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УДК 338.22: 332.146

УПРАВЛЕНИЕ СИСТЕМОЙ ФОРМИРОВАНИЯ И РЕАЛИЗАЦИИ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ НА РЕГИОНАЛЬНОМ УРОВНЕ

А. Ю. Коковихин

В статье развиваются теоретические основы управления компетенциями, в качестве которых 
рассматриваются институциональная теория (концепция институциональных фильтров и ба-
рьеров) и ресурсная теория (концепция «ключевой компетентости фирмы»). Представлена модель 
системы формирования и реализации профессиональных компетенций на региональном уровне. В 
области методологии управления компетециями описан механизм управления, в рамках которого 
институциональные барьеры и фильтры рассматриваются как факторы управления. Даны пред-
ложения по обеспечению соответствия инструментов управления компетенциями на уровне субъ-
ектов Федерации выявленным факторам управления. 

Ключевые слова: институциональные барьеры, институциональные фильтры, управление компетенциями, управле-
ние человеческими ресурсами, факторы управления, инструменты управления, институциональная теория, ресурсная 
теория
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В условиях развития глобализации и меж-
дународной мобильности трудовых ресурсов 
важное значение приобретает создание об-
щих контрольных уровней профессиональной 
компетентности. По этому пути идут наши 
соседи в Европейском Союзе, принявшие 
Европейскую стратегию занятости (European 
Employment Strategy) 1, основанную на опыте 
использования компетентностного подхода 
Национальным советом по профессиональ-
ным квалификациям Великобритании [16]. С 
2012 г. в Российской Федерации также созда-
ется Национальная система профессиональ-
ных квалификаций, в основе которой — про-
фессиональные стандарты, описывающие про-
фессиональные компетенции работника [4].

Компетентностный подход имеет сравни-
тельно небольшую историю развития — около 
150 лет, тем не менее сегодня он является осно-
вой системы европейского и российского об-
разования. Применение концепции компетен-
ций в управлении персоналом относится к на-
чалу 80-х гг. прошлого века и является ответом 
на организационные изменения и стремление 
обеспечить более высокий уровень производи-
тельности труда. Сегодня использование ком-
петентностного подхода в управлении персо-
налом (competency based management) является 
признанным методом управления [4, c. 8]. 

С методологической точки зрения компе-
тентностный подход — это такой подход к опи-
санию, оценке и развитию человека, в рамках 
которого деятельность человека рассматрива-
ется в качестве проявления его компетенций. 
В зарубежной научной литературе существуют 
три основных направления компетентност-
ного подхода: английский (функциональ-
ный), американский (поведенческий) и инте-
грированный подход в Германии, Франции и 
Австрии. Общее в перечисленных направле-
ниях позволяет определить «компетенции» 
как поведенческие характеристики, которыми 
индивидуум должен владеть или которые дол-
жен приобрести для того, чтобы эффективно 
справляться со своей работой [12].

Концепции «ключевой компетентности фирмы» 
и «институциональных фильтров и барьеров» как 

основа управления компетенциями персонала
На уровне фирмы первичной предпосыл-

кой управления компетенциями является факт 
неизбежного устаревания ключевых областей 
компетентности [14] и, соответственно, нали-

1	European employment strategy [Electronic resource]. URL: 
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=101.

чие необходимости организовать бизнес-про-
цессы таким образом, чтобы обеспечить не-
прерывное воспроизводство ключевых обла-
стей компетентности [13]. 

Профессор Р. М. Нижегородцев, выделяя по 
аналогии с инновационной сферой процессы 
формирования компетенций и реализации 
компетенций, определяет вторую предпо-
сылку управления компетенциями — наличие 
фильтров между двумя данными процессами, 
затрудняющими обмен информацией (рис.). 
Применение концепции институциональных 
фильтров к исследованию вопросов управле-
ния компетенциями требует анализа отдель-
ных элементов концепции и оценки ее эври-
стической ценности. 

В исследованиях по экономике и управ-
лению инновационным развитием широкое 
распространение получила концепция наци-
ональных инновационных систем, предпо-
сылкой появления которой стало выявление 
фильтров между спросом на технологические 
решения и их предложением. 

