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АННОТАЦИЯ:
В статье раскрываются основные отличительные характеристики эпохи цифровизации и четвертой 
промышленной революции. Рассмотрены ключевые требования к компетенции персонала в условиях 
цифровизации и Индустрии 4.0, рассмотрены существующие модели компетенций персонала. 
Предложена авторская модель компетенций персонала, содержащая пять видов компетенций, 
применимых к предприятиям любой сферы.
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Введение

Под воздействием технического прогресса мир меняется и входит в 
эпоху Индустрии 4.0 и цифровой трансформации. Процессы изме-

нений затрагивают все отрасли экономики и сферы общества: растут 
требования к производимым работам, товарам, услугам и, соответст-
венно, растут требования к персоналу. 

Любая страна встает перед выбором: идти в ногу с глобальными 
изменениями или оставаться на текущем уровне развития и автомати-
чески через несколько лет попасть в ранг отстающих. Стремительное 
развитие четвертой промышленной революции в мире усугубляет 
вызов России – как экономически независимому государству в целом, 
так и российской образовательной системе в частности. 

В указе Президента Российской Федерации и в основных направле-
ниях деятельности Правительства Российской Федерации определены 
меры государственной политики по достижению национальных целей 
развития: цифровизация и научно-техническое развитие, развитие 
научной и научно-производственной кооперации, развитие кадрового 
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ABSTRACT:
The article reveals the main distinctive characteristics of the era of the digitalization and the Fourth 
Industrial Revolution. Key demands on personnel competences and prevailing competence models 
in the era of digitalization and Industry 4.0 are reviewed. The author provides the competence model 
containing five sorts of competences applying to the organizations of any kind of activity.
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потенциала в сфере исследований и разработок, развитие института интеллектуальной 
собственности, развитие высокотехнологичных отраслей, диверсификация оборонно-
промышленного комплекса [1, 2].

Стратегия догоняющего развития страны должна смениться на стратегию опере-
жающего развития в отдельных сферах и отраслях [3] (Shvetsova, 2018).  

Для каждой промышленной революции характерны свои отличительные особен-
ности, лежащие в основе перехода от одной эпохи развития научно-технического 
прогресса в другую. Для индустрии 1.0 (первой промышленной революции) были 
характерны следующие признаки: механизация, замена физической (мускульной) 
силы на энергию пара и воды; для индустрии 2.0 (второй промышленной революции) 
– электрификация, внедрение массового конвейерного производства; для индустрии 
3.0  (третьей промышленной революции) – внедрение автоматизированного произ-
водства, роботизированных систем с числовым программным управлением, электро-
ники; Индустрия 4.0 влечет за собой термин «умное производство» и киберфизиче-
ские системы.  Также к основным элементам индустрии 4.0 относятся: аддитивное 
производство, дополненная реальность, виртуальная реальность, интернет вещей, Big 
Data, 3d-моделирование, интеграционные системы, облачные технологии и кибербез-
опасность.

Новые технологии порождают новые требования к квалификации и компетенциям 
персонала. C революционными изменениями технологий и производства произошли 
изменения и в составе востребованных компетенций персонала [4] (Gileva, 2019). 

Аналитики Всемирного экономического форума выделяют топ-10 ключевых навы-
ков персонала эпохи четвертой промышленной революции: критическое мышление, 
комплексное решение проблем, креативность, управление людьми, умение работать с 
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людьми, навыки координации, взаимодействия, эмоциональный интеллект, скорость 
принятия решений, клиентоориентированность [5]. 

В рамках проекта «Атлас новых профессий» выявляются специфические так назы-
ваемые «надпрофессиональные» навыки и умения: системное мышление, межотра-
слевая коммуникация, управление проектами и процессами, программирование и 
работа с искусственным интеллектом, клиентоориентированность, мультиязычность 
и мультикультурность, умение работать с людьми, работа в режиме неопределенности 
и многозадачности, способность к художественному творчеству, наличие эстетиче-
ского вкуса, бережливое производство [6]. 

