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В статье обоснованы требования к оценке положительной динамики компетентности персонала 
как фактора повышения конкурентоспособности предприятия. Предложены авторское определение по-
нятия компетентности, а также совокупность количественных оценочных критериев, использование 
которых позволяет эффективно определять положительную динамику компетентности персонала 
предприятия. Рассмотрены типичные ситуации увольнения персонала на основании результатов опред-
еления интегрального показателя положительной динамики компетентности персонала.

Ключевые слова: компетентность персонала, система количественных оценочных показателей, ка-
дровая политика предприятия, конкурентоспособность предприятия.

У статті обґрунтовано вимоги до оцінки позитивної динаміки компетентності персоналу як чинни-
ка підвищення конкурентоспроможності підприємства. Запропоновано авторське визначення поняття 
компетентності, а також сукупність кількісних оцінних критеріїв, використання яких дає змогу ефектив-
но визначати позитивну динаміку компетентності персоналу підприємства. Розглянуто типові ситуації 
звільнення персоналу на підставі результатів визначення інтегрального показника позитивної динаміки 
компетентності персоналу.

Ключові слова: компетентність персоналу, система кількісних оцінних показників, кадрова політика 
підприємства, конкурентоспроможність підприємства.

In the article, requirements are substantiated to the estimation of the positive dynamics of competence of per-
sonnel as a factor of increase of competitiveness of the enterprise. Proposed the authorial offering of the concept of 
competence, and also an aggregate of quantitative evaluation criteria, the use of which allows effectively determin-
ing the positive dynamics of competence of personnel of the enterprise. The model situations of discharge of per-
sonnel on the basis of results of determination of the integral index of positive dynamics of competence of personnel 
are considered.

Key words: competence of personnel, system of quantitative evaluation indexes, skilled policy of enterprise, 
competitiveness of enterprise.

Постановка проблемы в общем виде и ее 
связь с важными научными или практическими 
заданиями. Современные требования, предъяв-
ляемые к субъекту хозяйствования, обусловли-
вают более эффективную оценку компетентности 
персонала как главенствующего фактора успеш-
ности функционирования предприятия. В связи 
с этим вопрос об определении положительной 
динамики развития компетентности является 
основной задачей руководства предприятия.

Анализ последних исследований и публи-
каций, в которых положено начало решению 
данной проблемы и на которые опираются 
авторы. Исследованием проблемы оценки 

положительной динамики развития компетент-
ности персонала промышленного предприятия 
на протяжении достаточно длительного пери-
ода занимался ряд отечественных и зарубеж-
ных авторов, а именно: П. Друкер. Л.В. Балаба-
нова, Б.М. Генкина, О.А. Гришнова, В.М. Данюк, 
А.М. Колот, А.Я. Кибанов и др.

Формулирование целей статьи (постановка 
задания). Главной целью статьи является опре-
деление подходов к оценке компетентности 
персонала для повышения конкурентоспособ-
ности персонала.

Изложение основного материала иссле-
дования с полным обоснованием полученных 
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научных результатов. В современных условиях 
хозяйствования персонал предприятия необхо-
димо рассматривать как совокупность работни-
ков, которые имеют определенные жизненные 
планы и социальный статус, которые зависят от 
уровней социального и культурного развития, 
индивидуально-психологических качеств, обра-
зование и профессионализм. 

Персонал включает как производственных 
работников, непосредственно занятых в про-
цессе изготовления продукции, так и руково-
дителей и специалистов, обеспечивающих 
эффективное осуществление организационного 
процесса производства, имеющих определен-
ную подготовку и квалификацию для работы в 
определенных сферах управления, таких как 
маркетинг, финансы, персонал и тому подобное.

В своих работах П. Друкер [2–4] подчерки-
вает, что перед предприятием, которое изготов-
ляет и реализует готовую продукцию, стоит цель 
по формированию совокупности потребителей, 
а задача сотрудников каждого подразделения 
предприятия состоит в трансформации требо-
ваний к изготовленной продукции в прибыль-
ность предприятия, что обеспечивает успеш-
ность его функционирования и, как следствие, 
повышает его конкурентоспособность. 