В частности, понятие «инновационный 
фильтр» предложено М. А. Яковлевым для обо-
значения «совокупности социально-экономи-
ческих условий и механизмов, определяющих 
скорость и результативность процесса диф-
фузии инноваций, обладающих определен-
ными параметрами» [11, с. 44]. С точки зре-
ния М. А. Яковлева, инновации проходят свое- 
образный отбор экономической системой — 
фильтрование: если инновации воспринима-
ются системой (т. е. удовлетворяют критериям 
фильтра), то они проходят сквозь фильтр, а не-
воспринимаемые — нет.

М. Я. Яковлев выделяет три типа иннова-
ционных фильтров, отличающихся ролью ры-
ночных механизмов селекции инноваций: ин-
ституциональный фильтр, рыночный фильтр и 
информационный фильтр.

В рыночном фильтре инноваций определя-
ющая роль отводится тем факторам диффузии, 
которые могут иметь экономическую оценку: 
относительные преимущества новшества, со-
вместимость со сложившейся организацион-
ной и технологической структурой. По отно-
шению к институциональным и социальным 
инновациям действие данного типа фильтра 
основано на ожидаемых общественных выго-
дах от их внедрения. Положительное значение 
данного типа фильтра состоит в отборе инно-
ваций, вносящих вклад в увеличение наци-
онального продукта, создание рабочих мест, 
т. е. в достижение экономического эффекта 
от внедрения и распространения инноваций. 
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Применительно к системе формирования и 
реализации компетенций, по нашему мне-
нию, функцию рыночного фильтра выполняет 
внутренний и внешний (для фирмы) рынок 
труда, а отрицательная роль рыночного филь-
тра заключается в отсеивании сигналов о цен-
ности социальных и культурных компетенций, 
а также сигналов о ценности перспективных 
компетенций, имеющих длительные периоды 
отдачи. 

В рамках институционального и информа-
ционного фильтров инноваций важнейшую 
роль играют факторы диффузии, которые не 
имеют коммерческого выражения, например, 
совместимость новшеств со сложившейся ин-
ституциональной структурой (социальными 
и культурными особенностями данного об-
щества) [7, 15]. М. Я. Яковлев отмечает воз-
растающую роль информации как критерия 
фильтрации инноваций на воспринимаемые 
и не воспринимаемые в настоящее время. 
Применительно к системе формирования и 
реализации компетенций Р. М. Нижегородцев 
к числу институциональных фильтров относит 
когнитивный, технологический, мотивацион-
ный, культурно-исторический и психологиче-
ский [10, с. 167].

Д. С. Шевцов отмечает конструктивное 
сходство механизма фильтрации в модели 
М. А. Яковлева с процессом отбора и преобра-
зования идей в инновационный продукт в мо-
дели типа «воронка». Данная модель разрабо-
тана Стивеном Уилрайтом и Кимом Кларком 
[17]. С точки зрения Д. С. Шевцова, по аналогии 

с тем, как должен производиться отсев иннова-
ционных идей на начальном этапе реализации 
инновационного процесса, производится отсев 
уже воплощенных в инновационных продук-
тах идей на заключительном этапе инноваци-
онного процесса [9].

Таким образом, инновационный фильтр 
представляет собой модель отбора, в рамках ко-
торой отсеиваются как нежизнеспособные ин-
новации, так и те, для которых еще не настало 
время, следовательно, в таких случаях фильтр 
является барьером. Вместе с тем, не всякий 
барьер выступает в качестве фильтра, так как 
по своей сути он накладывает ограничение на 
инновационный процесс любой инновации, а 
не только тех, что не прошли «фильтрацию». 
Д. С. Шевцов рассматривает институциональ-
ный фильтр как «подкатегорию более широкой 
категории барьера» и относит к виду внешних 
барьеров [8, c. 105]. 

