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Обсуждается содержание работ отечественных и зарубежных ученых, в которых пред-
ставлены методология и описания профессионально важных качеств субъектов дея-
тельности (условно названных «ПВК-подход») и  компетенций («компетентностный 
подход»). Анализируются задачи и  особенности двух подходов, являющихся разны-
ми научными парадигмами. Констатируется, что неконструктивно решение вопросов 
и  явлений, понимаемых как «профессионально важные качества» (ПВК), и  «компе-
тенций» при их сопоставлении в качестве компонентов бинарной оппозиции (или… 
или…). Конструктивным решением может быть восстановление целого ряда (конти-
нуума) генетических преобразований феномена (феноменов), в разных научных тра-
дициях определяемых как «ПВК», «компетенции», «способности» (общие, специаль-
ные, профессиональные) и др. Особенности научного изучения профессий и профес-
сиональной деятельности субъектов, складывающиеся с  1920-х годов (ПВК-подход) 
и с начала 1970-х годов (К-подход), являются частными, дисциплинарными парадиг-
мами. Обе парадигмы имеют свои возможности и ограничения. ПВК-подход как на-
учную парадигму характеризуют предельные широкие обобщения; нередко подмена 
измерений и  мониторинга эволюции ПВК «суждениями здравого смысла»; латентно 
постулируемая сохранность ПВК на протяжении всей профессиональной жизни субъ-
екта и др. «Спонтанная оппозиция» базовым положениям ПВК-подхода предстает как 
множество разных, не согласованных и не согласующихся между собой точек зрения. 
К-подход как научную парадигму характеризуют прагматизм исходных целей и задач; 
эмпиризм; нередко подмена научного изучения феноменов обобщением суждений экс-
пертов-практиков; экстенсивный подход к изучению компетенций; решение вопросов 
совместной деятельности через расширение наборов компетенций субъекта; недоста-
точное внимание к вопросам перспектив развития качеств субъекта, его личностного 
и профессионального развития в продолжение всей его карьеры. «Спонтанная оппози-
ция» чаще заявляет о себе как аргументированные альтернативные подходы, как кри-
тика оппонентов и аргументация преимуществ своего подхода.
Ключевые слова: профессионально важные качества, компетенции, способности, под-
ходы, парадигмы, возможности и ограничения.

В последние годы установилось как научная норма повсеместное использование 
понятий «компетенции» и «компетентность» при забвении и небрежении к более 
привычному для отечественных психологов понятию «профессионально важные 
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качества» (ПВК). В  ряде научных работ (в  том числе квалификационных) компе-
тентностный подход представляется как новое слово в науке, как путь эффективно-
го решения задач управления персоналом организаций (отбора, подготовки, обуче-
ния, расстановки кадров, зачисления в резерв на выдвижение и пр.) [1–10]. Однако 
есть достаточные основания считать, что компетентностный подход (К-подход) 
есть не что иное, как исторически очередная научная парадигма (частная парадиг-
ма, соотносимая с масштабом «малых теорий»), так же как и хронологически ранее 
сложившийся подход профессионально важных качеств (ПВК-подход). 

Как актуальную научную и  научно-практическую проблему мы рассматри-
ваем стремительное и  широкое распространение компетентностного подхода 
(К-подхода) в сфере решения задач среднего и высшего образования, при оцен-
ке профессиональной пригодности людей в  органах государственной службы, 
в крупных государственных и коммерческих компаниях. Мы обеспокоены крайне 
некритичным отношением к новой парадигме ученых и практиков, отсутствием 
с их стороны внятных разъяснений о сущности явлений, называемых компетен-
циями, компетентностью, моделями компетентности. Мы полагаем, что условно 
названный нами К-подход при отсутствии реальной широкомасштабной провер-
ки его эффективности как социально-психологической технологии (мониторин-
гов, сравнительных исследований), при неаргументированных периодических 
изменениях со стороны чиновников требований к преподавателям и специали-
стам по составлению перечней компетенций для разных групп людей (учащихся, 
студентов, преподавателей вузов, государственных служащих и др.) не является 
безобидным социальным опытом, который не может не нести значимых социаль-
ных последствий при столь массовом применении в период становления нового 
государства. 

