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В статье освещена проблема применения компетентностного подхода при опре-
делении качества работника, рассмотрено содержание основных подходов в сфере 
управления организацией, их взаимосвязь и различия. Раскрыто содержание категории 
«качество работника», представлена совокупность характеристик, составляющих ос-
нову качества работника, определены условия эффективного проявления профессио-
нальных и личностных качеств работника.  
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В настоящее время в обществе суще-
ствует потребность в качественных изме-
нениях во всех сферах жизнедеятельно-
сти, в том числе в деятельности организа-
ций независимо от их отраслевой принад-
лежности и формы собственности. 

Меняются подходы к управлению ор-
ганизациями. Яркой тенденцией послед-
них лет является применение технологий 

управления на основе системного, про-
цессного и компетентностного подходов. 
Актуальные представления о сути указан-
ных подходов в сфере управления органи-
зацией освещаются в работах многих со-
временных авторов. Особого внимания 
заслуживают работы Г.И. Карповой, Л.И. 
Сланченко, Л.Г. Соколовой и др. [3; 4; 6; 
7]. 
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Содержание, различия и взаимосвязь 
между указанными подходами представ-
лены в табл. 1. 

Данные таблицы показывают, что, по 
сути своей, эффективная реализация сис-
темного и процессного подходов в дея-
тельности организации невозможна без 
использования компетентностного подхо-
да в такой важнейшей для обеспечения 
качества деятельности организации сфере, 
как управление персоналом.  

В настоящее время общая направлен-
ность процессов управления персоналом 
идет по пути развития человеческого фак-
тора в организации, развития лидерства. 
Такого рода подход ориентирован на 
формирование в организации определен-
ного уровня «качества работника». Это 
предполагает развитие культуры качества 
на предприятиях со стремлением к лично-
стному и профессиональному развитию 
работника, поскольку именно человек яв-
ляется единственным звеном в системе 
факторов производства, способным к не-
ограниченному совершенствованию. 

Перед нами встает вопрос определе-
ния сути и содержания термина «качест-
во работника», а также показателей, шка-
лы и критериев оценки уровня качества 
работника.  

Существующий традиционный под-
ход ориентирован на использование мо-
дели качества работника как совокупно-
сти его личностных характеристик, как 
совокупности моральных и деловых, на-

пример, в работах [2; 4; 5]. Такой подход 
не учитывает требования и особенности 
конкретной должности работника.  

Предлагаемый компетентностный 
подход ориентирован на оценку соответ-
ствия личностных и профессиональных 
характеристик работника требованиям 
должности. 

Исходя из этого, под качеством ра-
ботника будем понимать степень соответ-
ствия личностных и профессиональных 
характеристик работника требованиям 
должности. 

Традиционно к основным значимым 
личностным характеристикам работника 
следует отнести: этичность, дипломатич-
ность, открытость, наблюдательность, 
восприимчивость, самостоятельность, ре-
шительность, принципиальность, обучае-
мость, упорство. Содержание этих харак-
теристик представлено в табл. 2. 

Кроме того, считаем необходимым 
отметить ряд социально-значимых ка-
честв, необходимых работнику как граж-
данину современного общества – это пат-
риотичность, бережливость, толерант-
ность. 

Профессиональные характеристики 
определяются совокупностью знаний, 
умений, имеющегося опыта, необходимых 
для результативного достижения целей 
возложенных функций. Именно эта сово-
купность и составляет суть такой общей 
характеристики качества работника, как 
его компетентность или вооруженность. 

Таблица 1 
Содержание, различия и взаимосвязь между системным, процессным  

и компетентностным подходами 
Системный подход Процессный подход Компетентностный подход 

Содержание  
Рассматривает объект как 
совокупность элементов, 
деятельность которых 
взаимосвязана и взаимо-
зависима 

Рассматривает объект как 
совокупность взаимосвя-
занных действий, от каче-
ства которых зависит ре-
зультат деятельности объ-
екта 

Рассматривает объект как совокуп-
ность накопленных знаний, сформи-
рованных умений, накопленного опы-
та профессиональной деятельности 
персонала, как ключевого элемента 
организационной системы 

Взаимосвязь и различия 
Является основопола-
гающим для реализации 
процессного и компе-
тентностного подходов. 
Определяет границы и 
целостность объекта  

Создает условия для реали-
зации компетентностного 
подхода. Обеспечивает 
возможность результатив-
ной деятельности объекта 

Определяет качество функциониро-
вания организационной системы и ее 
эффективность при условии приме-
нения системного и процессного под-
ходов 
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Таблица 2 
Содержание личностных характеристик 

Наименование личностной 
характеристики 

Содержание  
личностной характеристики 

Этичность Честность, правдивость, благоразумие 
Дипломатичность Тактичность при взаимодействии с людьми 
Открытость Желание и готовность к сотрудничеству 
Наблюдательность Активное восприятие изменений в окружающей среде как основа 

совершенствования деятельности 
Восприимчивость Осведомленность и способность к пониманию ситуации 
Самостоятельность Способность действовать и выполнять свои функции независимо,  

результативно взаимодействуя с другими 
Решительность Способность своевременно принимать решения на основе собст-

венных логических соображений и анализа 
Принципиальность Готовность действовать ответственно и этично даже в тех случа-

ях, когда эти действия могут быть не одобрены и ведут к разно-
гласиям 

Обучаемость Стремление к постоянному обновлению знаний для достижения 
наилучших результатов 

Упорство Настойчивость, нацеленность на достижение цели 

 
Таким образом, профессиональные 

характеристики определяются способно-
стью работника проявлять свойства ком-
петентности или вооруженности в усло-
виях конкретной должности. 

