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Автор анализирует европейский инструментарий по оценке того или иного умения че-
ловека, выражаемого в осознанной и неосознанной компетентностях. Данные компе-
тентности, характерные для европейской педагогики, не являются предметом присталь-
ного изучения в отечественной психолого-педагогической науке. В статье предпринята 
попытка составить свое ценностное суждение по поводу данных понятий на основе ана-
лиза европейской теории и практики. Попытка использования вышеуказанных компетен-
ций в собственной педагогической деятельности принесла позитивные результаты для 
развития педагогического мастерства автора и его коллег. 
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В европейской теории и практике особое 

значение имеют понятия осознанной и не-
осознанной компетентности. Готовность к 
постоянной рефлексии собственной дея-
тельности и социальных контактов являет-
ся устоявшейся традицией европейского 
образования и трудовой деятельности. По-
стоянные оценочные суждения являются 
неотъемлемой частью социального поведе-
ния современного европейца. Для того 
чтобы точно представить себе, на какой 
стадии развития находится то или иное 
умение, существует инструментарий осоз-
нанной и неосознанной компетентности, 
изначально используемый только в дидак-
тических целях. Сегодня с его помощью 
оцениваются умения в различных возрас-
тных группах и различные способы дея-
тельности, осваиваемые человеком. В рам-

ках данной статьи сделана попытка оце-
нить роль вышеуказанных компетенций 
для европейского образования. 

Психолог Альберт Бандура (Albert 
Bandura), основатель социальной теории 
обучения, в своих исследованиях предста-
вил пошаговую модель развития. Также 
этот процесс можно рассматривать как 
процесс обучения на всех тренингах, сове-
щаниях и в процессе контроля. Теория и 
практика стратегического управления уже 
давно применяет данную модель [1; 3; 5]. 

Albert Bandura рассматривает четыре 
плоскости индивидуального процесса обу-
чения. Этот процесс можно сравнить с раз-
витием предприятия или команды. Каждый 
успех обучения проходит четыре ступени 
развития. В общем виде четыре ступени 
развития можно представить как четыре 
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шага к успеху: школа Albert Bandura харак-
теризует следующим образом ступени обу-
чения и развития. 

1. Неосознанная некомпетентность. 
Свой пример привести нельзя, потому 

что, раз сформулированная, она становится 
осознанной некомпетентностью. Фактиче-
ски — это то, что я не знаю / не умею / не 
понимаю, но никогда не сталкивался с си-
туацией, в которой я это осознаю. И это 
видно только со стороны. 

Человек не умеет как следует делать ра-
боту, но даже не понимает этого. Ему ка-
жется, что никаких сложностей и проблем 
у него нет, и он прекрасно справится с де-
лом без каких-либо особых технологий, 
учебников и учителей. Причем неосознан-
ная некомпетентность встречается тем ча-
ще, чем более обычна та деятельность, ко-
торую нужно осуществлять. 

2. Осознанная некомпетентность. 
То, что я не знаю / не умею / не пони-

маю в ситуации, где мне нужно это знать, 
уметь или понимать. 

Человек начинает понимать, что его 
прежние действия осуществлялись без 
должной компетенции. Формируется по-
требность в обучении. 

3. Осознанная компетентность. 
Я осознаю, что есть область вещей, ко-

торую я знаю / понимаю / умею делать. 
Человек уже знает, как надо работать, и 

старается действовать в соответствии с 
правилами. 

4. Неосознанная компетентность. 
Попадая в некоторую ситуацию, я вдруг 

выясняю, что знаю / понимаю / умею не-
что, что никогда не делал до этого. 

Регулярная практика правильных дей-
ствий выводит человека на тот уровень 
профессионализма, когда часто уже не 
нужно задумываться над отдельными 
операциями и их последовательностью. 
Многие действия выполняются «автома-
тически». Причем выполняются правиль-
но. Это и есть неосознанная компетент-
ность [14]. 

