппы компетенций, выделяемых 
по степени их значимости: наиболее значи-
мые, значимые и наименее значимые [12]. На-
стоящий перечень служит основной рекомен-
дацией для разработчиков проектов Федераль-
ного государственного образовательного стан-
дарта образовательных программ начального, 
среднего и высшего профессионального обра-
зования (НПО, СПО и ВПО).

Сводя воедино все обстоятельства, сло-
жившуюся в России ситуацию можно опре-
делить как очередной конфликт между тре-
бованиями производственной сферы и каче-
ством профессиональной подготовки выпуск-
ников [9]. В то время как учебные заведе-
ния все еще пытаются готовить всесторонне-
го универсального специалиста, собственники 
бизнеса заявляют о потребности в готовых де-
шевых и талантливых работниках с заданным 
набором компетенций. Однако единого, одно-
значно заданного перечня компетенций у них 
нет. В бизнес-среде речь идет о компетенци-
ях уже даже не отдельной отрасли, а конкрет-
ного предприятия. анализируя работу ураль-
ских предприятий, Ф.С. Исмагилова обнару-
жила, что на практике компетенции не отра-
жают требования профессиональной деятель-
ности как таковой, а задаются стратегически-
ми целями конкретной компании [5].

Стратегические цели, как правило, отно-
сятся к конкурентоспособности компании. 
для строительного предприятия они пред-
полагают увеличение таких показателей, как 
объем прибыли, отдача от инвестиций, приток 
наличности, размеры займов и дивидендов и 
т.д. В этих условиях менеджеры строительных 
предприятий должны быть хорошо знакомы с 
деятельностью компании и уметь тщательно 
анализировать внешнюю среду, чтобы знать, 
когда вносить изменения в стратегию. В то же 
время на практике модель компетенций линей-
ных руководителей в строительной отрасли 
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фессиональных задач, но с успешностью про-
фессиональной деятельности опосредованно 
[1]. В связи с этим перечень компетенций лю-
бого работника инвестиционно-строительной 
сферы должен быть представлен следующими 
элементами: ключевые (профессиональные, 
специальные) – с одной стороны, общие, со-
циальные (организационные, коммуникатив-
ные), личностные – с другой. 

Специалисты в области педагогики 
утверждают, что обучение под руководством 
специально подготовленных преподавателей 
оказывает самое непосредственное влияние 
на все виды компетенций [14]. ключевые ком-
петенции приобретаются в процессе изучения 
специальных и профильных дисциплин в усло-
виях учебного заведения или в системе допол-
нительного образования, а класс универсаль-
ных компетенций, в основном представлен-
ный мотивационно-целевыми установками и 
социально-личностными качествами, получа-
ет наибольшее развитие на специальных тре-
нингах и при хорошо поставленном самовос-
питании и самоорганизации [6]. Однако ни-
сколько не умаляя значения образовательного 
процесса, следует заметить, что наиболее эф-
фективное развитие компетенций происходит 
в результате приобретения жизненного и про-
фессионального опыта. а для этого студен-
тов необходимо как можно быстрее погрузить 
в «образовательную среду» производствен-
ного процесса. С этой целью в образователь-
ных программах профессиональной подготов-
ки предусмотрено проведение цикла произ-
водственных практик. Они позволяют приме-
нить приобретенные теоретические знания в 
реальной или моделируемой профессиональ-
ной среде. Производственная практика также 
является важным фактором профессионально-
го становления личности, т.к. позволяет моло-
дым людям почувствовать себя полноправны-
ми участниками производственного процесса.

Особенно ценной в данном контексте яв-
ляется практика для тех студентов, кото-
рые уже с вузовской скамьи готовят себя на 
должности управленческих категорий. Со-
гласно приведенной выше модели, они долж-
ны приобрести наибольшее число компетен-
ций, фактически поднявшись с уровня рядо-
вого работника через уровень специалиста к 
высшим ступеням компетентностной модели. 
В МГСУ для студентов, обучающихся по на-
правлению 080200 «Менеджмент», предусмо-
трен целый цикл производственных практик. 
к ним можно отнести даже первую учебно-
ознакомительную, которая проходит в форма-

подразделяются на руководителей и специа-
листов.

