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Для аэрокосмической отрасли, где создаются уникальные технические системы, используются передовые 
достижения науки, реализуются прорывные технологии, задача подготовки рабочих кадров приобретает осо-
бое значение. В то же время, сложившиеся за последний год приоритеты количественного роста и импорто-
замещения аэрокосмической продукции отечественной экономики накладывают на систему подготовки рабо-
чих кадров аэрокосмического предприятия условия обеспечения компетентности рабочих как ключевого  
результата их профессиональной подготовки. 

Целью данного исследования является анализ и систематизация  типов компетенций рабочих кадров в еди-
ную типологию компетенций с учетом стратегических приоритетов развития предприятий аэрокосмической 
отрасли. 

Задачами исследования определены: обоснование актуальности компетентностного подхода к подготовке 
рабочих кадров в аэрокосмической отрасли; анализ существующих исследований в области типологий компе-
тенций; определение совокупности кластеров и типов компетенций рабочего в типологии. 

Определен состав факторов, актуализирующих использование компетентностного подхода к подготовке 
рабочих кадров: потребность в осознании рабочим высокой «цены» решения на отдельном рабочем месте; 
необходимость корректной оценки индивидуального вклада конкретного рабочего в уникальный производст-
венный результат, это связано со спецификой единичного или мелкосерийного производства на аэрокосмиче-
ском предприятии; включение в оценку труда рабочего его личностных качеств, обеспечивающих мотивацию  
к росту производительности труда; высокая адаптивность модели компетенций при подборе, мотивации, 
оценке и развитии рабочих кадров. 

Предложено выделить два подхода к пониманию сущности компетенций: деятельностно-мотивационный 
подход (компетенция как готовность действовать) и описательный подход (компетенция – это совокупность 
характеристик сотрудника). Указывается, что в отношении компетенций рабочих кадров наиболее обоснова-
на ориентация на деятельностно-мотивационный подход, который подчеркивает готовность и способность 
проявить полученные в результате подготовки знания, навыки в профессиональной деятельности. 

Проанализирован ряд типологий компетенций отечественных и зарубежных авторов. Предлагается типи-
зировать компетенции рабочего как корпоративные, личностные и профессиональные, что позволит наиболее 
точно учитывать отраслевую специфику при структурировании и типизации компетенций, а также фокуси-
ровать типологию на отдельных категориях персонала, в данном случае, на категории рабочих кадров. 
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The problem of workforce training is a particularly relevant in the aerospace industry, because the aerospace 

industry is an area where the unique technical systems are created, cutting-edge science  is used, breakthrough 
technologies are implemented. At the same time, last priorities of quantitative growth of import substitution and 
domestic economy aerospace products are applied to a system of training skilled workers aerospace companies 
insurance that the competence of working conditions it is a key result of their training.  
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The purpose of this study is to analyze and systematize the types of workforce competences in a single competence 
typology, taking into account the strategic priorities of the aerospace industry. 

The objectives of the study are the following: relevance justification of the competence approach to training workers 
in the aerospace industry; analysis of existing researches in the field of competences typologies; determination of 
clusters set and types of competences in working typology. 

The composition of factors which actualize the use of competency approach to workforce training is the following: 
the awareness need for workers with high “price decision” on a separate workplace; the need for properly evaluation 
of individual contribution of a specific worker in a unique manufacturing result. (this is connected to the specifics of 
individual and small-scale production at the aerospace company); inclusion in the evaluation of worker's labor his 
personal qualities, which provide motivation for productivity increase; high adaptability of competency model in the 
selection, motivation, evaluation and workforce development. 

Two approaches are provided to the understanding of competence essence: activity – motivational approach 
(competence as a willingness to act) and the descriptive approach (competence – a set of employees characteristics). 

Activity-motivational approach is the most relevant approach to the workforce competences. This approach 
underlines the willingness and ability to show professional activities as a result of learning knowledge skills. 

