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Аннотация
Рассматриваются термины и определения личностных качеств человека, ко-
торые сегодня, наравне со знаниями, умениями и навыками, трактуют поня-
тие квалификации. Продемонстрированы отличия в определениях, использу-
емых в нормативно-правовой базе, психологической и педагогической науке: 
универсальные, надпрофессиональные компетенции, мягкие навыки, или soft 
skills, профессионально важные качества, модели компетенций. Отмечается 
отсутствие консенсуса относительно применяемого в литературе и практи-
ке терминологического аппарата. В профессиональной ориентации (далее – 
профориентация) авторы предлагают использовать понятие «личностные ком-
петенции», наиболее полно и точно определяющее то содержание личности 
человека, которое он демонстрирует и которое сравнивается с требования-
ми профессии к ней. Термин является наиболее близким охватывающим по-
нятием с точки зрения как психологии, так и регулирования, а именно вклю-
чает в себя личностные качества человека и их проявление – компетенции. 
Ставятся два вопроса: каков состав личностных компетенций, какие доступны 
методы и методики, позволяющие на приемлемом уровне оценить личност-
ные компетенции человека и профессии. Показано, что модели компетенций 
схожи, но имеются различные подходы к определению их состава. Отмечает-
ся, что профориентация должна охватывать как минимум все основные про-
фессии и использовать модели личностных компетенций, применимые для 
современного рынка труда. Предлагается использовать модель из 33 компе-
тенций и Большой ориентационный тест, позволяющие наиболее эффектив-
но решить задачу оценки человека и профессий для поиска наилучшего со-
ответствия личности и выбираемой профессии.
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Abstract
The terms and definitions of  personal qualities are considered, which today, along 
with knowledge, skills, and abilities, interpret the concept of  qualification. The dif-
ferences in the definitions used in the regulatory framework, psychological and ped-
agogical science are demonstrated: universal, supra-professional competencies, soft 
skills, professionally important qualities, competency models. There is a lack of  con-
sensus on the terminology used in  the literature and practice. In career guidance, 
the authors propose to apply the concept of  personal competencies that most fully 
and accurately defines the content of  personality which a human demonstrates and 
which is compared with the requirements of  the profession for it. The term is the 
closest encompassing concept from the point of  view of  both psychology and reg-
ulation, namely, it  includes personal qualities and their manifestation – competen-
cies. Two questions are raised: what is  the composition of  personal competencies, 
what methods and techniques are available that make it possible to assess the person-
al competencies of  a human and profession at an acceptable level. It is shown that 
the competency models are similar, but there are different approaches to determin-
ing their composition. It is noted that career guidance should cover at least all major 
professions and use the models of  personal competencies applicable for the mod-
ern labour market. We propose to use a model of  33 competencies and Big orien-
tation test to most effectively solve the problem of  evaluating a human and profes-
sions in order to find the best match between personality and the chosen profession.
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ВВЕДЕНИЕ
Федеральный закон «Об образовании в Российской Федерации» включает понятие компетенции в ком-

понентный состав понятия образования в части их объема, сложности и квалификации как характеристи-
ку, определяющую подготовленность к выполнению конкретного вида профессиональной деятельности. 
Согласно федеральному закону образовательные программы высшего образования в части профессио-
нальных компетенций разрабатываются на основе профессиональных стандартов при наличии таковых1. 
Отметим, что «при отсутствии профессиональных стандартов, соответствующих профессиональной дея-
тельности выпускников, профессиональные компетенции определяются Организацией на основе анализа 
требований к профессиональным компетенциям, предъявляемых к выпускникам на рынке труда, обобще-
ния отечественного и зарубежного опыта, проведения консультаций с ведущими работодателями, объеди-
нениями работодателей отрасли, в которой востребованы выпускники, иных источников»2.

Понятие компетенций, в частности, используется в целеполагании государственной программы раз-
вития образования в части увеличения доли выпускников со средним профессиональным образованием, 
«занятых по виду деятельности и полученным компетенциям». Программой также указывается на фор-
мирование единой базы цифровых компетентностных профилей молодых специалистов3.