Согласно докладу Всемирного банка о мировом развитии «Цифровые дивиденды», 
выделяются три группы навыков (компетенций) работников будущего: когнитивные 
(математические, умение решать проблемы, память и быстрота мышления), соци-
ально-поведенческие (готовность к обучению и получению нового опыта, экстравер-
сия, эмоциональная стабильность, навыки межличностного общения) и технические 
(знание методов, техник, технологий, навыки для определенной профессии) [7]. 

В рамках исследования «Будущие компетенции-2020» выявляются следующие 
новые компетенции будущей среды: осмысление (критическое мышление, способ-
ность принимать решения в ситуациях), социальный интеллект (способность стро-
ить отношения с другими людьми), гибкость мышления (креативность, способность 
действовать и думать нестандартно), кросс-культурная компетентность (способность 
работать в различном культурном окружении), вычислительное мышление (обобще-
ние статистических данных и понимание результатов программирования), новая 
медиаграмотность (способность критически оценивать и создавать медиаконтент для 
влияния на других людей), трансдисциплинарность (понимание терминологии разных 
дисциплин, умение переводить с одного языка на другой, приобретать и применять 
знания в разных областях), дизайнерский образ мыслей (способность проектировать 
свою среду под решаемые задачи), мегакогнитивная компетентность (умение выяв-
лять главное в потоке информации и пользоваться специальными техниками для рас-
ширения своих мыслительных возможностей), виртуальное сотрудничество (умение 
работать в виртуальных командах) [8].

Таким образом, исследования выявляют, что состав компетенций и навыков, кото-
рыми должен обладать работник в эпоху цифровизации и четвертой промышленной 
революции, достаточно обширен и разнообразен.

http://dx.doi.org/10.18334/ce.13.12.41520
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Перейдем от уровня общих выявленных мировых компетенций и навыков персо-
нала на уровень организаций и рассмотрим предлагаемые конкретные модели компе-
тенций для работников организаций.

Известно, что термин «компетенция» имеет достаточно много определений, но 
суть данного термина сводится к следующему: компетенция – это набор знаний, уме-
ний и навыков и способность их применять для эффективного исполнения рабочих 
функций [9], [10] (Spenser, 2010), [11]. Компетенция – это эталон, с помощью которого 
можно классифицировать работников на эффективных и неэффективных. Модель 
компетенций –

набор индикаторов поведения и компетенций работника для эффективной и 
успешной работы на конкретной должности [12] (Uidett, 2008). При внедрении ком-
петентностного подхода в управлении персоналом организации модель компетенций 
становится центром, вокруг которого строится система управления для достижения 
стратегических целей компании [13] (Chulanova, 2013). На основании модели компе-
тенций происходит отбор, развитие и оценка персонала.

Распределение компетенций в модели компетенций обычно носит разделение на 
«жесткие» и «мягкие» компетенции. Далее более детальное разделение компетенций 
происходит уже самостоятельно на уровне компаний. Можно сделать вывод, что в 
цифровой экономике и Индустрии 4.0 ключевые компетентности все более сдвига-
ются в сторону «коммуникативных» (управленческих и операторских) и креативных 
(исследовательских и разработческих).

Некоторые исследователи в качестве целевой модели компетенций будущего 
выделяют следующую модель из четырех компетенций (под термином компетенция 
используется термин «навыки»): когнитивные навыки, социально-поведенческие 
навыки, специфические навыки, цифровые навыки. В когнитивные навыки включа-
ются навыки, отражающие способность к саморазвитию и организованности, управ-
ленческие, достижение результатов, решение нестандартных задач, адаптивность. 
К социально-поведенческим относятся коммуникация, межкультурное взаимодей-
ствие, к специфическим – формирование, трансляция и ретрансляция контента, к 
цифровым – создание систем и управление информацией [14, 15] (Akhmetova, 2018; 
Artamonova, 2018).  

В наукоемких отраслях предлагается следующая модель ключевых компетенций: 
научно-исследовательские, управленческие, маркетинговые, финансово-экономиче-
ские, организационно-правовые, экологические, информационно-обеспечивающие, 
логистические, организационно-производственные, конструкторско-технологиче-
ские. Далее каждая компетенция в свою очередь разделяется еще на несколько компе-
тенций [16] (Lukicheva, 2019). 

