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В данном исследовании рассматривается вопрос использования компетент-

ностного подхода к управлению персоналом в современной организации. 

Особенность данного подхода, согласно приведенным данным, заключается 

в том, что он основан на определении ожидаемых от работника поведенче-

ских стандартов, а также, требований, предъявляемых к качеству работы.  

В данной статье рассмотрены такие понятия, как компетенция и модель 

компетенций, также, определены их основных виды и содержание видов 

компетенций. Исследование включается в себя анализ процесса разработки 

модели компетенций, которые раскрывают сущность личностных и профес-

сиональных качеств сотрудников компании. 
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В современном мире человеческие ресурсы являются, пожалуй, самым важным акти-

вом любого предприятия. Именно поэтому, сегодня делается все возможное для пре-

умножения, сохранения и оптимизации человеческих ресурсов в составе компании. 

Компания, которая облагает достаточным количеством человеческого ресурса, являет-

ся более конкурентоспособной, может добиться значительных успехов в своей области. 

Одной из важных составляющих эффективного управления человеческим потенциа-

лом является знание руководства о потенциальных возможностях своих сотрудников и 

умения применять данные знания на практике самостоятельно или с помощью специ-

алистов по управлению персоналом, если они имеются в компании. Для любого руко-

водителя важно знать не только потенциал работников, но и их сильные и слабые сто-

роны, возможности и угрозы, связанные с конкретным сотрудником, его психологиче-

ские характеристики, личностные и профессиональные качества, которые могут по-

влиять на работу компании в негативном или позитивном ключе. Научные подходы к 

изучению конкурентоспособности компании через призму компетенций сотрудников 

начался еще в 19-м веке, и в результате был сформирован компетентностный подход, 

который сегодня достаточно распространен во всем мире, как основа управления пер-

соналом в компании. 
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Компетентностный подход сегодня распространен достаточно широко и представляет 

собой принцип работы с персоналом, который основан на готовности человека выпол-

нять определенную трудовую деятельности различных областях экономики и пред-

принимательства, в зависимости от освоенных их компетенций и полученных знаний. 

С понятие компетенции связан другой профессиональный термин – моль компетен-

ции [1]. Он представляет собой набор знаний, которые должен получить сотрудник в 

процессе освоения той или иной компетенции. Без этих знаний человек не может в 

полной мере овладеть необходимыми навыками и грамотно выполнять свои профес-

сиональные обязанности. Именно конмпетентностный подход к управлению персона-

лом позволяет определить, кого брать на определенную должность на основании име-

ющихся у человека компетенций, кого из сотрудников отправить обучаться, и по како-

му направлению, а также, каким образом стимулировать сотрудников в труду на осно-

ве имеющихся у него компетенций. 

В организации управления персоналом принято выделять 3 вида компетенций – кор-

поративные или ключевые, профессиональные и управленческие. Первые компетен-

ции представляют собой знания, которые обязаны быть у любого сотрудника конкрет-

ной компании. К таким знаниям относится, например, история компании, ее устав или 

знание особенностей работы предприятия.  

Управленческие компетенции представляют собой знания и навыки, которые обязаны 

быть у управленцев, то есть те знания, которые позволяют руководителям достигать 

поставленных стратегических, краткосрочных и долгосрочных целей.  

Наконец, профессиональные компетенции -это знания и навыки, которые обязаны 

быть у сотрудника, который претендует на определенную должность. Например, пси-

холог обязан обладать навыками психологического консультирования и знания мето-

дик работы психолога в той компании, в которой он осуществляет свою работу. 

Разработка модели компетенций для организации включает в себя пять этапов:  

1) Первый этап – планирование проекта.  

2) Второй этап – формирование проектной группы.  

3) Третий этап – проектирование модели компетенций.  

4) Четвертый этап – проработка уровней модели компетенций.  

5) Пятый этап – формирование профилей компетенции под конкретные должно-

сти [2]. 

Компетентностный подход используется на различных уровнях управления персона-

лом. Исследование, проведенное среди нескольких крупных российских компаний, в 

том числе ПАО «Ростелеком», АО «Тандеер» и ОАО «РЖД», показали, что 76% россий-

ских компаний в том или иной степени использует компетентностный подход к 
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управлению персоналом, и 24% не используется, среди которых больше половины 

планирует внедрять данный способ работы с сотрудниками. 

Проанализировав, на каких этапах управления персоналом российские компании ис-

пользуют данный метод были получены результаты, приведенные в рисунке 1. 

 

 

Рис. 1. Анализ использования компетентностного подхода на различных этапах управления. 

 

Интересно отметить, что на сегодняшний день наибольшую популярность данный ме-

тод приобрел на этапе стимулирования персонала к труду, что является вполне оправ-

данным, так как это повышает эффективность трудовой мотивации даже у тех работ-

ников, которые изначально не были вполне подходящими для занимаемой должности, 

за счет чего сотрудник мотивируется не только к заработку денег, но и к обучению и 

профессиональному становлению. 

Важно отметить, что на эффективность применения компетентностного подхода зави-

сит от нескольких факторов. В первую очередь, это правильно организованная работа с 

персоналом компании, а также, осознание руководством необходимости анализа 

оценки и отслеживания информации о компетенциях сотрудников, использования и 

сильных сторон и компенсации слабостей, с целью минимизирования негативного 

влияния на компанию. Данный метод может стать отличны м помощником не только 

на этапе отбора, но и при формировании команды для определенного проекта внутри 

уже сложившегося коллектива. Также, модель компетенций может служить эталоном, к 

которому стремятся сотрудники компании при желании закрепиться на предприятии 

и продвинуться по карьерной лестнице.  
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Данный метод будет актуален еще очень долго, и только набирать обороты своей попу-

лярности. Это связано с тем, что в настоящее время высока скорость развития иннова-

ционных процессов в различных сферах деятельности, в том числе и в управлении че-

ловеческими ресурсами, что обуславливает необходимость выявления и развития 

профессиональных компетенций у работников предприятий, как в России, так и за ру-

бежом.  

Исходя из всего вышесказанного, можно с уверенностью говорить о том, что компе-

тентностный подход крайне актуален для Российских компаний в 2022 году. Именно 

такой подход позволит сделать компанию более конкурентоспособной за счет исполь-

зования максимума человеческих ресурсов на пользу предприятия за счет анализа 

компетенций, которыми обладает сотрудник и формирования эффективно работаю-

щего трудового коллектива. Развитие данного подхода в управлении персоналом и его 

активное распространение говорит о том, что сфера управления персоналом в стране в 

целом успешно развивается и выходит на новый уровень. 
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This study examines the issue of using a competency-based approach to personnel 

management in a modern organization. The peculiarity of this approach, accord-

ing to the given data, is that it is based on the definition of the behavioral stand-

ards expected from the employee, as well as the requirements for the quality of 

work. This article discusses such concepts as competency and competency model, 

also defines their main types and content of competency types. The study includes 

an analysis of the process of developing a competency model that reveals the es-

sence of the personal and professional qualities of the company’s employees. 

Keywords: competence, competence model, competence-based approach, organi-

zation, personnel management, employee. 


