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awareness as a parent and acceptance (or denial) of existing cultural norms of behavior of his 

father. In accordance with the two models of male behavior (traditional masculinity and the 

new masculinity) identified and described constructs paternal behavior, "traditional", 

"absence", "responsible", "new". Gender approach allows us to describe the contents of 

normative masculinity canon. 
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компетенций специалистов с помощью тренинговых форм обучения. Прослеживаются 

принципы и этапы построения тренинговых систем развития профессиональных и 

личностных компетенций персонала организаций. Обозначены основные изменения, 

которые могут проявляться в педагогической деятельности. Образовательные услуги 

могут иметь высокое качество, если тренер будет динамично реагировать и 

трансформировать свою деятельность в соответствии с изменениями, происходящими 

в российском и глобальном образовательном и информационном пространстве. 
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В современных условиях эффективное управление персоналом становится все 

более важным компонентом для успешного управления и развития всей компанией 

вне зависимости от ее масштаба. Именно поэтому актуальность данной статьи 

обусловлена текущими потребностями и в то же время все динамично 

возрастающими потребностями в высокоэффективных профессионалах, способных 

достигать высокоуровневые цели организации и свои собственные. В 

действительности на общее отношение человека к его профессиональной 

деятельности ключевое влияние оказывают комплексные воздействия, вызванные 

отношением других коллег к нему при общем соблюдении корпоративной культуры 

и единстве целей. Именно поэтому при моделировании успешности специалистов 

особое внимание уделяется общим профессиональным качествам и психолого-

социальным аспектам управления персонала организаций. 

                                                 
Генрих Владимирович Юстус, кандидат педагогических наук, доцент кафедры психолого-

педагогического образования. 
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Один из факторов успешного роста и последующего прироста трудового потен-

циала сотрудника в процессе выполнения трудовых обязанностей является его ака-

демическая мобильность. Она помогает в развитии профессиональных компетенций 

и помогает любому специалисту, так как выступает своеобразным ориентиром в об-

ласти внутреннего профессионального развития. В процессе реализации разнообраз-

ных программ обучения происходит приобретение нового объема профессиональных 

знаний и это, безусловно, положительно сказывается на увеличении трудового по-

тенциала, производительности и человека в целом. В результатах любого сотрудника 

прослеживается взаимосвязь его достижений с уровнем образованности и эрудиро-

ванности. Профессиональные знания стали в наши дни самой основной предпосыл-

кой инновационного и динамичного развития трудовых результатов специалистов 

разных специальностей. 

Именно поэтому целью данной работы является развитие профессиональных 

компетенций работников. Для достижения обозначенной цели были обозначены сле-

дующие задачи: рассмотреть модели профессиональных компетенций через призму 

содержания и структуры; сформулировать педагогические принципы и основные 

этапы построения системы развития профессиональных компетенций персонала 

большинства коммерческих и государственных организаций. 

Многолетние наблюдения подтвердили наши наблюдения в этой области. Дей-

ствительно, разнообразные организации абсолютно по-разному понимают внутри-

корпоративные компетенции. Существует большое количество организаций, в кото-

рых она в принципе отсутствует. Наиболее часто это происходит в малых или сред-

них по численности компаниях (до 300–500 сотрудников). Во всех остальных модель 

компетенции представляется в форме какой-то структуры. Данные модели использу-

ются на всех этапах работы с сотрудниками: отбор соискателей, кадровые изменения, 

разнообразные оценочные мероприятия (180-, 360 градусов, ассессмент-центрах и 

так далее). В этих структурах они выделены поведенческими индикаторами и явля-

ются основные элементы каждой отдельно взятой компетенции. Родственные и схо-

жие компетенции объединены в своеобразные кластеры, по принципу приоритезации 

и смыслового объединения. 

Остановимся более подробно на поведенческих индикаторах. Это своеобразные 

стандарты поведения, которые наблюдаются или приветствуются в действиях чело-

века в отдельно взятой ситуации или в целом, обладающего набором необходимы 

конкретных компетенцией. Традиционно предметом оценки (наблюдения, референт-

ные группы, разнообразные мероприятия и пр.) становится проявление максималь-

ной компетенции. Для последующего развития наибольший интерес и пользу пред-

ставляют проявления слабой, минимальной, неэффективно используемой компетен-

ции. На основе полученных данных разрабатываются индивидуальные планы разви-

тия (ИПР), формирует план коуч-сессий, программа посещения тренинговых меро-

приятий, обозначаются траектории самостоятельного обучения и другие образова-

тельные активности. 

