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АННОТАЦИЯ

Исследуется оценка деятельности персонала организации. Освещены вопросы взаимо-
связи и отличительных особенностей таких понятий, как компетентность и компетенция. 
Рассматривается влияние этих отличий на проведение мероприятий по оценке деятель-
ности персонала организации, а также на подготовку мероприятий по оценке деятель-
ности организации и каждого её отдельного члена.
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ВВЕДЕНИЕ

Оценка деятельности персонала организации требует определить соотношение ком-
петенции и компетентности. Мы также определяем и критерии, по которым формируется 
оценочная матрица деятельности сотрудников и руководства в контексте компетенции. 
Так, персонал и руководство организаций и предприятий оценивается с точки зрения 
компетенций, при этом поясняется, что аттестационные мероприятия должны учитывать 
компетентность каждого отдельного сотрудника. В данном ракурсе исследуется феномен 
лидерства. Это качество присуще не всем номинальным руководителям, в то время как 
в организации бывает неформальное лидерство – в том случае, если сотрудник, не имея 
компетенции на выполнение руководящих функций, обладает компетентностью в русле 
руководящей деятельности. 

МЕТОДОЛОГИЯ

Исследование опирается на практико-ориентированные работы учёных психологов и 
акмеологов [5, 8, 14, 16] и проводилось в теоретико-методологическом контексте с при-
менением интегративного подхода (Агапов В.С., Бодалёв А.А., Деркач А.А., Зазыкин В.Г., 
Климов Е.А.) [1, 10, 13], а также с учётом нынешней социальной реальности, новых форм 
собственности, социально-экономических отношений [15], современных условий риска 
[7] и обеспечения безопасности [9] в деятельности коммерческих организаций и пред-
приятий.

ОСНОВНАЯ ЧАСТЬ

С точки зрения личностно-деятельностного подхода компетентность может быть 
описана посредством состояния личностной сферы человека и определена как сложное 
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интегративное качество личности, опосредующее деятельность в контексте оценки меж-
личностных отношений и стратегии развития организации [2–4]. Компетентностный под-
ход как сущностный, отражающий частные характеристики компетентности, исследовали 
В.Г. Зазыкин, А.С. Мельничук [8, 12].

Термин «компетентность» (от латинского competens (competentis) – соответствую-
щий; способный), как и термины «компетентный» и «компетенция», активно использует-
ся в литературе. В Словаре иностранных слов «компетенция» в одном из своих значений 
определяется как круг вопросов, в которых данное лицо обладает познаниями, опытом, а 
«компетентный» – как знающий, сведущий в определённой области. Подчёркивается, что 
компетентный человек должен обладать не просто знаниями, но и уметь применять их на 
практике. 

О понятии «оценка». Философия рассматривает его как отношение к социальным 
явлениям, человеческой деятельности, поведению, как установление их значимости, соот-
ветствия определённым нормам и принципам морали (одобрение и осуждение, согласие 
или критика и т. п.). Оценка определяется социальной позицией, мировоззрением, уров-
нем культуры, интеллектуального и нравственного развития человека. Вместе с тем учёт 
мотивов, средств и целей действия, его условий, места в системе поведения личности – 
необходимое условие правильной оценки этого действия. 

Психологическая оценка [11] – результат исследований, целью которых является рас-
крытие индивидуально-психологических особенностей личности, необходимых для по-
нимания различных форм её жизнедеятельности в норме и патологии. В последнее де-
сятилетие понятие психологическая оценка получило широкое распространение и часто 
заменяет повсеместно использовавшееся ранее психологическое тестирование. Психоло-
гическая оценка – понятие более широкое, нежели психологическое тестирование, по-
скольку оценка может проводиться не только с помощью тестов. Появление и распростра-
нение на Западе данного понятия, однозначное определение которого отсутствует, веро-
ятно, связано со стремлением исследователей подчеркнуть существование внетестовых 
психологических оценок личности.

