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Цель. Анализ несоответствия требований, предъявляемых к квалификации персонала спецификой инноваци-
онного развития предприятий и его реальной подготовкой при освоении новой продукции, техники и технологий, 
приводящих к существенному замедлению роста эффективности.

Методы. Сравнение результатов, получаемых просто квалифицированными работниками и компетентными 
работниками.

Результаты. Сравнительный анализ требований и реальной ситуации показал, что при освоении новых про-
дукции, техники и технологий, то есть при нестационарных условиях работы на первое место по важности выхо-
дит не квалификация работника, а его способность решать конкретные проблемы, опираясь на свою квалифика-
цию, но с учётом задач, поставленных перед ними, и возможностей, предоставляемых ему предприятием.

Научная новизна. Компетенция, то есть способность работника увязывать свою квалификацию с возмож-
ностями её реализации при достижении поставленных целей, и с использованием доступных ресурсов, явля-
ется тем фактором, который позволяет раскрыться потенциалу работника при освоении новых продукции, тех-
ники и технологий.

Ключевые слова: инновационное развитие предприятия, соотношение квалификации и компетенции работника.
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Purpose. Analysis of discrepancies in requirements for qualification of personnel by specificity of innovative devel-
opment of enterprises and its real training in the development of new products, techniques and technologies, leading to 
a significant slowdown in efficiency growth.

Methods. Comparison of the results obtained by ordinary skilled workers and competent employees.
Results. A comparative analysis of the requirements and the actual situation has shown that, with the development of 

new products, equipment and technology, i.e. non-stationary conditions of work the most important factors are not qual-
ifications, but his ability to solve specific problems, building on his skills, but taking into account the tasks he must fulfil, 
and the opportunities provided by the enterprise.

Scientific novelty. Competence, that is, the ability of an employee to link his qualification with the capabilities of 
its implementation in achieving the objectives, and using the available resources is the factor that allows the employee to 
reveal the potential in the development of new products, equipment and technologies.

Key words: innovative development of an enterprise, the ratio of employee qualifications and competencies.

Настоящая статья является продолжением серии 
работ Ю. Н. Старцева, опубликованных в том числе 
и в настоящем журнале (2015/2, 2016/1) по разработке 
понимания и технологий использования такого отно-
сительно нового явления как компетенции персонала 
в процессах повышения производительности и кон-
курентоспособности производственных предприятий. 
При этом были использованы некоторые разработки 
А. А. Тараданова.

Повышенный интерес управленческой науки 
к компетенциям персонала является следствием зна-
чительного усложнения производственных и соци-
альных отношений и взаимодействий. В основе боль-
шинства усложнений лежит стремительное развитие 
информационно-коммуникационных технологий, кото-
рые позволили расширить сферу человеческих отноше-
ний как количественно, так и качественно. В резуль-
тате культивировавшийся в течении двух столетий 
квалификационный подход к проблемам роста эко-
номической эффективности производства (подходы 
Ф. Тейлора и А. Файоля: «чем выше квалификация, 
которой владеет работник, тем выше его производи-
тельность») стал терять свою актуальность, поскольку 
все большую роль стали играть отношенческие фак-
торы, то есть особенности отношений между квали-
фицированными работниками. В итоге исследователи 
стали говорить о кризисе квалификационного подхода 
и необходимости его расширения за счёт учёта факто-
ров среды, являющейся внешней по отношению к кон-
кретному работнику (см. работы Л. В. Лабунского [1], 
Л. В. Минченко [2], В. Е. Зеленского [3], П. А. Корчем-
ного [4], А. А. Алкачевой [5] и др.). Впрочем, не всегда 
авторы используют именно данный термин (напри-
мер, см. Л. В. Минченко). Вместе с тем далеко не все 
авторы стоят на подобных позициях и есть публика-
ции, в которых говорится о кризисе именно компетент-
ностного подхода, как основной причине низкой про-
изводственной эффективности работников (например, 
см. публикацию без автора [6]).

