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В статье рассмотрены принципы развития профессиональных компетенций специалистов на основе 
самооценки и требований конкретной занимаемой должности. Приведены концептуальные основы постро-
ения системы поддержки принятия решения в среде управления персоналом. Обучение взрослых рассмо-
трено как необходимость социализации личности, как возможность получения кадрового роста либо как 
необходимость получения второго образования. Данный подход использован для анализа функций, выпол-
няемых образовательным процессом, и отображения механизмов, посредством которых эти функции вы-
полняются. Бизнес-процесс представлен в виде набора элементов-работ, которые взаимодействуют между 
собой, а также показаны информационные, людские и производственные ресурсы, потребляемые каждым 
элементом образовательного процесса. Применение статистических методов и моделей для анализа конкрет-
ных данных привязано к проблемам соответствующей области для выявления тенденций и закономерностей 
процесса обучения взрослых.
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Как правило, специалисты понимают 
необходимость своего совершенствования 
в предметной деятельности и применяют 
его результаты для продвижения по карьер-
ной лестнице. Кроме того, специалисты 
активно участвуют в процессе обучения, 
привносят в образовательный процесс соб-
ственный профессиональный опыт и свои 
жизненные ценности, стараются соотнести 
результаты обучения с целями, поставлен-
ными перед собой. Специалист, как пра-
вило, обладает целым рядом социальных 
обязанностей, поэтому в основном предпо-
читает повышать свой уровень компетенции 
без отрыва от профессиональной деятель-
ности. Специалисты осваивают новые зна-
ния, умения и навыки с разной скоростью 
[1], поэтому в процессе обучения требуется 
уделять особое внимание индивидуализа-
ции образовательного процесса, при этом 
стремятся удовлетворять требованиям все 
возрастающей самооценки обучающегося 
и его чувству собственного достоинства.

Среди авторов в мировой практике из-
вестны имена, чьи работы посвящены пере-
обучению персонала, развитию процессов 
бизнес-образования. Это, например, та-
кие имена, как У. Брэддик, Х.Ю. Варнеке, 
С. Дилич, П. Друкер, С. Крейнер, М. Пед-
лер, Э. Питер, Б. Леви, У. Оучи, К. Стар-
ки, и многие другие. Среди посвятивших 
свои исследования вопросам корпоратив-
ной переподготовки персонала в современ-
ной России, необходимо отметить труды 
И. Абалкина, М. Баскаковой, Е. Георгиадис, 
С. Землянухиной, А. Кирьянова, И. Майбу-
рова, И. Растворцева, Е. Тюрипой, Л. Фи-
глина и др.

Постановка исследования
Построение современной модели компе-

тенции специалиста, которая удовлетворяла 
бы интересам как специалиста, так и пред-
приятия – задача комплексная и требующая 
новых подходов и методик. Один из таких 
способов представлен на рис. 1.
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Рис. 1. Модель взаимодействия компетенций специалиста

Ключевым моментом в этой модели 
является применение и внедрение новых 
технологий посредством информацион-
ной системы в производственный процесс, 
тем самым расширяя круг решаемых задач, 
а значит, и круг имеющихся компетенций. 
Каждый раз новая методика, технология 
или метод, внедренный в IT-инструмент, 
добавляет новые перспективы и расширяет 
возможности организации. То есть процесс 
идет от обратного, а именно не от бизнес-
процессов к программному коду, а от ин-
формационных технологий к реализации 
бизнес-процессов. 

Когда речь идет о профессиональной 
подготовке кадров и повышении их квали-
фикации, то приоритетными в выборе среди 
кандидатов будут люди со знаниями в про-
фессиональной области. 

Профессиональный опыт и знания 
принципиально отличаются от базовых зна-
ний. В первую очередь это связано с тем, 
что специалист способен без знаний ин-
струментальных средств решить постав-
ленные профессиональные задачи. Кроме 
того, специалист с меньшим усилием смо-
жет освоить новую систему или пакет для 

реализации профессиональных задач. При-
чем даже самые продвинутые навыки IT 
специалиста не позволят решить професси-
ональные задачи без минимальных знаний 
в предметной области. Профессиональные 
компетенции высокотехнологичных отрас-
лей, как правило, подкреплены ГОСТами 
и СНИПами, поэтому большинство процес-
сов и результатов четко регламентированы.

