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UNIFIED APPROACH TO THE INTERPRETATION OF 
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Abstract. The aim of the publication – a description of the approach to the 
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Рене Декарт 

 

Введение 

На научно-методической конференции, проведенной в СПбГЭТУ 

«ЛЭТИ» [9], один из докладчиков привел вопрос, который ему в процессе 

аккредитации вуза задал проверяющий. Вопрос звучал так: «Как Вы 

формируете у студентов общекультурные компетенции и оцениваете уро-

вень их развития? Вот, например, «способность и готовность к понима-

нию значения гуманистических ценностей для сохранения и развития со-

временной цивилизации, совершенствованию и развитию общества на 

принципах гуманизма, свободы и демократии (ОК-1)» [21]. Возьмите про-

грамму или тематический план своей учебной дисциплины и покажите, 

на каких занятиях, с помощью каких технологий Вы формируете эту 

компетенцию. Поясните, как Вы оцениваете ее сформированность». 

Дальнейшая работа секции свелась к обсуждению возможных вари-

антов ответа. Удовлетворяющий всех вариант найден не был. Не был дос-

тигнут консенсус даже по трактовке самого термина «компетенция». Было 

высказано мнение, что существующий в педагогике подход к трактовке 

компетенций контрпродуктивен. Это мнение и обосновывается ниже. 
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Целесообразный подход к трактовке термина 
«компетенция» 

А. Стув (A. Stoof) и ее соавторы полагают, что «дать единственно 

правильную трактовку понятия “компетенция” невозможно, потому что 

понятия такого рода являются символическими образами (symbolic 

representation) и в отличие от аналоговых образов (analog representation) не 

могут быть соотнесены с реально существующими объектами. … На ком-

петенцию нельзя указать. Сама по себе она ничто, а … многообразие оп-

ределений компетенции является результатом символической природы 

этого понятия» [23]. 

По мнению А. Стув, сегодня существует два подхода к определению 

понятия «компетенция»: 

1) объективистский, предполагающий установление объективной 

и абсолютной истины; 

2) конструктивистский, целью которого является не истинность 

сформулированной дефиниции, а «границы того семантического про-

странства, для которого доказано, что конструируемое определение имеет 

смысл в использованном контексте» [23]. 

«Все недопонимание и неясность вокруг понятия компетенции про-

истекают именно из объективистского взгляда на проблему. … Это тупик, 

единственное и абсолютно истинное определение компетенции никогда 

не будет найдено. … Конструктивистский подход разрешает задачу поис-

ка абсолютной истины для понятия компетенции, допуская существова-

ния нескольких определений» [23]. Соглашаясь с мнением о невозможнос-

ти сформулировать «абсолютно истинное определение компетенции» [23], 

мы считаем необходимым отвержение тезисов о допустимости существо-

вания нескольких определений и невозможности принятия единственной 

трактовки этого понятия. 

Сегодня понятие «компетенция» внедрено в перечень целей обуче-

ния, а наличие нескольких трактовок компетенции порождает неопреде-

ленность этих целей. Как известно, неопределенность целей управления 

ведет к снижению эффективности и даже к полной потере работоспособ-

ности системы управления. Поэтому, если мы хотим эффективно органи-

зовать процесс обучения, следует принять такую трактовку термина «ком-

петенция», которая бы исключила неопределенность качественных и обес-

печила выявление и измерение количественных характеристик тех объек-

тов (явлений), которые мы обозначаем этим понятием. 

Поскольку дать «абсолютно истинное определение компетенции» [23] 

невозможно, в основу общепринятого варианта трактовки данного термина 
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предлагается вместо объективистского и конструктивистского подходов по-

ложить третий подход, обозначенный нами как «целесообразный». 

Предлагаемый подход базируется на общепонятных житейских 

принципах типа «кто платит, тот и заказывает музыку», «я начальник – ты 

дурак, ты начальник – я дурак», «кто даму ужинает, тот ее и танцует» 

и т. д. В сфере науки эти апробированные житейские правила отражает 

концепция многоуровнего методологического знания [22]. 