Любую компетентность можно декомпозировать и разделить на основные со-

ставляющие – внутренние и внешние, потенциальные и используемые, скрытых и 

открытых профессиональных психологических новообразований (знаний, умений, 

представлений, алгоритмов/программ действий, систем внутренних/внешних ценно-

стей и межличностных отношений). Фактически каждая компетенция – это уникаль-

ный комплекс родственных поведенческих индикаторов определенной категории со-

трудников. Так, например, в некоторых коммерческих организациях создаются раз-

ные модели компетенций: для всех сотрудников, для руководителей, для продавцов и 
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других функциональных ролей. Эти индикаторы объединяются в один или несколько 

блоков. Объединение зависит от смыслового и качественного объема компетенции, а 

дальше все данные табулируются для простоты восприятия и более активного при-

менения в повседневной/регулярной деятельности. Наиболее часто, в разнообразных 

научных и прикладных трудах (С. Уиддет и С. Холлифорд) набор компетенция вклю-

чает следующие аспекты: 

– мотивационный (на сколько респондент «готов» к проявлению определенной 

компетентности или набора компетенций в своей работе. Важно четко понимать, что 

способствует самореализации человека и выступает для него реальными мотиваци-

онными стимулами; 

– когнитивный (определяется уровень владения знанием об определенных ком-

петентностях и возможностях их правильного использования/применения); 

– ценностно-смысловой аспект (каково истинное отношение к содержанию ком-

петентности и возможностях его использования); 

– поведенческий (как и когда проявляются проявления определенной компе-

тентности в разнообразных стандартных и нестандартных ситуациях, что оказывает 

прямое и косвенное влияние на поведение специалиста); 

– внутренний (что формирует и коррелирует эмоционально-волевую регуляцию 

самого процесса использования и профессиональных результатов проявления от-

дельно взятой или комплекса компетентностей». 

В настоящее время многие научные и профессиональные сообщества относят 

к наиболее значимым: компетенции на уровне когнитивности, которая предполагаю-

щие активное и практическое использование всех подходов: теорий и понятий, а 

также знания, которые находятся в категории неосознанной компетенции (приобре-

тенные на реальном опыте и реализуемые на уровне навыков и привычек); личност-

ные компетенции, включающие разнообразные поведенческие и ситуативные уме-

ния; этические компетенции, предполагающие профессиональные и личностные 

ценности, а также позитивное мировоззрение и критические рассуждения; функцио-

нальные компетенции (умения/навыки), фактически это то, что человек должен 

уметь делать в трудовой сфере и должен учитывать в своем дальнейшем обучении.  

Формирование и признание корпоративных моделей компетенции – это только 

стартовая ступень в развитии персонала. На втором этапе должно быть обучение. 

Классическая, наиболее часто встречающаяся, модель образовательного развития 

трудового и творческого потенциала сотрудников современной российской организа-

ции включает в себя следующие компоненты: становление профессионального ма-

стерства через личностно-профессиональное развитие; профессиональное обучение 

разной продолжительности (краткосрочное, среднесрочное и продолжительное); по-

вышение квалификации с помощью привлечения внутренних и внешних ресурсов. 

Безусловно, в этом подходе формируются не только профессиональные навыки, 

направленные на повышение эффективности, но и актуализируются способы дей-

ственного использования актуальных знаний работников и уникальных свойств ин-

дивида для достижения профессионально-трудовых и личностных целей. Многолет-

нее использование этого подхода, не исключает определенных проблем. Важнейшая 

и одновременно самая актуальная проблема традиционных образовательных моделей 

развития трудового потенциала большинства соискателя связана со спецификой пе-

реходного периода. Молодые специалисты, зачастую не имеющие предыдущего тру-

дового опыта, устраивающиеся на работу после обучения в системе среднего и выс-

шего образования, сталкиваются с востребованной необходимостью перевода своих 

ранее полученных теоретических знаний и навыков в пространство современной 
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практической деятельности и одновременно с необходимостью адаптации под реа-

лии конкретно взятого работодателя и специфику рабочих коллективов. 

Признаем, что существующие в учебном плане большинства образовательных 

организаций трудовые, производственные, ознакомительные и другие виды практики 

далеко не всегда решают обозначенную проблему. Усиливает разрыв теории и прак-

тики еще территориальный вопрос. Чем меньше город или поселок/станица, тем 

меньше реальных шансов получить необходимый и актуальный запас знаний для 

успешного внедрения в трудовой процесс весьма затруднительно и порой очень 

обременительно. Уже давно не секрет, что современное образование далеко не всегда 