Соответственно, любые изменения, допол-
нения должны быть дополнены в стандарты. 
Однако этот процесс длительный и трудоем-
кий. Кроме того, внедрение новых стандартов 
основано на ранее полученном опыте. 

В профессиональной деятельности ком-
петенции специалиста подкреплены стан-
дартами, ГОСТами и СНИПами и, самое 
главное длительным периодом профессио-
нальной деятельности, т.е. опытом работы. 
Для достижения поставленных задач орга-
низации этого достаточно. Однако с точки 
зрения, скорости выполнения профессио-
нальных работ этих знаний недостаточно.

Здесь уже подключаются компетенции, 
отвечающие за способность профессио-
нально применять информационные тех-
нологии [4]. 
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Рис. 2. Составляющие компетенции специалиста

Таким образом, портрет современного 
специалиста на конкурентоспособном пред-
приятии складывается из двух составляю-
щих, это компетенции предметной области 
и компетенции IT специалиста.

Выше представлен идеальный случай спе-
циалиста. Однако он является таковым, если 
его компетенции подтверждены на 100 %.

Соответственно, возникает следующая 
проблема: как их оценить. Как правило, на 
предприятиях, производственных и занимаю-
щихся проектной деятельностью,специалисты 
проходят сертификационные экзамены, по 
результатам которых экзаменуемый назнача-
ется на соответствующую должность. 

Но как показала практика, тесты либо 
экзамены не отражают объективную карти-
ну знаний специалиста. Либо тесты не могут 
покрыть все аспекты предметной области, 
либо построены не достаточно корректно, 
что приводит к неправильным ответам, 
и специалист остается недооцененным [2]. 
При этом он успешно выполняет поставлен-
ные перед ним производственные задачи.

Как правило, большинство сертифика-
ционных центров проводят тестирование 
либо экзамены по хорошо известным тра-
диционным схемам, где на один вопрос 
предлагается несколько вариантов ответов 
с возможностью указать один или несколько 
ответов. Такой способ оценивания позволя-
ет выявлять знания и умения специалиста на 
очень коротком участке производственного 
процесса без контекста привязки к сложной 
задаче. Экзаменационное задание несколь-

ко расширяет границы задания, позволяя 
охватить более широкие аспекты решаемых 
задач. Но и это не позволяет в полной мере 
оценить способность специалиста решать 
более сложные комплексные задачи, кото-
рых как раз и требует конкурентная среда…

Способность специалиста решать ком-
плексные сложные задачи во многом склады-
вается из нескольких важных составляющих. 
Это и наличие компетенций по предметным 
областям, компетенций по IT-технологиям, 
компетенций, позволяющих интегрировать 
весь имеющийся опыт воедино.

Дело в том, что большинство современ-
ных пакетов объединяют в себя множество 
методов и методик, однако реализует их каж-
дый по-своему. То есть где есть возможность 
автоматизировать процесс и создать мини 
макрос, специалисты прибегают к простому 
вводу значений с клавиатуры или отрисов-
ке. В крупных проектах то же самое. Задача 
разбивается на несколько мелких задач, и эти 
мелкие задачи декомпозируются на еще более 
мелкие простые операции и размножаются на 
отделы, где сидят узкоспециализированные 
работники (рис. 3). Таким образом, задачи, 
которые бы мог решить специалист большим 
количеством компетенций, решают несколько 
работников с более узкими. Такое часто на-
блюдается в проектирования объектов инфра-
структуры. При этом множится количество 
отделов, раздувается штат и значительно воз-
растают издержки предприятия [5]. 

При этом результат, как правило, у всех 
получается один и тот же.