Эта концепция разделяет научные дисциплины по уровням их ме-

тодологического знания (философскому, общенаучному, конкретно-науч-

ному) и определяет, что положения и понятия научных дисциплин более 

высокого уровня иерархии справедливы для дисциплин более низкого 

уровня. Такое разделение позволяет распространить на педагогику не 

только законы и закономерности психологии, физиологии, логики и соци-

ологии, но также основополагающие понятия, принципы и методы теории 

систем, теории управления, теории информации, кибернетики (информа-

тики) и системотехники. 

При этом концепция многоуровневого методологического знания 

определяет и принцип корректного применения положений и понятий 

научных дисциплин на разных уровнях: на более низком уровне методо-

логического знания использовать положения и термины дисциплин более 

высокого уровня можно, но изменять нельзя. Если такая необходимость 

возникает, то она должна быть реализована в предметной области науч-

ной дисциплины более высокого методологического уровня, т. е. там, где 

это положение (метод) было сформулировано (разработано). Последнее оз-

начает, что в рамках предметной области педагогики в терминологию, 

принципы и методы дисциплин более высокого уровня не могут быть вне-

сены никакие изменения. 

Концепция многоуровнего методологического знания признается 

в педагогике. Так, М. Н. Скаткин, обосновывая методологию педагогиче-

ских исследований, констатирует: «Самый высший методологический 

уровень – философия, диалектика природы... Далее следуют общенаучные 

дисциплины – теория систем, кибернетика, информатика. Следующий 

уровень – методология педагогики как раздел общей педагогики.... Мето-

дологические функции могут выполнять теоретические концепции по от-

ношению к исследованиям, ведущимся на нижележащих этажах» [13]. 

Однако воспользоваться этой концепцией в отношении компетенций пе-

дагоги не хотят. 

С целью выполнения положений концепции многоуровнего методоло-

гического знания и выработки целесообразной формулировки термина 

«компетенция» сравним уровни иерархии тех научных дисциплин, в которых 
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это понятие определяется. Другими словами, выясним, «кто платит», «кто на-

чальник» и «кто даму ужинает» в отношении термина «компетенция». 

Как вполне справедливо отмечает А. Стув (A. Stoof), для определения 

понятия «компетенция» следует «различать два основных движения: ком-

петентностный подход в менеджменте и использование компетенций 

в образовании. Хотя эти два направления связаны между собой, истоки 

понимания компетенций в них совершенно различны» [23]. Исходя из 

этого, рассмотрим смысл и цели взаимодействия управления персоналом 

и образования. 

Управление персоналом (HR-менеджмент, кадровый менеджмент 

и т. п.) – это «деятельность органов управляющей подсистемы, направ-

ленная на поиск, оценку, отбор, профессиональное развитие персонала, 

его мотивацию и стимулирование к выполнению задач, стоящих перед 

предприятием, фирмой, организацией» [18]; «один из основных разделов 

социального менеджмента, включающий теорию и практику набора и от-

бора работников (рекрутмента), их адаптацию к организационным усло-

виям, оценку, мотивацию на реализацию целей организации, развитие 

и обучение и др.» [12]. Образование – «одно из наиболее значимых средств 

социального воспроизводства общества и человека, … необходимое усло-

вие подготовки человека к самостоятельной жизни, к трудовой деятель-

ности, функционирующее в качестве специфического социального инсти-

тута по заказу основных подсистем общества – экономической, социаль-

ной, политической, духовной» [19]. Значит, в аспекте функционального 

взаимодействия с образованием управление персоналом является отрас-

лью социального управления, которая определяет требования к образова-

нию. Соответственно, образование является общественным институтом, 

который должен выполнять требования, формулируемые в сфере HR-ме-

неджмента. Для того чтобы соответствовать ожиданиям общества, обра-

зование должно понять смысл требований, формулируемых в сфере 

управления персоналом (HR-менеджмента), и в меру своих возможностей 

обеспечить их выполнение. 

Сегодня управление персоналом формулирует свои требования 

в компетенциях. Поэтому образование должно принять именно те трак-

товки термина «компетенция», которые определены в сфере социального 

управления (HR-менеджмента). Такой поход полностью соответствует 

представленной выше концепции многоуровнего методологического зна-

ния и является ее фактической реализацией. 