Цель нашего исследования  — выявление особенностей, достоинств и  огра-
ничений подхода профессионально важных качеств (ПВК-подхода) и компетент-
ностного подхода (К-подхода) в практике решения социальных задач, определение 
области их адекватного использования в решении научных и практических задач. 
Гипотезы: 1. Исторически сложившиеся научные традиции изучения профессио-
нально важных качеств субъекта деятельности, условно названные «подходом про-
фессионально важных качеств» (ПВК-подходом), и  «компетентностный подход» 
(К-подход) выступают как методологически завершенные научные концепции. 
2. Выступая в  качестве завершенных научных концепций ПВК-подход и  компе-
тентностный подход являются научными парадигмами, имеющими свои особен-
ности, достоинства и ограничения.   

История становления дисциплины (психотехники, 
индустриальной, промышленной психологии, психологии труда) 

Начало ХХ столетия — период активного развития нашей дисциплины. В чис-
ле ее служителей было много ярких, инициативных и креативных личностей, живо 
реагировавших на актуальный и  потенциальный социальный запрос, умевших 
предвидеть эволюцию общества будущего. И цели они ставили высокие, предельно 
высокие, как позже выяснилось, не все из них были достижимы даже для науки дня 
сегодняшнего.
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Одним из магистральных путей развития психологии была психотехника (ори-
ентированная на решение задач общественной жизни, обращенных в будущее, по 
В. Штерну), позже обретшая свое дисциплинарное оформление как индустриальная 
психология (промышленная; в отечественном варианте — психология труда), инже-
нерная, эргономика, психология организационного развития. Предметные области 
дочерних ветвей психотехники не всегда четко выделяются, но основной предмет 
этих дисциплин остается прежним — человек как субъект труда, организация его 
труда, факторы эффективности его деятельности, факторы его профессионального 
здоровья и долголетия. И если задачи-максимум в полном объеме до настоящего 
времени остаются не вполне решенными, то задачи-минимум были достаточно вер-
но определены уже изначально. Одни из них — вопросы качеств человека, которые 
так или иначе влияют на эффективность его деятельности как субъекта труда.

Понятие психограммы связывают с работой В. Штерна (1911) [11], профессио- 
нально важные качества — с исследованиями О. Липмана (1923) [12], профессио-
графический подход активно развивался в русле психотехники в разных странах, 
в отечественной психологии его активными проводниками были С. Г. Геллерштейн, 
И. Н. Шпильрейн (1929) [13] и  др. До середины 1970-х годов отечественные уче-
ные использовали как синонимы понятия «профессионально значимые качества» 
(ПЗК) (такие качества и при таком уровне их развития, которые предопределяют 
успешность человека как профессионала) и «профессионально важные качества» 
(ПВК). Названные понятия рассматривались как составляющие психограммы 
в русле профессиографического подхода к изучению деятельности субъекта труда. 

К 1980-м годам в отечественной психологии надежно утвердилось более «ли-
беральное» понимание феномена, обозначаемое понятием «профессионально 
важные качества». ПВК понимаются как те особенности субъекта, которые игра-
ют важную роль в его успешности как профессионала. Их развитие может варьи-
роваться в широких пределах, при этом возможна и компенсация одних ПВК дру-
гими, отдельные качества могут интегрироваться в целостные и завершенные си-
стемы, периодически могут происходить перестройки структур ПВК [8; 9; 14–18]. 
Первоначально к  ПВК относили конкретные качества, влияющие на успешность 
решения отдельных профессиональных задач, затем — комплекс качеств, включая 
особенности анатомии и  морфологии, физиологии и  психофизиологии человека, 
а также его специальные знания, умения и навыки, черты характера, ценностные 
ориентации и  др. В  последней четверти ХХ столетия ученые признают, что ПВК 
представляют собой интегральные психофизиологические и  психологические об-
разования, которые формируются в процессе профессиональной деятельности как 
специальные способности по механизму функциональных систем [8; 9; 15; 17–19]. 

Предпосылки и становление компетентностного подхода

 С середины 1950-х годов специалисты понимали развитие человека в качестве 
профессионала уже не столько как развитие его отдельных качеств (ПВК, компе-
тенций, ценностных ориентаций и т. п.), сколько как становление его личностных 
новообразований, сопряженных с разными возрастными фазами развития [20].

