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Аннотация. Представлены результаты исследования, цель которого — проанализировать 
подходы к трактовкам понятий «компетенция» и «компетентность» и их соотношение; 
обозначить существующие принципы разбиения компетенций на группы; разработать 
авторские дефиниции того и другого понятия и классификацию явлений, описываемых 
ими. По результатам исследования предложено понимать компетенцию как совокупность 
знаний, умений и навыков в определенной сфере деятельности, позволяющую ее результа-
тивно осуществлять, а компетентность — как способности достигать результат, осуществ-
лять эффективную деятельность на основе имеющихся знаний, умений и навыков. В усло-
виях реального производства целесообразно выделять компетенции по виду деятельности 
(узкоспециализированные, управленческие, общие) и по уровню сложности (простые 
и сложные). 
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Abstract. This work presents the results of study aimed at analyzing approaches to the 
interpretation of the concepts of “competency” and “competence”, their relationship with each 
other, groupings of competencies, and developing the author’s definitions and classifications. 
As a result, it has been proposed to understand competency as a set of knowledge, abilities and skills 
in a certain field of activity, allowing it to be carried out effectively, and competence as the ability to 
achieve results, to carry out effective activities based on existing knowledge, abilities and skills. 
In conditions of real production, it is advisable to distinguish competencies by type of activity (highly 
specialized, managerial, general) and by level of complexity (simple and complex). 
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Несколько десятилетий назад ком-
петентностный подход «ворвался» в россий-
скую действительность как инновационный 
вариант подготовки специалистов, оценки 
их способностей и возможностей, позволяю-
щих выполнять профессиональные функции. 
Подход активно культивировали не только 
в сфере образования, но и в реальном секторе 
экономики, и к настоящему времени он ши-
роко распространился. Однако ни в теоре-
тических исследованиях, ни в практике 
применения компетентностного подхода 
не сформировалось более или менее одно-
значное понимание его ключевых категорий, 
не была составлена классификация ком-
петенций как базовых элементов концепции, 
из-за чего возникает проблема терминоло-
гической неопределенности, для решения 
которой требуется тщательнее осмыслить по-
нятийный аппарат, чтобы более адекватно 
использовать его в реальной практике. 

Исходя из сказанного, настоящее иссле-
дование имело своей целью уточнить дефи-
ниции «компетенция» и «компетентность» 
и разработать классификацию компетенций, 
которую в дальнейшем предполагается ис-
пользовать в производственной сфере. Для 
реализации цели были решены следующие 
задачи: проанализированы трактовки базо-
вых терминов компетентностного подхода; 
сформулированы авторские определения 

«компетенции» и «компетентности» (с ак-
центом на их взаимосвязи); сделан обзор уже 
существующих способов того, как диффе-
ренциировать компетенции работников, 
и предложены соответствующие практико-
ориентированные классификации. 

Основателем компетентностного под-
хода считается Дэвид Мак-Клелланд — аме-
риканский психолог, который около 50 лет 
назад нашел ему применение при оценке 
профессионализма сотрудников и утвер-
ждал, что та или иная компетенция под-
дается объективному измерению. Знаковым 
стало исследование, которое Д. Мак-Клел-
ланд провел в Госдепартаменте США: он вы-
явил несколько групп компетенций, которые 
оказались ключевыми для дипломатических 
работников [23]. 

В последующие десятилетия была со-
брана эмпирическая база для изучения ком-
петенций, расширялся круг исследователей 
и приверженцев компетентностного под-
хода. В 1982 г. Р. Бояцис опубликовал книгу 
«Компетентный менеджер. Модель эффек-
тивной работы» [4]: в ней он раскрыл поня-
тия «компетенция» и «компетентность», 
и книга стала очередным стимулом для раз-
вития нового научного направления. Актив-
ное экономическое развитие западных стран 
способствовало широкому распростране-
нию компетентностных идей не только 
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в академической среде, но и на производ-
ственных предприятиях, причем в тех или 
иных странах идеи приживались по-разному: 
это зависело от социально-экономических 
и политических особенностей данных стран. 
В итоге сформировалось три базовых ком-
петентностных подхода: поведенческий 
(США), функциональный (Великобритания) 
и многомерный / целостный (Франция, Гер-
мания и Австрия) [24, с. 7—17]. 

