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«Інсорсинг» щодо робіт з ТО ПС, є такі: 1) необхідність та обсяг
капітальних вкладень; 2) вартість робочої сили; 3) прямі та не-
прямі матеріальні витрати; 4) адміністративні витрати; 4) витрати
на забезпечення якості цих робіт.

Підкреслимо, що окремого дослідження вимагають проблеми
впливу обраної моделі авіаційного бізнесу на прийняття рішення
авіакомпанією про аутсорсинг робіт з ТО ПС; це і є напрямком
наших подальших досліджень.
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Применение компетентностного подхода в управлении персо-
налом является ответом на вызов технологической и информаци-
онной революции в области производства. Проблемы многих
служб управления человеческими ресурсами связанны с разницей
методологических подходов используемых различными направле-
ниями, фрагментарностью и дублированием функций. Отбор, оце-
нка, развитие и вознаграждение персонала процессы глубоко вну-
тренне взаимосвязанные. Благодаря компетентностному подходу
эта связь нашла технологическое воплощение. Единая база дан-
ных, созданная на основе компетенций, совместно используемая
всеми службами человеческих ресурсов даст возможность интег-
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рировать все направления деятельности в единое целое. При по-
мощи подобной системы можно будет решить две, казалось бы,
противоречивые задачи: создание европейской и возможно миро-
вой базы общих компетенций и при этом развитие специфических
компетенций, необходимых для процветания различных организа-
ций, поддерживая и развивая эту их уникальность.

Модель компетенций представляет собой многофункциональ-
ный и практически универсальный инструмент управления пер-
соналом, обеспечивающий координацию и согласование процес-
сов подбора кадров, оценки, обучения и развития персонала в
рамках системы стратегического управления. Модель позволяет
напрямую связать систему управления персоналом с бизнес-
целями организации как в текущем периоде, так и, в стратегичес-
кой перспективе. Эта связь выстраивается через определение
профессиональных и личностных качеств сотрудников, ключе-
вых компетенций будущего организации. Более того, авторы, ис-
следующие вопросы применения компетентностного подхода в
управлении персоналом [1—6], указывают, что связь модели
компетенций персонала и стратегического планирования органи-
зации является обязательным условием их эффективного функ-
ционирования. Модель компетенций одинаково применима к ра-
зличным типам организаций, т.к. выстраивается на базе
механизмов координации, обеспечивая тем самым единство и со-
гласованность в работе всех структурных подразделений.

На протяжении нескольких лет нами исследуется практичес-
кий опыт применения компетентностного подхода, внедрения
модели компетенций в управление персоналом нефтегазодобы-
вающих и электроэнергетических корпораций (ОАО «Суругут-
нефтегаз», ОАО «Газпром трансгаз Сургут», ОАО «ФСК ЕЭС
МЭС Западной Сибири»). Результаты исследования наглядно
продемонстрировали, что риски при внедрении модели компете-
нций в управление персоналом организаций существуют и недо-
оценивать их не стоит. Прежде всего, следует иметь в виду, что
ключевым моментом при внедрении моделей компетенций явля-
ется возможное сопротивление внедрению со стороны персонала.
Формы сопротивления могут быть различными: от прямого отка-
за (под теми или иными предлогами) до имитации активности с
одновременной демонстрацией того, что новшество не дает пози-
тивных результатов. В этом случае возникает опасность превра-
щения моделей компетенций в формальный документ, которому
в организации не придают большого значения, т.е. организация
получает инструмент демотивации сотрудников.



139

Отношение персонала к процессу внедрения моделей компе-
тенций может меняться, и в первую очередь, под воздействием
соответствующих мероприятий со стороны руководителей, кото-
рым при внедрении моделей необходимо придерживаться опре-
деленных принципов работы с персоналом: принципа информи-
рования о существе проблемы; принципа превентивной оценки
цены; принципа инициативы снизу; принципа непрерывности;
принципа индивидуальной компенсации).