С середины 1970-х годов в зарубежной психологии утвердилось понятие «ком-
петенция» как презентация ментальных и поведенческих особенностей человека как 
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профессионала и как личности, влияющих на эффективность его работы. В отличие 
от близкого по содержанию понятия «ПВК», в содержании компетенций акценти-
руются связи собственно профессиональных и личностных качеств с успешностью 
решения конкретных задач; при этом ключевыми выступают вопросы адекватности 
уровня их развития, соответствия групповым нормам и субкультуре организации 
[1; 2; 7; 9; 17; 21]. Предпосылки и  первые прецеденты понимания мотивации как 
операциональной единицы, или компетенции, связывают с  работой Р. Вайта [22], 
операционального использования структур языка (универсальных грамматик, ком-
петенций) — с работами Н. Хомски [23]. Но программной для становления компе-
тентностного подхода в психологии стала статья Дэвида Мак-Клелланда [24]. 

Д. Р. Мак-Клелланд подверг острой критике практику использования тестов 
интеллекта и тестов на знание предмета. Отклоняя путь определения стандартных 
и нетипичных заданных фрагментов работы [25], он акцентировал внимание на ка-
чествах людей, которые лучше других выполняли свою работу. Новый подход к ре-
шению таких задач предполагал: 1) использование критериальных выборок (изуче-
ние особенностей именно лучших, а не всех работников, не средних и/или плохих); 
2) изучение оперантных мыслей и поведения (изучение личностных особенностей, 
влияющих на успешность конкретных профессиональных задач, определяющих 
конструктивное поведение людей в конкретных рабочих группах). Вскоре работа 
Д. Р. Мак-Клелланда была поддержана и  оценена как новый взгляд в  понимании 
подходов и методов оценки качеств субъекта деятельности, как начало движения 
компетенций в психологии [10; 26].

Несколько позже Р. Бояцис вводит в научный оборот понятие компетентности 
как способности человека к поведению, которое «удовлетворяет требованиям ра-
боты в определенной организационной среде» [26, с. 11]. Если под компетенциями 
подразумевались отдельные особенности человека, подлежащие корректному из-
мерению, то под компетентностью — общая способность, общая состоятельность 
человека как работника, как члена данной рабочей группы, данной организации. 
Соотношение понятий «компетенция» и  «компетентность» как «часть» и  «целое» 
разделяют и многие отечественные ученые [3; 5; 9; 18; 27–29]. С начала 2000-х годов 
в отечественной психологии понятие «компетенции» в научной и учебно-методиче-
ской литературе де-факто вытесняет более привычное для нас понятие «ПВК».

Особенности ПВК-подхода и компетентностного подхода: 
сравнительный анализ

 Обобщая наш анализ литературных источников (как приведенных ниже в спи-
ске, так и неуказываемых), сначала представим его в сводной таблице с последую-
щими комментариями некоторых фрагментов. Понятно, что исчерпывающе полных 
описаний и объяснений тех или иных феноменов и их научных экспликаций как 
понятий, при этом и общепризнанных, в науке не бывает; в лучшем случае можно 
говорить о доминирующих популярных концепциях, еще не оттесненных новыми 
и  более сильными. Поэтому мы приводим те положения, утверждения, позиции, 
которые достаточно регулярно повторяются у  многих авторов и  образуют своего 
рода концептуальное поле, пространство проявления представлений, совокупности 
которых отражают соответствующую парадигму (см. табл.).
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Таблица. Объяснение содержания феноменов «ПВК» и «компетенции»: 
ключевые особенности и важные отличия

Особенности 
подхода ПВК Компетенции

Авторство 
понятий

Психограмма (Schtern W., 1911); про-
фессионально важные качества (Lip- 
man O., 1923); профессиограмма (Гел-
лерштейн С. Г., Шпильрейн И. Н., 1929, 
1932) 

Компетенции (McClelland D. C. 1973; 
Chomsky, 1959, 1972; White R., 1959)

Статус объекта 
исследования

ИТО, ИЭО, РЭО ИЭО, РЭО

Состав 
компонентов

Крайне широк; включает анатомо-мор-
фологические, психофизиологические, 
личностные, интеллектуальные осо-
бенности, ЗУН и др.

Ограничен, специфичен (чаще выделя-
ют 6–8  комп.): личностные, интеллек-
туальные особенности, ЗУН и др.

Ключевые 
составляющие

Личностные особенности, мотивация, 
отношение и т. п. 

ЗУН, личностные, интеллектуальные 
особенности и др. 