Приказ Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации (далее – Минтруд РФ) 
от 25 февраля 2022 г. № 82н об утверждении стандарта процесса государственной услуги по органи-
зации профессиональной ориентации граждан требует внесение в единую цифровую платформу дан-
ных о профессиональных компетенциях гражданина; определяет рамку сервиса «Самостоятельное тести-
рование» как выявление индивидуально-психологических особенностей, выбор профессии, выявление 
предрасположенности к определенной профессии, оценку компетенций. Согласно стандарту результа-
том предоставления государственной услуги является «направление гражданину заключения о предостав-
лении государственной услуги, включающего рекомендации, содержащие перечень видов профессио-
нальной деятельности, занятости и компетенций, позволяющих вести профессиональную деятельность 
в определенной сфере и (или) выполнять работу по конкретным профессиям, специальностям, возмож-
ные направления прохождения профессионального обучения и  (или) получения профессионального 
образования, дополнительного профессионального образования, при осуществлении которых возмож-
но достижение гражданином успешности в профессиональной или предпринимательской деятельнос-
ти; результаты тестирования (при наличии)»4.

Таким образом, компетенции определяют понятия «образование» и «квалификации», используются 
в целеполагании национальной безопасности страны на период до 2030 г., являются результатом оказа-
ния государственной услуги в центрах занятости Минтруда РФ. Вместе с тем в законодательстве отсутст-
вует прямое определение данного понятия. Само понятие компетенции определяется на уровне методиче-
ских рекомендаций, регулирующих трудовую сферу. Согласно Всероссийскому научно-исследовательскому 
институту труда Минтруда РФ «компетенция – комбинация знаний, умений, опыта, способность и готов-
ность применять их для успешной профессиональной деятельности. Справочно. Компетенция как про-
явление квалификации в деятельности находит опосредованное отражение в профессиональных стан-
дартах при описании трудовых функций и трудовых действий, необходимых знаний и умений» [1, с. 4].

В свою очередь, в качестве планируемых результатов освоения образовательной программы федераль-
ными государственными образовательными стандартами (далее – ФГОС) определены следующие: для 
среднего профессионального образования – общие и профессиональные компетенции; для высшего – 

1  Федеральный закон от 29.12.2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации». Режим доступа: https://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_140174/ (дата обращения: 08.04.2025).
2  Письмо Министерства науки и высшего образования Российской Федерации от 21.12.2020 г. № 5/40102-О «О подготовке основной профессио-
нальной образовательной программы и определению профессиональных компетенций». Режим доступа: https://docs.cntd.ru/document/573722376
?ysclid=meb8rfrowv961803402 (дата обращения: 08.04.2025).
3  Постановление Правительства Российской Федерации от 26.12.2017 г. № 1642 «Об утверждении государственной программы Российской Федера-
ции „Развитие образования“» (с изменениями и дополнениями). Режим доступа: https://base.garant.ru/71848426/?ysclid=meb8uxi81c180101100 (дата 
обращения: 08.04.2025).
4  Приказ Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 25.02.2022 г. № 82н «Об утверждении Стандарта процесса осуществления 
полномочия в сфере занятости населения по оказанию государственной услуги по организации профессиональной ориентации граждан в целях выбора 
сферы деятельности (профессии), трудоустройства, прохождения профессионального обучения и получения дополнительного профессионального 
образования». Режим доступа: https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/403686818/?ysclid=meb8x2i8dk800029270 (дата обращения: 08.04.2025).
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универсальные, общепрофессиональные и профессиональные компетенции [1]. Включение во ФГОС 
универсальных компетенций (для высшего образования) и общих (для среднего профессионально-
го) определяет требования по формированию у обучающихся непредметных компетенций и личност-
ных характеристик человека, также называемых мягкими навыками, или soft skills. При этом отмечается, 
что понятие универсальных компетенций остается достаточно размытым [2]. Вопрос компетентностно-
го подхода в образовании и связанного понятийного аппарата является предметом отдельной дискус-
сии и не входит в рамки нашей статьи [3].

ТЕРМИНОЛОГИЧЕСКОЕ ПОЛЕ КОМПЕТЕНТНОСТНОГО ПОДХОДА
Российская компетентностная школа к настоящему времени методически проработана, однако до сих 

пор в научной литературе отсутствует консенсус относительно состава компетенций и психометрических 
методов их диагностики. В литературе представлены различные варианты использования компетентностно-
го подхода: в ракурсах разных научных специальностей (педагогические, психологические, экономические) 
и частных решений для отдельных отраслей или предприятий, для основных или вспомогательных функ-
ций предприятий. Отмечается значительное многообразие подходов и возможных решений, в частности 
отсутствие методических инструментариев для построения модели компетенций крупных организаций [4].