Следует отметить, что сложилось фактическое 
несоответствие между требованиями, предъявляемыми 
инновационным развитием производственных пред-
приятий, и реальной подготовкой его персонала как 
управленческого, так и исполнительского. Это объяс-
няется тем, что в течении многих десятилетий (начиная 
с эпохи Ф. Тейлора) реальная подготовка работника 
тесно увязывалась с таким понятием, как квалифика-
ция. При этом квалификация всегда присваивалась по 
итогам освоения утверждённых государственных и/
или корпоративных профессиональных образователь-
ных программ (стандартов). Данная концепция состав-
ляет суть квалификационного или знаниевого подхода 
к подготовке и переподготовке персонала. При ква-
лификационном подходе у работника в процессе обу-
чения формируются определённые знания, умения, 
навыки (ЗУН), которые должны в дальнейшем обе-
спечивать ему успешную профессиональную деятель-
ность. Подобный подход в течении десятилетий был 
практически единственным в нашей стране признан-
ным подходом к подготовке персонала.

Косвенным подтверждением кризиса квалифика-
ционного подхода и роста роли отношенческих фак-
торов служит высказывание Луиса Герстнера, гене-
рального директора корпорации IBM – одной из 
крупнейших в мире, специализирующейся на разра-
ботках, поставках, монтаже и эксплуатации промыш-
ленных информационно-коммуникационных систем, 
управляющих как отдельными технологическими про-
цессами, так и технологическими комплексами, и про-
изводственными предприятиями в целом. На вопрос: 
«В чём заключается ключевая компетенция корпо-
рации IBM?» он дал ответ: «В управлении потоками 
информации» (цитировано по работе Дж. Рифкина [7, 
с. 87]. Далее он раскрывает, что, по его мнению, кли-
енты хотят получить от корпорации IBM не столько 
специальные высокопроизводительные технику и тех-
нологии (компьютеры, процессоры, коммутационные 
блоки, каналы связи, дружественные интерфейсы, 
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программное обеспечение и т.д.), сколько консульта-
ции по вопросам экономии различных ресурсов, более 
полному вовлечению в производство уже имеющихся 
резервов и вскрытию неочевидных резервов предпри-
ятия. Это обстоятельство требует от сотрудников кор-
порации не только высокой квалификации, что выра-
жается в прекрасном знании поставляемых техники 
и технологий, но и в понимания взаимодействия их 
с той средой, в которой они будут работать. Очевидно, 
что это далеко выходит за пределы чисто технических 
проблем. Обобщение результатов работы корпорации 
показало, что именно этот фактор является решаю-
щим при выборе поставщика, а поставляемые корпора-
цией разнообразные информационно-коммуникацион-
ные системы служат всего лишь средством движения 
к поставленным целям.

Данный пример свидетельствует о том, что разре-
шение кризиса квалификационного подхода находится 
не на уровне квалификации, а на уровне интеграции 
квалификации работника с факторами окружающей 
среды. Для работника таким интегрирующим фактором 
является компетенция, объединяющая на базе его ква-
лификации функционал, то есть набор функций, кото-
рые работник должен выполнять, с предоставленными 
ему полномочиями по выполнению данных функций 
(см. рис. 1). При этом, если квалификация – это вну-
треннее содержание специалиста, то есть именно его 
знания, понимание, умения, навыки, то функционал, 
то есть что он должен сделать, и полномочия, то есть 

чем он может воспользоваться, формируются для него 
окружающей средой.

Легче всего кризис квалификационного подхода 
можно понять, анализируя так называемый «квалифи-
кационный парадокс», суть которого достаточно под-
робно изложена Ю. Н. Старцевым [8]. Здесь под «квали-
фикационным парадоксом» понимается явная нехватка 
одной только квалификации для решения большого 
ряда практических задач по управлению персоналом.