По мнению отечественных исследовате-
лей, в России компетентностный подход 
обрел форму в последнем десятилетии ХХ в. 
в психологии труда и педагогической ком-
муникации [3]. Особенно много трудов рос-
сийских ученых посвящено данной концеп-
ции в образовании — например, [17; 19] и др. 
(см., в частности, работу О. М. Игруновой 
и А. Ю. Сучковой, где упоминается «...уста-
новление компетенций, которые являются 
предпосылкой личностного роста и профес-
сионального успеха выпускников» [11, с. 63]). 
Значительная часть исследователей уделяют 
внимание компетентностному подходу, 
говоря о практике управления персоналом 
([5; 7; 14] и т. д. — например, Л. И. Лукичева 
и Е. А. Новикова подчеркивают, что целесо-
образно «...изучить и выявить компетенции 
специалистов, способных создавать иннова-
ционные продукты на базе современных 
информационных средств» [15, с. 60]). 

Однако ключевые термины рассматри-
ваемого подхода (компетенция и компетент-
ность), а также их соотношение между собой 
пока не обрели единого понимания в на-
учной среде. Мнения варьируются от «это 
почти синонимы» до «термины принципи-
ально различаются по существу». В целом 
термин «компетенция» образуется от латин-
ского слова competere (подходящий), а «ком-
петентность» от латинского competens (осве-
домленный, авторитетный) [21, с. 237]. 

Сначала рассмотрим компетенцию и ком-
петентность отдельно друг от друга. 

Так, компетенцию Э. Ф. Зеер определяет 
как совокупность знаний, умений и навыков 

[9, с. 14]; Лю Бинвень и А. С. Петелин — 
как сложное многокомпонентное образова-
ние, включающее знания, умения и навыки, 
а также способности и опыт  и обеспечиваю-
щее эффективность деятельности [16, с. 30]; 
Э. Г. Азимов и А. Н. Щукин — как «…сово-
купность знаний, навыков, умений, форми-
руемых в процессе обучения той или иной 
дисциплине, а также способность к выпол-
нению какой-л. деятельности на основе 
приобретенных знаний, навыков, умений» 
[13]. 

В свою очередь, термин «компетент-
ность» толкуется во многих тематических 
словарях разных лет издания: в «Справочном 
коммерческом словаре» 1926 г. под ред. 
Н. Г. Филимонова — как «…наличие у дан-
ного лица (или организации) достаточной 
осведомленности, знаний или правомочий 
для разрешения данного вопроса, для веде-
ния определенного дела»1; в «Современном 
экономическом словаре» 1999 г. под ред. 
Б. А. Райзберга — как «…область полномо-
чий управляющего органа, должностного 
лица; круг вопросов, по которым они обла-
дают правом принятия решений» [12]. В элек-
тронном словаре терминов «Академик» 
(2021 г.) приводится сводная трактовка ком-
петентности2. 

Современные исследователи трактуют 
компетентность по-разному:  

• как персональную возможность долж-
ностного лица, позволяющую ему дей-
ствовать конструктивно в рамках опреде-
ленной императивной профессиональ-
ной компетенции [6, с. 219]; 

• как владение, обладание знаниями и уме-
ниями [20, с. 45]; 

1  Компетентность [Электронный ресурс] // Спра-
вочный коммерческий словарь (1926): [онлайн-
версия] / под ред. проф. Н. Г. Филимонова; оциф-
ровка: NIV. Cop. 2000—2024. URL: http://econ-
omics.niv.ru/doc/dictionary/commercial-reference/fc/sl
ovar-202-1.htm#zag-811 (дата обращения: 05.03.2024).