Требуемый 
уровень

Минимально необходимое развитие Четко определенный диапазон (min — 
max): недостаточно / удовлетворитель-
но / чрезмерно

Состав, 
параметры 

Состав, уровень развития, связи, 
структуры и их изменения

Состав, уровень развития отдельных 
качеств

Возможности 
развития

Большие, неограниченные Ограниченные. Выделение пяти фик-
сированных уровней

Средства 
развития

Обучение, деятельность, отношение 
к деятельности, саморазвитие

Индивидуальное и  корпоративное 
обучение, деятельность, отношение 
к компании

Возможности 
компенсации

Большие, неограниченные Ограниченные

Факторы 
развития

Закономерно, в процессе деятельности. 
ЗУН формируются вследствие выпол-
нения деятельности

Закономерно, в пределах и вследствие 
целенаправленного обучения и  опыта 
работы (данного типа). ЗУН форми-
руются целенаправленно при решении 
рабочих задач

Специфичность/ 
универсальность

Особенные и универсальные (профес-
сионально важные качества)

Специфичные (четкая определенность 
для каждого вида работ, должностной 
позиции)

Проявления 
феномена

Эффективность деятельности (коли-
чественные и  качественные результа-
ты), психофизиологические состояния 
и успешность субъекта (специалист, ма-
стер, профессионал, суперпрофессио- 
нал и т. п.)

Эффективность выполнения конкрет-
ной работы (количественные и  каче-
ственные результаты, затраты на еди-
ницу продукции), затраты на работу 
(зарплата  — затраты на единицу про-
дукции), удовлетворенность

Изучение 
проявления

Установление связей единожды, при 
разработке программы

Систематически; у  всех работников; 
при решении вопроса о назначении на 
новую должность
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Окончание табл.

Особенности 
подхода ПВК Компетенции

Методы изучения Психодиагностические методики, про-
фессиография, опросы экспертов

Психодиагностические методики, 
опросы экспертов 

Количество 
переменных

Несколько десятков переменных Несколько сотен анализируемых пере-
менных

Вариации 
концепций

Неограниченные В границах нескольких вариантов 

Методологиче-
ские подходы

«Взгляд снизу вверх»: объяснение 
сложного на основании изучения про-
стого

«Взгляд сверху вниз»: объяснение про-
стого на основании изучения сложного

Прецеденты, 
аналоги

Практика профессионального отбора, 
практика профессионального обучения

Практика профессионального отбора 
и обучения; феномен эксперта

Цели изучения Рациональные методы обеспечения 
профессиональной пригодности субъ-
ектов

Ориентация на: 1) рациональное (эко-
номное) расходование всех ресурсов 
(временных, материальных, человече-
ских); 2) командную работу, эффектив-
ное взаимодействие с другими с помо-
щью оказания поддержки

Типичный 
субъект

Исполнитель: рабочий, специалист, 
оператор и т. п.

Креативный, инициативный работник, 
нацеленный на поиск лучших вариан-
тов решения задач: менеджер, топ-
менеджер

Системы 
и профессии

Система «субъект  — деятельность». 
Профессии типа «Ч — Т» и «Ч — З»  

Система «человек  — среда (окруже-
ние)». Профессии типа «Ч — Ч» 

Использование 
научных понятий

Все качества представляются исклю-
чительно в их позитивном проявлении 
(без оборотной стороны медали, без 
недостатков характера, личности, ин-
теллекта)

Стремление наиболее точно выразить 
словом качества, прямо или косвенно 
способствующие эффективности дея-
тельности субъекта и группы (и затем 
найти адекватные критерии оценки 
и инструментарий)

«Спонтанная 
оппозиция»

Система «человек  — профессия»; си-
стема «человек — мир», внепрофессио-
нальные потенциалы; духовность про-
фессионала, метаспособности

Дискуссии и  оппонирование в  грани-
цах двух альтернатив. Компетенция 
(The Competence) /  компетентность 
(The Competency); американский под-
ход / английский подход 

Примечания: 1) ИТО — идеальные теоретические объекты, ИЭО — идеальные эмпирические 
объекты, РЭО — реальные эмпирические объекты; 2) ЗУН — знания, умения, навыки. 

Прежде всего обратим внимание на хронологически первые упоминания фраг-
ментов двух подходов. Если становление ПВК-подхода происходит в 1920-х годах, 
то К-подхода — в 1970-х, то есть через полстолетия. Понятно, что в К-подходе был 
обобщен как положительный, так и неуспешный опыт использования возможно-
стей психологии в решении прикладных задач; важно и то, что К-подход специа- 
листы связывают с программной статьей авторитетного ученого Д. Мак-Клелланда 
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[24] (что в последующем сильно ограничивало диапазон трактовок и содержание 
подхода, понимания содержания отдельных компетенций). 