Рабочие непосредственно участвуют в 
различных технологических процессах: основ-
ных и вспомогательных (т.е. на обслуживании 
этих процессов). для выполнения своих функ-
циональных обязанностей им, как правило, до-
статочно начального или среднего профессио-
нального образования. Руководители различ-
ных уровней, имея в подчинении других со-
трудников, принимают стратегические и так-
тические управленческие решения, отвечают 
за результаты работы своего подразделения 
или компании в целом. Специалисты выпол-
няют всю подготовительную работу по при-
нятию решения руководителями – занимают-
ся сбором информации, ее обработкой и под-
готовкой управленческого решения в пределах 
своей должности. Отличительным признаком 
специалистов можно считать наличие про-
фильного (часто высшего) образования, ответ-
ственность только за результаты собственной 
деятельности и отсутствие подчиненных [4].

Различные функциональные обязанности 
и степень ответственности представителей 
строительной отрасли требуют разного уров-
ня их профессиональной подготовки, а следо-
вательно, и разного вида компетенций: рабо-
чие должны обладать корпоративными ком-
петенциями, специалисты – корпоративны-
ми и профессионально-техническими, руко-
водители – компетенциями корпоративными, 
профессионально-техническими и управлен-
ческими.

Корпоративными можно назвать компе-
тенции, которые задают единые стандарты 
поведения сотрудников компании, позволя-
ют выделить наиболее перспективных сотруд-
ников с целью их дальнейшего продвижения 
в компании. Профессионально-технические 
компетенции определяют качества, необхо-
димые сотруднику для эффективного выпол-
нения деятельности в рамках конкретных про-
фессиональных задач и бизнес-процессов; по-
зволяют определить соответствие професси-
онального поведения сотрудника ожиданиям 
компании. Управленческие (менеджерские) 
компетенции описывают универсальные тре-
бования к руководителям разного уровня; по-
зволяют определить готовность сотрудника 
выполнять менеджерские обязанности.

По целевому признаку все компетенции 
разбиваются на два макрокласса: 1) относя-
щиеся к предметной области – предметно-
специализированные; 2) универсальные, свя-
занные не непосредственно с решением про-
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Организационная компетентность вклю-
чает способности и навыки эффективного вза-
имодействия с другими людьми, проведения 
конкретных мероприятий, а также навыки са-
моорганизации.

Коммуникативная компетентность охва-
тывает самые разнообразные навыки делово-
го и межличностного общения.

Личностная компетентность понимается 
как личностная зрелость, способность брать 
на себя ответственность за то, что происходит 
в жизни (достижения, неудачи и т.п.) [16].

Специальная (профессиональная) компе-
тентность непосредственно отражает требова-
ния направления деятельности, которым зани-
мается работник.

Увеличение объема каждого вида компе-
тенций при переходе от одной производствен-
ной категории к другой наглядно отражает ма-
трица компетенций, положенная в основу про-
граммы учебно-ознакомительной практики сту-
дентов в МГСУ и представленная на рисунке.

данная схема является именно матрицей, 
а не моделью. Она задает общую форму орга-
низации образовательного содержания прак-
тики. Модель компетенций, по определению 
т. Ветошкиной, – это полный набор компетен-
ций и индикаторов поведения, необходимых 
для успешного выполнения сотрудником его 

те бизнес-лагеря. Этот формат является опти-
мальной формой вхождения в управленческую 
профессию, способствуя наиболее быстрому 
развитию всех типов компетенций [13].

Одной из основных целей практики явля-
ются помощь студенту в осознании, а при не-
обходимости в формировании некоторой со-
вокупности качеств личности, которые тре-
буются для успешного осуществления управ-
ленческой деятельности в строительной сфе-
ре, и обеспечение его минимальным практиче-
ским опытом. При решении поставленной за-
дачи фактически формируются два основных 
умения:

– жить в обществе – приоритетное умение 
в свете всеобщей глобализации и «смешения 
народов»;

– зарабатывать на жизнь путем наемного 
труда, самозанятости и предпринимательской 
деятельности [8; 10].

Программа бизнес-лагеря предусматри-
вает формирование пяти нижеперечисленных 
видов компетенций.

Общая компетентность отражает общий 
уровень образования. Это способности, зна-
ния и умения, необходимые для быстрой адап-
тации к работе в любой организации. Они не 
привязаны к непосредственной профессио-
нальной деятельности.

Матрица компетенций программы бизнес-лагеря МГСУ
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ность, что в результате, по мнению Е.а. Са-
виной, должно способствовать и повышению 
профессиональной самооценки [15]. В нашем 
случае эта закономерность выглядит не бес-
спорной.