Д. С. Шевцовым выделяются объективные 
и субъективные типы инновационных барье-
ров. Первые отражают неготовность рынка, 
выражающуюся в отсутствии инфраструктуры, 
квалифицированных кадров, оборудования 
и т. п. Они обусловлены долговременными 
тенденциями и не связаны с принятием реше-
ний конкретного актора. Вторые, на практике, 
оказывают достаточно существенное воздей-
ствие и могут быть определены через понятие 
«человеческого фактора», что подразумевает 
непонимание сущности инновации, ее оценку 
с точки зрения традиционных представле-
ний, стереотипы мышления, психологиче-

Рис. Институциональные фильтры между системами формирования и реализации компетенций  
[10, c. 167]
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скую инерцию, а также предрасположенность 
к определенным концепциям, недружествен-
ное отношение, слепую веру, неприятие риска 
и т. д. К такого рода препятствиям можно от-
нести те, действие которых является прямым 
следствием сознательных решений. Как внеш-
ние, так и внутренние барьеры могут прини-
мать форму фильтров — определенных усло-
вий и механизмов социально-экономического 
характера, влияющих на скорость и результа-
тивность процесса внедрения и диффузии ин-
новаций.

Вместе с тем, нельзя согласиться с мнением 
Д. С. Шевцова о том, что инновационные ба-
рьеры и фильтры «не носят субстанциональ-
ный характер, т. е. не существуют сами по себе, 
а зависят от определенных факторов окружа-
ющей действительности» [8, c. 50]. Трактовки 
инновационного фильтра или барьера как эко-
номических институтов отражают реальные 
экономические отношения, определяющие 
их общественное содержание. Материально-
вещественное содержание определяется из-
держками, связанными с поддержанием или 
преодолением институциональных барьеров и 
фильтров.

Таким образом, в основе управления компе-
тенциями как направления современного ме-
неджмента лежат институциональная теория, 
представленная концепцией институциональ-
ных фильтров и барьеров, и ресурсная теория, 
представленная концепцией «ключевой ком-
петентости фирмы».

Система и механизм управления компетенциями 
на региональном уровне 

В исследованиях, посвященных вопросам 
государственного (регионального) управления, 
анализ институциональных, в том числе адми-
нистративных, барьеров является отправной 
точкой формирования публичной политики. 
Исторически первыми были исследования, 
посвященные вопросам антимонопольной по-
литики (библиография представлена в работе 
И. В. Бережного [1]). В настоящее время инсти-
туциональные и административные барьеры 
в качестве важнейших факторов управления 
присутствуют в инновационной политике, 
промышленной политике, инвестиционной 
политике [5, 9]. Широкий резонанс получили 
стандарт конкуренции, стандарт инвестицион-
ной привлекательности и стандарт кадрового 
обеспечения промышленного роста, разра-
ботанные в 2012–2015 годах АНО «Агентство 
стратегических инициатив по реализации про-
ектов» и внедряемые в регионах Российской 

Федерации 1. Указанные стандарты стали осно-
вой региональной инвестиционной политики, 
региональной промышленной политики и ре-
гиональной антимонопольной политики. 

Применительно к управлению человече-
скими ресурсами, отдельным направлением 
которого может быть управление компетен-
циями, возможно выделить 4 уровня управ-
ления в зависимости от субъекта управления: 
национальный, региональный (уровень субъ-
ектов Федерации), местный (уровень муници-
палитетов) и уровень организации. Правовой 
основой выступают нормативные правовые 
акты Российской Федерации, закрепляющие 
полномочия по управлению человеческими 
ресурсами за федеральными органами госу-
дарственной власти, органами государствен-
ной власти субъектов Федерации, органами 
местного самоуправления и организациями — 
юридическими лицами. Институциональным 
оформлением управления человеческими ре-
сурсами на каждом уровне выступает кадровая 
политика.

Региональная и отраслевая кадровая по-
литика основывается на территориальном и 
отраслевом разделении общественного труда, 
что подразумевает закрепление отраслей 
производства за определенными районами 
страны. Это обусловлено наличием в пределах 
конкретного региона соответствующих при-
родных ресурсов, климатических, демографи-
ческих, культурных, национальных и других 
особенностей. Таким образом, в основе реги-
ональной кадровой политики лежит экономи-
ко-географическое деление страны по призна-
кам, наиболее полно отражающим специфику 
природных, социальных и экономических фак-
торов.