Важность вопроса обусловливается тем, что, как мы показали ранее [5], работодатели при приеме 
на работу принимают решение на основании изучения мягких навыков и личностных качеств кандида-
тов, а работодатель всегда выигрывает от проведения их оценки [6]. Можно предположить, что нанима-
тели используют те модели личностных компетенций или мягких навыков, которые в наибольшей сте-
пени соответствуют их требованиям в разрезе конкретных профессий или направлений деятельности. 
При этом речь идет об изучении личностных характеристик человека, лежащих в основе тех или иных 
мягких навыков или личностных компетенций. Сложность задачи обусловливается тем, что «психоло-
ги выявили много личностных характеристик, которые как будто подтверждают наличие у человека ак-
тивности: это побуждения к действию, притязания, способности, намерения, направленность, интере-
сы и т.д. Однако трудности психологов в изучении личности были до сих пор связаны с тем, что эти 
характеристики и черты личности изучались сами по себе, вне жизненного применения, часто в искус-
ственных условиях или искусственными методами. Нельзя сказать, что эти методы не давали знания 
о личности. Однако реальным критерием активности личности (мотивов, желаний, намерений) являет-
ся ее способность (или неспособность) реализовать эти устремления в действиях, в поступках, жизнен-
ном пути», – пишет К.А. Абульханова-Славская [7, с. 23].

Методики профориентационной работы исходят из необходимости определения наилучшего соот-
ветствия личностных характеристик человека и требований профессий. При этом близкие термины (спо-
собности, одаренность, качества, характеризующие возможности человека, профессиональные важные 
качества, профессиональные умения и пр.) в научной литературе используются по-разному. Е.П. Ильин 
отмечает наличие разночтений в толковании близких понятий, сложности в понимании идей отдельных 
авторов, отсутствие адекватного понятийного аппарата. Он подчеркивает, «что вопрос о качествах вооб-
ще и профессионально важных качествах в частности в учебниках по общей психологии и психологии 
труда просто обходится стороной. Примечательно и то, что в психологических словарях понятие „про-
фессионально важные качества“ отсутствует» [8, с. 30]. Отметим: сегодня в психологической науке тер-
мины «компетенции», «личностные качества» и «профессионально важные качества» используются доста-
точно широко, а во многих научных работах они получили определения [3]. Вместе с тем научные споры 
о том, что именно включается в понятие «компетенции», имеют весьма высокую степень напряжения [9].

Выше было показано, что на законодательном уровне и в научно-методической работе используются раз-
личные, четко не взаимоувязанные между собой два множества понятий. Выбор профессии определяется 
личностными особенностями человека, а принцип типизации профессий и сопоставление с ними личност-
ных особенностей человека легли в основу всех главных методик профессиональной ориентации (далее – 
профориентация) и профессионального отбора [8]. Авторы убеждены, что вопрос приведения в соответст-
вие терминологического поля со временем будет разрешен. Однако научные, методические и практические 
задачи в области профориентации требуется решать сегодня, здесь и сейчас, следовательно, уже сейчас 
приходится выбирать подходящие термины и определения. На наш взгляд, понятие «личностные компе-
тенции» в сложившейся ситуации наиболее полно и точно определяет то содержание личности человека,  
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которое он демонстрирует и которое сравнивается с требованиями профессии к ней. Термин является на-
иболее близким охватывающим понятием с точки зрения как психологии, так и регулирования, а именно 
включает в себя личностные качества человека и их проявление – компетенции.

Отметим, что речь идет в первую очередь о проявлениях личностных качествах, вопросы учета лич-
ностных особенностей человека, выражаемых его характером, не затрагиваются. Проблема профессио-
нального отбора с учетом личностных особенностей в психологии рассматривался с разных ракурсов, 
в том числе путем изучения лиц с различными типами акцентуации характера по К. Леонгарду и того, 
как они преуспевают в той или иной профессии [8]. Эти вопросы выходят за рамки статьи.

Следовательно, при решении задачи поиска наилучшего соответствия человека и профессии целесо-
образно использовать обобщающее понятие личностных компетенций, поглощающее такие понятия, 
как универсальные компетенции (регулирование) и профессионально важные качества (психологиче-
ские специальности). Сделанное обобщение позволяет поставить два вопроса: каков состав личност-
ных компетенций, какие сегодня доступны методы и методики, позволяющие на приемлемом для задачи 
профориентации уровне провести оценку личностных компетенций человека и профессии. Как будет 
показано далее, эти вопросы совершенно не новы [10], но они до сих пор не имеют однозначного об-
щепризнанного решения. Очевидно и бесспорно, что определение степени соответствия компетенций 
человека и профессии проводится по одному составу компетенций. Далее по тексту для лаконичности 
при упоминании личностных компетенций мы будем иногда опускать первое слово.