Человеческая деятельность в производ-
ственной сфере связана со способностью пер-
сонала объективно, сознательно и адекватно 
воспринимать окружающую действительность, 
самостоятельно составлять жизненные планы 
и социальные ориентиры, устанавливать цели 
и выбирать пути их достижения. 

В настоящее время существуют различные 
точки зрения на определение такой социально-
экономической категории, как компетентность 
персонала. По мнению С.Д. Резник [8], компе-
тентность персонала – это совокупность специ-
альных знаний, умений и практических навыков, 
которые определяют степень подготовленности 
к выполнению определенных функций соответ-
ствующей сложности. М.К. Портяш [7] предла-
гает определять компетентность персонала как 
формально описанные требования к личност-
ным, индивидуально-психологическим, мораль-
ным и профессиональным качествам сотрудни-
ков предприятия. Б.М. Генкина [1] рассматривает 
компетентность персонала как степень квали-
фикации работника, которая позволяет успешно 
решать поставленные перед ним задачи.

Ф.Ю. Морекс [5] полагает, что компетент-
ность персонала может определяться на осно-
вании следующих действий:

– определение профессиональных и лич-
ных качеств сотрудников, которые могли быть 
необходимы предприятию в краткосрочной и 
долгосрочной перспективах в соответствии с 
его миссией, видением, стратегией, политикой 
и целями;

– определение текущего уровня компетент-
ности сотрудников на предприятии и несоответ-

ствия между их компетентностью в настоящее 
время и компетентностью, необходимой в буду-
щие периоды функционирования предприятия;

– осуществление действий, направленных 
на повышение компетентности персонала каж-
дого подразделения предприятия;

– анализ и оценка результативности пред-
принятых действий, чтобы гарантировать 
достижение необходимого уровня компетентно-
сти сотрудников;

– поддержание и постоянное повышение 
достигнутого уровня компетентности.

На основании анализа данных точек зрения 
авторы предлагают определять компетент-
ность персонала как совокупность соответ-
ствующих взаимосвязанных знаний, умений, 
навыков, опыта, которыми обладает сотруд-
ник, и способов их использования в процессе 
выполнения поставленных задач с целью 
осуществления продуктивной деятельности 
для достижения эффективных результатов, 
направленных на повышение конкурентоспо-
собности предприятия. Управление компе-
тентностью представляет собой процесс оце-
ночного сравнения успешности деятельности 
персонала предприятия в процессе выполне-
ния поставленных задач. 

Исходя из этого, можно утверждать, что раз-
витие положительной динамики компетентно-
сти персонала как одного из главенствующих 
факторов повышения конкурентоспособности 
предприятия необходимо осуществлять только 
на основании количественной оценки эффек-
тивности деятельности персонала. Анализ раз-
личных точек зрения на определение оценки и 
требования к ней, а также авторское определе-
ние оценки достаточно подробно изложено в 
работе [9]. 

Оценку положительной динамики компе-
тентности персонала предприятия необхо-
димо осуществлять на основании совокуп-
ности оценочных критериев. Т. Питерс [6] в 
качестве оценочных критериев компетентно-
сти персонала предлагает использовать сле-
дующие показатели: выполнение должностных 
обязанностей; соблюдение трудовой и про-
изводственной дисциплины; квалификация и 
качество работы; личный вклад в достижение 
целей предприятия.

Однако предложенные показатели не имеют 
экономического обоснования, их использова-
ние не позволяет объективно оценить динамику 
компетентности персонала, вследствие этого 
невозможно формировать эффективную кадро-
вую политику и создавать команды как основу 
успешного выполнения поставленных задач.

Авторы предлагают использовать систему 
количественных оценочных критериев, при-
менение которой позволяет как непосред-
ственно, так и опосредованно определять 
положительную динамику компетентности 
персонала предприятия (табл. 1). Данная 
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система критериев может использоваться как 
для непосредственной, так и опосредованной 
оценки положительной динамики компетенции 
персонала предприятия разных сфер управ-
ления. Это обусловлено тем, что показатели 
результативности работников каждого подраз-
деления связаны с фактическими показате-
лями, которые достигнуты персоналом других 
подразделений.