Следует отметить, что необходимыми 
условиями эффективного проявления 
профессиональных, а также личностных 
характеристик в организационной дея-
тельности являются потребность работни-
ка в результативной деятельности и его 
сила воли.  

Потребность в результативной дея-
тельности проявляется в нацеленности и 
заинтересованности работника в достиже-
нии цели. Сила воли проявляется в на-
стойчивости работника в достижении це-
ли, то есть способности преодолевать раз-
личные трудности и препятствия на пути 
к цели. 

На основе изложенного представим 
следующую совокупность характеристик, 
составляющих основу качества работника 
(рис. 1). 

Качество работника требует оценки. 
Существующая практика показывает, что 
традиционно оценка качества работника 
осуществляется методом аттестации. Суть 
этого метода, при распространенном фор-
мальном подходе, в определении соответ-
ствия работника занимаемой должности 
по показателям:  

- уровень образования (как правило, 
без учета его направленности); 

- опыт работы в должности. 
Личностные и основная часть профес-

сиональных характеристик работника ос-
таются при этом без внимания, что явля-
ется недостатком этого метода. Это, на 
наш взгляд, также не позволяет учесть 
влияние необходимых условий эффектив-
ного проявления характеристик в оценке 
качества работника. 

Подобная ситуация отражается на та-
ких качественных показателях организа-
ции деятельности, как расстановка и теку-
честь кадров, влияет на качество кадрово-
го резерва. Как следствие, возникают си-
туации назначения на должность или за-
мещения должности работниками, не об-
ладающими необходимой компетентно-
стью. 

Набор инструментов, наиболее часто 
используемых в ходе деловой оценки ра-
ботника (например, ассессмент-центр, 
тестирование, интервьюирование, дело-
вые игры), также не учитывает необходи-
мых условий эффективного проявления 
характеристик в оценке качества работни-
ка. 

Условия эффективного проявления 
характеристик требуют исследования мо-
тивов трудового поведения работника, 
степени  совпадения  его ценностей с цен- 
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Рис. 1. Качество работника и его составляющие 
 

ностями и целевыми установками органи-
зации. Подтверждением этому является 
работа [1, с. 188–192], в которой изложен 
подход к объяснению поведения работни-
ка в организации в зависимости от двух 
переменных: восприятия организацион-
ных ценностей и принятия (для себя) 
норм поведения в организации (рис. 2). 

Матрица показывает, что персонал 
организации неоднороден по своему каче-
ству, отношению к ценностям и нормам 
поведения в организации, разнятся моти-
вы поведения работников. Понимание до-
минирующих мотивов, умение выбрать 
правильные инструменты воздействия на 
них создает необходимые условия эффек-
тивного проявления характеристик работ-
ника и позволяет достичь требуемых ре-
зультатов.  

Опираясь на изложенное, можно 
сформулировать следующие выводы:  

– в управлении современной органи-

зацией следует ориентироваться на ис-
пользование системного, процессного и 
компетентностного подходов;  

– подходы тесно взаимосвязаны меж-
ду собой. Эффективная реализация сис-
темного и процессного подходов в дея-
тельности организации невозможна без 
использования компетентностного подхо-
да в такой важнейшей для обеспечения 
качества деятельности организации сфере, 
как управление персоналом;  

– в настоящее время общая направ-
ленность процессов управления персона-
лом идет по пути развития человеческого 
фактора, что предполагает формирование 
в организации определенного уровня «ка-
чества работника»; 

– качество работника – это степень 
соответствия личностных и профессио-
нальных характеристик работника требо-
ваниям должности; 

–  необходимыми   условиями  эффек- 
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ния и навыки для кон-

кретной должности) 
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- Потребность  
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- Сила воли  
работника 
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Рис. 2. Матрица типов поведения работника в организации 
 

тивного проявления профессиональных, а 
также личностных характеристик в орга-
низационной деятельности являются по-
требность работника в результативной 
деятельности и его сила воли. 

Эти выводы могут использоваться как 
основа в процедуре аттестации персонала 
и др. процедурах оценки при определении 
соответствия работника занимаемой 
должности с учетом компетентностного 
подхода. В сравнении с традиционным 
подходом, предлагаемый повышает сте-
пень точности оценки качества работника 
с точки зрения его соответствия требова-
ниям конкретной должности, а также соз-
дает основу для результативного форми-
рования кадрового резерва.  
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