Данная модель помогает понять типич-
ный процесс изучения материала или этапа 
определенного развития. Также с помощью 
этой модели становится возможным оце-
нить определенное умение или навык, про-
анализировать целенаправленные методы 
обучения. Программы обучения, которые 
опираются на данную модель (например, с 
помощью нейролингвистического про-
граммирования (НЛП)), имеют своей це-
лью почти сразу поднять человека на сту-
пень неосознанной компетентности. Эта 
модель также демонстрирует, что, несмот-
ря на нашу уверенность, что мы живем в 
обществе осознанном, многие процессы 
происходят неосознанно. 

Например, при работе с ребенком поня-
тия осознанной и неосознанной компетент-
ности приобретают большое значение, так 
как процесс обучения не только является 
накоплением знаний, но и отражается во 
внутренней уверенности ребенка в себе. 
Таким образом, основы поведения закла-
дываются в очень раннем возрасте. Для по-
зитивного развития необходимо, с точки 
зрения данной теории, концентрироваться 
не на проблемах или причинах отсутствия 
умения, а на цели. Решение проблемы и 
есть цель. На первом плане стоит не анализ 
причины проблемы, а ее решение, то есть 
работа ведется над постановкой конкрет-
ных задач. Но модель четырех стадий важ-
на не только для детей. Еще большее зна-
чение она приобретает в сознательном воз-
расте, например, когда встает вопрос о 
карьере. 

Для многих карьера является важной 
мотивацией для действий. Часто случается 
так, что, начав что-то предпринимать, че-
ловек встречает на своем пути препятствие, 
о наличии которого он даже не подозре-
вал, — собственное незнание или неуме-
ние. Переход от неосознанной некомпе-
тентности к осознанной компетентности 
вызывает фрустрацию и разочарование. 
Подобные чувства могут остановить про-
цесс развития и самосовершенствования. 
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Таким образом, никогда не будет достиг-
нута фаза неосознанной компетентности. 
Фрустрация имеет также и позитивную 
сторону: это самое подходящее чувство, 
чтобы начать работу над собой — самая 
сильная мотивация. В этой фазе необходи-
мо дистанцироваться от субъективного 
восприятия и проанализировать все силь-
ные и слабые стороны, а также разработать 
стратегию обучения. Пассивная отдача не-
гативным чувствам ведет к полной демоти-
вации и карьерному провалу. Преодолев 
фрустрацию, человек испытывает облег-
чение и уверенность в собственных си-
лах. Объективный анализ собственного 
потенциала приводит к активному изуче-
нию нового. В ситуации активной фазы 
изучения материала может наступить мо-
мент путаницы. Рассматривать этот тер-
мин нужно в позитивном аспекте. При 
возникновении путаницы новое накоп-
ленное знание сталкивается со старыми 
концепциями и предшествующим знанием. 
Затем происходит переоценка сущест-
вующего опыта. Состояние путаницы — 
это знак успешного процесса обучения. 
Находясь в процессе обучения, человек 
испытывает радость от изучаемого и 
предвкушения успеха. Таким образом, 
уже очень скоро достигается стадия не-
осознанной компетентности. 

В данном контексте большое значение 
приобретает категория мастерства. Мас-
терство можно рассматривать как послед-
нюю, пятую стадию компетентности. К не-
осознанной компетентности добавляется 
эстетический аспект. Умение используется 
не только на уровне свободного обраще-
ния, но становится легким, эффективным, 
креативным, входит в постоянное обраще-
ние. Достижение этой стадии требует за-
траты времени, труда, интереса, а также 
хорошего консультанта/учителя. Опыт 
здесь тоже играет важную роль. Только 
очень талантливые люди способны с по-
мощью ускоренного тренинга достичь ста-
дии неосознанной компетентности, дости-

жение мастерства практически невозможно 
в такие короткие сроки. 

По мнению немецкого ученого Марии 
Байер (M. Beyer), переход от одной ступе-
ни компетентности к другой сопровожда-
ется следующими состояниями человека: 

• при переходе от неосознанной неком-
петентности к осознанной некомпетентности 
человек испытывает фрустрацию; 

• при переходе от осознанной некомпе-
тентности к осознанной компетентности 
человек испытывает смятение; 

• при переходе от осознанной компе-
тентности к неосознанной компетентности 
человек испытывает радость и удовлетво-
рение [6]. 

