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НА ОСНОВЕ СТАЖИРОВОК: УРОВНИ, МЕТОДЫ И МОДЕЛИ
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В статье выявлено, что инновационным подходом в области управления персоналом на современном 
этапе развития экономики Российской Федерации и интеграции ее в мировую экономику научные 
сотрудники и практики считают компетентностный подход. Доказано, что инструментом для объ-
единения усилий образовательных учреждений и предприятий являются стажировки. Сейчас мало 
попросту обучить работников, необходимо сформировать принципы действия, а также создать опре-
деленный порядок. Итогом абсолютно всех административных операций обязано быть увеличение 
производительности работы, мотивации и вовлеченности персонала, что может быть достигнуто 
с применением стажировок.
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The article reveals that the innovative approach in the field of personnel management at the present stage 
of the development of the economy of the Russian Federation and its integration into the world economy, 
researchers and practitioners consider a competence-based approach. It is proved that internships are 
a tool for combining the efforts of educational institutions and enterprises. It is not enough to simply train 
employees, form principles of action and create a certain order. The result of absolutely all administra-
tive operations must be an increase in work productivity, motivation and staff involvement, which can be 
achieved with the application of internships.
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Введение
Инновационным подходом в сфере управле-

ния персоналом на современном этапе развития 
экономики Российской Федерации и интеграции 
ее в мировую экономику, научные сотрудники 
и практики считают компетентностный подход. 
Его реализация связывается с решением практи-
ческих проблем, таких как: определение переч-
ня компетенций для работников организации, 
разработка профилей должностей, построение 
модели компетенций, интеграция моделей с си-
стемой управления персоналом. В то же время 
важной задачей современного образования яв-
ляется формирование компетентного професси-
онала, способного эффективно выполнять свои 
обязанности на рабочем месте. Таким образом, 
необходимо объединение усилий образователь-
ных учреждений и работодателей для достиже-
ния единой цели развития профессиональных 

компетенций. Инструментом для объединения 
усилий являются стажировки, применение кото-
рых и рассматривается в данной статье.

Анализ литературных источников
Научный дискурс относительно формирова-

ния компетенций для обучаемых лежит в сфере 
нескольких теоретических и практических дис-
циплин: практической психологии, педагогики, 
менеджмента, поведенческого управления. Ста-
жировка, как инструмент повышения и развития 
профессиональных умений является междисци-
плинарным объектом психологии, педагогики, 
менеджмента.

При написании статьи были использованы 
подходы теории менеджмента [1–3], для пони-
мания общих подходов к роли менеджмента 
в  развитии компетенций; теории психологии 
и педагогики [4, 5]; материалы периодической пе-
чати [6–8]. Следует отметить, что рассмотренные 
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источники только раскрывают подходы к раз-
витию профессиональных компетенций и связь 
адаптации сотрудников в компании со стажи-
ровками, но не раскрыт вопрос роли стажировок 
в их развитии.

Цель статьи — раскрыть роль стажировок 
в развитии профессиональных компетенций со-
временных обучаемых.

Основная часть
В условиях жесткой конкуренции во внешней 

среде организации устанавливают все более ам-
бициозные цели и разрабатывают новые страте-
гии выживания и развития. 

В данной работе компетентностный аспект 
считается неотъемлемой составляющей концеп-
ции управления персоналом компании. Ком-
петентностный аспект в практике управления 
персоналом начал стремительно развиваться 
в восьмидесятые года ХХ века. Родоначальником 
подхода стал американский психолог Д. Мак-
клелланд, который предложил «при оценивании 
персонала использовать подход, основанный на 
идее изменяемых компетенций». Со временем 
Р.  Бояцис провел изучение среди двух тысяч 

менеджеров, которые занимали 41 должность 
в 12 компаниях, и определил, что успешного ме-
неджера от менее успешного отличает не один 
фактор, а целый ряд, включая индивидуальные 
качества, мотивы, навыки, опыт и особенности 
характера. Результат анализа исследования дал 
возможность Р. Бояцису предложить интегри-
рованную модель компетенций менеджера, ко-
торая показала взаимосвязь качеств сотрудни-
ков и их отношения с функциями управления 
и с внутренней организацией компании. Нали-
чие профессионализма обусловливалось равно 
как главная оценка лица, итогом которой счи-
тается результативное и/или очень эффектив-
ное осуществление возложенных многофункци-
ональных обязательств [3, с. 26].

Как правило, в большинстве академических 
трудов к компетенциям приравнивают все без 
исключения свойства работника, которые ока-
зывают большое влияние в ходе выполнения вы-
сококлассной работы, также устанавливают ре-
зультативность его работы. С этой точки зрения 
главными компонентами компетенций являются 
те, которые приведены на рисунке 1.

