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КОМПЕТЕНТНОСТНЫЙ ПОДХОД К ОЦЕНКЕ ПЕРСОНАЛА 

 

Аннотация. В статье рассмотрен компетентностный подход, его отличие от дру-

гих, а также его особенности и практическое применение при оценке персонала. Прак-

тическое  применение использования данного подхода основывается на программных 

продуктах системы КОНКОМ. 
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Введение 

Основной задачей специалистов по управлению персоналом является обеспечение 

успешной деятельности организации, что предполагает системное решение всего ком-

плекса кадровых проблем, связанных с поиском, отбором, наймом, обучением, оценкой и 

стимулированием работников [1].  

Недостаточное внимание к профессиональному развитию персонала приводит к 

снижению профессионализма и компетентности персонала, что, в свою очередь, влечет за 

собой ухудшение результативности и эффективности деятельности персонала и организа-

ции в целом. 

Постепенно практики осознали необходимость выделения критически важных ха-

рактеристик работников, которые позволили бы увязать в единую систему различные кад-

ровые процессы, и разработки валидных и надежных методов измерения (оценки) этих 

критически важных показателей [6]. 

Теоретическое обоснование применения компетентностного подхода к оценке 

персонала 

В конце 1970-х гг. возросла потребность в оценке сотрудников, занимающихся раз-

ными видами умственного труда, и в первую очередь управленческой деятельностью. В 

диагностике акцент сместился на анализ более сложных, комплексных образований — 

знаний, умений и навыков. В связи с этим в практике стал чаще применяться термин 

«элемент квалификации» [3]. 

В 1990-х гг. начались активные исследования таких индивидуально психологических 

характеристик, как тип доминирующей мотивации, эмоциональный интеллект, разнооб-

разные личностные качества, включая корпоративную лояльность, ориентацию на резуль-

тат избегание неудач и т.д. [5].  

Эти индивидуальные особенности и свойства являются неотъемлемой частью ком-

плекса профессионально важных качеств, которые отражают специфику современных ви-



дов труда и не могут быть рассмотрены вне взаимосвязи с квалификационными требова-

ниями к специалисту [3]. 

Компетентностный подход –  это такой подход к описанию, оценке и развитию че-

ловека, в рамках которого поведение человека рассматривается в качестве проявлений его 

компетенций [9]. 

Компетентностный подход: 

−  описывает не столько знания и навыки человека, сколько поведение, действия, в 

которых проявляются (результируются) знания, навыки и способности – это позволяет 

напрямую связать применяемые знания с конкретными, измеряемыми результатами дея-

тельности специалиста, а значит понимать причины успеха или неуспеха сотрудника, 

находить меры, которые позволяют усовершенствовать его деятельность; 

−  указывает не только на способность человека осуществлять требуемую деятель-

ность, но и нести за нее ответственность  понимать, каким образом достигается нужный 

результат, понимать собственные границы и постоянно их расширять, что повышает от-

ветственность сотрудников, их самоуправляемость и самообучаемость. 

Очевидным отличием компетентностного подхода в управлении персоналом являет-

ся переориентация целей управления персоналом от решения оперативных кадровых про-

блем (например, своевременность обучения сотрудников или замещение руководящих 

должностей) к задачам более высокого стратегического порядка, выходящим за пределы 

обычной ответственности службы управления персоналом [3]. 

Для совершенствования системы подбора персонала используют модель компетен-

ций и технологию оценки по компетенциям с применением психометрического тестиро-

вания персонала. 

Это комплекс тестов, опросников и других инструментов, с помощью которых мож-

но выявлять личностные качества персонала. 

Цели тестов могут быть разными, поэтому их нужно использовать только как часть 

инструментария и HR-практик [7]. 

Для достижения намеченных целей в организации  рекомендуется разрабатывать 

модель компетенций для позиции «Руководитель». Данная модель включает в себя корпо-

ративные и менеджерские компетенции в соответствие со спецификой организации. Со-

держание этих компетенций будет зависеть от уровня руководства.  

Программный продукт Human Technologies Maintest4, точнее, приложение КОНКОМ 

приложение тестовой оболочки MaintestA, которое позволяет создавать отчеты в виде ин-

дивидуального профиля компетенций на основании результатов тестов для принятия опе-

ративных управленческих решений [9]. 