Основой компетентностного подхода 
европейской школы является девиз: «Weg 
von Frust und Inkompetenz, hin zu 
Kompetenz mit Lust!» (M. Bauer) — «Путь 
от фрустрации и некомпетентности к ком-
петентности и радости!». Процесс получе-
ния знания в целом происходит спонтанно 
и может быть контролируем только час-
тично. Рассмотрим категориальный аппа-
рат теории осознанной и неосознанной 
компетентности и проиллюстрируем его 
примерами педагогического опыта Е. Си-
биль и материалами сайта http://www.mb-
seminare.de/frustlust.html [2; 6]. 

 
Неосознанная некомпетентность. Че-

ловек (предприятие) никогда не задумы-
вался о том, что определенные вещи могут 
иметь большое значение, то есть он нико-
гда не фокусировался на подобных вопро-
сах и не задавался такими вопросами. 

 
П р и м е р.  Руководитель образовательно-

го учреждения на этой стадии не осознает, что 
результативность его работы не соответствует 
ожиданиям или предъявляемым требованиям, 
что само по себе является препятствием к 
обучению, так как отсутствует осознанная не-
обходимость улучшения своей работы, не ак-
туализированы потребности улучшения своей 
профессиональной деятельности. Поэтому 
первоочередной задачей на этом этапе высту-
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пает перевод руководителя школы в состояние 
осознанной некомпетентности. 

 
Осознанная некомпетентность. Че-

ловек (предприятие) осознал, что он что-
либо не умеет или не может. Но сейчас он 
хочет это изучить. Для этого ему необхо-
дим тренинг. 

 
П р и м е р.  Руководитель образовательно-

го учреждения начинает осознавать необхо-
димость в повышении своего профессиональ-
ного уровня. Для этого нужна обратная связь, 
роль которой играет самоанализ профессио-
нальной деятельности. Основанием для него 
могут послужить результаты внутришколь-
ного контроля за системой управления, 
оценка результативности своей деятельно-
сти, способов достижения поставленных це-
лей, информация вышестоящих органов 
управления. Кроме этого, основанием для 
оценки своего уровня компетентности могут 
послужить: изучение модели профессио-
нальной компетентности руководителя, ре-
зультаты диагностики, полученные на осно-
ве входного контроля в системе повышения 
квалификации, решение различных педаго-
гических, управленческих ситуаций в моде-
лируемых ситуациях, составление индиви-
дуальной программы обучения с целью пре-
одоления трудностей в своей профессио-
нальной деятельности. 

 
Осознанная компетентность. Находясь 

в этой фазе, процесс обучения человек 
проходит осознанно. Человек (предпри-
ятие) изучает необходимые умения и тре-
нируется целенаправленно. 

 
П р и м е р.  Для руководителя школы эта 

стадия характеризуется умением (не всегда 
уверенным) выполнять поставленную перед 
собой задачу на основе приобретенных знаний 
и навыков. На этом уровне руководитель дол-
жен постоянно продумывать свои действия, 
анализируя достигнутые результаты своей 
деятельности, в случае необходимости полу-
чать консультацию в правильности исследо-
вания того или иного действия. 

Для перевода в состояние осознанной ком-
петентности необходима планомерная органи-
зация процесса непрерывного образования с 

использованием всего арсенала средств про-
блемного образования, направленных на ре-
шение задач преодоления препятствий в дея-
тельности каждого руководителя: чтение кур-
са лекций, самостоятельное изучение отдель-
ных проблем, индивидуальные собеседования, 
консультации, деловые и ролевые игры, тре-
нинги, анализ проблемных ситуаций, прове-
дение дискуссий. Этому служат изменения 
содержания, форм и методов организации 
переподготовки руководителя в соответст-
вии с его запросами в системе повышения 
квалификации. Но чтобы обучение достигло 
своей цели, оно должно обеспечить переход 
руководителя в состояние неосознанной 
компетентности. 

 
Неосознанная компетентность. Все 

новоприобретенные умения проходят не-
осознанно и автоматически. 

 
П р и м е р.  Для руководителя школы дан-

ная стадия характеризуется автоматическим 
выполнением правильных действий, которое 
входит в привычку, при этом руководитель 
сосредоточивает свое внимание не на методах 
достижения поставленной задачи, а на самой 
задаче. Это качественное изменение характе-
ризует более высокий уровень профессио-
нальной компетентности, который достигается 
практикой, повторением опыта и постоянным 
самоанализом деятельности. 

