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КОМПЕТЕНЦИИ МЕНЕДЖЕРА – ПАРАДОКСЫ ПРОФЕССИОНАЛИЗМА

Название одной из секций данной конференции - «Личность менеджера в современных условиях».  Давайте поразмышляем над содержанием этого тезиса. Менеджер – это профессия, наряду с профессией инженера, дворника или любой другой. Однако выражение «личность дворника в современных условиях» выглядит нелепо. Основа неоднозначности восприятия этих выражений, на мой взгляд, кроется в различиях содержательного наполнения профессиональной деятельности. Фактически речь идет о том, что люди данных профессий умеют делать, что (какие личностные ресурсы) им для этого нужно и чему они обучены. На мой взгляд, здесь следует сделать небольшое отступление по поводу профессионального обучения, изменяя масштаб рассматриваемых явлений.

Глядя с высоты птичьего полета, можно констатировать изменение оснований высшего образования, цитируя руководителя  Центра стратегических разработок «Северо-Запад» В.Н. Княгинина: «Различие между индустриальным и постиндустриальным обществом определяет различие между профессиональным высшим образованием XIX-XX веков и современной высшей школой»
. Индустриальный подход предполагал, что в процессе обучения нужно давать людям соответствующую квалификацию, которая поможет занять ему стандартное место в массовом производстве и рационально-бюрократическом  управлении. И тем самым квалификация даст ему не только средства к существованию, но и определенный общественный статус. 

Пришедший ему на смену в конце ХХ века постиндустриальный период характеризуется ростом объемов рассредоточенного производства, возникновением сетевых, виртуальных организаций и усложнением управления ими. Это потребовало качественно иных компетенций людей, занятых в этой сфере, предъявило особые требования к их образованию. Усложнившиеся системы управления и взаимосвязей (возникновение вертикально интегрированных холдингов, отраслевых и региональных кластеров) требуют теперь от менеджера не набора квалификаций для выполнения стандартных работ, а требуют компетенций как способности. Способности системно мыслить, принимать решения в динамично меняющейся ситуации, просчитывать возможные последствия принятых решений, способности не столько воспроизводить академические знания, сколько создавать новые знания за счет мышления, устанавливать связи за счет коммуникативных навыков и действовать в соответствии с ними за счет предпринимательских  способностей.

Теперь, когда ясен контекст, вернемся к вопросам организации обучения менеджеров. До сих пор даже в академических кругах не все различают квалификации и компетенции, используют их как синонимы, обозначающие набор информации, которым должен обладать выпускник вуза. На мой взгляд, принципиальное отличие заключается в том, что квалификациям можно научить по имеющимся шаблонам, показать, что в каких ситуациях надо делать и заставить в точности воспроизводить показанное. Чем сложнее шаблон и чем точнее он воспроизводится, тем выше квалификация. Компетенция – это способность действовать не по шаблону… если хотите, создавать шаблоны для других, а если идти еще дальше, то самому создавать ситуацию. Показать, как это делается, нельзя – шаблонов-то нет.  Поэтому квалификациям (как набору информации) учат, а компетенции (как способности) развивают. Однако не следует прямо противопоставлять эти понятия. Очевидно, что без знаний и навыков (которые составляют квалификацию) способности остаются невостребованными, компетенциям не на чем развиваться. Таким образом, компетенции надстраиваются на квалификацию, состоящую из знаний и навыков.
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Что такое компетенции и как их развивать пока точно никто не знает. Однако, осознание того, что этим надо целенаправленно заниматься в процессе обучения – уже прорыв.

Первый шаг на этом пути сделан. В 2006 году ожидается принятие Европейской системы квалификаций (ЕСК), которая разрабатывается в рамках «Копенгагенского процесса». Разработка ЕСК вызвана необходимостью реализации стратегии обучения в течение всей жизни в условиях постиндустриального перехода, а также необходимостью устранения барьеров, существующих между странами и институтами, которые препятствуют мобильности людей на рынке труда в Европе, а также затрудняют выбор ими гибких траекторий обучения
.

