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Глобальные экономические процессы, происходящие в последней четверти XX века и в начале нового столетия характеризуют как информационно-технологическую революцию, резко изменяющую подходы к стратегическому управлению организацией. Среди основных тенденций названного периода мы хотели бы выделить следующие: рост подвижности и неопределенности внешней среды, распространение структур сетевого типа и постепенный отказ от жестких иерархических систем, повышение роли знаний как работника, так и организации в целом, увеличение роли человеческого фактора. 

С другой стороны, произошедшие за последние годы в железнодорожной отрасли изменения системы управления структурными подразделениями, накладывающиеся на кардинальную реорганизацию экономики страны в целом, обусловили новые требования к руководителям. Значение труда руководителя возрастает по мере развития рыночных отношений, усиливающих конкуренцию, при которой больший вес приобретают ориентация в среде, гибкость и адекватность механизма управления.

Подчеркнем, что в информационную эпоху в рамках парадигмы системного управления будут во все большей степени развиваться процессы самоорганизации. Гибкая система управления – один из главных признаков зрелости социально-экономической системы. В такой системе, строящейся на концептуальной платформе самоорганизующейся организации, каждый элемент способен самостоятельно определять свои задачи, согласуя их с целями подсистемы и самостоятельно их решать. В целом свойство самоорганизации предполагает способность системы самостоятельно преобразовывать свою структуру при сохранении присущих ей основных качественных характеристик, а также способность к стабилизации необходимых параметров посредством направленного упорядочения ее структурно-функциональных отношений с целью противостоять энтропийным факторам внешней среды [1].

По степени повышения адаптивности различают самонастраивающуюся, самоорганизующуюся, саморегулирующуюся, саморазвивающуюся и самообучающуюся системы [2]. Основными требованиями, предъявляемыми к данным системам, выступают качество запоминания информации (накопления опыта), степень влияния на значение параметров и структуру системы, степень упорядоченности, самоуправляемости системы и противостояния ее энтропийным процессам и факторам внешней среды. Исходя из этого, предлагаем уточнить определение адаптивной системы с учетом представленных характеристик и определить адаптивную систему как систему, автоматически изменяющую механизмы своего функционирования и (при необходимости) структуру с целью сохранения или достижения оптимального состояния при изменении внешних условий, важнейшими свойствами которой являются свойства самонастройки, самоорганизации и самообучения и обладающей способностью к саморегулированию и саморазвитию.

Формирующееся на основе концепции самоорганизации адаптивное управление предполагает направленность организационно-управленческой деятельности на создание управляющих подсистем, способных самостоятельно выстраивать собственный алгоритм в результате адаптации и (само-) обучения [2]. Переход к концепциям самоорганизации и адаптивного управления предполагает глубокую проработку достижений синергетического подхода, теорий самоорганизации и саморазвития. Представленные типы управления предполагают дальнейшую институционализацию, т.е. должны быть официально определены права и обязанности участников, их ответственность и т.д. Протекание процессов саморазвития можно констатировать по ряду признаков, которые характеризуют параметры системы. Проявление данных признаков приводит к формированию конкурентных преимуществ, представленных на рисунке 1 [3] организации, что является базовым параметром перманентного устойчивого развития организации в условиях изменчивой окружающей среды и агрессивного конкурентного окружения.

Таблица 1 – Соотношение признаков саморазвития и формируемых               конкурентных преимуществ
	Признаки саморазвития
	Формируемые конкурентные преимущества

	Адаптивность к изменениям в окружающей среде
	Своевременная опережающая реакция на из​менение окружающей среды

	Децентрализация управления
	Создание нового типа структуры, адекватной динамике изменений рынка

	Эффективная и гибкая система мотивации
	Формирование предпосылок развития иници​ативы и творчества у персонала предприятия

	Эффективное лидер​ство
	Наличие видения и эффективной стратегии, поддерживаемой всем персоналом. Мотивация авторитетом

	Коллективность дей​ствий
	Достижение преимуществ за счет эффекта синергии и работы в командах

	Развитие персонала
	Высококвалифицированный конкурентоспособный персонал

	Закрепление норм и правил поведения в куль​туре фирмы
	Задействование человеческого фактора че​рез поведенческие инструменты управления для развития творчества и инициативы