К важным аспектам, различающим два хронологически разных подхода, отне-
сем и типы переменных, подлежащих изучению и измерению. Если в К-подходе об-
суждается исключительно то, что можно измерять, то в русле ПВК-подхода ученые 
нередко называют качества, не всегда подлежащие корректному измерению. При-
мером обращения к неконструктивным и неоперантным понятиям может служить 
работа авторитетного ученого А. К. Марковой [4]. В адаптированном ею задачно-
модульном подходе к составлению профессиограмм предложена профессиограмма 
государственного служащего, то есть единая и равно приемлемая для всех субъек-
тов — гражданских государственных служащих, служащих в силовых структурах 
МВД, МЧС, ФСБ и др. Но только в классе гражданских государственных служащих 
выделяются 32  разных направления деятельности: защита, таможенная служба, 
архивное дело и т. п., а в каждом из направлений — не менее десяти специализа-
ций [27; 30]. Кроме того, многие из выделенных А. К. Марковой профессионально 
важных качеств не всегда корректно представлены и едва ли могут использоваться 
операционально как критериальные для решения прикладных задач  — профес-
сионального отбора, переподготовки и др. Так, например, в модуле № 1 в разделе 
«ПВК» читаем: «Ответственное отношение к  сбору и  обработке информации» 
(здесь и ниже курсивом выделено мною. — Т. В.); в модуле № 2: «Вариативность 
мышления»; в модуле № 3: «Способность к выполнению предписаний, к осознан-
ному усвоению нормативов…»; в модуле № 4 в разделе «ПВК»: «Ответственность 
за судьбы других людей. Способность …к контактам с  людьми, учету интересов 
других людей…»; в модуле № 5: «Реалистичность мышления. Практическое мыш-
ление. Тактическое мышление»; в модуле № 6: «Способность согласовывать свои 
действия с действиями других людей» и т. п. [4, с. 29–31]. Дóлжно ли подобные ПВК 
понимать именно как способности, а не умения, навыки? Ответственное отношение 
к работе требуется лишь от госслужащих? Мышление может быть невариативным? 
Действительно ли ординарные чиновники принимают на себя ответственность за 
судьбы других людей? И много ли таких было в правительстве, в Администрации 
Президента РФ Б. Н. Ельцина в период, когда составлялась эта профессиограмма? 
Имеют ли психологи в  своем активе надежные методики оценки таких характе-
ристик, как реалистичность, практичность мышления, тактическое мышление? 
Если нет, то в чем смысл выделения подобных ПВК?

Перейдем к  дальнейшему сопоставлению особенностей двух подходов. 
В К-подходе четко выделяются границы уровня развития должных качеств как 
требования, как обязательное условие успешного решения определенного класса 
задач. Как правило, выделяемые уровни соответствия обозначают так: 1. Недо-
статочный. 2. Средний. 3. Высокий. 4. Экспертный. 5. Наставник. Или сходным 
образом: 1. Отсутствие проявления. 2. Уровень освоения. 3. Стандартный. 4. 
Экспертный. 5. Лидерский. В  ПВК-подходе крайне высока вариативность пред-
ставлений ученых о важных качествах субъектов, само название «профессиональ-
но важные качества» уже указывает на предельно общие качества, но не всегда 
действительно важные для представителей каждой из  специализаций в  рамках 
профессии, для работающих на разных рабочих местах в разных организациях 
[8; 21; 30; 31]. Соответственно, в профессиограммах и психограммах, предлага-
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емых разными специалистами, мы видим крайне высокую вариативность пред-
ставлений ученых о возможности и условиях развития этих качеств, их взаимной 
компенсации и пр. [6; 15; 29; 32].

Примерами обращения к неоперантным и крайне широким понятиям могут 
служить работы Л. М. Митиной, В. Д. Шадрикова и  других авторитетных ученых, 
в продолжение многих лет работавших в русле парадигмы ПВК и де-факто остаю-
щихся в границах этой парадигмы, но в 2000-х уже использующих понятие «компе-
тенции» [9; 28]. В логике парадигмы ПВК ими выделяются компетенции в деятель-
ности учителя (то есть в отношении всех учителей, преподающих разные предметы 
детям разного возраста, работающих в крупных городах и небольших поселках). 
Мы же полагаем, что есть весомые различия в образовательных и воспитательных 
задачах, решаемых на уроках литературы и математики, иностранного и русского 
языков, физики, химии, географии, биологии и др.; что, поскольку в средней школе 
учатся дети в возрасте от 7 до 18 лет, есть и большие различия в поведении учи-
телей в  младших, средних и  старших классах; что поскольку в  образовательный 
процесс реально включены не только учителя и дети, но и их родители, то имеют 
место и важные различия в работе учителя в школах крупных городов и небольших 
поселков. Следовательно, должны выделяться и разные ориентиры для выявления 
и  развития должных качеств, более актуальных для учителей младших классов 
и для учителей-предметников. 