The author analyzed a number of competences typologies of domestic and foreign scholars. 
The author proposes to typify the working competences as a corporate, personal and professional. This method allows 
taking into account the most accurate industry-specific during the structuring and typing competences. Moreover, this 
method will allow us to focus on the certain staff categories including the category of workers. 
 

Keywords: competence, workforce, aerospace industry, typology, training system.  
 
Введение. Аэрокосмическая отрасль – одна из 

наиболее динамично развивающихся, наукоемких, 
прибыльных и перспективных в мировой экономике. 
При соблюдении ряда условий в ближайшие 20–30 лет 
наша страна сможет определять развитие этого на-
правления в мировых масштабах. Лидерство в облас-
ти космических программ сможет обеспечить первен-
ство в области связи, навигации, в создании оборон-
ных систем, интенсивном развитии  информационных 
технологий.  

Для аэрокосмической отрасли, где создаются уни-
кальные технические системы, используются передо-
вые достижения науки, реализуются прорывные тех-
нологии, задача подготовки рабочих кадров приобре-
тает особое значение. В то же время, сложившиеся  
за последний год приоритеты количественного роста 
и импортозамещения аэрокосмической продукции 
отечественной экономики накладывают на систему 
подготовки рабочих кадров аэрокосмического пред-
приятия условия обеспечения компетентности рабо-
чих как ключевого результата их профессиональной 
подготовки. 

Целью данного исследования является анализ  
и систематизация типов компетенций рабочих кадров 
в единую типологию компетенций с учетом стратеги-
ческих приоритетов развития предприятий аэрокос-
мической отрасли. 

Задачами исследования определены: 
– обоснование актуальности компетентностного 

подхода к подготовке рабочих кадров в аэрокосмиче-
ской отрасли; 

– анализ существующих исследований в области 
типологий компетенций; 

– определение совокупности кластеров и типов 
компетенций рабочего в типологии. 

Компетентностный подход к подготовке рабо-
чих кадров в аэрокосмической отрасли. За послед-
нее десятилетие в нашей стране проблема осознания и 
реализации компетентностного подхода к подготовке 

кадров выдвинулась в разряд одной из наиболее акту-
альных как для исследователей, так и для практиков.  

Н. А. Гришанова [1] отмечает, что основными ха-
рактеристиками современных общественных процессов 
являются: 

1) усиление фактора динамизма и неопределенности; 
2) изменение стилей жизни на всех уровнях: гло-

бальном, социальном, организационном, индивидуальном; 
3) внедрение рыночных механизмов в профессио-

нальное обучение; 
4) возрастание роли горизонтальной мобильности  

в течение трудовой жизни; 
5) принципиальная трансформация многих профес-

сий, их глобализация и ускоренная демаркация; 
6) усиление роли и усложнение задач личностного 

развития («умения на всю жизнь»); 
7) децентрализация ответственности за качество  

работы. 
Трансформируя данные факторы на специфику 

высокотехнологичного аэрокосмического производ-
ства, автор предлагает дополнить данную классифи-
кацию следующими факторами: 

– потребность в осознании рабочим высокой  
«цены» решения на отдельном рабочем месте; 

– необходимость корректной оценки индивиду-
ального вклада конкретного рабочего в уникальный 
производственный результат, это связано с специфи-
кой единичного или мелкосерийного производства на 
аэрокосмическом предприятии; 

– включение в оценку труда рабочего его лично-
стных качеств, обеспечивающих мотивацию к росту 
производительности труда; 

– высокая адаптивность модели компетенций при 
подборе, мотивации, оценке и развитии рабочих кадров. 