Такая связь заключается в корректировке 
плановых показателей заданий, которые уста-
навливаются персоналу определенной сферы 
деятельности на основании фактических 
результатов, полученных работниками смеж-
ных подразделений. Оценка проводится путем 
сопоставления результатов работы сотрудни-
ков каждого производственного подразделения 
при выполнении задания. Например, увеличе-
ние объема продаж, процента новых заказов и 
количества сегментов рынка, а также снижения 
расходов на продвижение продукции непосред-
ственно оценивают компетентность сотрудни-
ков отдела маркетинга. 

Одновременно результаты, которые достиг-
нуты специалистами маркетингового отдела, 
ставят перед финансовыми сотрудниками зада-
ние относительно оптимизации налогов пред-
приятия, снижения суммы дебиторской задол-
женности, увеличения рентабельности активов 
и капитала предприятия.

На основании оценки успешности выпол-
ненных этих заданий определяется компетент-
ность работы специалистов финансового под-
разделения и т. д. 

В качестве примера авторы предлагают 
рассмотреть процедуру оценки положитель-
ной динамики сотрудников производственной 
сферы управления. Для этого целесообразно 
использовать следующие критерии:

– брак готовой продукции;
– простои оборудования;
– экономия материальных и энергетических 

ресурсов;
– уровень качества готовой продукции.
Предприятие в течение определенного пери-

ода одновременно изготавливает несколько 
видов продукции. Следовательно, для опреде-
ления положительной динамики компетентно-
сти персонала необходимо брать абсолютно 
одинаковые периоды времени (прошедший 
период, настоящий период). Такими периодами 
могут быть 3 месяца, 6 месяцев, 12 месяцев. 
Также для объективности оценки необходимо 
брать идентичный вид продукции.

1. Брак готовой продукции.

S
ГП ГП

ГПаі

п п аi

изг прод п п
аi

нотт п п

аi

изг прод п п
.

. . . . . .

. . . .
=

−
→ 1 ,       (1)

где Sаі
п п. – компетентность i-го работника, 

изготавливающего продукцию а в предыдущий 
период;

ГПаi
изг прод п п. . . .  – количество готовой продукции 

а, изготовленной i-м работником в предыдущем 
периоде;

ГПаi
нотт п п. . – количество готовой продукции а, 

не соответствующей техническим условиям, 
изготовленной i-м работником в предыдущем 
периоде.

S
ГП ГП

ГПаі

н п аi

изг прод н п
аi

нотт н п

аi

изг прод н п
.

. . . . . . .

. . . .
=

−
→ 1 ,        (2)

где Sаі
н п. – компетентность i-го работника, 

изготавливающего продукцию а в настоящий 
период;

ГПаi
изг прод н п. . . . – количество готовой продукции 

а, изготовленной i-м работником в настоящий 
период;

ГПаi
нотт н п. . . – количество готовой продукции 

а, не соответствующей техническим условиям, 
изготовленной i-м работником в настоящий 
период.

Положительную динамику компетенции 
сотрудников целесообразно определять по 
формуле:

βаi
аi

н п

аi

п п

S

S
= →

. .

. .
max                      (3)

2. Простои оборудования. 

α rі

п п ri

фак вр рабп п

ri

вр простп п

ri

фак вр рабп п

Z Z

Z

.

. . . . . . .

. . . .=
−

→ 11 ,         (4)

где α rі

п п.  – компетентность i-го работника, 
минимизировавшего простои r-го оборудования 
в предыдущем периоде;

Zri
фак вр рабп п. . . . – фактическое время, отработан-

ное i-м работником на r-м оборудовании в пре-
дыдущем периоде;

Zri
вр простп п. . .

– время простоя r-го оборудования 
в предыдущем периоде, на котором работал i-й 
работник. 

α rі

н п ri

фак вр рабн п

ri

вр простн п

ri

фак вр рабн п

Z Z

Z

.

. . . . . . .