В других исследованиях представлена целевая модель универсальных компетен-
ций, которая разделяет компетенции на цифровые, когнитивные и социально-пове-
денческие [17] (Manakhova, 2018).
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Также исследователи отмечают, что составить единую модель цифровых компетен-
ций для всех видов работников ввиду различия трудовых функций не представляется 
целесообразным, в качестве ориентира для построения берется стратегия цифровой 
трансформации компании [18] (Gileva, 2019).

Рассмотрение аналитических обзоров ключевых компетенций будущего и видов 
разработанных моделей компетенций приводит к решению о создании универсальной 
формулы модели компетенции – «кольцевой модели компетенций» (рис. 1).

Рисунок 1. Кольцевая модель компетенций 
Источник: составлено автором.

В «кольцевой» модели предлагается уйти от традиционного разбиения компетен-
ций только на «hard skills» и «soft skills». Предлагается модель, которая будет иметь 
5 компонентов компетенций: корпоративные, управленческие, профессиональные, 
инновационные и цифровые. Понятие «кольцевая модель» используется для обозна-
чения того, что все компоненты модели должны быть единым целым и быть звеньями, 
не отделимыми друг от друга.

К корпоративным компетенциям предлагается отнести те компетенции, которые 
характерны для организационной культуры компании. Корпоративные компетенции 
зависят от  стадии развития компании.

Примеры корпоративных компетенций: корпоративная лояльность, умение рабо-
тать в команде, эффективная коммуникация. 

К управленческим компетенциям будут относиться те компетенции, которые необ-
ходимы для эффективного управления и взаимодействия с персоналом на конкрет-
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ном уровне занимаемой должности работником, например: стратегическое мышление, 
планирование и организация (знание и применение методик проектного управле-
ния), лидерство, развитие подчиненных, навыки принятия управленческих решений, 
навыки межличностного общения.

К профессиональным компетенциям предлагается отнести узкие специфические 
профессиональные навыки, обусловленные спецификой выполняемой работы и про-
фессиональными стандартами.

К цифровым компетенциям предлагается отнести компетенции: мышление «сна-
ружи-внутрь» (ориентация на человеческие и клиентские потребности), работа с боль-
шим массивом данных (знание инструментов анализа, дизайна систем данных), ориен-
тация на обучение (непрерывное обучение, трансдисциплинарность).

К инновационным компетенциям: гибкость мышления, дизайнерский уровень 
мышления, умение проводить теоретические и экспериментальные исследования, 
умение оценивать эффективность полученных результатов.

Даже работник, напрямую не связанный с инновационной деятельностью (напри-
мер, в виде создания нового продукта или технологического решения), должен 
обладать минимальными инновационными компетенциями для работы в новом 
информационном пространстве, должен быть способным к обучению и восприятию 
инновационной среды.

Данная модель является общей формулой модели компетенций и является основой 
для определения инструментариев разработки, оценки и применения модели на пра-
ктике. Для ее практической реализации необходимо описание поведенческих инди-
каторов и их распределение по видам компетенций. Для различных категорий работ-
ников в линейке «руководитель» – «специалист» значения выраженности каждой из 
компетентности должны меняться и требуют дальнейших исследований, но общий 
вид модели компетенций, ее разбиение на корпоративные, управленческие, профес-
сиональные, инновационные и цифровые компетенции должны оставаться неизмен-
ными. 

Заключение
Эпоха цифровизации и Индустрии 4.0 предъявляет новые требования к процессу 

производства, потребления услуг и качеству рабочей силы. У персонала появляются 
новые компетенции, необходимые для качественного исполнения должностных 
обязанностей. На каждом предприятии уровень потребности в тех или иных ком-
петенциях зависит от стратегических целей предприятия и положения на рынке. 
Предложенная модель компетенций выделяет пять основополагающих видов ком-
петенций для любой должности, что делает модель универсальной и применимой в 
любой сфере. Модель должна способствовать отбору и развитию лучших работников 
и, как следствие, способствовать повышению инновационной деятельности и общей 
производительности и эффективности предприятий.
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