2  Компетентность [Электронный ресурс] // Словари 
и энциклопедии на Академике: сайт. Cop. 2000—2024. 
URL: https://dic.academic.ru/dic.nsf/ruwiki/1526590 
(дата обращения: 05.03.2024).
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• как владение компетенцией, включая 
личностное отношение к ней, к объекту 
ее приложения, готовность к ее приме-
нению и соответствующий опыт [25, 
с. 66—67]. 
Российские ученые при определении 

компетентности чаще всего связывают дан-
ное понятие с компетенциями. Например, 
Т. Ю. Базаров понимает компетентность как 
совокупность личностных характеристик, 
свойств, способностей, навыков и особен-
ностей мотивации, которыми должен обла-
дать сотрудник в рамках заданных работода-
телем компетенций (производственных 
задач) в конкретной должности или в ком-
пании в целом [1, с. 36]. Однако И. А. Зимняя 
разграничивает «…понятия “компетенции” 
как некоторой открытой системы правил, 
норм, управления и совокупности знаний 
и “компетентности” как интегративной лич-
ностной характеристики выполнения дей-
ствий адекватно различным социальным 
и профессиональным ситуациям» [18, с. 65]. 
А исследователь А. В. Хуторской подчерки-
вает: «Компетенция — это внешне заданная 
норма, а компетентность — личное качество, 
характеризующее владение этой нормой» [22, 
с. 10] (курсив наш. — Ред.). 

Приведенные дефиниции показывают, 
что компетенция чаще всего понимается как 
знания в определенной сфере, понимание 
этой сферы, специализация на чем-либо, 
умение работать в данной области, а ком-
петентность характеризует наличие знаний, 
умений и навыков человека (что роднит ее 
с понятием «компетенция»). На наш взгляд, 
понятия «компетенция» и «компетентность» 
не просто родственны, а неразрывно свя-
заны между собой и дополняют друг друга, 
а трактовать их следует так:  

• Компетенция — это совокупность зна-
ний, умений и навыков в определенной 
сфере деятельности, позволяющая ее 
результативно осуществлять.  

• Компетентность же — это способности 
достигать результат, осуществлять эффек-

тивную деятельность на основе имею-
щихся знаний, умений и навыков. 
Данные определения отличаются от дру-

гих тем, что, во-первых, в них подчеркнуто 
влияние компетенций и компетентности на 
результативность деятельности, а во-вторых, 
показана их явная связь: компетентность 
определяется компетенциями, которыми 
человек обладает и которые может реализо-
вывать на практике. 

Каждый человек владеет определенным 
набором компетенций и характеризуется не-
которым уровнем компетентности в разных 
областях, как связанных с его трудовой дея-
тельностью, так и не связанных. Если рас-
сматривать компетенции и компетентность 
работников (т. е. людей, выполняющих опре-
деленные трудовые функции), то речь идет 
о профессиональных компетенциях и ком-
петентности. 

Всё множество компетенций необхо-
димо и целесообразно сгруппировать по раз-
личным классификационным признакам. 
Следует признать, что наиболее распростра-
нено деление компетенций на «мягкие / гиб-
кие» (soft skills) и «жесткие» (hard skills), хотя 
исследователи предлагают разное наполне-
ние двух этих групп. Например, Е. Буянов 
к soft skills причисляет личное развитие, 
тайм-менеджмент, умение вести переговоры 
и лидерство в коллективе3; В. Шипилов — 
коммуникации, лидерство, командную ра-
боту, публичные, «мышленческие» навыки4; 
О. Сосницкая — лидерство, умение управ-
лять и убеждать, навыки красноречия и дип-
ломатии, умение отстаивать свою точку зре-
ния, проявлять гибкость в переговорах5. 

3  Буянов Е. Soft skills: самое важное о гибких навыках 
[Электронный ресурс] // 4Brain: Онлайн-платформа 
по обучению soft skills. 27.08.2013. URL: 
https://4brain.ru/blog/soft-skills-samoe-vazhnoe-o-gib-
kih-navykah/ (дата обращения: 05.03.2024).

4  Шипилов В. Перечень навыков soft-skills и способы 
их развития [Электронный ресурс] // Корпоратив-
ный менеджмент: финансы, бизнес-планы, управле-
ние компанией: сайт. URL: https://www.cfin.ru/ma-
nagement/people/dev_val/soft-skills.shtml (дата обра-
щения: 28.02.2024).
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В целом «мягкие компетенции» понимаются 
как социально значимые, приобретаемые 
в процессе жизнедеятельности и трудового 
опыта, востребованные и способствующие 
успеху в разных сферах деятельности (уни-
версальные). 