Для выявления смысла требований, которые сегодня предъявляются 

к образованию, рассмотрим трактовку термина «компетенция» в HR-ме-

неджменте. 
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Здесь целесообразно отметить, что необходимость какого-либо ана-

лиза педагогических трактовок рассматриваемого термина отсутствует 

полностью. Наоборот, с позиций концепции многоуровнего методологиче-

ского знания и целей взаимодействия системы социального управления 

с институтом образования само наличие таких трактовок является недо-

пустимым. В предметной области педагогики можно только анализиро-

вать и выявлять смысл трактовок HR-менеджмента, а корректировать эти 

трактовки следует только непосредственно в предметной области управ-

ления персоналом, а не педагогики. 

Трактовка термина «компетенция» 
в HR-менеджменте 

«Использование того или иного вида формализованных требований 
к персоналу зависит от конкретных экономических условий и управлен-
ческих задач, которые эти требования должны решать» [5]. 

В лексиконе HR-менеджмента компетенции используются где-то с се-
редины 1990-х гг. «Ранее вместо термина “компетенция” в русском языке 
использовались два термина: профессионально важное качество и эле-
мент квалификации (квалификационное требование)» [2]. 

Профессионально важные качества (ПВК) использовались в основ-
ном в 1950–70 гг., когда появилось много рабочих мест с повышенным 
риском и специальными требованиями к персоналу. 

Профессионально важные качества – это «отдельные динамические 
свойства личности, отдельные психические и психомоторные свойства 
(выраженные уровнем развития соответствующих процессов), а также 
физические качества, соответствующие требованиям к человеку со сто-
роны определенной профессии и способствующие успешному овладению 
этой профессией» [15]; «индивидуальные особенности человека, обеспечи-
вающие успешность профессионального обучения и осуществления про-
фессиональной деятельности» [14] и «качества, обязательные для обеспе-
чения трудового процесса (работы) в данном виде трудовой деятельности» 
[3]. В число ПВК включались только те характеристики, которые оказыва-
ли доминирующее влияние на качество деятельности. Поэтому спектр 
профессионально важных качеств, устанавливаемый для любой из про-
фессий, был узким. При его измерении и анализе «всем специалистам бы-
ло понятно, что речь идет только об отдельно взятых и наиболее критич-
ных для деятельности качествах человека» [2]. 

В конце 1970-х гг. возросла потребность в оценке сотрудников, за-
нимающихся умственным трудом. Поэтому акцент стал делаться на оцен-
ке знаний, умений и навыков, что определило необходимость применения 
термина «элемент квалификации». 
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Элемент квалификации (квалификационное требование) – это «эле-
мент квалификационной характеристики» [2, 5]. Квалификационная ха-
рактеристика – «краткое изложение основных требований к знаниям, уме-
ниям и навыкам, а также прав и обязанностей, предъявляемым к различ-
ным специальностям в организации» [3]. Квалификация (работника) – это 
«степень и вид профессиональной обученности, т. е. уровень подготовки, 
опыта, знаний, навыков, необходимых для выполнения конкретного вида 
работы. Устанавливается в виде разряда или категории (например, ин-
женер по труду II, I категории, ведущий инженер и т. д.) на основании 
соответствующих подтверждающих документов» [3]. 

После длительного периода оценки сотрудников по квалификаци-
онным характеристикам выяснилось, что прогностичность таких оценок 
недостаточна (рис. 1). 

 

 

Рис. 1. Причины распространения компетентностного подхода 
к оценке персонала [2] 

Поэтому в 1990-е гг. в состав требований к персоналу начали вклю-
чаться такие требования, как высокий уровень мотивации, корпоратив-
ная лояльность, ориентированность на результат и т. д. В связи с выходом 
спектра оцениваемых характеристик за рамки элементов квалификации 
и необходимостью включения в число оцениваемых характеристик от-
дельных профессионально важных качеств при оценивании персонала 
начал активно применяться термин «компетенция». Сегодня в HR-менедж-
менте трактовки данного понятия различаются в зависимости от того, 
используется этот термин для обозначения единичного требования или 
интегральной совокупности таких требований. 
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Компетенция (единичная) – это «наиболее важная для профессио-

нальной деятельности характеристика, проявляющаяся в поведении и из-

меряемая на основе объективных индикаторов» [3]; «характеристика лич-

ности, которая важна для эффективного выполнения работы на соответ-

ствующей позиции и которая может быть измерена через наблюдаемое 

поведение» [16]; «особенность, которая причинно связана с эффективной 

работой» [4]; «любой измеримый атрибут специалиста, который различает 

качество исполнения деятельности» [1]. 