К серьезным ограничениям ПВК-подхода мы относим де-факто однократное 
измерение качеств субъекта, нередко подменяемое «суждениями здравого смыс-
ла»; исторически сложившуюся практику изучения крайне простых видов дея-
тельности человека-исполнителя в системах «человек — техника» с последующим 
переносом этой практики на изучение более сложных видов деятельности («взгляд 
снизу сверх»). Напротив, в К-подходе уже изначально ставились задачи изучения 
сложных видов труда и последующее использование подобных измерений для изу-
чения разных видов работ («взгляд сверху вниз»). Важно и то, что здесь рассматри-
ваются все те качества, которые реально связаны с эффективностью деятельности, 
даже если они этически неблагозвучны: чрезмерная властность, подозрительность, 
педантизм и т. п. К потенциальным ограничениям К-подхода мы относим переори-
ентацию научного изучения проблемы на анализ суждений экспертов-практиков, 
что сильно «заземляет» понимание проблемы; использование для изучения сотен 
переменных, называемых экспертами, что практически блокирует задачи изучения 
развития, структур, становления системных качеств.

Примечательными видятся и  формы проявления несогласия ученых с  теми 
или иными представлениями своих коллег. Если в русле К-подхода дискуссии про-
исходят, как правило, в границах двух четко различающихся полюсов: компетен-
ция (The Competence) / компетентность (The Competency); американский подход /
английский; французский подход / германский и  т. п. [3; 5; 33], то в  русле ПВК-
подхода мы встречаем, образно говоря, «спонтанную оппозицию». Отечественные 
ученые, открыто или латентно признавая некоторые ограничения ПВК-подхода, 
тем не менее их прямо не критикуют, не выходят в метапозицию их научной реф-
лексии, а просто предлагают компенсацию таких ограничений своими вариантами 
усиления возможностей подхода, не вступая в открытую дискуссию друг с другом. 
Так, например, В. А. Бодров возможности усиления ПВК-подхода видел в анализе 
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и  коррекции обоих полюсов системы «человек  — профессия» [14]; Д. Н. Завали-
шина — в обращении к более широким личностным новообразованиям, которые 
могут выступать в качестве «внепрофессиональных потенциалов» [33]; В. А. Поно-
маренко  — в  привлечении понятия «духовность» [16]; А. В. Карпов  — в  понятии 
«метаспособности» [21].

Критический анализ особенностей ПВК-подхода и К-подхода

Обобщая наш опыт сопоставления особенностей двух научных подходов, 
нельзя не видеть обычной для развивающейся научной дисциплины вариативно-
сти представлений разных ученых о сущности изучаемого явления, о возможно-
сти выделения его составляющих и их измерении, о границах развития. Но в русле 
хронологически первого ПВК-подхода такая вариативность объяснимо выше, тог-
да как К-подход, жестко ориентированный на решение конкретных практических 
задач, объяснимо ограничивает пространство научных дискуссий.

Обобщая особенности ПВК-подхода и К-подхода, можно констатировать сле-
дующее: 

1. В отношении содержания и профессионально важных качеств, и компетен-
ций царит многообразие представлений ученых, наличие разных, в том чис-
ле и противоположных позиций. 

2. В представленных концепциях ученых не всегда имеет место четкость в опе-
рировании понятиями, отражающими подсистемы и компоненты профес-
сиональной пригодности субъекта. 

3. Практикуется привлечение той или иной части ранее разработанных в пси-
хологии научных концепций и используемых научных понятий. 