Таким образом, важно донести до сотрудников мысль, заклю-
чающуюся в том, что модели компетенций необходимы как в ин-
тересах повышения эффективности деятельности организации,
так и в интересах каждого работника. Здесь необходимо делать
акцент на преимуществах оценки профессиональной компетент-
ности на основе моделей: возможность планирования собствен-
ной карьеры, в том числе включения в кадровый резерв; возмож-
ность подготовки к аттестации; возможность планирования
профессиональной жизни на перспективу; возможность самореа-
лизации.

Для непосредственного руководителя разработка и внедрение
моделей компетенций на всех его этапах также связан со значи-
тельными временными затратами и интенсификацией труда.

Риски при внедрении модели компетенций мы условно разде-
ляем на две большие группы:

1. организационные риски, которые связаны с организацией и
руководством внедрения и использования моделей компетенций
(недостаточное участие (неучастие) работников и руководителей в
процессе внедрения и использования модели компетенций; отсутст-
вие поддержки внедрения и использования модели компетенций со
стороны работников; несоблюдение сроков реализации процессов
внедрения и использования модели компетенций; предоставление
работниками некорректной или недостоверной информации в рам-
ках процессов внедрения и использования модели компетенций;
нежелание руководителей принимать непопулярные решения, не-
обходимые для успешного внедрения и использования модели ком-
петенций; нехватка ресурсов для полноценного внедрения и испо-
льзования модели компетенций; недостаточная квалификация
специалиста по компетенциям, которые будут поддерживать актуа-
льность каталога компетенций);

2. интеграционные риски, связанные с проблемами интеграции
моделей компетенций с действующими процессами управления пер-
соналом (затрудненная интеграция моделей профессиональной ком-
петентности с действующими процессами управления персоналом).
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Нами предложены мероприятия для сведения к минимуму не-
гативного влияния идентифицированных рисков. Для предотвра-
щения организационных рисков необходимо:

• распределить ответственность по каждому процессу внедре-
ния и использования модели компетенций, и определить меры
воздействия при отсутствии их соблюдения;

• провести разъяснительную работу среди работников с целью
обеспечить единое понимание процессов и выгод для компании и
работников от внедрения и использования модели компетенций. Ра-
зъяснительная работа может быть проведена в форме презентаций
для работников на общих собраниях, информации на портале;

• назначение ответственных работников за соблюдение про-
цессов внедрения и использования модели компетенций;

• постоянный контроль со стороны кадровой службы соблюдения
сроков процедур внедрения и использования модели компетенций;

• разработка и применение проверочных отчетов, выявляю-
щих недостоверную и некорректную информацию;

• своевременное прогнозирование руководством кадровой
службы необходимого количества ресурсов путем мониторинга;

• проведение обучения для специалиста по компетенциям по
описанию компетенций в каталоге, разработка соответствующих
методических документов.

Для предотвращения интеграционных рисков необходимо:
• детально описать процедуры, правила, принимаемые реше-

ния по формированию и использованию модели компетенций.
• выявить процессы управления персоналом, которые необхо-

димо изменить в связи с внедрением модели компетенций. Наз-
начить ответственных за внедрение изменений данных процессов
и обеспечение их актуальности.

Внедрение моделей компетенций в практику деятельности по-
дразделений корпораций обеспечивает: повышение эффективности
деятельности подразделения; получение информации о потенциале,
в том числе мотивационном, персонала подразделения; обоснование
управленческих решений в области кадровых перемещений.
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Создание финансово-промышленных групп (ФПГ) является од-
ним из эффективных путей реализации крупных инновационных
проектов. В процессе создания ФПГ формируется группа предприя-
тий и организаций, связанных в единый технологический цикл (тех-
нологическая цепочка — ТЦ). Формирование эффективно функцио-
нирующих ТЦ является актуальной задачей, решение которой часто
усложняется отсутствием достоверной информации о технико-
экономических параметрах предприятий и организаций.

Представленная в данной работе имитационная модель может
применяться как на фазе предварительного анализа эффективно-
сти функционирования ТЦ, так и для получения прогнозных оце-
нок корпоративной эффективности команд ФПГ. Статистическая
обработка результатов моделирования, в процессе которого ис-
пользуются данные коллективной экспертизы в виде интерваль-