. . . .=
−

→ 11 ,        (5)

где α rі

н п.  – компетентность i-го работника, 
минимизировавшего простои r-го оборудования 
в настоящий период;

Zri
фак вр рабн п. . . .

– фактическое время, отрабо-
танное i-м работником на r-м оборудовании в 
настоящий период;

Zri
вр простн п. . .

– время простоя r-го оборудования 
в настоящем периоде, на котором работал i-й 
работник. 

Для повышения объективности оценки поло-
жительной компетентности каждого сотрудника 
подразделения необходимо классифицировать 
причины, по которым происходит простой обо-
рудования. 
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К таким причинам следует отнести: 
– организационные простои – несвоевре-

менная подача необходимых заготовок, инстру-
мента и технологической документации;

– технологические простои – ошибки в техни-
ческой документации;

– ремонтные простои – несвоевременно или 
некачественно произведен планово-предупре-
дительный ремонт оборудования;

– незапланированные ремонтные простои 
оборудования – поломка оборудования по вине 
лица, непосредственного изготавливающего 
продукцию.

Положительную динамику компетенции 
сотрудников целесообразно определять по 
формуле:

δ
α

αri

rі

н п

rі

п п
= →

.

.
max                       (6)

3. Экономия материальных и энергетических 
ресурсов.

µwi
п п wi

пл пок п п

wi

факт пок п п

ER

ER
.

. . . .

. . . .
max= → ,              (7)

где οµwi
п п.  – показатель расхода материальных 

и энергетических ресурсов при изготовлении 
w-й продукции i-м работником в предыдущий 
период времени;

ERwi
пл пок п п. . . .  – плановая величина расхода 

материальных и энергетических ресурсов при 
изготовлении w-й продукции i-м работником в 
предыдущий период времени;

ERwi
факт пок п п. . . . – фактическая величина рас-

хода материальных и энергетических ресурсов 
при изготовлении w-й продукции i-м работником 
в предыдущий период времени.

µwi
н п wi

пл пок н п

wi

факт пок н п

ER

ER
.

. . . .

. . . .
max= → ,              (8)

где οµwi
н п.

 – показатель расхода материаль-
ных и энергетических ресурсов при изготовле-
нии w-й продукции i-м работником в настоящий 
период времени;

ERwi
пл пок н п. . . .  – плановая величина расхода 

материальных и энергетических ресурсов при 
изготовлении w-й продукции i-м работником в 
настоящий период времени;

ERwi
факт пок н п. . . . – фактическая величина рас-

хода материальных и энергетических ресурсов 
при изготовлении w-й продукции i-м работником 
в настоящий период времени.

Положительную динамику компетенции 
сотрудников целесообразно определять по 
формуле:

µwi
wi

н п

wi

п п

ER

ER
= →

. .

. .
max                     (9)

4. Уровень качества готовой продукции.

ϕwi

п п wi

п п

wi

п п

ZIGP

ZDGP
.

. .

. .
max= → ,               (10)

где ϕwi
п п.  – уровень качества готовой продук-

ции в предыдущем периоде;
ZIGPwi

п п. . – затраты на выпуск w-й продукции, 
изготовленной i-м сотрудником в предыдущем 
периоде;

ZDGPwi
п п. . – затраты на доработку w-й продук-

ции, изготовленной i-м сотрудником в предыду-
щем периоде.

ϕwi

н п wi

н п

wi

н п

ZIGP

ZDGP
.

. .

. .
max= → ,              (11)

где ϕwi
н п.  – уровень качества готовой продук-

ции в настоящем периоде;
ZIGPwi

н п. . – затраты на выпуск w-й продукции, 
изготовленной i-м сотрудником в настоящем 
периоде;

ZDGPwi
н п. . – затраты на доработку w-й продук-

ции, изготовленной i-м сотрудником в настоя-
щем периоде.

Положительную динамику компетенции 
сотрудников целесообразно определять по 
формуле:

ϖ
ϕ

ϕwi

wi

н п

wi

п п
= →

. .