Рис. 3. Различия в подходах решения производственных задач
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Для решения данной проблемы пред-

ложена модель управления показателями 
и критериями профессиональных компетен-
ций на основе требований работодателей.

  (*)

При рассмотрении процессов в систе-
ме изменений профессиональных ком-
петенций личности (СИПК) отношения 
двух любых элементов могут быть опре-
делены вектором бинарных отношений 
sij (i = 1…I – номера элементов СИПК; I – 
число элементов в декомпозиции системы; 
j = 1…I и j <> i). Вектор sij определяет на-
личие или отсутствие связей, учитываемых 
при анализе между всеми элементами си-
стемы. При этом каждый элемент вектора sij 
может быть дополнен матрицей-столбцом, 
отражающим структуру управленческих, 
информационных и других связей. Количе-
ство таких элементов и связей определяет 
уровень анализа системы.

Обратные связи элемента j по отноше-
нию к элементу i определяются вектором sji. 
Множества sij и sji элементов такой системы 
определяют ее структурное состояние на 
данном уровне анализа. Указанные множе-
ства образуют многомерный массив S.

Таким образом, массив S описывает всю 
возможную совокупность структур систе-
мы повышения уровня компетенций. Лю-
бая структура может быть декомпозирована 
из S с помощью задания соответствующих 
определенному компоненту отношений. 
Например, информационная система опре-
деляется подматрицей , а система управ-
ления – подматрицей  и т.д. 

Одной из основных характеристик 
системы является ее внутреннее состоя-
ние. Под внутренним состоянием каждого 
i-го элемента понимается вектор Vi, который 
определён на области параметров, описыва-
ющих состояния этого элемента. Матрица 
внутреннего состояния элементов системы 
определяется вектором

и включает в себя информационные па-
раметры.

Определяющим параметром состоя-
ния является характеристика окружающей 
внешней среды. Аналогично вектор вну-

треннего состояния среды E запишется сле-
дующим образом: 

Поскольку любая СИПК является де-
композированной частью более широкой 
системы поддержки принятия решений 
(ППР) о профессиональной деятельно-
сти личности организации, то последняя 
постоянно оказывает воздействие (целе- 
либо нецеленаправленное) на неё. Учет 
такого воздействия возможен несколь-
кими способами [2]. Так можно пред-
ставить данную СИПК как подсистему 
более широкой системы ППР, тогда с по-
мощью S матрицы можно определить все 
элементы декомпозиции, составляющие 
потенциально существенные для анали-
за связи в явной форме. В этом случае 
для родительской системы должны быть 
определены массивы S, V и E. Этот приём 
эффективен и часто применяется на верх-
нем уровне описания и анализа системы. 
Так отражается влияние деятельности 
системы на внешнюю среду.

А во-вторых, для каждого элемента i 
системы S может быть задан такой вектор 
Gi, составляющие которого gi определяют 
все потенциальные воздействия на этот 
элемент. Совокупность векторов для всех 
элементов системы представлена матри-
цей G состояния внешней среды:

Переменные S, V, E и G образуют про-
странство состояний системы. Точка в этом 
пространстве H = {S, V, E, G} определяет 
состояние системы:

где Hi – состояние элемента i.
Выражение (*) представляет собой фор-

мальное описание состояния системы в лю-
бой момент времени для произвольного 
уровня в принятом способе описаний. Само 
такое понятие, как «состояние», характери-
зует систему через её функционально-орга-
низационную структуру, пространственное 
положение, внутреннюю и внешнюю среды 
и характер их воздействия.