Дальнейшее развитие происходит следую-
щим образом: толчок к изучению обычно про-
исходит с внешней стороны — по той или 
иной причине человек становится недоволь-
ным своей ситуацией или стоит перед реше-
нием новой для него проблемы. Поэтому воз-
никает необходимость найти варианты реше-
ния. Таким образом, человек (предприятие) 
вступает на путь изучения и развивает в себе 
неосознанные компетентности. 

 
С нашей точки зрения, особое значение 

для исследования имеет анализ европей-
ского менеджмента П. Я. Тушова. Разраба-
тывая комплексную модель современного 
руководителя/менеджера, П. Я. Тушов ис-
пользует в качестве базовых категории 
осознанной и неосознанной компетентно-
сти. Основные вопросы, которые стояли 
перед исследователем: 
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– Почему менеджеры, получившие об-
разование в очень хороших бизнес-школах, 
не всегда находят себя в бизнесе? 

– Почему менеджеры, не имеющие 
управленческого образования, иногда дос-
таточно успешно работают в бизнесе? [4]. 

Автор дает следующие характеристики 
данных уровней компетентности. 

Неосознанная некомпетентность (не-
компетентный менеджер). 

Менеджер не знает о множестве сущест-
вующих способов и методов управления, 
не желает их изучать, и тем более приме-
нять. С людьми работает, как умеет и при-
вык работать. Своим подчиненным он мо-
жет заявлять: «Кого не устраивает работа 
со мной, увольняйтесь». 

Осознанная некомпетентность (раз-
вивающийся менеджер). 

Руководитель понял, что ему необходи-
мо развиваться, определил границы разви-
тия (они в дальнейшем могут расширяться) 
и начал обучаться. Такие менеджеры по 
мере обучения пытаются применять полу-
ченные знания на практике. 

Осознанная компетентность (компе-
тентный менеджер). 

Данный менеджер отличается тем, что 
найдет выход из любой сложной ситуации, 
в которую попадает. Компетентные менед-
жеры высшего звена управления, как пра-
вило, всегда на виду и достаточно известны 
общественности и профессионалам. 

Неосознанная компетентность (муд-
рый менеджер). 

Мудрого менеджера отличает то, что он 
не попадает в сложные ситуации, из кото-
рых нужно искать выход. Очень часто дан-
ные менеджеры знают оптимальное реше-
ние, но не могут его логически объяснить 
другим. Иногда они не обладают большой 
эрудицией и обширными управленческими 
знаниями и со стороны не всегда произво-
дят впечатление очень умных людей. 
Сложные ситуации разрешаются успешно 
для них как бы сами собой. Несмотря на то, 
что многие из них являются менеджерами 
высшего звена управления, их исключи-
тельность зачастую незаметна для широкой 
общественности (рис. 1). 

 
 

 
 

Рис. 1. Уровни компетентности менеджеров (по П. Я. Тушову) 
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Компетентностный подход в европей-
ской школе очень инструментальный. Для 
оценки компетентности используется на-
бор неформализированных умений, кото-
рые соответствуют требованиям, предъяв-
ляемым к той или иной компетенции. Дан-
ные неформализированные умения явля-
ются индикаторами, отмечающими пере-
ход от неосознанной некомпетентности к 
неосознанной компетентности. Каждый 
профессиональный профиль содержит в 
себе соответствующий набор неформали-
зированных умений. Рассмотрим более 
подробно их содержание и функциональ-
ные особенности на основе материалов Бо-
лонского процесса. 

В материалах Болонского процесса уме-
ния такого рода получили название софт 
скилсов. Они помогают выпускникам вуза 
мобильно и быстро реагировать на измене-
ния в обществе и на рынке труда. Подобно-
го рода софт скилсы существуют во всех 
европейских образовательных моделях и 
используются для характеристик осознан-
ной и неосознанной компетентности. Так 
называемые «мягкие способности», или 
«гибкие навыки» (термины немецкого и 
американского менеджмента — Soft Skils), 
по мнению современных исследователей, в 
большей степени (в целом) влияют на про-
изводство, чем профессиональная компе-
тентность [13]. 