Уровень профессиональной самооценки в 
бизнес-лагере определяется дважды: на входе 
и по окончании обучения, через оценку уровня 
развития описанных выше компетенций. для 
этого используется процедура сравнения с эта-
лоном. за эталон принят «идеальный участник 
бизнес-лагеря» (поскольку идеального «вооб-
ще» не существует), способный работать эф-
фективно.

как «идеальный работник» студент:
1) осознанно соблюдает принятые груп-

пой правила и проявляет такт в отношениях с 
людьми;

2) помогает коллегам советом или кон-
кретным действием;

3) понимает преимущество работы в ко-
манде, выполняет как минимум одну команд-
ную роль;

4) может поддерживать общение на про-
фессиональные темы с позиции собственного 
статуса;

5) верен слову, надежен в выполнении 
данного обещания;

6) может длительно сохранять интенсив-
ность и качество работы;

7) готов относительно спокойно перено-
сить значительные интеллектуальные, воле-
вые и эмоциональные нагрузки без особых 
вредных последствий для деятельности, окру-
жающих и своего здоровья;

8) демонстрирует высокое качество работы.
как «идеальный специалист» студент:
1) имеет собственную систему оценки ри-

ска, управления финансовыми отношениями, 
возникающими в процессе ведения бизнеса;

функций, проявляемых в соответствующих 
ситуациях и времени, для конкретной органи-
зации с ее индивидуальными целями и корпо-
ративной культурой [2]. данная матрица мо-
жет и должна быть превращена в модель ком-
петенций путем заполнения ее в соответствии 
с целями конкретной программы обучения, со-
ставленной по запросу работодателя.

Оптимальное число компетенций в моде-
ли для представителя каждого уровня – семь 
(плюс-минус две). Модель компетенций для 
проведения бизнес-лагеря со студентами-
менеджерами МГСУ имеет следующий вид 
(для удобства восприятия представлена в фор-
ме табл. 1).

Развитие и формирование данных спо-
собностей и умений происходят в специ- 
ально выстроенной профессиональной игро-
вой среде через цикл тренингов, упражне-
ний, ролевых и дидактических игр. Имен-
но такая организационная форма развивает 
навыки самостоятельной работы, необходи-
мые как для успешного трудоустройства, так 
и для непосредственной работы на предпри-
ятии, где от молодого специалиста требуется 
конкретный результат «здесь и сейчас» [19]. 
Помимо целенаправленного педагогическо-
го воздействия психологов-тренеров, осо-
бую ценность в формате бизнес-лагеря при-
обретает само- и взаимообучение студентов. 
В ходе взаимодействия, обмениваясь знани-
ями и опытом, студенты обучают друг дру-
га, иногда даже больше и быстрее, чем это 
способен сделать отдельный преподава- 
тель [7].

В результате освоения программы бизнес-
лагеря студенты первого курса формируют 
более четкое представление о своей будущей 
профессиональной деятельности, повышают 
профессиональную мотивацию и направлен-

Таблица 1 
модель формируемых компетенций менеджера в бизнес-лагере мгсУ

компетентность
компетенции

корпоративные профессионально-технические менеджерские
Общая Лояльность Финансовая увлеченность Стратегическое мышление
Организационная Желание и умение работать  

в команде.
Готовность оказать помощь

Умение определять приоритеты  
в работе

Навыки управления временем. 
Умение организовать команду

коммуникативная Воспитанность. 
Навыки делового общения 

Навыки получения и передачи 
обратной связи.
Профессиональная грамотность

Навыки ведения переговоров. 
Умение выражать интересы 
группы

Личностная Обязательность. 
Работоспособность. 
Стрессоустойчивость.

требовательность  к себе. 
Навыки самоорганизации

Уверенность в себе.
Позитивный настрой

Специальная Мастерство Навыки риск-менеджмента Управление информацией
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4) способен вести переговоры, самостоя-
тельно подбирает соответствующие техники 
и приемы;

5) представляет интересы группы перед 
руководством;

6) демонстрирует внутреннее спокойствие 
и уверенность в своих силах;

7) концентрируется на позитивных момен-
тах в сложных ситуациях, демонстрирует уве-
ренность в успешном разрешении проблемы;

8) объективно оценивает тенденции, зало-
женные в происходящем, прогнозирует дале-
кое будущее.