Региональная кадровая политика представ-
лена на государственном и местном уровнях 
территориального планирования и управ-
ления. В качестве объектов планирования и 
управления при этом выступают региональные 
образования с конституционно или админи-
стративно закрепленными границами (обла-
сти, крупные города и др.).

Таким образом, региональная кадровая по-
литика представляет собой особую форму соче-
тания отраслевого и территориального управ-
ления, в число основных задач которого входят 
обеспечение населения региона рабочими ме-
стами, рациональное распределение кадров по 
1	Сборник лучших практик по улучшению инвестицион-
ного климата в субъектах Российской Федерации. — М.: 
АНО «АСИ», 2016 [Электронный ресурс]. URL: https://asi.
ru/upload/iblock/411/BestPractice.pdf.



82
Ж

У
Р

Н
А

Л
 Э

К
О

Н
О

М
И

Ч
ЕС

К
О

Й
 Т

ЕО
Р

И
И

 №
2/

20
17

Мезоэкономика

сферам деятельности и отраслям, удовлетворе-
ние отраслевой потребности в кадрах, допол-
нительной потребности в кадрах предприятий 
инфраструктуры региона, а также обеспечение 
высокой эффективности использования ка-
дров на предприятиях и в организациях реги-
она [2, c. 10].

Для непрерывного воспроизводства компе-
тенций на региональном уровне управления 
необходимо, чтобы от системы реализации 
компетенций следовал запрос, а от системы 
формирования компетенций возникало пред-
ложение компетенций.

Институциональные фильтры, искажа-
ющие информацию о спросе на компетен-
ции, включают институты обеих систем. Во-
первых, это институты системы реализации 
компетенций, не позволяющие сформулиро-
вать достоверный запрос. К этой категории 
институтов, по итогам изучения литературы 
и опроса экспертов, мы относим: институты 
внутрифирменного планирования; институт 
раскрытия информации; институты стратеги-
ческого поведения (предоставление заведомо 
ложной информации для получения конку-
рентных преимуществ). Во-вторых, это инсти-
туты системы формирования компетенций, 
искажающие информацию запроса в процессе 
формирования и реализации управленческих 
решений внутри системы формирования ком-
петенций. К этой категории институтов, по 
итогам изучения литературы и опроса экс-
пертов, мы относим: формирование у жите-
лей избыточных для региона предпочтений в 
отношении отдельных профессий под влия-
нием «массовой культуры» (избыточные пред-
почтения); низкую эластичность структуры 
направлений, специальностей и профессий 
подготовки (низкая эластичность структуры 
образовательных программ); противоречие 
между экономическими целями деятельности 
образовательных организаций и целью удов-
летворения спроса работодателей.

Институциональные фильтры, искажающие 
информацию о приобретенных (располагае-
мых) работником компетенциях, также вклю-
чают институты обеих систем. Во-первых, ин-
ституты системы формирования компетенций, 
создающие ложные сигналы о приобретенных 
(располагаемых) работником компетенциях. 
К этой категории институтов, по итогам из-
учения литературы и опроса экспертов, мы 
относим институт присвоения квалификации 
образовательной организацией, институт тру-
дового стажа. Во-вторых, институты системы 
реализации компетенций, не позволяющие 

получать достоверную информацию о приоб-
ретенных (располагаемых) работником компе-
тенциях. К этой категории институтов, по ито-
гам изучения литературы и опроса экспертов, 
мы относим институты найма персонала.

Управление системами формирования и 
реализации компетенций как единым целым 
представляет собой задачу координации функ-
ционирования этих систем. С точки зрения 
методологии менеджмента управление реали-
зуется посредством механизма, включающего 
в себя цели управления, критерии управле-
ния — количественный аналог целей; факторы 
управления — элементы объекта управления и 
их связи, на которые осуществляется воздей-
ствие в интересах достижения поставленных 
целей. Сюда же следует включить методы воз-
действия на данные факторы управления; ре-
сурсы управления — материальные и финансо-
вые ресурсы, социальный и организационный 
потенциалы, при использовании которых реа-
лизуется избранный метод управления и обе-
спечивается достижение поставленной цели.