Система КОНКОМ предназначена для использования работниками кадровых служб 

организаций, внедряющих современные методы управления персоналом, основанные на 

использовании модели компетенций [4]. 

Сфера применения – отбор, оценка, составление планов обучения и развития. По за-

казу пользователя в систему КОНКОМ может быть заложена система компетенций Заказ-

чика, в таком случае пользователь может получать отчет в терминах собственной корпо-

ративной системы компетенций [2]. По умолчанию в системе MaintestA используется ба-

зовая модель из 11 компетенций, разработанная в ft-лаборатории. В данном случае речь 

идет о наиболее универсальных компетенциях – факторах поведения, которые значимы 

для эффективной работы в самых разных организациях и на самых разных позициях. Ак-

цент на этих факторах не означает, что HR- лаборатория не признает лучшей прогностич-

ности более узких компетенций, но последние можно сформулировать лишь в рамках 

конкретного заказа со стороны конкретной организации [10]. 

Представим основные, наиболее универсальные компетенции – факторы поведения, 

которые значимы для эффективной работы в самых разных организациях и на самых раз-

ных позициях (табл.1). 

Таблица 1 – Факторы для эффективной работы в разных организациях 



Название Содержание 

Коммуникабельность Общительность, уверенность в себе, активная позиция в обще-

нии, оптимистичность 

Командность Легкая срабатываемость и эффективное взаимодействие с колле-

гами для достижения общей цели. Принятие на себя ответствен-

ности за результаты деятельности всей группы 

Организованность Эффективная организация деятельности: умение разбить задачу 

на этапы, спрогнозировать сроки и ресурсы, осуществлять необ-

ходимый контроль за исполнением работы. 

 

Лояльность 

Надежность сотрудника. Поведение в соответствии с нормами 

финансовой, информационной безопасности, а также в соответ-

ствии с принятым корпоративным этикетом и правилами субор-

динации 

Гибкость Легкая адаптация к изменениям, содействие внедрению новых 

технологий. Способность самостоятельно предлагать новые ори-

гинальные решения насущных вопросов 

 

Комплексный анализ 

проблем 

 

 

 

 

Умение системно анализировать ситуацию, учитывать множе-

ство условий и выбирать оптимальный вариант решения. Про-

гноз возможных проблем и разработка мероприятий по их 

предотвращению 

Ориентация на разви-

тие 

Стремление к самообучению и самообразованию, ориентация на 

получение и использование новых знаний и умений 

Лидерство умение воодушевлять и убеждать сотрудников, побуждать к ра-

боте. Способность вызывать интерес и доверие у людей, что, в 

частности, обеспечивает успех в публичных выступлениях и ру-

ководстве совещаниями, а также в ситуации принятия единолич-

ной ответственности за решение 

Мотивация достиже-

ний 

инициативность, ориентация на достижение высоких результатов 

с элементами риска, готовность браться за новые дела, готов-

ность предвидеть проблемы и предлагать их решения 

Стрессоустойчивость умение сохранять работоспособность и стабильность деятельно-

сти в условиях трудностей, внешнего давления, опасности 

 

Заключение 

С помощью КОНКОМ могут быть решены следующие задачи: 

−  расстановка кадров: формулирование или коррекция должностной инструкции ра-

ботника с включением в нее компетенций (деловых умений и качеств), а также бизнес-

процессов и рабочих ситуаций, в которых прогнозируется максимальная (или просто при-

емлемая) эффективность данного работника с учетом его индивидуальных свойств (ре-

зультатов многофакторного теста); 

−  конкурсный отбор: ранжирование работников по профилям прогнозируемой эф-

фективности в соответствии с идеальной моделью исполнителя на вакантную должность 

(идеальным профилем эффективности); 

−  составление планов обучения и развития персонала: на основе качественной ин-

формации, полученной в системе КОНКОМ, выделяются индивидуальные «слабые зве-

нья», которые необходимо подтягивать в ходе целенаправленного обучения и тренинга. 

Таким образом, проведенные исследования позволяют определить оценку и повы-

шение эффективности профессионального развития персонала как организованный и, 

структурированный процесс, в ходе которого устанавливается выгода от профессиональ-



ного развития работников в соотношении с осуществленными расходами, а также внед-

ряются новые подходы, устраняющие выявленные проблемы и недостатки процесса про-

фессионального развития персонала организации. 
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