Безусловно, важность знаний, умений и навыков 
никем не отрицается. Однако уже несколько десятиле-
тий назад начало появляться понимание того, что этого 
недостаточно (см. работы Р. Бояциса [9], Л. М. Спен-
сер и С. М. Спенсер [10], С. Уиддет и С. Холифорд 
[11], С. Чернятина [12], а также материалы н.-пр. кон-
ференции, прошедшей в 2014 году в Академии труда 
и социальных отношений (г. Москва) [13] и уже упо-
минавшегося Л. В. Лабунского [1]). Основная причина 
этого – научно-технический прогресс, который в насто-
ящее время достиг таких темпов развития, что добы-
вание знаний (информации) становится приоритет-
ной сферой профессиональной деятельности человека 
и условием существования всякого современного конку-
рентоспособного производства вообще. Сам темп при-
обретения и фиксирования знаний, умений, навыков 
приводит к тому, что они достаточно быстро устаревают. 
Кроме того, каждый работник применяет их достаточно 
субъективно в силу накопленного опыта, личностных 
качеств, социальных условий и многих других факторов. 

Рис. 1. Модель связи квалификации и компетенции работника при инновационном развитии предприятия
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В результате складывается ситуация, которая собственно 
и является упомянутым выше «квалификационным 
парадоксом», то есть чем выше квалификация работ-
ника, тем он менее адаптивен к изменениям в окружа-
ющей среде. Сложившаяся ситуация и ряд других, как 
пишет Т. С. Войтович в своей статье «Компетентност-
ный подход: технологии реализации», свидетельствуют 
о явном кризисе квалификационного подхода [14].

По этим причинам родилась новая образователь-
ная концепция «образование через всю жизнь», направ-
ленная на регулярную актуализацию имеющихся зна-
ний, умений, навыков, а также на обучение персонала 
алгоритмам поиска новых знаний и закреплению их 
в умениях и навыках, в том числе по взаимодействию 
с окружающей средой, то есть – направленных на раз-
витие компетенций. Реализация данной концепции 
базируется уже на другом подходе – компетентност-
ном. Иначе говоря, квалификационный подход, кото-
рый в общем-то был подходом статическим («получил 
знания – пользуйся ими всю оставшуюся жизнь»), стал 
вытесняться компетентностным, который подразуме-
вает динамику не только знаний, умений, навыков, но 
и условий их применения, и использования определён-
ных ресурсов, и динамику поставленных целей, и т.д. 
Таким образом, в упоминавшейся работе Т. С. Войто-
вича на первое место по значимости выдвигается не 
информированность работника, а его способности раз-
решать проблемы. Это обстоятельство сформировало 
в последние десятилетие повышенный интерес к ком-
петентностному подходу, что нашло своё отражение, 
в том числе, и в скачкообразном росте научных и при-
кладных публикаций на данную тему (например, см. 
труды конференции уже упоминавшейся н.-пр. конфе-
ренции 2014 года).

Появление компетентностного подхода является 
реакцией системы подготовки и переподготовки пер-
сонала на вызовы со стороны производства и общества 
в целом, обусловленные высокой динамикой произ-
водственных и социальных процессов. Именно компе-
тентностный подход положил конец эпохи накопления 
знаний впрок, как это делалось при квалификацион-
ном подходе, когда работник оценивался по степени 
его соответствия утверждённым программам и стан-
дартам (число дипломов, удостоверений об окончании 
различных курсов повышения квалификации, лицен-
зий и т.п.), и развернул его знания, умения, навыки под 
конкретную ситуацию, сложившуюся на предприятии, 
или конкретный заказ, пришедший со строны.

Приведённые выше аргументы позволяют говорить 
о «размывании» границ квалификации конкретного 
субъекта: теперь, чтобы эффективно сопрягать свои дей-
ствия с быстро меняющимися условиями окружающей 
среды, он должен через своё понимание соответствую-
щим образом выстраивать отношения с ней, используя 

свои знания, умения и навыки, полученные в результате 
специального обучения. В принципе именно эта идея 
заложена в основе известного метода горизонтальной 
ротации кадров, хотя и не очень осознанно.

Отсюда следует вывод, что компетенция, связы-
вающая личную квалификацию работника с возмож-
ностями её реализации в окружающей среде через 
функционал работника и через реализацию предостав-
ленных полномочий по использованию имеющихся 
ресурсов, является в данном случае тем компромисс-
ным фактором, который способствует раскрытию 
потенциала работника на производстве при освоении 
новых продукции, техники и технологий.
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