4. Если в  ПВК-подходе основными задачами выступали и  выступают общие 
планы (контуры, абрисы) профессиональной деятельности субъекта, выде-
ляются самые общие качества, способствующие успешности этой деятельно-
сти (нередко самоочевидные, «постижимые посредством здравого смысла»), 
то в  К-подходе акцентируются именно конкретные, специфические каче-
ства человека, способствующие успешному решению конкретных задач дея-
тельности на данном рабочем месте в ситуациях активного взаимодействия 
с людьми. Другими словами, если в ПВК-подходе делается попытка описания 
профессиональной сферы и деятельности субъекта в целом, то в К-подходе 
центральными выступают исключительно вопросы успешности решения 
определенных задач, вопросы меры «заточенности» субъекта на их решения. 

5. Есть основания предполагать, что и  профессионально важные качества, 
и компетенции как явления не антагонистичны, не исключают друг друга 
в плане их отношений к действительности, а представляют собой некото-
рый ряд, континуум преобразований, превращений, проявлений некоторо-
го единого феномена. 

6. Вероятно, малопродуктивными будут оставаться попытки решения вопро-
сов о  тождестве, подобии, сходстве, отличии, несовместимости явлений, 
определяемых как «профессионально важные качества» (ПВК) и  «компе-
тенции» посредством их сопоставления и анализа как компонентов бинар-
ной оппозиции. 
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7. Конструктивным решением могут быть выход за пределы круга явлений, 
в разных научных традициях определяемых как «ПВК» и «компетенции», 
поиск и восстановление всего генетического ряда, континуума преобразо-
ваний, проявлений феномена (или феноменов), который на разных стадиях 
своей эволюции фиксируется в устоявшихся в психологии понятиях. 

8. Два критерия  — мера специализации функциональных систем человека 
и  теснота связи субъекта и  условий среды (окружения)  — отражают два 
взаимно предполагающих друг друга аспекта эволюции психологического 
феномена (феноменов), сопряженного с эффективностью профессиональ-
ной деятельности и социальной успешности человека. Содержательно этот 
ряд преобразований можно представить посредством таких понятий, как 
задатки, общие, специальные и  профессиональные способности, профес-
сионально важные качества, компетенции, компетентность и  др. Анализ 
цепочек понятий, отражающих функциональные и генетически связанные 
феномены (или их проявления), позволяет упорядочивать эти понятия, 
вносить бóльшую определенность в их использование, а главное — усили-
вать их функции как инструментов научного познания [17; 19; 29]. 

Обобщая особенности собственно ПВК-подхода, выделим следующее: 1) пре-
дельно широкие обобщения (как вида профессиональной деятельности, так и ка-
честв субъекта); 2) представление качеств субъекта как профессионально важных 
в их исключительно позитивном в дении; 3) большое расхождение мнений специа- 
листов о сущности профессионально важных качеств, параметрах их развития, ак-
туальной востребованности на конкретном рабочем месте; 4) инерционность в со-
ставлении профессиограмм и психограмм; часто нечувствительность ученых к из-
менениям действительности (появлению в профессиях специализаций, тарифных 
и квалификационных сеток и пр.); 5) ПВК полагаются как единственное и окон-
чательное решение вопроса; 6) в  определении профессионально важных качеств 
нередко имеет место подмена измерений и  мониторинга эволюции этих качеств 
«суждениями здравого смысла»; 7) латентно постулируется сохранность уров-
ня выраженности ПВК на протяжении всей профессиональной жизни субъекта; 
8) «спонтанная оппозиция» базовым положениям ПВК-подхода обычно предстает 
как множество разных, не согласованных и не согласующихся между собой точек 
зрения, не предполагающих участия их авторов в  активной научной дискуссии. 
(Условно названная нами «спонтанная оппозиция» есть лишь попытка развития 
и коррекции ПВК-подхода, которая не являет собой ни критический анализ пара-
дигмы, ни отрефлексированную методологическую метапозицию, а де-факто есть 
лишь попытка дальнейшего расширения набора качеств, которые можно было бы 
относить к профессионально важным.)

В отношении особенностей К-подхода мы констатируем: 1)  прагматизм ис-
ходных целей и задач; 2) эмпиризм в изучении проблемы; 3) использование метода 
экспертной оценки как доминирующего, подмена научного изучения феноменов 
обобщением суждений экспертов-практиков; 4) экстенсивный подход к изучению 
компетенций (исходно рассматриваются сотни переменных, что не располагает 
ученых к детальному изучению их динамичных связей); 5) короткая перспектива 
в дения эволюции феномена (неактуальными остаются вопросы «длинной» пер-
спективы развития качеств субъекта, личностного и  профессионального разви-
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тия человека в продолжение всей его карьеры); 6) узкий диапазон приемлемости 
меры развития качеств (де-факто выделяются три градации: недостаточное разви-
тие — приемлемое — избыточное); 7) решение вопросов совместной деятельности 
представлено через расширение наборов компетенций субъекта; 8) «спонтанная 
оппозиция» в русле К-подхода чаще заявляет о себе как аргументированные аль-
тернативные подходы, как критика оппонентов и аргументация преимуществ сво-
его подхода.