Характеризуя hard skills, В. Давидова опи-
сывает их как навыки, связанные непосред-
ственно с ремеслом и той профессией, в ко-
торой работает человек6; Ю. Иванюк — как 
знания и умения, необходимые для работы 
в компании и напрямую соответствующие 
роду ее деятельности7; Д. Татаурщикова — 
как навыки, связанные с техникой испол-
нения, которые можно наглядно проде-
монстрировать (приводится по: [2, с. 171]). 
В число «жестких компетенций» эти и другие 
ученые относят владение специализирован-
ным программным обеспечением, умение 
управлять техникой, знание устройств, зна-
ния технологии и т. п. Этот список можно 
продолжать до бесконечности, поскольку 
у каждой профессии свой набор «жестких 
компетенций». 

Кроме деления компетенций на «мягкие» 
и «жесткие» существуют и другие классифи-
кации. Так, С. А. Шаронова подразделяет 
компетенции по человеческим способно-
стям, необходимым для их освоения, на 
инструментальные, межличностные и си-
стемные [26, с. 58]. Инструментальные 
компетенции включают в себя когнитивные, 

методологические, технологические и лингви-
стические способности; межличностные — 
социальные навыки; системные — способно-
сти, помогающие освоить профессию. Близ-
кую по смыслу классификацию предлагает 
И. А. Зимняя, выделяя личностные, соци-
альные и профессиональные компетенции 
[10, с. 74]. Исследователь А. В. Хуторской обо-
значает семь групп компетенций: ценностно-
смысловые, общекультурные, учебно-позна-
вательные, информационные, коммуникатив-
ные, социально-трудовые и компетенции 
личностного самосовершенствования; все эти 
компетенции, по его мнению, следует форми-
ровать в процессе обучения [22, с. 14]. Иссле-
дователь М. Е. Еремеев разработал систему 
компетенций, используемых для оценки 
профессиональных рисков, и дифференци-
ровал их на основные, технические и пове-
денческие [8, с. 17—19]. Исследователь 
О. Л. Чуланова предложила трехуровневую 
формально-кластерную систему, состоящую 
из кластеров компетенций (первый уро-
вень), каждый из которых включает группы 
компетенций (второй уровень) и далее — 
индикаторы компетенций (третий уровень) 
[24, с. 112]. 

Классификации компетенций приво-
дятся и в федеральных государственных об-
разовательных стандартах (ФГОС), реали-
зующих компетентностный подход. Так, 
третье поколение ФГОС высшего образо-
вания делит их на универсальные, общепро-
фессиональные и профессиональные. Кстати, 
профессиональные стандарты (как харак-
теристики квалификаций, необходимых 
работникам для определенного вида про-
фессиональной деятельности)8, хотя не ис-
пользуют термины «компетенция» и «ком-
петентность», по факту указывают, какие 

5  Сосницкая О. Soft Skills [Электронный ресурс]: «мягкие 
навыки» твердого характера // DW: медиакомпания. 
URL: http://www.dw.de/dw/article/0,,4837922,00.html 
(дата обращения: 28.02.2024).  
Немецкое издание Deutsche Welle (DW) внесено 
Минюстом РФ в реестр некоммерческих организа-
ций, выполняющих функции иностранного агента.

6  Давидова В. Cлушать, говорить и договариваться 
[Электронный ресурс]: что такое soft skills и как их 
развивать // Теории и практики: [онлайн-медиа]. 
Режим доступа: регистрация. URL: https://theoryand-
practice.ru/posts/11719-s (дата обращения: 29.11.2023). 

7  Иванюк Ю. Что такое soft skills и почему они так 
важны для карьеры? [Электронный ресурс] // Днев-
ник успеха: [интернет-журнал]. URL: https://dnev-
nyk-uspeha.com/rabota-i-karera/chto-takoe-soft-skills-
i-pochemu-oni-tak-vazhnyi-dlya-kareryi.html (дата об-
ращения: 06.03.2024).

8  Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 
№ 197-ФЗ (ред. от 14.02.2024) [Электронный ресурс]. 
Ст. 195.3. Порядок применения профессиональных 
стандартов // КонсультантПлюс: [сайт]. URL: 
https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34
683/76d6076ad800a12efcec206f99ad6c59b58517e/ (дата 
обращения: 07.03.2024).
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знания, умения, навыки (трудовые действия) 
необходимы человеку для успешного выпол-
нения трудовых функций9, — следовательно, 
также ориентированы на компетентностный 
подход. 