Проведение процедуры оценки осущест-
вляется с использованием профиля компе-
тенций. каждая компетенция, относящаяся к 
конкретной категории, описана в трех разных  
уровнях проявления. Входная оценка проводит- 
ся в форме самооценки, итоговая – по анало-
гии с методом «360°»: экспертами выступают 
сам студент, два других студента-участника 
бизнес-лагеря и тренер-психолог.

2) владеет общей и специально-профес- 
сиональной лексикой, понимает инструкции и 
дает четкие ответы на поставленные вопросы;

3) грамотно формулирует вопросы и объек- 
тивно оценивает интересуемое явление;

4) максимально эффективно организует 
свое время и деятельность; 

5) самостоятельно определяет степень 
важности дел;

6) предъявляет к себе высокие требования; 
7) демонстрирует выраженный интерес к 

сфере финансово-экономической деятельно-
сти и политики.

как «идеальный руководитель» студент:
1) умеет получать нужную информацию 

от коллег и внешних источников, обрабаты-
вать, оценивать ее для принятия решений;

2) планирует и рационально использует 
время;

3) для решения поставленной задачи при-
влекает «нужных» людей, ставит цели, значи-
мые для каждого члена команды;

Таблица 2 
результаты входного контроля оценки уровня компетенций

качества/компетенции
Уровень, чел.

высокий средний низкий
Корпоративные

Лояльность 636/367 78/339 –/8
Желание и умение работать в команде 654/289 37/368 23/57
Готовность оказать помощь 689/586 25/126 –/2
Воспитанность 713/703 1/11 –/–
Навыки делового общения 596/356 98/299 20/59
Обязательность 672/447 41/254 1/13
Работоспособность 618/382 94/289 2/43
Стрессоустойчивость 593/176 83/372 38/166
Мастерство 687/602 22/107 7/5

Профессионально-технические
Финансовая увлеченность 457/400 143/284 114/30
Умение определять приоритеты в работе 567/307 140/392 7/15
Навыки получения и передачи обратной связи 681/118 33/583 –/13
Профессиональная грамотность 459/272 187/401 68/41
требовательность к себе 672/407 40/267 2/40
Навыки самоорганизации 589/448 121/204 4/62
Навыки риск-менеджмента 207/198 219/323 288/193

Управленческие (менеджерские)
Стратегическое мышление 195/102 270/385 249/227
Навыки управления временем 479/213 203/465 32/36
Умение организовать команду 483/203 174/465 57/246
Навыки ведения переговоров 516/144 128/218 70/352
Умение выражать интересы группы 498/197 183/254 33/263
Уверенность в себе 671/476 41/222 2/16
Позитивный настрой 657/234 56/437 1/43
Управление информацией 682/456 30/252 2/6
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профессий, осваиваемых студентами в сте-
нах вузов, необходима первоначальная теоре-
тическая подготовка, которая завершается как 
раз к концу вузовского обучения. таким обра-
зом, времени на практическое применение по-
лучаемых знаний у студентов вуза фактически 
нет. Именно здесь следует искать причину и 
решение проблемы несоответствия уровня го-
товности выпускников к профессиональной 
деятельности и потребностей работодателей. 
Одним из выходов может стать превращение 
учебно-ознакомительной практики в первую 
ступень практики производственной через 
проведение ее в формате бизнес-лагеря, где 
основной акцент сделан на компетентностный 
подход в обучении. Образовательное содержа-
ние программы лагеря реализует систему зна-
ний, умений и практической деятельности в 
специально смоделированной действительно-
сти, что позволяет освоившему его студенту 
сформировать профессиональную направлен-
ность и мотивацию: осознавать, анализиро-
вать не только с чем (объект), но и что (как) он 
делает. такой подход позволяет МГСУ гото-
вить для инвестиционно-строительной сферы 
кадры высокого уровня, способные соответ-
ствовать конкретному запросу предприятия-
заказчика.
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В 2009–2013 гг. в бизнес-лагере прошли 
обучение 714 студентов МГСУ (2009 г. – 46 
чел., 2010 г. – 98, 2011 г. – 159, 2012 г. – 173, 
2013 г. – 238). По результатам оценки уров-
ня компетенций установлено изменение про-
фессиональной самооценки в сторону адекват- 
ности.