Считается, что термин «компетенция» ввел в об-
ращение Р. Уайт в 1959 г. в работе «Motivation 
reconsidered: the concept of competence» для описания 
тех способностей выпускника учебного заведения, 
которые наиболее тесно связаны с его хорошей работой 
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на основе полученной подготовки и сформированной 
в процессе обучения высокой мотивацией к ее выпол-
нению [2]. Постулируя взаимосвязь между когнитив-
ными компетенциями и мотивационными тенденциями, 
Уайт определил компетентность как «…эффективное 
взаимодействие человека с окружающей средой…»  
и утверждал, что в числе личностных характеристик 
выпускника должна быть «компетентностная мотива-
ция» в дополнение к компетенции, которую можно 
трактовать как сформированную способность. Следуя 
этому теоретическому подходу, в США для оценива-
ния компетенций стали разрабатывать компетентно-
стные тесты, позволяющие предсказывать эффектив-
ность в работе после окончания подготовки с высокой 
прогностической валидностью [3]. 

На сегодняшний день можно укрупненно выде-
лить два подхода к пониманию сущности компетен-
ций. В таблице трактовки компетенций различных 
авторов сгруппированы на основе деятельностно-
мотивационного подхода (компетенция как готов-
ность действовать) и описательного подхода (компе-
тенция – это совокупность характеристик сотрудника).  

Авторы придерживаются мнения о том, что в от-
ношении компетенций рабочих кадров наиболее 
обоснована ориентация на деятельностно-мотива-
ционный подход, который подчеркивает готовность  
и способность проявить полученные в результате под-
готовки знания и навыки в профессиональной дея-
тельности. 

Анализ существующих типологий компетенций. 
Для обоснованного выбора типов компетенций рабо-
чих кадров аэрокосмической отрасли обратимся к уже 
имеющимся типологиям компетенций рабочих. 

На рис. 1 [13] показаны три основных подхода  
к определению компетентностной трактовки качества 
результатов подготовки. Эти подходы появились  
независимо друг от друга сначала в США, затем  
в Великобритании и в последнюю очередь во Фран-
ции и Германии.  

Предложенный подход успешно объединяет в мета-
компетенции когнитивные, функциональные и соци-
альные компетенции. 

Необходимо отметить, что в 1973 г. В. Тарасовым 
был разработан метод идентификации личности по 
деловым характеристикам, на основании которого 
была разработана система автоматизированной атте-
стации руководителей и специалистов (СААРС), по-
лучившая широкое распространение в Советском 
Союзе [14]. Словарь деловых характеристик В. Тара-
сова по сути является аналогом модели компетенций 
в принятом на Западе и в США понимании. 

В исследованиях отечественных и зарубежных  
авторов приводится множество разнообразных типо-
логий компетенций. Английские исследователи  
M. Бернс, C. Kрамш, С. Савиньон в структуре компе-
тентности выделяют три уровня [15]: 

– интегративная компетентность – это способность 
к интеграции знаний и навыков и их использованию  
в практической жизнедеятельности; 

– психологическая компетентность, представ-
ляющая развитую систему эмоций, способную обес-
печить адекватное восприятие окружающего мира  
и практическое поведение людей; 

– компетентность в конкретных сферах деятель-
ности, выражающуюся в умении работать с людьми, 
преодолевать неопределенность, реализовывать наме-
ченные планы и т. д.  

 
Анализ подходов к трактовке понятия «компетенция» 

 
Определения деятельностно-мотивационного  

подхода 
Определения описательного подхода 

Компетенция основывается на знаниях, конструиру-
ется через опыт, реализуется на основе воли (Джон 
Эрпенбек) [4] 

Знание и понимание того, как действовать в различных профес-
сиональных и жизненных ситуациях (проект TUNING – Настрой-
ка образовательных структур в Европе) [5] 

Компетенция – способность применять знания, уме-
ния, навыки и личностные качества для успешной 
деятельности в различных проблемных профессио-
нальных либо жизненных ситуациях (ФГОС-3) [6] 

Компетенции – это интегрированные характеристики качеств 
личности, позволяющие осуществлять деятельность в соответст-
вии с профессиональными и социальными требованиями, а также 
личностными ожиданиями (И. А. Зимняя) [7] 