Выделяются следующие основные виды единичных компетенций: 

1) теоретические и профессиональные знания; 2) навыки выполнения ра-

боты и универсальные навыки (коммуникативные, управленческие 

и т. п.); 3) способности к освоению новых видов деятельности; 4) ценно-

стные ориентации и характеристики мотивации; 5) личностные черты 

и психофизиологические особенности [2, 5]. 

При анализе структуры компетенций (рис. 2) в HR-менеджменте 

особо отмечается тот факт, что содержательно понятие «компетенция 

(единичная)» не несет в себе ничего принципиально нового. 

 

 

Рис. 2. Соотношение видов характеристик, используемых  
для оценки персонала [2] 

Это понятие не ориентировано на рассмотрение каких-либо новых 

деятельностных или личностных характеристик персонала. Его появление 

вызвано лишь необходимостью констатации того факта, что требования 

к персоналу стали представлять собой синтез ПВК и элементов квалифи-

кации. Например, при описании понятия и структуры компетенций, при-

веденной на рис. 2, прямо указывается, что «представленная модель дос-

таточно проста, однако она позволяет соединить модную терминологию 

с базовыми понятиями людей, для которых это все и затевается» [2]. 
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«У компетенций есть две стороны: одна обращена к работе, а дру-

гая – к человеку. Если мы говорим о компетенции должности (рабочего 

места), то имеем в виду требования, необходимые для успешного выпол-

нения работы. Если мы говорим о компетенции сотрудника, то имеем 

в виду его готовность к выполнению работы с требуемым уровнем каче-

ства» [2]. Установить соответствие сотрудника той или иной должности 

можно только указав критерии для компетенций этой должности и спосо-

бы их измерения и оценивания. Поэтому «основное требование, которое 

предъявляется к формулировкам компетенций, – они должны быть опи-

саны в форме индикаторов поведения» [6]. Индикатор поведения – это 

«описание проявлений компетенции в поведении человека» [11]; «наблю-

даемый элемент поведения человека, указывающий на наличие у него оп-

ределенных знаний, навыков, умений, опыта и убеждений» [8]; «элемент 

компетенции, описанный в терминах наблюдаемого поведения работни-

ка» [7]. 

Компетенция (интегральная) – «интегральная характеристика дело-

вых качеств работника, сочетающая в себе знания, навыки, ценности, 

нормы, модели поведения, необходимые для выполнения работы в соот-

ветствии с целями и ценностями организации; круг полномочий, предос-

тавленных законом либо должностной инструкцией» [12]; «личностная 

способность специалиста (работника) выполнять определенный класс 

профессиональных задач. … совокупность формально описанных требо-

ваний к личностным, профессиональным и т. д. чертам кандидата на 

должность (рабочее место)» [17]; «интегральное качество, сочетающее в се-

бе знания, навыки и мотивацию, описанное в терминах наблюдаемого 

поведения, которое отличает хорошего работника от плохого на опреде-

ленной позиции» [17]. 

В практике HR-менеджмента в целях однозначного разделения по-

нятий единичной и интегральной компетенций для обозначения послед-

ней часто используется термин «модель компетенций», который определя-

ется как «описание стандартов поведения существующего или желаемого» 

[6]; «полный набор компетенций с соответствующими индикаторами по-

ведения» [7]; «набор компетенций, который необходим организации для 

решения стоящих перед ней задач или работнику для выполнения опре-

деленной работы» [20]. 

Таким образом, в HR-менеджменте «термин “компетенция” опреде-

ляется и используется как максимально широкое понятие, позволяющее 

описать практически все элементы готовности человека к эффективной 

работе» [2]. Чтобы убедиться в том, что содержанием компетенции может 

стать любая характеристика человека, достаточно сравнить содержание 



О едином подходе к трактовке компетенций в сфере социального управления и 
образования 

 

Образование и наука. 2016 № 2 (131) 13 

компетенций, представленных на рис. 2, с общей номенклатурой харак-

теристик человека, рассматриваемой в психологии. Наиболее полно такая 

номенклатура представлена в концепции структуры личности К. К. Пла-

тонова [10], которая приведена в таблице. 