Отметим, что в условиях перехода к концепции адаптивного управления, потребности формирования конкурентных преимуществ организации на основе процессов саморазвития возникает проблема формирования новых интегративных подходов стратегическому развитию организации. Одним из таких подходов является компетентностный подход, основанный на формулировании ключевых бизнес-компетенций, становящихся основой процесса саморазвития организации. Бизнес- и способностей, тем самым создающим дополнительную потребительную стоимость. компетенций  высшего порядка, в наибольшей степени участвующая в создании наибольшей потребительной стоимости, являющаяся коллективным знанием, позволяющим организовывать и управлять использованием других  бизнес-компетенция  называется Ключевой  можно определить как некое внутреннее знание, недоступное непосредственному восприятию потребителем. Они находят косвенное выражение в потребительной стоимости конечного продукта через эффективность использования персональных ресурсов и способностей в производственной и организационной системе с определенной конфигурацией [4]. компетенции
Успех современной компании в конкурентной борьбе в целом зависит от трех групп факторов [5]:

– внутренних бизнес-компетенций, к которым можно отнести ноу-хау, уникальные технологии, бизнес-процессы (управление проектами, управление качеством, сбыт, маркетинг, планирование, мотивация), квалифицированный персонал;

– внешних бизнес-компетенций, в состав которых входят устойчивые связи с поставщиками и потребителями, возможность лоббирования интересов, способность обеспечить финансирование в требуемом объеме в необходимые сроки по приемлемой цене;

– динамических возможностей, т.е. способности в перспективе создавать бизнес-компетенции.

Совокупность представленных факторов образует стратегическую архитектуру бизнеса, предопределяющую траекторию развития компании на уровне функционирования в режиме реального времени, а также понимание конфигурации в будущем.
Необходимо учитывать, что концепция ключевых бизнес-компетенций сосуществует с концепцией ключевых компетенций, относящихся к должности, которые будем далее называть ключевыми персональными компетенциями. Под персональной компетенцией будем понимать характеристики работников или требований к качествам работника, предъявляемых определенной сферой профессиональной деятельности. Сделаем акцент на многомерности подхода, используемого нами для определения компетенции: вместе с знаниевыми характеристиками (знания, умения, навыки) в общую структуру компетенции в качестве составных элементов входят поведенческие и мотивационные аспекты, а также распределение полномочий как возможностей использования имеющихся ресурсов производства. Авторское понимание структуры и содержания категории «компетенция» представлено на рисунке 1.