Интегральные надпредметные характеристики под-
готовки обучаемых, которые проявляются в готов-
ности к осуществлению какой-либо деятельности в 
конкретных проблемных ситуациях в процессе или 
после окончания обучения (В. И. Звонников) [3] 

Совокупность знаний, умений, навыков и способов деятельности, 
необходимых для качественной продуктивной деятельности по-
сле обучения (А. В. Хуторской) [8] 

Способность эффективного выполнения конкретных 
действий в предметной области, включая узкопред-
метные знания, особого рода предметные навыки, 
способы мышления, понимание ответственности за 
свои действия (Дж. Равен) [9] 

Любые индивидуальные характеристики, которые поддаются 
надежному измерению и которые могут продемонстрировать 
разницу между эффективным и неэффективным исполнением 
(Л. Спенсер, С. Спенсер) [10] 

Способность применять имеющиеся знания и уме-
ния в новых ситуациях профессиональной жизни, 
проявляющаяся в организации и планировании ра-
боты, в необычных ситуациях и нововведениях 
(Р. Бояцис) [11] 

Любые индивидуальные характеристики, которые можно изме-
рить или достоверно подсчитать и относительно которых можно 
утверждать, что они значимы для различения эффективного и 
неэффективного выполнения работы (Л. Спенсер, С. Спенсер) 
[10] 

Способность выполнить специфическую деятель-
ность по предписанному стандарту (T. Хайланд) [4] 

Индивидуальная особенность, способствующая высокому качест-
ву выполнения работы на определенной позиции в конкретном 
организационном контексте (М. Армстронг) [12] 
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Рис. 1. Эволюция взглядов на типы компетенций  
и их использование в практике подготовки кадров 

 
М. Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоури [16] компе-

тентность представляют интегральным понятием, где 
выделяются следующие уровни: 

– компетентность – способность к интеграции 
знаний и навыков и их использованию в условиях 
быстроменяющихся требований внешней среды; 

– концептуальная компетентность; 
– компетентность в эмоциональной сфере, в об-

ласти восприятия; 
– компетентность в отдельных сферах деятель-

ности. 
В трудах известного британского психолога Дж. Ра-

вена впервые обращено внимание на психологическую 
природу компетентности, на проблемы ее формирования 
на разных возрастных ступенях развития человека.  

Компонентами компетентности ученый считает  
те «характеристики и способности людей, которые 
позволяют им достигать личностно значимых целей – 
независимо от природы этих целей и социальной 
структуры, в которой эти люди живут и работают». 
Эти компоненты компетентности разделены на когни-
тивные (определение препятствий на пути достиже-
ния целей), аффективные (удовольствие от работы)  
и волевые (настойчивость, решимость, воля). Дж. Равен 
утверждает, что для разных сфер деятельности необ-
ходим и разный набор компетентностей [9]. 

К технической (профессиональной) компетентно-
сти относятся не затраченные усилия, а реальные ре-
зультативные характеристики профессиональной дея-
тельности [13]. 

Классификация четырех способов определения 
компетенций в Глоссарии терминов рынка труда, раз-
работки образовательных программ и учебных планов 
Европейского фонда образования (1997) включает: 

– компетенции, основанные на параметрах лично-
сти; 

– компетенции, основанные на выполнении задач 
и деятельности; 

– компетенции, основанные на выполнении про-
изводственной деятельности; 

– компетенции, основанные на управлении ре-
зультатами деятельности [17]. 

Лайн и Сайн Спенсеры обобщили опыт 286 иссле-
дований, проведенных в разных типах организаций,  
и на этой основе составили словарь, включающий 21 
компетенцию, которые были структурированы  
в шесть кластеров: 

1) достижение и действие; 
2) помощь и обслуживание других; 
3) воздействие и оказание влияния; 
4) менеджерские компетентности; 
5) когнитивные компетентности; 
6) личная эффективность [10]. 
Американская ассоциация менеджмента (AMA) 

при классификации компетенций выделила пять кла-
стеров, в число которых вошли ресурсные, межлич-
ностные, информационные, системные и технологи-
ческие компетенции. Связь между различными кла-
стерами компетенций и их дифференциация, по мне-
нию разработчиков этого подхода, должна осуществ-
ляться в процессе моделирования ключевых факторов 
успеха и оценивания уровня их сформированности  
в отдельных кластерах [10]. 