На рис. 4 представлена модель мони-
торинга профессиональных компетенций 
(ПК) специалиста. 
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Рис. 4. Мониторинг изменения профессиональных компетенций обучаемого специалиста

Под потребностью восполнения/осво-
ения профессиональной компетентности 
понимается осознанная потребность (ОИК) 
субъекта к необходимой информации для 
получения недостающих знаний в процес-
се выполнения той или иной деятельности. 
Такая потребность является отличительной 
чертой андрагогического образования [3] 
с его антропоцентрическим подходом (от 
человека к проблеме, а не наоборот). Эту 
потребность можно выразить как разность 
между компетентностями, требуемыми 
(ТК) конкретной предметной областью де-
ятельности и имеющимися у субъекта (ИК): 

ОИП = ТК – ИК.
ОИП является нечёткой величиной, со-

держащей компетенции, которые стремится 
приобрести субъект. Модель осознанной 
информационной потребности может быть 
представлена кортежем 

ОИП = [S, P, MP, MS],
где S = [S1, S2, ..., Sn] – множество субъек-
тов (пользователей/ исполнителей), вы-
полняющих деятельность; P = [P1, P2, ..., 
Pm] – множество предметных областей 
(профилей) деятельностей субъектов (Gi); 

 – множество ком-
петенций, относящихся к конкретной пред-
метной области (профилю), необходимые 
для осуществления деятельности (Ei); 

 – множество компе-
тенций, имеющихся у субъектов (Vi).

Согласно модели осознанной информа-
ционной потребности информационная по-
требность конкретного Si-го субъекта пред-
ставлена в виде 

   

где  

 – множество компетенций, относя-
щихся к предметной области (профилю) Pk. 
μk(mj), M → [0, 1] является функцией при-
надлежности множества  и показывает 
степень вхождения информационной ком-
петенции mj к предметной области Pk. 

   – множество компетенций, 
существующих у субъекта Si по предмет-
ной области Pk. φik(mj), M → [0, 1] является 
функцией принадлежности множества  
и показывает степень соответствия компе-
тенции, имеющейся у субъекта Si по пред-
метной области Pk.

Так, личность не может быть удовлет-
ворена, если её ИК не соответствуют зани-
маемой должности в ту и в другую сторону. 
Если ОИП «положительна», т.е. работник не 
соответствует своей должности, то он дол-
жен быть обучен, если ОИП «отрицатель-
на», то сотрудник стремится к должностно-
му росту, должен быть занесён в кадровый 
резерв организации, отсутствие такового 
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может спровоцировать его увольнение и по-
терю ценного для организации работника.

Таким образом, процесс идентифика-
ции развития личности в информационном 
обществе на месте работы сведен к опреде-
лению требований к компетенциям работ-
ника, определению имеющихся у работника 
компетенций и его осознанной информаци-
онной потребности.

Процесс корректировки развития лич-
ности в информационном обществе сведен 
к удовлетворению осознанной информаци-
онной потребности, возникающей у работ-
ника, т.е. к обучению. Процесс удовлетво-
рения ОИП характеризуется множеством 
M = [m1, m2, ..., mj] – множеством информа-
ционных ресурсов, в том числе документов, 
аудио-, видеоматериалов и т.д. Каждый до-
кумент из этого множества характеризуется 
множеством T = [t1, t2, ..., ti] – множество при-
знаков (терминов, ключевых слов), опреде-
ляющих тематические профили информаци-
онных ресурсов и предметных областей:

 
Здесь  T → [0, 1] функция при-

надлежности множества  и определяет 
степень принадлежности термина tq про-
филю предметной области Pk. Для каждо-
го информационного ресурса определяется 
информационная потребность субъекта Si 
элементами множества T 

   

Здесь  T → [0, 1] – функция при-
надлежности множества  и показывает 
степень важности термина tq для профиля 
информационной потребности субъекта Si. 

В течение образовательного процесса 
происходит удовлетворение ОИП средства-
ми обучения. Все ОИПi, удовлетворенные 
в процессе обучения, дополняют имеющи-
еся у обучающегося компетенции.

Заключение
Из изложенного можно сделать вывод, 

что восполнение недостающих компетен-
ций и освоение новых – задача комплекс-

ная. Во-первых, требующая четкой фор-
мализации существующих компетенций 
предметной области, во-вторых, оператив-
ного включения новых компетенций. Сле-
довательно, с внедрением новых компетен-
ций требуется настолько же оперативное 
удовлетворение ОИП.
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