В современном мире происходит изме-
нение спроса на человеческий капитал. 
Уровень охвата образованием (по типам и 
уровням) или профессиональные навыки 
работников могут слабо совпадать с требо-
ваниями рынка труда. Возникает «квали-
фикационная инфляция» — явление, когда 
работодатели систематически повышают 
требования к образованию работников без 
соответствующего изменения реальных по-
требностей рабочего места. Быстрый рост 
уровня грамотности и охвата населения об-
разованием в последние десятилетия пред-
полагает, что человеческий капитал в стра-
нах ОЭСР не является предметом кратко-

срочного предложения. Исследователи 
рынка труда считают, что в Европе и США 
возникло явление, называемое «избыточ-
ным образованием», причем в Европе оно 
усиливается. По мнению специалистов 
ОЭСР (1998), отсутствие данных о повсе-
местном распространении и долгосрочном 
характере снижения отдачи от образования 
говорит против гипотезы «избыточного об-
разования». Подвергается критике и сам 
предложенный термин, так как он ориен-
тируется на оценку образования лишь как 
фактора рынка труда и игнорирует обще-
развивающее значение образования для 
благосостояния людей в целом. 

Работодатели могут использовать ин-
формацию об образовании как «сигнал» 
или «инструмент отбора» для определения 
природных способностей, для мотивации и 
возможностей, которые не обязательно яв-
ляются следствием образования [8]. Это 
означает, что заработки, связываемые с 
квалификацией, могут частично отражать 
первичные способности человека, а не 
только стоимость, добавленную обучени-
ем. Такая концепция получила название 
«теории сигналов». Мало кто сомневается, 
что сигналы в определенной мере объяс-
няют различия в заработках на рынке тру-
да, однако в целом их значение остается 
противоречивым. 

Анализ несоответствия требований ра-
бочего места и профессиональных знаний и 
навыков работника на основе данных Ме-
ждународного обследования грамотности 
взрослых (IALS) в Великобритании пока-
зал, что для каждого данного уровня обра-
зования не только низкий уровень навыков, 
но и недоиспользование навыков приносит 
наказание в виде более низких заработков 
на рынке труда. Канадские выпускники 
университета с низкими навыками грамот-
ности были более подвержены риску несо-
ответствия работы полученному образова-
нию, чем другие выпускники. 

С ростом высокотехнологичных секто-
ров структурные изменения в экономике, 
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сопровождающиеся повышением образова-
тельных требований во всех секторах, ме-
няют спрос на профессиональную подго-
товку рабочей силы. Специалисты считают, 
что усиливающаяся в США тенденция к 
увеличению разрыва в доходах от заработ-
ной платы (внутри однородных образова-
тельных групп) частично может быть объ-
яснена ростом премии за «гибкие навыки» 
(или скилсы), что подразумевает межлич-
ностные коммуникации, работу в команде, 
умение принимать решения. Эти «гибкие 
навыки» не находят отражения в стандарт-
ных документах об образовании, являясь 
основанием для различий заработной пла-
ты работников с одинаковым уровнем об-
разования. Некоторые данные подтвер-
ждают, что существует разная отдача от 
разных типов навыков. Например, в Кана-
де, Великобритании и США отдача от вла-
дения приемами количественного счета 
выше, чем от владения навыками чтения. 

Работодателям нужны работники, кото-
рые не только наиболее высоко профес-
сионально подготовлены, но и обладают 
такими качествами, как гибкость и обу-
чаемость. Реакция работников выражается 
в повышении общего уровня образования и 
трудовых навыков с целью расширения 
возможностей трудоустройства. Более ин-
тенсивный спрос на «разделенное знание» 
и организационный капитал на уровне ор-
ганизаций и фирм предполагает не только 
спрос на отдельных работников, но по-
требность в более эффективных методах 
управления, в командной работе и гибко-
сти. Развитие новых форм организационно-
го капитала, в том числе возрастание роли 
работы в команде и индивидуальной ответ-
ственности наряду с уменьшением иерар-
хического контроля, требует соответст-
вующих профессиональных и человеческих 
качеств, а также партнерских взаимодейст-
вий разных типов. Результаты обследова-
ний, проведенных в Великобритании в 
1986 и 1997 годах, показали рост спроса на 
коммуникационные навыки, «социальные 

навыки» и умение решать проблемы в со-
временных компаниях. В более традицион-
ных и менее ориентированных на знания 
секторах сохраняется тенденция найма ра-
ботников для решения более узких опреде-
ленных задач, хотя умение работать в ко-
манде и гибкость высоко ценятся и в тра-
диционных фирмах и производствах [7]. 