При решении проблем психологического обеспе-
чения управления профессиональной деятельностью в 
организации Г. Б. Морозова определила следующие 
виды компетентности [18]: 

– поведенческая (индивидуальная) компетент-
ность – характеризует индивидуальность человека 
при выполнении им своих профессиональных обязан-
ностей, «мягкие требования» к работнику; 
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– техническая (профессиональная) компетент-
ность – характеризует получаемый результат, она свя-
зана со стандартами выполнения профессиональных 
обязанностей, «жесткие требования» к работнику. 

К поведенческой (индивидуальной) компетентно-
сти могут относиться, например, навыки межлично-
стного общения, аналитические способности, ориен-
тация на достижение, т. е. такие характеристики, ко-
торые могут быть извлечены из анализа поведения 
работника при выполнении им своих профессиональ-
ных обязанностей. 

В. Д. Шадриков, анализируя различные подходы  
к классификациям и определению компетенций при 
профессиональной подготовке рабочего, предлагает 
выделять следующие три группы компетенций [19]:   

1) социально-личностные компетенции (относя-
щиеся к человеку как к индивиду, субъекту деятель-
ности и личности); 

2) общепрофессиональные компетенции (инфор-
мационные, расчетные, эксплуатационные, управлен-
ческие, организационные, конструкторские, проекти-
ровочные, экономические); 

3) специальные компетенции (профессионально-
функциональные знания и умения, которые обеспечи-
вают привязку к конкретному предмету труда). 

Н. А. Карташева выделяет следующие типы ком-
петенций [20]. 

– функциональная (профессиональная, специаль-
ная) – профессиональные знания, навыки, образова-
ние, деловая надежность, способность успешно  
и безошибочно осуществлять свою должностную дея-
тельность и проектировать свое дальнейшее профес-
сиональное развитие; 

– интеллектуальная – способность к аналитиче-
скому мышлению, логике, анализу и синтезу, по-
строению гипотез, владение способами личностного 
самовыражения и саморазвития, способность к науч-
ным обоснованиям и творческому решению проблем; 

– ситуативная – адаптационная способность дей-
ствовать в соответствии с cитуацией, выбирая из 
множества способов поведения наиболее эффектив-
ный в данных ситуационных условиях производства; 

– социальная – наличие коммуникативных навы-
ков и способностей к бесконфликтному общению, 

умение сотрудничать, поддерживать добрые отноше-
ния с людьми, оказывать социальную и психологиче-
скую помощь, эффективно взаимодействовать в ко-
манде, демонстрировать гибкость и искусство влия-
ния, осуществлять неформальное лидерство. 

Определение кластеров и типов компетенций 
рабочего в типологии компетенций. Как видим из 
проведенного анализа, дифференциация типологий 
компетенций по категориям рабочих кадров находит 
ограниченное отражение в теории менеджмента чело-
веческих ресурсов. В исследованиях практически от-
сутствует обоснование важности разработки и ис-
пользования моделей компетенций для рабочих кад-
ров. И, наконец, несмотря на то, что многие исследо-
ватели указывают на корреляцию между типами ком-
петенций и спецификой предметов труда, отраслевой 
подход к формированию типологии компетенций так-
же нуждается в детальном анализе и разработке.  

В то же время видим, что профессиональные 
(функциональные, технические) компетенции имеют-
ся в большинстве указанных выше типологий, также 
практически в каждой типологии присутствуют соци-
ально-личностные компетенции. 