Наиболее востребованы кадровой службой сегодня такие методы, как тесты и пси-
хологические опросники; изучение биографических данных и профессионального пути 
(Track Records); экспертная оценка; наблюдение; интервью (по компетенциям); оценка 
результативности деятельности; коучинг.

Целям оценки базовых и профильных компетенций, поведения работника в произ-
водственной ситуации и в команде более всего отвечают тесты (опросники) и метод «Ас-
сессмент центр». Источниками информации для исследования специальных компетенций 
служат резюме и анкета кандидата, которые относятся к методам изучения биографиче-
ских данных и профессионального пути.

Всё чаще в оценке компетентности сотрудника используются новинки – психометри-
ческие инструменты и опросники MBTI, OPQ, CPI, «360 градусов».

Тесты интеллекта позволяют оценивать различные стороны интеллектуальной дея-
тельности (умение анализировать, обобщать, выделять главное, классифицировать и т.д.), 
что делает их более эффективными и информативными по сравнению с классическим те-
стом IQ. Они до сих пор активно применяются, считается, что их корреляция с успешно-
стью деятельности наиболее высока. Нередко они принимают форму профессиональных 
тестов или тестов способностей: задачи формулируются на материале конкретной компа-
нии, моделируются реальные ситуации в экономике, продажах и логистике организации.

Тесты способностей в корпоративной практике применяются в форме профессио-
нальных тестов, хотя и сохраняют самостоятельное значение для выявления потребности 
в обучении, профессиональной ориентации, способности к развитию и используются в 
центрах оценки. Прямо или косвенно они связаны с оценкой интеллекта, нередко в бата-
реях тестов способностей применяют многошкальные тесты интеллекта.

Личностные тесты наиболее широко распространены для определения компе-
тентности. Их принято разделять на формализованные и неформализованные (описа-
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тельные). К первой группе относятся все тест-опросники, ко второй – проективные ме-
тодики. Последние не могут применяться при групповом тестировании, ибо качество 
интерпретации данных зависит от уровня подготовки специалиста, а результаты тести-
рования несравнимы.

Правильно проведённая оценка способствует:
– принятию решений при приёме на работу или назначении на вышестоящую долж-

ность;
– оценке личностных качеств при разрешении психологических проблем работника 

и налаживании его взаимоотношений с коллегами;
– оценке потенциала работника для определения направлений его развития, карьер-

ного продвижения.
Двусторонний характер оценки диктует двусторонний характер её целей – опре-

деление компетентности сотрудника организации и выявление его возможных компе-
тенций. 

ВЫВОДЫ

В сравнении оценки компетентности необходимо учитывать базовые и профильные 
компетенции обследуемого специалиста в организации. Компетентность специалиста в 
контексте определения специальных компетенций выявляется по результатам исследова-
ния данных анкеты, резюме и интервью. Тесты интеллекта наиболее «острые»: информа-
ция о низком уровне собственного интеллекта для психики испытуемого травматична. Для 
диагностики набора компетенций понадобится набор соответствующих методов. Если в 
профиле компетенций определённое количество наименований, то потребуется столько 
же одношкальных тестов.
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THE CORRELATION OF THE NOTIONS OF COMPETENCY AND 
COMPETENCE IN THE ASSESSMENT OF STAFF PERFORMANCE

OF THE ORGANIZATION
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ABSTRACT

The article is devoted to the evaluation of activities of the organization. The article highlights 
the issues of the relationship and the distinguishing features of concepts such as competency 
and competence. In particular, the impact of this difference on the implementation of the 
performance appraisal organizations. The impact of this difference on the preparation of 
the assessment activities of the company in general and of each individual member of the 
organization; in particular, the evaluation of the qualities of the governing managerial level is 
refl ected, in the end, on the results of the organization.
Keywords: organization, performance assessment, competence, competency, staff.
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