Рис. 1. Элементы (структура) компетенций

Следует отметить, что компетенции являют-
ся основой для применения ключевых процедур 
управления персоналом, которые дают возмож-
ность:

 – отчетливо выразить аспекты отбора пре-
тендентов на свободные должности; 

 – дать оценку потенциалу кандидата на ва-
кантную должность, также уменьшить опасность 
принятия неосновательного работника; 

 – сопоставить определенные миссии с целью 
нового работника в адаптивный период, сопоста-
вив его зону ответственности с целью конкрет-
ной должности; 

 – сформировать целенаправленный процесс 
обучения и развития персонала; 

 – аргументировать систему вознаграждения 
за работу в организации;

 – обосновать кадровые перемещения.
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Развитие профессиональных компетенций на основе стажировок: уровни, методы и модели

Как видно из вышеприведенного перечня, 
большинство процедур управления персоналом 
предусматривает инструмент стажировок, также 
данный инструментарий применяется и в про-
цессе развития компетенций сотрудников.

Наиболее распространенными методами раз-
вития профессиональных компетенций является:

1) обучение на рабочем месте; использование 
опыта других работников;

2) исполнение специализированных вопро-
сов, нацеленных на увеличение степени компе-
тентности;

3) постановка фактических единых вопросов 
в динамическом порядке с целью формирования 
принципов взаимодействия в команде. 

Модель компетенций должна быть систем-
ной, реальной, простой, гибкой и универсаль-
ной, чтобы ее можно было применять не только 
при оценивании, но и при отборе сотрудников, 
формировании кадрового резерва, планирова-
нии обучения и развития персонала, разработке 
системы оплаты труда.

В вопросах формирования кадрового резерва 
следует отметить, что именно стажировки позво-
ляют получить мотивированный, подготовлен-
ный персонал. 

При создании модели компетенций необходи-
мо соблюдать определенные правила:

1) исследовать модификации компетенций;
2) максимально информировать персонал 

о целях, задачах, способах создания и примене-
ния моделей компетенций;

3) гарантировать соответствие внедренных 
компетенций условиям компании и ценностям 
ее работников.

Внедрение и  разработка модели компе-
тенций является структурно организованным 
процессом, основанным на последовательной 
реализации определенных процедур. Анализ 
и обобщение теории и практики формирования 
модели компетенций персонала в организации 
обусловливает два основных подхода к форми-
рованию модели компетенций: традиционный 
и современный.

Традиционный аспект развития модификаций 
компетенций (tradіtіonal approach) в организа-
ции основан на применении методики анализа 

работ (job analysіs) путем формирования единой 
модели должностных компетенций всех сотруд-
ников организации. Также существуют две груп-
пы компетенций: первая группа может относить-
ся ко всем сотрудникам организации, а вторая 
лишь к отдельным должностям.

В современном подходе формирования моди-
фикации компетенций персонала в организации 
либо используют уже готовые модели компетен-
ций, такие как, к примеру, модель прямой атри-
буции (dіrect attrіbutіon), либо приспосабливают 
их к созданию новой модели профессиональных 
компетенций отдельных должностей или работ 
в конкретной организации. 

Подбор определенных компетенций из реко-
мендованного выше анализа осуществляет на-
прямую сотрудник, управляющий либо специа-
лист. Характерной чертой современного подхода 
к разработке компетенций является акцентиро-
вание особого интереса на информационно-ком-
муникативных привычках, то есть умении осу-
ществлять эффективные процессы управления 
знаниями, поскольку сами эти навыки обладают 
первостепенным значением во время подбора 
персонала организации. 

Выводы
Стажировки являются ключевым инструмен-

том формирования профессиональных компетен-
ций персонала, поскольку увязывают процедуры 
обучения, развития составляющих компетенций. 

Таким образом, персонал как стратегический 
актив организации должен владеть, в первую 
очередь, компетентностью — знаниями, при-
вычками, умениями и моделями поведения, не-
обходимыми для результативного выполнения 
непосредственных функциональных обязанно-
стей. Основной характерной чертой компетент-
ностного подхода считается переход от опера-
тивных проблем кадровой специфики к задачам 
более высокого — стратегического уровня. Теперь 
недостаточно просто научить сотрудников, необ-
ходимо разработать правила поведения и опре-
деленный регламент; итогом абсолютно всех 
управленческих действий должно стать повыше-
ние производительности работы, включенности 
персонала, мотивации, для чего может быть ис-
пользован инструментарий стажировок.
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