Известно, что типовыми оценочными индикатора-
ми результативности труда рабочего является произ-
водительность труда (выработка, трудоемкость работ 
и операций), уровень брака, максимизация использо-
вания оборудования. Ведущее значение профессио-
нальных компетенций для рабочих, в особенности 
аэрокосмических предприятий, не вызывает сомне-
ний. Эта точка зрения созвучна с позицией предста-
вителей британской школы психологии труда, при-
держивающихся функционального подхода, согласно 
которому под профессиональными компетенциями 
понимается способность действовать в соответствии 
со стандартами выполнения работы. Данный подход 
основан на стандартах деятельности рабочего – рабо-
чей инструкции, ЕТКС. Для предприятий аэрокосми-
ческой отрасли в основе профессиональных компе-
тенций могут также использоваться бизнес-процессы, 
конструкторско-технологическая документация изде-
лия (рис. 2).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Рис. 2. Типология компетенций рабочих кадров предприятий  
аэрокосмической отрасли 
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Нужно отметить, что достаточно небольшое коли-
чество организаций оценивают личностные качества 
рабочих, тем более разрабатывают и применяют мо-
дели компетенций рабочих. Однако в холдинге «СИ-
БУР» уже более трех лет успешно реализуется компе-
тентностный подход к оценке и управлению подго-
товкой рабочих кадров. В аэрокосмической промыш-
ленности компетенции используются для оценки ра-
бочих в объединенной авиастроительной корпорации. 
Также АО «Информационные спутниковые системы» 
имени академика М. Ф. Решетнева» разработало  
и внедряет модель компетенций рабочего-станочника 
широкого профиля. Каждая из моделей компетенций 
в данных компаниях включает раздел личностных или 
социально-личностных компетенций. Высокая слож-
ность и уникальность предметов труда рабочего на 
аэрокосмическом предприятии по сути определяет 
необходимость оценки и управления вознаграждением 
рабочего, исходя из его ответственности, готовности 
поддерживать стандарты, ориентации на качество и т. д. 

Наконец, включение в типологию компетенций 
рабочих кадров корпоративных компетенций обосно-
вано как минимум с двух позиций. Во-первых, рабо-
чие основного производства, занятые в изготовлении 
изделий аэрокосмического предприятия, по определе-
нию должны обладать лояльностью и пониманием 
значимости, престижности и высокой «цены» собст-
венных действий и операций на рабочем месте. Во-
вторых, исторически сложилось, что на таких пред-
приятиях всегда присутствовал высокий уровень про-
изводственной культуры, понимание задач коллекти-
ва. За последние десятилетия многое из этого было 
утеряно, особенно по наиболее уязвимой для рынка 
категории рабочих. Установление корпоративных 
компетенций в качестве ориентира отбора, оценки, 
мотивации, развития рабочих кадров аэрокосмическо-
го предприятия способно решить данную проблему. 

Заключение. Краткий анализ имеющихся и про-
гнозируемых проблем и тенденций подготовки рабо-
чих кадров на предприятиях аэрокосмической отрас-
ли, изучение и синтез существующих взглядов на 
структуру компетенций рабочих указывает на необ-
ходимость выделения и дальнейшего декомпозирова-
ния на кластеры и типы таких групп компетенций 
рабочих кадров, как корпоративные, профессиональ-
ные, личностные компетенции. При этом в основе 
создания и использования на основе данной типоло-
гии конкретных моделей компетенций должна лежать 
надежная и валидная информация о системе подго-
товки рабочих на предприятии, а также в образова-
тельных организациях. Для ее получения необходимо 
выполнить развернутый анализ подходов к проекти-
рованию системы подготовки, интегрировать стан-
дарты профессий рабочих, модели компетенций, го-
сударственные и корпоративные стандарты обучения, 
сформировать репрезентативную совокупность пока-
зателей качества подготовки. В конечном итоге, это 
позволит разработать научно обоснованную методику 
формирования системы подготовки компетентных 
рабочих кадров на предприятии на основе стратегиче-
ских приоритетов его развития. 
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