Динамическая структура личности по К. К. Платонову [10] 

Краткое  
название  

подструктуры 

Компоненты под-
структуры 

Соотношение 
социального 

и биологичес-
кого 

Уровень анализа 
Виды фор-
мирования 

Направлен-
ность лич-
ности 

Убеждения, 
мировоззре-
ние, идеалы, 
стремления, 
интересы, же-
лания 

Биологичес-
кого почти 
нет 

Социально-
психологичес-
кий 

Воспита-
ние 

Опыт Привычки, 
знания, уме-
ния, навыки  

Значитель-
но больше 
социального 

Психолого-пе-
дагогический 

Обучение 

Особеннос-
ти психи-
ческих про-
цессов 

Внимание, во-
ля, чувство, 
восприятие, 
мышление, 
ощущение, 
эмоции, па-
мять 

Чаще боль-
ше социаль-
ного 

Индивидуаль-
но-психологи-
ческий 

Упражне-
ние 

Биопсихи-
ческие 
свойства 

Темперамент, 
половые, воз-
растные, фар-
макологически 
обусловленные 
свойства 

Социально-
го почти 
нет 

Психофизи-
ологический, 
нейропсихоло-
гический 

Трениров-
ка 

 

Вывод при сравнении компетенций, представленных на рис. 2, 

с компонентами личности, приведенными в табл. 1, однозначен: компе-

тенции охватывают все подструктуры личности и в виде компетенции 

может выступать любая характеристика человека. Значит, в HR-менед-

жменте исходят из того, что требования к персоналу могут касаться лю-

бой из характеристик человека и любая характеристика может быть 

представлена в виде компетенции. 

Все вполне логично: когда цель управления может быть достигнута 

только в случае соответствия элементов системы управления некоторым 

требованиям, эти требования соответствующими элементами должны 

быть выполнены. Если работодатель решит, что для достижения постав-

ленных целей все работники его организации должны быть способны дви-
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гать ушами или прыгать выше головы, то эти характеристики в кадровом 

менеджменте организации станут рассматриваться в качестве компетен-

ций. Формулировка любых, даже самых фантастических, требований 

к персоналу является допустимой, потому что «кто платит, тот и заказы-

вает музыку». Это правило действует до тех пор, пока фантазии работо-

дателя не начнут противоречить действующему законодательству. 

Таким образом, HR-менеджмент как отрасль социального управле-

ния вправе рассматривать в качестве компетенции любую характеристи-

ку человека. При этом любая из формулируемых в сфере HR-менеджмен-

та компетенций может не являться предметом рассмотрения в сфере об-

разования до тех пор, пока на рынке труда отсутствует дефицит работ-

ников, ею обладающих. Появление на рынке труда дефицита или, наобо-

рот, избытка работников с какой-либо компетенцией – это, по сути дела, 

сигнал системы социального управления общественному институту обра-

зования о необходимости расширения (начала) или, наоборот, сужения 

(прекращения) подготовки людей с этой компетенцией. 

HR-менеджмент вправе рассматривать в качестве компетенции лю-

бую характеристику человека, а вот возможности образования в форми-

ровании (развитии) этих компетенций имеют ряд ограничений, которые 

определяются как психофизиологическими особенностями человека, так 

и уровнем развития педагогики и психологии. 

Принятие в педагогике того смыслового содержания компетенций, 

которое имеет место в сфере HR-менеджмента, есть первое условие ус-

пешной переориентации образовательного процесса на выполнение со-

временных требований системы социального управления. Вторым услови-

ем успешности этой переориентации является адекватная оценка огра-

ничений педагогики и психологии в диагностике, формировании, разви-

тии и корректуре основных подструктур личности. 

Статья рекомендована к публикации  
д-ром пед. наук, проф. В. А. Федоровым 
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ВЫЧИСЛИТЕЛЬНОЕ МЫШЛЕНИЕ 

Аннотация. Цель представленного в статье исследования – привлечь 

внимание педагогической общественности к феномену вычислительного 

мышления, активно обсуждаемому в последнее десятилетие в зарубежной на-

учно-педагогической литературе, обосновать его теоретическую значимость, 
практическую полезность и право на институирование в отечественном обра-

зовании. 

Методы. Исследование базируется на анализе зарубежных исследова-
ний феномена вычислительного мышления и путей его формирования в про-

цессе образования; на сопоставлении понятия «вычислительное мышление» 

с родственными понятиями, используемыми в российской научно-педагоги-
ческой литературе. 