При «входном» контроле студенты оце-
нивают уровень развития большинства сво-
их компетенций как высокий. Особенно в ча-
сти корпоративных компетенций. Показате-
ли «средний уровень» и «низкий уровень» 
имеют значимые статистические показатели 
лишь для некоторых профессиональных и ме-
неджерских компетенций. При этом наблю-
дение ведущих тренеров за поведением и де-
ятельностью студентов позволяет констати-
ровать у них преимущественно низкий либо 
средний уровень развития корпоративных и 
профессионально-технических компетенций 
при полном отсутствии компетенций менед-
жерских. Сводные результаты самооценки 
приведены в табл. 2. В числителе – «входные» 
результаты, в знаменателе – итоговые. значи-
мых различий по годам не выявлено.

Результаты итоговой оценки, как вид-
но из таблицы (знаменатель дроби), демон-
стрируют тенденцию к снижению (или уве-
личению объективности): значительно боль-
шее число параметров студенты относят к 
среднему уровню, чаще встречаются низкие 
оценки. Говорить о повышении объективно-
сти результатов позволяет совпадение само-
оценки компетенций с оценками экспертов. 
Примерно 6,5% студентов, чья высокая са-
мооценка подкрепляется высокой эксперт-
ной оценкой, действительно выделяются 
своими профессиональными знаниями, на-
выками и личностными качествами.

таким образом, ориентация на компетен-
ции в процессе профессионального образова-
ния на всех его уровнях требует максимально 
раннего знакомства учащихся с реалиями бу-
дущей профессии. В системе НПО и СПО на 
это выделяется значительное количество ча-
сов учебного времени, т.к. специалистов дан-
ного уровня готовят в основном к выполне-
нию прикладных операций. Система ВПО ори-
ентируется на подготовку специалистов, спо-
собных к осуществлению высокоинтеллекту-
альной и высокотехнологичной деятельности. 
Это закономерно приводит к увеличению те-
оретических занятий. к сожалению, за счет 
уменьшения практики, т.к. для выполнения 
функциональных обязанностей большинства 
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Успешное обУЧение взрослыХ  
в теХниЧеском Университете:  
особенности самоорганизации

Рассматриваются особенности и структура само-
организации людей, успешно обучающихся по про-
граммам дополнительного профессионального обра-
зования в техническом университете. Показано, что 
в структуре самоорганизации испытуемых базовым 
компонентом является коррекция, через которую 
связаны между собой остальные компоненты само-
организации (целеполагание, анализ ситуации, плани-
рование, самоконтроль и волевые усилия).

Ключевые слова: самоорганизация, университет, 
голографическая  модель  процесса  самоорганизации.

Важной частью системы непрерывного 
образования являются повышение квалифи- 
кации и профессиональная переподготовка 
взрослых людей. для формирования иннова-
ционной экономики необходимо ежегодно пе-
реподготавливать 25–30% работающего насе-
ления, в то время как российская система пере-
подготовки и повышения квалификации охва-
тывает лишь 5–10% [8]. При этом количество 
людей, завершивших обучение в техническом 
университете по программам дополнительно-
го профессионального образования продолжи-
тельностью более года, не превышает 67%. В 
исследованиях автора [2] было показано, что 
успешность учебной деятельности студентов 
имеет высокую степень корреляции с уровнем 
и структурой их самоорганизации. На высокое 
значение самоорганизации в обучении указы-
вают и зарубежные авторы [14].

Исследователи установили, что взрослые 
люди предпочитают осваивать новое на осно-
ве собственного практического опыта [13]. 
При этом предполагается, что уровень само-
организации в профессиональной сфере обу-
чающихся взрослых достаточен для успешно-
го осуществления учебной деятельности [5].

Целью проведенного исследования было 
выявление особенностей самоорганизации 
людей, успешно обучающихся по программам 
дополнительного профессионального образо-
вания в техническом университете.

В голографической модели процесса са-
моорганизации [2] выделяют один личност-
ный компонент – волевые усилия и пять функ-
циональных компонентов процесса самоорга-
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Overcoming of competence mismatch  
in training specialists for investment  
and building sphere

There is stated that the competence approach in the 
sphere of education and in HR-management have a lot 
of mismatch. There is proved that students’ industrial 
and educational experience in the format of business 
camp based on the competence-oriented approach may 
accommodate employers’ demands and higher schools’ 
supply.

Key words: competence, competence approach, busi-
ness camp, investment and building sphere.
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