На наш взгляд, при той или иной груп-
пировке компетенций необходимо учиты-
вать ее предназначение, функциональную 
нагрузку — и четко оговаривать классифи-
кационные признаки. Так, для крупных 
предприятий с большим числом сотрудни-
ков разных профессий, уровней управления 
требуются более сложные подходы к диффе-
ренциации компетенций. Мы предлагаем 
разделять их, во-первых, по виду деятельно-
сти; во-вторых, по сложности. 

По виду деятельности целесообразно вы-
делять: 

1) узкоспециализированные компетен-
ции — знания, умения и навыки работника, 
которые обусловливают качественное выпол-
нение профессиональных функций в рамках 
его непосредственной трудовой деятельно-
сти и свидетельствуют о том, какого уровня 
он достиг как специалист в определенной 
области; 

2) управленческие компетенции — лидер-
ские качества, коммуникативные навыки, 
умение принимать решения в рамках своих 
полномочий, стратегически мыслить, анали-
зировать поставленные задачи, планировать 
график работы; аналитическое мышление, 
социальный интеллект, умение поддерживать 

корпоративную культуру, выстраивать диа-
лог, соблюдать субординацию и правила 
этики; 

3) общие компетенции — позволяющие 
работникам ориентироваться в общих во-
просах трудовой деятельности: финансово-
экономических, правовых, организацион-
ных, социально-политических, включая зна-
ния, умения и навыки в области цифровых 
технологий, иностранных языков и т. п. 

Ранжирование компетенций по сложно-
сти — это их группировка по глубине, важ-
ности и необходимости в труде. В данном 
случае мы предлагаем разделять компетен-
ции на простые и сложные.  

• Простые компетенции не предполагают, 
что их обладателю придется разрабаты-
вать стратегии или налаживать систем-
ные связи: они характеризуют работника 
как исполнителя, специалиста в своей 
области — и не более того. 

• Сложные (стратегические) компетенции, 
при освоении которых человек становится 
экспертом в определенной области дея-
тельности, требуют от специалиста умений:  
■ обобщать разнообразную информа-
цию, анализировать данные и строить 
прогнозы; 
■ глубоко погружаться в процесс, ста-
вить амбициозные цели и достигать их; 

■ прилагать волевые усилия и решать 
сложные профессиональные задачи, 
подразумевающие нестандартные под-
ходы. 

Данные классификации компетенций 
(по виду деятельности и сложности) — более 
практико-ориентированные; они прибли-
жены к реальной производственной среде. 
Они отражают сущность знаний, умений 
и навыков, востребованных на производстве, 
и могут стать базой, на основе которой можно 
будет сформировать матрицы компетенций, 
необходимые для оценки представителей 
различных профессиональных групп. 

Таким образом, предлагаемые авторами 
трактовки компетенции и компетентности 

9  Единый тарифно-квалификационный справочник 
работ и профессий рабочих отраслей экономики 
Российской Федерации (ЕТКС) [Электронный ре-
сурс] // Профессиональные стандарты: [сайт] / 
Митрнуд России. URL: https://profstandart.rosmint-
rud.ru/obshchiy-informatsionnyy-blok/spravochniki-i-
klassifikatory-i-bazy-dannykh/etks/ (дата обращения: 
07.03.2024); Постановление Минтруда РФ от 12 мая 
1992 года № 15а «О применении действующих ква-
лификационных справочников работ, профессий ра-
бочих и должностей служащих на предприятиях 
и в организациях, расположенных на территории 
России» [Электронный ресурс] // Электронный фонд 
правовых и нормативно-технических документов: 
[сайт]. URL: https://docs.cntd.ru/document/9007502 
(дата обращения: 07.03.2024).
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показывают тесную связь и взаимообуслов-
ленность базовых категорий компетентност-
ного подхода и отражают то, что и компетен-
ция, и компетентность влияют на результа-
тивность деятельности их носителя — 
работника. Для более адекватного практи-
ческого использования компетентностного 
подхода в кадровом менеджменте важно 
выделять компетенции по виду деятельно-
сти (узкоспециализированные, управлен-
ческие, общие) и по степени сложности 
(простые и сложные). Такой вариант диф-
ференциации компетенций позволит раз-
работать адекватные методики для оценки 
компетентности работников того или иного 
предприятия. 
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