В рамках структуры механизма управления 
институты системы формирования и реали-
зации компетенций, формирующие институ-
циональные фильтры, предстают как объекты 
управления.

Поскольку существуют отдельные подси-
стемы формирования компетенций и реали-
зации компетенций, модель системы фор-
мирования и реализации компетенций на 
региональном уровне приобретает сложный 
характер, обуславливаемый наличием особых 
барьеров и фильтров в рамках взаимодействия 
отдельных подсистем (табл. 1). 

В свою очередь, методы (инструменты) 
управления компетенциями на региональ-
ном уровне должны соответствовать факторам 
управления и имеющимся ресурсам управле-
ния. Анализ инструментов управления челове-
ческими ресурсами, используемых в субъектах 
Российской Федерации, а также экспертный 
опрос, имеющий целью установление соот-
ветствия инструментов управления конкрет-
ным факторам управления, проведенный в 
Свердловской области в 2017 году, позволяют 
предложить инструменты управления ком-
петенциями применительно к отдельным 
выявленным институциональным барьерам 
(табл. 2).

Использование представленного в работе 
теоретико-методологического подхода позво-
ляет обеспечивать научно обоснованное фор-
мирование региональной кадровой политики, 
основанной на управлении компетенциями. 
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Таблица 1
Модель системы формирования и реализации компетенций работников на региональном уровне

Сфера формирования компетенций Институциональные барьеры и 
фильтры 

Сфера реализации компе-
тенций

1. Основное общее образование
2. Среднее профессиональное обра-
зование (ДО и ДПО)
3. Высшее образование (бакалавриат)
4. Высшее образование (магистра-
тура и специалитет)
5. Дополнительное образование и 
дополнительное профессиональное 
образование
6. Образование вне пределов региона
7. Корпоративное образование
8. Самообразование и образование в 
процессе трудовой деятельности

1. Асимметричность информации о 
компетенциях
2. Низкая эластичность структуры 
образовательных программ
3. Противоречия в установленных 
целях деятельности организаций 
между сферами формирования и 
потребления компетенций
4. Формирование у жителей избы-
точных для региона предпочтений 
в отношении отдельных профессий 
под влиянием «массовой культуры» 
5. Противоречия в целях и меропри-
ятиях политики занятости; мигра-
ционной политики и промышлен-
ной политики

1. Среднее профессиональ-
ное образование
2. Высшее образование
(бакалавриат)
3. Высшее образование (ма-
гистратура и специалитет)
4. Организации-работодатели

Таблица 2
Инструменты управления системой формирования и реализации компетенций работников на регио-

нальном уровне
№ 

п/п
Институциональные барьеры (внутри-

системные факторы управления) Инструменты управления

1 Асимметричность информации о компе-
тенциях

Государственная поддержка независимой оценки квали-
фикации

2 Низкая эластичность структуры образо-
вательных программ 

Государственная поддержка ДО и ДПО.
Формирование предложений субъекта федерации по госу-
дарственному заданию.
Государственный заказ.
Стратегическое планирование.
Прогнозирование кадровых потребностей экономики.
Проектное управление.
Профессионально-общественная аккредитация образова-
тельных программ.
Государственная поддержка повышения квалификации 
педагогов

3 

Противоречия в установленных целях 
деятельности организаций между сфе-
рами формирования и потребления 
компетенций

Государственно-частное партнерство (в т. ч. дуальное 
образование).
Проектное управление.
Механизмы социального партнерства.
Профессионально-общественная аккредитация образова-
тельных программ

4

Формирование у жителей избыточных 
для региона предпочтений в отношении 
отдельных профессий под влиянием 
«массовой культуры» 

Государственное задание организациям дополнительного 
образования.
Программное управление (программы профессиональной 
ориентации).
Проектное управление (проекты профессиональной ори-
ентации)

5
Противоречия в целях и мероприятиях 
политики занятости; миграционной 
политики и промышленной политики

Стратегическое планирование.
Механизмы социального партнерства.
Программное управление
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Дальнейшие исследования прикладного ха-
рактера связаны с разработкой конкретных 
нормативных правовых документов регио-

нальной кадровой политики, инструментария 
мониторинга реализации политики, оценки ее 
эффективности.
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