. .
max                    (12)

Интегральный показатель положительной 
динамики компетентности i-го сотрудника, как 
и остальных сотрудников каждого подразделе-
ния предприятия, предлагается определять по 
формуле:

λ β δ µ ϖi аi ri wi wi
= × × ×4               (13)

Постоянный мониторинг положительной 
динамики компетентности персонала, позво-
ляет руководству предприятия обоснованно, 
своевременно и персонифицировано прини-
мать кадровые, административные и стимули-
рующие решения. Определение интегрального 
показателя λi  каждого сотрудника при выпол-
нении поставленного задания позволяет опре-
делить группы работников с высоким уровнем 
компетентности (1–0,7), средним уровнем ком-
петентности (0,7–0,5), сотрудников, которым 
необходимо повышение квалификации (0,5–0,3) 
и бесперспективных (<0,3) сотрудников.

Накопительная оценка положительной дина-
мики компетентности сотрудников предприятия 
позволяет обоснованно принимать кадровые 
решения относительно увольнения, приема 
на определенную должность, горизонтального 
и вертикального перемещений. Увольнение 
сотрудников может осуществляться по иници-
ативе работника (по собственному желанию) 
или по инициативе руководства предприятия 
(сокращение штатов, несоответствие должно-
сти, служебные нарушения и тому подобное). 
С учетом интегрального показателя λi  сотруд-
ника, который увольняется, можно определить 
и оценить четыре типичных ситуации увольне-
ния персонала предприятия (табл. 2).
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Ситуация <Н, С>, когда сотрудник с низким 
интегральным показателем увольняется по 
собственному желанию, является наиболее 
приемлемой для кадрового менеджмента пред-
приятия (имеет ранг 1), за исключением случая 
дефицита предложения на рынке труда соот-
ветствующих специалистов. 

Ситуация <Н, П>, когда сотрудника с низким 
интегральным показателем увольняют по ини-
циативе руководства предприятия, является 
нормативной (ранг 2) и позволяет улучшить 
качество управления предприятием.

Ситуация <В, П>, когда сотрудника с высоким 
интегральным показателем увольняют по инициа-
тиве руководства предприятия, как правило, имеет 
негативные последствия для управления пред-
приятием и является индикатором низкого уровня 
социально-психологических и корпоративных 
отношений в коллективе предприятия (ранг 3).

Ситуация <В, С>, когда сотрудник с высоким 
интегральным показателем увольняется по соб-
ственному желанию является наиболее непри-
емлемой для менеджмента предприятия (ранг 
4). В этом случае проявляется так называемый 
эффект «двойных потерь», когда, во-первых, 
предприятие внепланово теряет квалифициро-
ванного специалиста и, во-вторых, появляется 
возможность использования его знаний пред-
приятием-конкурентом. 

Анализ формул 1–13 и типовых ситуаций, 
указанных в табл. 2, позволяет сделать вывод о 
том, что в современных условиях хозяйствова-
ния своевременная и объективная оценка поло-
жительной динамики компетентности сотрудни-
ков каждого подразделения является одним из 
главенствующих факторов повышения конку-
рентоспособности предприятия.

Выводы из этого исследования и пер-
спективы дальнейших исследований в этом 
направлении. Предложено авторское опреде-
ление компетентности персонала предприятия. 
Предложена процедура оценки положительной 
динамики компетентности персонала каждого 
подразделения промышленного предприятия 
при выполнении определенных видов задания 
изготовления определенных видов продукции, 
что позволяет повышать уровень конкуренто-
способности предприятия.

Обоснованно выделена точка зрения авто-
ров о том, что систематическая и своевремен-
ная оценка положительной динамики компе-
тентности персонала является превалирующим 
фактором повышения уровня конкурентоспо-
собности предприятия.

Рассмотрено значение оценки положитель-
ной динамики компетентности персонала для 
повышения эффективности формирования 
кадровой политики предприятия.

Таблица 2
Типовые ситуации увольнения сотрудников предприятия

Инициатива
Рейтинг Сотрудника (С) Предприятия (П) 

Высокий (В) <В,С>
4

<В,П>
3

Низкий (Н) <Н,С>
1

<Н,П>
2