МОДЕЛИ КОМПЕТЕНЦИЙ
Сложившиеся к настоящему времени подходы к профориентации основываются на предложенных раз-

работчиками психологических типизаций профессий и личности, корни которых преимущественно вос-
ходят к середине ХХ в. Как мы отмечали ранее, используемые типологии, с одной стороны, излишне обо-
бщены, с другой – не учитывают современные требования рынка труда и появление новых профессий [11]. 
Переход от обобщенных моделей типа «профессия – личность» к прямому замеру личностных компетенций 
позволит устранить накопившиеся к сегодняшнему дню дисбалансы и ограничения используемых методов, 
что особенно важно для определенных социальных групп, включая участников специальной военной опе-
рации, лиц с ограниченными возможностями здоровья, молодых родителей и др. Для этого в первую оче-
редь требуется определить используемый состав компетенций и выбрать психометрический инструментарий.

Переход к прямому замеру, очевидно, не устранит известную теоретическую проблему профориен-
тации, поднятую Е.А. Климовым и состоящую в том, что в природе невозможно найти человека, чьи 
способности полностью соответствуют профессии. Способности лишь частично соответствуют про-
фессии, и важно его индивидуальное приспособление к ней [12]. Однако прямой замер компетенций 
даст человеку качественно иное понимание степени его соответствия или несоответствия ввиду умень-
шения имеющейся в любой модели системной ошибки, что позволит принимать решение о выборе 
профессии или плане личностного развития.

Набор личностных компетенций, используемый для анализа, в зависимости от контекста и решае-
мых задач, называют по-разному: модель компетенций, набор компетенций, панель компетенций и пр. 
При этом их состав определяется в научной литературе двумя способами.

Первый заключается в формировании типового набора (модели) компетенций, который был бы уни-
версален для всех профессий и видов деятельности. Научно-методическая проработка вопроса осуществ-
лялась многими отечественными и зарубежными авторами. Известны 30 универсальных компетенций, 
отобранных в рамках проекта развития Болонской системы образования Tuning Project [13]; словарь 
из 21 наиболее часто применявшейся компетенции в различных моделях по направлениям деятельнос-
ти [14]; 37 компонентов компетенции по Дж. Равену [15] и др. Авторские модели могут опираться на эти 
результаты. Например, модель В.А. Толочека и А.С. Машковой из 29 компетенций разработана на ос-
нове моделей компетенций Д.К. Макклелланда, Р. Бояциса, Р. Пейджа, Л.М. Спенсера и С.М. Спенсе-
ра и др. [16]. Состояние вопроса в разной степени детализации рассмотрены в работах А.К. Ерофеева, 
Т.Ю. Базарова (2014 г.), Б.И. Беспалова (2014 г.), А.К. Ерофеева, О.Г. Носковой (2014 г.), А.В. Овчин-
никова (2014 г.) и др. [17–20]. Идеи авторов во многом пересекаются, но сами наборы компетенций име-
ют отличия, а предлагаемые методики их оценки часто носят описательный характер и сложны в пра-
ктическом применении без участия профильного специалиста.



252

Вестник университета № 7/2025

Второй подход определяет набор компетенций для конкретных профессий или видов деятельности. 
Распространенной практической задачей является разработка модели компетенций конкретной компании, 
подразделений или определенных должностей, например руководящих. Результаты представлялись разны-
ми авторами: И.Н. Ивановым, Т.В. Лукьяновой (2019 г.), Н.Н. Опариной (2019 г.), В.Н. Пуляевой (2014 г.), 
Т.В. Шендель, О.А. Шкляр (2023 г.) и др. [21–24]. Часто такие модели не ограничиваются личностными 
компетенциями, а включают профессиональные компетенции. Эти научные результаты в основном публи-
куются по экономическим наукам, в контексте процессов управления, перехода к компетентностному под-
ходу к управлению ресурсами предприятия и оценки персонала. Появление таких результатов обусловлено 
тем, что работодатели активно разрабатывают собственные модели компетенций: так, по данным опроса 
581 организации, проведенного компанией «Хэдхантер» в 2016 г., 43 % их них имели подобные модели5.

Профориентационная работа должна охватывать как минимум все основные профессии, в отличие от за-
дач профессионального отбора, в которых могут использоваться отраслевые перечни специальностей, либо 
ограничиваться уровнем конкретного предприятия. Следовательно, подобные частные решения и сам под-
ход не могут быть использованы вне его исходных рамок (компания, регион, выборка должностей и т.п.).