ЕСК имеет 8  уровней, однако наибольший интерес представляют не сами уровни, а их структура. Она содержит три больших компонента:

· знания

· умения

· личностные и профессиональные компетенции.

Если согласиться с этой структурой, то профессиональная подготовка менеджера должна осуществляться параллельно двумя путями. 

Первый путь – передача знаний как информации по дисциплинам, составляющим стандарт квалификации менеджер и отработка на практических занятиях соответствующих навыков. Этот путь сейчас в чистом виде и реализуется на факультетах менеджмента. Эта часть подготовки является обязательной для всех, кому будет присвоена квалификация. Однако это не гарантирует того, что они  сразу смогут выполнять работу на должном уровне - не хватает компетенций. 

По ЕСК личностные и профессиональные компетенции включают следующие 4 характеристики:

1. автономия и ответственность;
2. умение учиться;
3. коммуникативная и социальная компетенция;
4. профессиональная компетенция.
Это  второй путь, который идет параллельно с приобретением квалификационных знаний, и заключается в развитии компетенций, которые основаны на способностях. Существенным, на мой взгляд, является то, что развивать можно лишь то, что имеется хотя бы в зачаточном состоянии. Развить то, чего нет, невозможно. Соответственно, изначально по второму пути могут идти не все. Встает вопрос о процедуре отбора на начальном этапе, о создании системы развивающих занятий в течение всего срока обучения с встроенной системой отслеживания или фиксации динамики развития. Очень схематично можно нарисовать следующую структуру процесса подготовки менеджера.  

1. Вступительные испытания, которые включают три основных направления оценки: уровень имеющихся знаний, лидерский потенциал и мотивацию на обучение и развитие;

2. Профессиональная подготовка, предусматривающая обучение явным формализованным знаниям (традиционное обучение);

3. Специально организованное мероприятие (своеобразная провокация) по выявлению наиболее мотивированных и способных к развитию слушателей;

4. Естественное разделение на потоки через постановку необязательных заданий и проектов (получающие профессиональную квалификацию менеджера и развивающие менеджерские компетенции);

5. Специальные программы развития компетенций для способных и мотивированных. Программы  для личностного роста.

Этого пока в высшей школе, к сожалению, нет. Однако на рынке бизнес-образования наметились интересные тенденции. К настоящему времени краткосрочные программы подготовки менеджеров (семинары) уже дифференцировались по содержанию и по стоимости соответственно. По данным исследования
, проведенного консалтинговой фирмой «Качалов и Коллеги» в 2006 году, сейчас программы для менеджеров имеют следующую структуру :

Сверхдешевые (пересказ учебника Ф.Котлера) $ 90 – 220  на 1 человека за 2 дня;

Дешевые (в основном лекционные занятия, пересказывающие теорию 70-80-х годов, мало систематизировано) - $  220 - 460 на 1 человека за 2 дня;

Средние (на занятиях рассказывается теория 90-х годов с элементами технологий, практики) - $ 460 – 900  на 1 человека за 2 дня;

Дорогие (дается практика, современные технологии, систематизация, опыт)  - $ 900 - 1,900 на 1 человека за два дня;

Люкс (собственные разработки бизнес-школы, систематизация, факты, организация процесса выработки решения).
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Источник: И.В.Качалов Перспективы программ МВА на российском рынке. Доклад на семинаре РАБО для руководителей программ МВА, март 2006 г.

Тенденции, наметившиеся в востребованности программ различного уровня, показывают существенное снижение доли сверхдешевых и дешевых программ при одновременном росте спроса на дорогие.

Конечно, прямо и полностью перенести данные тенденции на долгосрочные программы нельзя, однако сама постановка вопроса о необходимости компетентностного подхода к подготовке менеджеров в бизнес-школах  вселяет уверенность, что соответствующие программы в скором времени появятся. Именно они и определят конкурентоспособность таких программ или бизнес-школ в целом.
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