Рисунок 1 – Сущность и структура категории «компетенция»
Незначительное  число авторов, рассматривающих понятия ключевых бизнес-компетенций и ключевых персональных компетенций совместно и во взаимной увязке, свидетельствует о некотором непонимании общих тенденций формирования и взаимного влияния данных категорий. Мы рассматриваем данные категории совместно в единой модели, в едином процессе их взаимодействия. Ключевые бизнес-компетенции не только служат одной из основ построения модели персональных  ее сотрудников, что однако не исключает и возможности обратного воздействия системы ключевых персональных компетенций на набор ключевых бизнес-компетенций.   компетенции  компании, но и могут быть полностью включены в требования к какой-либо конкретной должности. Таким образом, формулировка бизнес-компетенций компании в целом предшествует построению модели персональных  компетенции 
В первом случае, при разработке моделей персональных стратегия бизнес-компетенции и  ключевые  за основу берутся  компетенции  компании, а также обеспечивающие ее реализацию бизнес-процессы. Первое, что должно быть определено, – какие . компетенции бизнес-компетенции компания противопоставит своим конкурентам в борьбе за потребителя и установление рыночной позиции. Затем предстоит разработка стратегии – определение того, какие цели должны быть достигнуты за какой-то период для поддержания имеющихся и развития потенциальных бизнес-компетенции. Достижение поставленных целей потребует от организации изменений в системе управления, а это значит, что соответствующим образом должны быть перестроены бизнес-процессы, включающие конкретные работы и действия, выполнение которых требует определенного уровня подготовки (знаний, умений, личностных качеств, способностей) персонала. Совокупность этих характеристик и качеств определяет требуемую модель персональных  ключевые 
Во втором случае на основе сформулированных компетенций ключевого персонала выстраиваются целевые установки развития организации, формулируются конкурентные преимущества компании, базирующиеся на качестве человеческих ресурсов организации. Основой формирования компетенций является потенциал личности, необходимые характеристики которого необходимо регистрировать, отслеживать и развивать в процессе обучения в вузе, что позволит сформировать непрерывную эффективную систему оценки требуемых качеств будущих руководителей или специалистов, а также планировать кадровые процедуры, связанные с карьерой.
Мониторинг формирования личности руководителя и специалиста должен базироваться на модели личности специалиста, отражающий функциональные требования к специалисту в зависимости от содержания и характера деятельности на определенной должности. Подчеркнем, что модель специалиста состоит из двух основных блоков: модели деятельности и модели личности [6]. Модель деятельности включает компоненты и содержание профессиональной деятельности. Модель личности можно представить тремя уровнями [7]. Первый отражает социальные характеристики личности: установки, ценностные ориентации, убеждения, интересы. Второй – параметры личности, связанные с успешным исполнением профессиональных функций: самоконтроль, потребностно-мотивационная сфера, организаторские, коммуникативные качества и др. Третий – психофизиологические качества, лежащие в основе формирования профессиональной пригодности и способности реализации на практике профессиональных знаний и навыков.
Модель личности специалиста железнодорожного транспорта лежит в основе программы психологического мониторинга студентов, по результатам которой разрабатываются «психологические профили» специалистов и составляется научно обоснованный прогноз развития успешной профессиональной карьеры конкретного специалиста к моменту окончания вуза. Мониторинг профессионального становления личности призван выявить соответствие психических и психофизиологических характеристик личности  требуемым компетенциям; его необходимо строить как систему отслеживания развития профессионально обусловленной структуры личности. При проектировании технологии мониторинга потенциала личности студентов в процессе их профессионального становления в вузе мы исходили из предположения, что нужно исследовать профессиональную и социальную направленность личности, потребностно-мотивационную сферу, самоконтроль личности, способности к межличностному общению, структуру личностных свойств по Р. Кеттеллу, агрессивность, эмпатию, нервно-психическую устойчивость, интеллект. 
На основе компетентностной модели руководителя и специалиста строится профессионально ориентированная модель личности, которая является базой для разработки программы мониторинга. Такая увязка позволяет системно отслеживать и развивать компетенции в процессе  обучения студентов, корректировать образовательные программы, разрабатывать тренинговые программы, корректировать стимулирующую политику. Изучение профессионально важных качеств студентов позволяет эффективно использовать выявленный потенциал в процессе формирования и подготовки будущих руководителей, планировать карьеру с учетом личностных особенностей и требований производства. 
Представляется, что на практике необходимо взаимное влияние и переплетение встречных процессов выработки ключевых компетенций. Очевидно, что четкая увязка в разработке, адаптации и использовании названных категорий позволяет формулировать необходимые требования к деятельности предприятия, начиная с уровня требований к организации вообще и заканчивая требованиями к конкретным сотрудникам. 

В заключение, подчеркнем, что усиление процессов саморазвития в организации предполагает формирование долгосрочных конкурентных преимуществ, необходимых качеств для выживания организации; такими качествами являются гибкость, клиентоориентированность, владение информацией, вертикальная и горизонтальная интеграция, диверсификация и т.д. Данные качества находят воплощение в потенциале организации, системе ключевых бизнес-компетенций, определяющих динамику развития организации и ее будущее. Современная организация стремится занять свое место в цепочке создания ценностей, в соответствии с этим местом и должны формулироваться ключевые бизнес-компетенции – набор взаимосвязанных знаний, умений и навыков, способностей, технологий, преимуществ, позволяющих компании эффективно решать определенные задачи и действовать в сложившейся ситуации. Исходя из этого, вырабатываются и требования к персоналу, формируются ключевые персональные компетенции, что четко увязывает стратегическую направленность компании с развитием персонала, а ключевые бизнес-компетенции – с компетенциями ключевого персонала.
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