Аналогичные результаты получены и в 
ряде других исследований рабочих мест и 
внутрифирменной организации труда в 
1994 году. 

Еще более сложная задача стоит при из-
мерении этих навыков. В этом случае речь 
идет об измерении социального капитала. 
Как правило, наиболее широко применяе-
мыми измерителями социального капитала 
служат доверие и уровень вовлеченности и 
взаимодействия в процессе внутригруппо-
вой или социальной деятельности. Putnam 
при анализе различий в социальном капи-
тале в разных штатах США активно ис-
пользовал широкий круг моментных и па-
нельных долгосрочных данных [9; 10; 11]. 

Его оценки социального капитала обыч-
но основаны на сложном показателе, со-
ставленном из следующих элементов: 1) 
интенсивность вовлеченности в жизнь со-
общества или организации; 2) обществен-
ная активность (например, участие в голо-
совании); 3) благотворительная и добро-
вольная деятельность; 4) неформальная со-
циализированность (например, встречи с 
друзьями); 5) отмечаемый уровень меж-
личностного доверия. 

1. Успех в профессиональной жизни на 
50 процентов базируется на профессио-
нальной компетенции, что доказывают ин-
тернациональные исследования. Вторая 
половина зависит от социальных компе-
тенций. Под постоянно меняющиеся усло-
вия и требования профессионального рын-
ка адаптируются также многие учебные 
заведения. Президент Apollo International 
University of Applied Sciences (AIUAS) 
Вольфганг Хеннингер ввел основопола-
гающие принципы по развитию, улучше-
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нию и классификации софт скилсов в обя-
зательную программу: ориентация на ко-
манду, способность к коммуникации, спо-
собность к организации, флексибельность, 
мобильность, эмоциональная интеллигент-
ность, мотивация, конкурентоспособность, 
креативность, аналитическое и логическое 
мышление [12]. 

Предприятия при приеме на работу сей-
час намного чаще проверяют эмоциональ-
ную интеллигентность, чем профессио-
нальную компетенцию, потому что это 
влияет на успех больше, чем IQ; это изу-
чаемо и дает контроль над собственным 
настроением. Профессиональный мир из-
меняется таким образом, что эмоциональ-
ные способности становятся приоритетом 
для руководящих кадров. Инновации в ин-
формационных и коммуникативных техно-
логиях, глобализация, возрастающая кон-
куренция во всех областях выставляют но-
вые требования в рабочей практике. Кроме 
того, способность удерживать человече-
ские связи и контакты становится не менее 
важной. Результатом всех этих факторов 
являются совершенно новые требования к 
персоналу. Параллельно с этим возрастают 
требования персонала по отношению к 
предприятию. Исследования показали, что 
только 25–30% профессионального успеха 
зависят от интеллекта, а у руководителей — 
лишь 15%. Это означает, что уровень ин-
теллекта влияет на успех даже меньше, чем 
так называемые внутренние ценности че-
ловека. Эмоциональные компетенции по 
своей сути означают осознание собствен-
ных чувств и контроль над ними, эмпатию 
по отношению к другим людям, способ-
ность использовать социальные отноше-
ния, самомотивационный подход к работе, 
управление собственными эмоциями таким 
образом, чтобы повышалось не только соб-
ственное качество жизни, но и другого че-
ловека тоже. Именно контроль над собст-
венными чувствами и их оценка и заклады-
вают фундамент роста эмоциональной ин-
теллигентности и позволяют развить в себе 

те способности, которые так важны в про-
фессиональном мире сейчас. 