отвечает требованиям современности и вызовам бизнеса. Подавляющее большин-

ство вчерашних выпускников приступают к своей трудовой деятельности не до кон-

ца или полностью неподготовленными (особенно если устраиваются не по профилю 

своей специальности), часто заметно отсутствие необходимой и достаточной культу-

ры мотивации, профессиональных умений и навыков трудового взаимодействия с 

коллегами и клиентами/посетителями. Однозначно решить их профессиональные и 

порой личностных проблем посредством только профессионального обучения или 

качественного повышения квалификации крайне сложно по финансовым и времен-

ным ограничениям. Именно поэтому в большинстве организаций возникает актуаль-

ная необходимость скорейшего «дообучения» молодого специалиста непосредствен-

но на рабочем месте для того чтобы довести его до нужного уровня. Отделы обуче-

ния прорабатывают и внедряют разнообразные модели формирования профессио-

нальной компетентности и внутриличностной целостности вновь нанятых молодых 

специалистов. Результаты обучения должны соответствовать текущим потребностям 

определенной организации или даже отдельно взятого сектора экономики. Также в 

новых условиях, в 2014-2015 году был зафиксирован пик безработицы и существен-

ное снижение экономической активности ряда секторов (автомобильный, строитель-

ный, банковский и другие сектора), все ярче и чувствительнее проявляется диссо-

нанс несоответствия базового/дополнительного профессионального образования за-

нимаемой должности и поста сотрудника, по такой очевидной причине, как простое 

отсутствие необходимой вакансий, так и другая сторона текущего времени – недо-

ступности «нужного» специалиста с необходимым образованием и оптом в условиях 

современной финансовой нестабильности и обострения конкурентности. Например, 

в IT-компаниях поиски нужного специалиста на одну из вакансий занимают до 6-7 

месяцев. Безусловно, этот факт негативно сказывается на разнообразных проектах и 

носит специфичный отраслевой характер. Также наиболее часто во многих органи-

зациях обостряется противоречие мотивационного развития по отношению к про-

фессиональной компетентности и наоборот. Одновременно с этим просто необходи-

мо отметить, что стимулировать реальный обмен актуальными профессиональными 

знаниями между сотрудниками даже одной организации/компании достаточно слож-

но по ряду причин. Согласно современным ценностным установкам принятым почти 

везде и особенно в коммерческих организациях и государственных ведомствах, про-

фессиональные знания и успешный опыт разнообразных проектов для большинства 

сотрудника – это его капитальная стоимость, конкурентное или существенное про-

фессиональное преимущество, как на внешнем, так и на внутреннем рынке труда. 

Именно по этой причине большинство сотрудников, желая сохранить свое выгодное 

положение в организации и даже просто рабочее место, очень тщательно оберегают 

свои профессиональные наработки и знания, специфические умения, навыки, секре-

ты профессионального мастерства от потенциальных «внутренних» конкурентов. С 

одной стороны они каждый день показывают, что они профессионалы способные до-
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стигать поставленные задачи, но с другой стороны они всячески оберегают свою 

уникальность и неповторимость. В этом случае профессионально-компетентностный 

подход использования моделей компетенции позволяет создавать те самые благопри-

ятные условия, которые мотивируют к обмену и профессиональными знаниями и 

опытом, и в тоже время создают активные соревнования среди коллег или даже 

внутри самого человека. 

Современные практики из области развития и обучения персонала (английская 

версия: training and development. сокращенно: T&D специалисты) подчеркивают всю 

важность не только скорейшего получения и устойчивого развития профессиональ-

ных знаний специалистов из уже имеющихся, но и правильное создание новой ин-

формации и навыков на основе полученных в процессе внутрикорпоративных обу-

чающих мероприятий новые знания. Многие организация стремятся свои корпора-

тивные модели обучения строить по следующей модели: «новые знания – использо-

вание на рабочем месте – профессиональный успех или достижение – передача опы-

та другим коллегам». Фактически подготовить и развить успешного профессионала 

означает не просто передать ему набор конкретных навыков и умений, но и как мож-

но более качественно развить его способности для достижения целей организации. 

Именно поэтому одна из важнейших целей любого образовательного развития про-

фессиональных компетентностей работников ориентируется на формирование уни-

кальной корпоративной культуры, которая обеспечивает однозначные условия накоп-

ления и эффективного использования человеческих капиталов и профессионализма 

каждого сотрудника. 

Именно поэтому в большинстве случаев у сотрудников приветствуется и макси-

мально поддерживается готовность к непрерывному поиску нового или более эффек-

тивного, актуального знания или открытию, к более грамотному осуществлению ин-

формационных процессов познания новых подходов в том числе: поиска, хранения, пе-

реработки, распространения. Только такой подход выступает в роли фундаментальной 

основы для дальнейшего развития комплекса профессиональных компетенций специа-

листа. Он предопределяет успешность его дальнейшего личностного роста, будущую 

социально-экономическую востребованность в разнообразных организациях, чувство 

собственной значимости и профессионально стабильности. Такие специалисты осозна-

ют себя не только простыми потребителями, но и сами выступают в роли распространи-

телей новых профессиональных знаний, а также они получают общественное признание 

своей индивидуальной познавательной, личностно ориентированной на результат лич-

ности и конечно трудовой/профессиональной деятельности. 