Выводы 

1. Не представляется возможным решение вопросов «тождества, подобия, 
сходства / отличия, различия, несовместимости» явлений, определяемых 
как «профессионально важные качества» (ПВК) и «компетенции», посред-
ством их сопоставления и анализа как компонентов бинарной оппозиции. 
Конструктивным решением может быть выход за пределы круга явлений, 
восстановление целого ряда (континуума) генетических преобразований 
феномена (феноменов), в  разных научных традициях определяемых как 
«ПВК», «компетенции», «способности» (общие, специальные, профессио-
нальные) и др.

2. Особенности научного изучения профессий и профессиональной деятель-
ности субъектов в  начале 1920-х годов (условно нами названных ПВК-
подходом), равно как и особенности научного изучения профессий и про-
фессиональной деятельности субъектов с  начала 1970-х годов (условно 
нами названных К-подходом), можно считать частными, дисциплинарны-
ми парадигмами. Обе парадигмы имеют свои возможности и ограничения, 
сильные и слабые стороны.

3. ПВК-подход как научную парадигму характеризуют следующие особен-
ности: предельно широкие обобщения характера профессиональной дея- 
тельности, качеств субъекта; слабая согласованность мнений специалистов 
о сущности профессионально важных качеств, параметрах их развития, ак-
туальной востребованности на конкретном рабочем месте; нередко подмена 
измерений и мониторинга эволюции ПВК «суждениями здравого смысла»; 
латентно постулируется сохранность уровня выраженности ПВК на протя-
жении всей профессиональной жизни субъекта и др. «Спонтанная оппози-
ция» базовым положениям ПВК-подхода обычно предстает как множество 
разных, не согласованных и не согласующихся между собой точек зрения.

4. К-подход как научную парадигму характеризуют следующие особенности: 
прагматизм исходных целей и задач; эмпиризм; нередко подмена научного 
изучения феноменов обобщением суждений экспертов-практиков; экстен-
сивный подход к изучению компетенций; неактуальными остаются вопро-
сы перспективы развития качеств субъекта, личностного и профессиональ-
ного развития человека в продолжение всей его карьеры; решение вопросов 
совместной деятельности представлено через расширение наборов компе-
тенций субъекта. «Спонтанная оппозиция» чаще заявляет о себе как аргу-
ментированный альтернативный подход, как критика оппонентов и  аргу-
ментация преимуществ своего подхода.
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The methodology and descriptions of professionally important qualities (PECs) of the sub-
jects of activity (conventionally called the “PWC approach”) and competencies (the “com-
petence approach”) are presented. It is stated that it is not constructive to resolve questions 
about phenomena understood as “professionally important qualities” (PEC) and “competen-
cies” when compared as components of the binary opposition (… or … or). A constructive 
solution can be the restoration of a whole series (continuum) of genetic transformations of the 
phenomenon (s), in different scientific traditions defined as “PWC”, “competence”, “abilities” 
(general, special, professional), etc. Both paradigms have their own capabilities and limita-
tions. The PWC approach as a scientific paradigm is characterized by the following: extreme 
broad generalizations; often, the substitution of measurements and monitoring of the evolu-
tion of the STC by “judgments of common sense”; latently postulated preservation of the ICC 
throughout the subject’s professional life, etc. “Spontaneous opposition” to the basic princi-
ples of the ICC approach appears as a set of different, inconsistent and inconsistent points 
of view. K-approach as a scientific paradigm is characterized by: pragmatism of initial goals 
and objectives; empiricism; often the substitution of the scientific study of phenomena by 
the generalization of the opinions of expert practitioners; extensive approach to the study of 
competencies; solving issues of joint activities is presented through the expansion of the sub-
ject’s competence sets; insufficient attention to the development prospects of the qualities of 
the subject, his personal and professional development in the continuation of his career. The 
“spontaneous opposition” more often declares itself as a reasoned alternative approach, as a 
critic of opponents and arguing the advantages of its approach.
Keywords: professionally important qualities, competencies, abilities, approaches, paradigms, 
opportunities and limitations.
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