Каждый человек изначально владеет оп-
ределенным набором достаточно выражен-
ных софт скилсов, однако это не исключает 
стремления к саморазвитию. Его основой 
являются три аспекта: работа над собст-
венными взглядами, ценностями и воспри-
ятием; работа над собственными базовыми 
знаниями и методами; работа над собст-
венным поведением и действиями. 

К первому аспекту относится концепция 
позитивного мышления, парадигма победы, 
этика и мораль собственного действия. Ре-
шающими являются собственные взгляды, 
так как именно они определяют индивиду-
альное восприятие реальности. Ценности 
играют также не последнюю роль, так как 
каждый индивидуум применяет ценност-
ную шкалу как к социуму, так и непосред-
ственно к себе. 

Ко второму аспекту относится способ-
ность применять базовую коммуникацион-
ную модель в коммуникационном процессе 
в рамках общения. Базовые концепции из 
области мотивации, групповой динамики, 
манипуляции и эмоциональной интелли-
гентности являются доминирующей осно-
вой. К социальным техникам также при-
числяется способность аргументировать, 
манипулировать, действовать под давле-
нием, медитировать и решать конфликты. 
Типичные техники работы включают в се-
бя способность учить, умение быстрого 
чтения, креативность, временную организо-
ванность. 

Третий аспект является решающим для 
карьерного успеха. Знание и богатый опыт 
не принесут никакой пользы, если нет спо-
собности применять все это на практике. 
Таким образом, решающими становятся 
умения слушать, давать конструктивные со-
веты и оценки, оказывать уважение и дове-
рие, проявлять мотивационную активность. 

Совершенствуя собственные софт скил-
сы, можно изменить качество общения с 
коллегами по работе, устранить беспри-
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чинные профессиональные страхи, достиг-
нуть прогресса во взаимопонимании с кли-
ентами и партнерами, научиться отражать 
несправедливые обвинения и выигрывать в 
жарких дискуссиях, научиться переубеж-
дать, мотивировать и радовать клиентов и 
коллег, научиться анализировать причины 
и следствия поступков как отдельных лич-
ностей, так и группы в целом, реализовы-
вать себя полноценно не только в работе, 
но и в свое свободное время, научиться 
воспринимать больше информации в более 
краткий срок, расширять спектр примене-
ния креативного подхода, научиться ис-
пользовать язык тела во благо собственных 
 

целей, улучшать собственную способность 
к эмпатии, научиться позиционировать се-
бя в глазах окружающих, улучшать само-
оценку [13]. 

Трансформация общества из продукци-
онного в информационное и клиенториен-
тированное приводит к повышению спроса 
на софт скилсы. Также в рамках глобализа-
ции становится актуальной способность 
мыслить более широкими масштабами и в 
интеркультурном направлении. Именно 
работа с софт скилсами обеспечивает, с 
точки зрения европейских коллег, возмож-
ность развития имеющихся компетенций и 
формирования новых. 
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ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ СРЕДА ВУЗА КАК УСЛОВИЕ РАЗВИТИЯ 
КРЕАТИВНОСТИ БУДУЩЕГО ДИЗАЙНЕРА 

 
Представлены возможности имеющихся и специально создаваемых в высшей профес-

сиональной школе психолого-педагогических условий для развития креативности — инди-
видуально-психологической особенности будущего дизайнера, обеспечивающей успешность 
формирования его профессиональной компетентности. 

 
Ключевые слова: профессиональная компетентность, компоненты профессиональной 

компетентности, креативность, психолого-педагогические условия развития креативности, 
образовательная среда, психолого-педагогические факторы. 

 
V. Sapugoltsev 

 
UNIVERSITY EDUCATIONAL ENVIRONMENT AS A CONDITION 
FOR DEVELOPING CREATIVITY OF PRE-SERVICE DESIGNERS 

 
Both available in higher professional school and purposefully constructed possibilities of psy-

chological and pedagogical conditions for the development of creativity of pre-service designers 
are regarded. Creativity is described as an individual psychological feature of a pre-service de-
signer assuring the success in professional competence. 

 
Keywords: professional competence, professional competence components, creativity, psy-

chological and pedagogical conditions for developing creativity, educational environment, psy-
chological and pedagogical factors. 