В современных условиях, о которых мы упоминали выше, всякая квалифициро-

ванная профессиональная деятельность предполагает и ожидает не просто непосред-

ственно профессиональную/эффективную компетентность (в традиционном понима-

нии и широте использования), но и так называемую культурно-личностную компе-

тенцию. Рассмотрим пример ее использования: умение самоопределяться (ужа давно 

известно, что выпускники-отличники не всегда добиваются успеха в практической 

трудовой деятельности и признанности). В связи с этим особый научный интерес 

представляет такое неоценимое качество выпускника, как его культурная личностная 

компетентность и зрелость, которая обозначает, не только объем ранее усвоенных и 

успешно применяемых знаний, а также уникальную возможность их непосредствен-

ного использования в определенных рабочих ситуациях. Во всех компетенциях клю-

чевым признано считать рабочую эффективность и личностно-культурная эффектив-

ность всегда помогает существенно приблизиться к общей цели. Таким образом, 

определим личностную культурную компетентность как качество специалиста вы-
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полнять какую-либо профессиональную деятельность на основе ранее полученного и 

осознанного опыта. Также в числе самых важнейших личностных и профессиональ-

ных навыков выделяют когнитивную способность регулировать свою мыслительную 

деятельность и одновременно социально-психическое состояние, осуществлять всю 

сферу профессиональной деятельности, умело мобилизовать свои возможности и 

внутренние ресурсы, которые в своей совокупности образуют целостную и систем-

ную модель продуктивного и успешного трудового процесса отдельно взятого спе-

циалиста или коллектива в целом. Индивидуально профессиональный и трудовой 

потенциал большинства работников проявляется в самых различных видах его про-

фессиональной и личностной компетентности, которые, безусловно, можно и нужно 

использовать как основополагающие критерии оценки его общего уровня професси-

онально-должностной подготовки и однозначных способностей по выполнению его 

непосредственных обязанностей. При таком подходе, общее развитие профессио-

нальной компетентности всех работников имеет своей финальной целью тотальное 

развитие трудового потенциала все организации и бизнеса в целом. Это, безусловно, 

положительно сказывается на достижение стратегических целей организации и обу-

славливает необходимость более системного развития всех профессиональных ком-

петентностей для существенного повышения потенциала современной организации. 

Этот образовательный процесс необходимо сделать очень целенаправленным по-

средством точечных образовательных мероприятий, которые стимулируют учебно-

познавательную деятельность работников участников внутрикорпоративного обуче-

ния, их мотивацию, учитывают организационную культуру организации в целом, 

существенно развивают его личностные и профессиональные качества, а также поз-

воляют достичь индивидуальных целей.  

Безусловно, профессиональная компетентность во многом определяется специфи-

кой профессиональной деятельности функциональной, ее принадлежности к определен-

ным источникам получения (продолжительность обучения, личность ведущего обуче-

ния, внутренняя мотивация к новым знаниям, текущая рабочая необходимость и другие 

особенности). Профессиональная компетентность проявляется в профессиональном 

мышлении и интуиции специалиста. Ее показателями являются устойчивая профессио-

нальная мотивация, творческая установка и сознательное профессиональное творчество, 

индивидуальность в профессиональном труде. Подводя итог данной статьи, стоит ре-

зюмировать, что исследователи разных стран в большинстве случаев рассматривают 

профессиональную компетентность профессионала как: 

– способность/умение и реальную готовность к осуществлению профессиональ-

ной деятельность отдельно взятой личности и коллектива в целом; 

– развитое умение нести полную ответственность за собственные результаты и 

результаты своих коллег (особенно актуально в проектных командах и коллективах, 

где есть прямая взаимосвязь вклада каждого участника рабочего процесса); 

– успешный навык эффективного поведения в профессиональной деятельности, 

вне зависимости от окружающих объективных и субъективных индикаторов; 

– ключевую и основополагающую часть внутреннего мировоззрения специали-

ста, вне зависимости от статуса и уровня ответственности за результаты; 

– компонентом свойства любой личности и как результат беспрерывного образо-

вания. 

Общим для всех вышеобозначенных определений является то, что вне зависи-

мости от этимологических особенностей термин «профессиональная компетент-

ность» всегда употребляется в качестве показателя уровня профессионализма специ-
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алиста и позволяет выступить в роли дефиниции, которая выступает в роли старто-

вой площадки для развития и оценки персонала большинства организаций (вне зави-

симости от форм собственности).  
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