Рассмотрение первого из поставленных вопросов завершим выводом, что в целях профориентаци-
онной работы необходимо использовать такие модели личностных (надпрофессиональных, универсаль-
ных и др.) компетенций, которые могут быть применены при рассмотрении большей части профессий 
современного рынка труда. Размер этой части может быть оценен экспертным путем, по мнению авто-
ров, 80 %, или четыре пятых, перечня являются адекватными.

ОЦЕНКА ЛИЧНОСТНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ
Перейдем к ответу на второй вопрос, а именно каким образом измерять личностные компетенции. 

Ответ одновременно и прост, и сложен. В области таксономии личностных черт сегодня доступно мно-
жество моделей и методик, обеспечивающих надежные результаты измерений. Вместе с тем вопрос об их 
использовании или адаптации под целевую модель компетенций требует усилий и научного обосно-
вания. Подробно эти вопросы были изложены нами ранее в работе «Большой ориентационный тест: 
разработка, апробация, приложения», в которой можно найти описание моделей и соответствующих 
методов [25]. Можно констатировать, что, как правило, две задачи, а именно определение модели ком-
петенций и выбор соответствующей методики, решаются вместе. В свою очередь, выше мы показали, 
какое множество моделей и связанных понятий присутствует в научной литературе. Следовательно, речь 
всегда идет о комплексе, состоящим из модели компетенций и соответствующей методики их измерений.

В 2017 г. по результатам проведенного исследования вопросов успешности, в котором приняло учас-
тие 2 275 экспертов на горизонте 15 лет, авторами была разработана прикладная модель компетенций, 
включающая 33 показателя (см. таблицу), в полной мере описывающих требования к профессии и лич-
ности с позиции работодателей из различных отраслей. Их оценка может проводиться с использовани-
ем Большого ориентационного теста, а сравнение профиля компетенций респондента с референтны-
ми группами по профессиям позволяет определить наилучшее соответствие человека и профессии [25].

Таблица
Модель компетенций

Компетенции

Аналитичность Решительность Пассионарность

Визионарность Саморазвитие Позитивность

Конструктивность Саморегуляция Презентативность

Гибкость и адаптивность Сервисность Пытливость
Инновативность Системность и концептуальность Регулируемость

Коллективность и командность Способность быть лидером Решение проблем

Коммуникабельность Способность планировать Толерантность

Креативность Стратегичность Целостность

5  HeadHunter. Модели компетенций есть у 43 % российских компаний. Режим доступа: https://hh.ru/article/306502 (дата обращения: 08.04.2025).
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Компетенции
Организованность Стрессоустойчивость Честность

Ориентация на качество Творческий подход Эмпатия
Ориентация на результат Терпимость Якорность

Составлено авторами по материалам источника [25]

По нашему мнению, использование модели из 33 компетенций и Большого ориентационного теста 
позволяет наиболее эффективно решить задачу оценки человека и профессий для поиска наилучшего 
соответствия личности и выбираемой профессии. Эффективность определяется следующими факторами:

	– полнота модели компетенций, соответствующей потребностям работодателей из различных отраслей;
	– возможность проведения тестирования по всей панели из 33 компетенций с высоким уровнем 

психометрических показателей;
	– возможность прямой оценки профессий, соответствующих актуальному рынку труда, в частно-

сти, с учетом региональной специфики.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Сегодня при рассмотрении кандидатов работодатели в равной степени изучают их знания, умения 

и навыки и компетенции, непосредственно связанные с личностью. Система образования прямо указы-
вает на необходимость развития универсальных компетенций, задавая требования и их необходимый 
состав для каждой специальности.

Вопросам компетентностного управления, формированию компетенций и их оценки уделяют вни-
мание психологи, педагоги, управленцы и экономисты. Основы их изучения были заложены в середине 
ХХ в., а активное развитие они получили за прошедшие 30 лет. Вместе с тем сегодня имеются отличия 
в определениях, которые используются в действующей нормативно-правовой базе, психологической и пе-
дагогической науке: универсальные, надпрофессиональные компетенции, мягкие навыки, или soft skills, 
профессионально важные качества, модели компетенций. Исследователи регулярно предпринимают по-
пытки уточнения как самих терминов, так и их наполнения, а дискуссии бывают весьма оживленными.

Для решения задач профориентации целесообразно использовать обобщающее понятие – личност-
ные компетенции – и такие их модели, которые могут быть применены при рассмотрении большей ча-
сти профессий современного рынка труда.

Одновременно две задачи, а именно определение модели компетенций и выбор соответствующей 
психометрической методики могут быть решены при использовании модели из 33 компетенций и Боль-
шого ориентационного теста, позволяющих наиболее эффективно оценить человека и профессии для 
поиска наилучшего соответствия личности и выбираемой профессии.
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