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Профессионализм и компетентность как основные критерии оценки 
деятельности  управленческих работников, относимых к элите 

 
 
В мировой практике существует более чем вековая история становления 

школы менеджмента. Развитие управления как научной дисциплины не пред-
ставляло собой серию последовательных шагов вперед. Скорее, это было не-
сколько подходов, которые часто совпадали. Объекты управления – это и тех-
ника, и люди. Следовательно, успехи в теории управления всегда зависели от 
успехов в других, связанных с управлением областях, таких как математика, 
инженерные науки, психология, социология, антропология и т.д. По мере того, 
как развивались эти области знания, исследователи в области управления, тео-
ретики и практики, узнавали все больше о факторах, влияющих на успех орга-
низации. Эти знания помогали специалистам понять, почему некоторые более 
ранние теории иногда не выдерживали проверки практикой, и находить новые 
подходы к управлению. 

В то же самое время мир становился ареной быстрых перемен. Все более 
частыми и значимыми становились научно-технические нововведения и необ-
ходимость внедрения в производство достижений научно-технического про-
гресса. Эти и другие факторы заставили представителей управленческой мысли 
глубже осознать существование внешних по отношению к организации сил. 
Для этой цели были разработаны новые подходы. В рис. 1 представлены этапы 
эволюции управленческой школы.  

В современных условиях, когда высокие технологии активно внедряются 
во все сферы жизнедеятельности человека, все большее значение для производ-
ства приобретают квалифицированные кадры, качество знаний и умений управ-
ленческих работников. Перспективные работники играют ключевую роль в 
обеспечении благополучия предприятия. 
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Рис. 1. Эволюция управления как науки 
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Новая парадигма управления, потребовала пересмотра принципов управле-

ния, так как старые перестают работать в условиях предпринимательских 
структур. 

Главное внимание обращается на человеческий или социальный аспект 
управления: менеджмент направлен на то, чтобы делать людей способными к 
совместным действиям, делать их усилия более эффективными; этика бизнеса – 
как золотое правило менеджмента и т.д. В целом, по мнению автора, принципы 
сводятся к следующему: 

• ответственность, как обязательное условие успешного менеджмента; 
• коммуникабельность; 
• доброжелательная атмосфера в организации, способствующая раскры-

тию возможностей работающих; 
• обязательное установление долевого участия каждого работающего в об-

щих результатах; 
• своевременная реакция организации на изменения в окружающей среде; 
• методы работы с людьми, обеспечивающие их удовлетворенность рабо-

той; 
• непосредственное участие менеджеров в работе групп на всех этапах, 

как обязательное условие согласованной работы; 
• этика бизнеса; 
• честность и доверие к людям; 
• видение организации, т.е. четкое представление о том, какой она 

должна быть; 
• качество личной работы и ее постоянное совершенствование; 
• опора на фундаментальные основы менеджмента: качество, затраты, сер-

вис, нововведения, контроль ресурсов, персонал. 
В решении проблемы управления новым хозяйствующим субъектом цен-

тральное место занимает уровень качества менеджмента, который зависит в 
первую очередь от качества состава управленческих кадров, их трудового по-
тенциала. Существуют различные подходы к определению качества трудового 
потенциала (см. табл. 1). 

Таблица 1 
Характеристика подходов к определению качества трудового потенциала 

Авторы Суть подхода 
М. И. Саржинский Относит к факторам качества уровень образования, культурно-

техническую и профессиональную подготовку работника, его 
квалификацию, степень физического, интеллектуального и нрав-
ственного развития. 

И.И. Кулинцев Предлагает оценить качество  через  потенциал физического здо-
ровья (по уровню заболеваемости), психологический потенциал 
(по уровню участия в  антиобщественных процессах, стачках, за-
бастовках), нравственный потенциал, по уровню знаний (образо-
вания). 

М.И.Долишний,  
М.В. Брык,  
Б.С. Марьенко 

Определяют качество трудового потенциала как «совокупность 
свойств, которыми характеризуется трудовой потенциал». Ука-
зывают на необходимость рассматривать, прежде всего, характе-
ристики трудового потенциала, которые отличаются перспектив-
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ностью. В числе таких факторов выделены: демографический, 
социально-экономический, организационно-технический. Вклю-
чены, также, профессионально-квалификационная подготовка, 
идейно-нравственная компонента.  

 
Для обеспечения адекватного рыночным условиям и происходящим во 

внешней и внутренней седее предприятия изменениям уровня качества ме-
неджмента, автор данной статьи считает необходимым разработать на предпри-
ятиях систему формирования группы высших менеджеров (управленческой 
элиты), которая будет обеспечивать достижение максимально эффективной 
деятельности предприятия.  

Для отнесения управленческих работников к социальной группе, называе-
мой управленческой элитой нужно определить критерии оценки их уровня 
профессионализма и компетентности, которые будут обеспечивать достижение 
конечных целей предприятия, выражающихся в максимальных финансовых ре-
зультатах,  устойчивом финансовом состоянии и развитии предприятия.  

Наличие у руководителей тех характеристик, которые необходимы для 
обеспечения вышеуказанных целей предприятия  будет возможным, если ме-
неджеров готовить к их будущей деятельности с таким приоритетом.  

Подготовка специалистов в области менеджмента должна быть ориентиро-
вана на формирование  не только определенного уровня базовых, фундамен-
тальных знаний, но и на формирование определенного уровня умений и навы-
ков, которые и будут составлять компетентность специалиста.  

Компетенция руководителя, по нашему мнению, складывается из следую-
щих составляющих: 

– способностей руководителя (уровня образования, объема знаний, про-
фессиональных навыков и т.п.); 

– личностных свойств (инициативности, коммуникабельности, надежности и 
т.п.); 

– прочих индивидуальных особенностей (круга профессиональных и лич-
ных интересов, стремления сделать карьеру, опыта работы в определенной сфе-
ре и т.п.). 

Компетенция персонала — категория очень динамичная, развивающаяся. 
Она может быть значительно повышена за счет постоянного обучения, самооб-
разования, приема отдельных работников со стороны, обладающих требуемым 
набором способностей и личных качеств. И здесь на первый план выступает за-
дача повышения результативности работы менеджеров, составляющих управ-
ленческую элиту. Результативность же, в свою очередь, зависит от компетен-
ции персонала, а также наличия эффективных мотивационных механизмов. По-
этому мы рассматриваем результативность как функцию двух переменных: 

 
Результативность = f (компетенция, мотивация) 

 
Таким образом, результативность деятельности персонала варьируется при 

изменении уровня его компетенции и степени заинтересованности или мотива-
ции к социальной и творческой активности, к достижению целей предприятия. 
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Известно, что основной потребностью современного управления и главным 
фактором его эффективности является профессионализм, который в свою оче-
редь определяется подготовкой специалистов, способных предвидеть, своевре-
менно распознавать и успешно решать все проблемы развития.  

Профессионализм также предполагает не только наличие определенного 
объема научных знаний, профессионального образования, но и практическое 
освоение, как регламентируемых методов деятельности, так и освоение норм и 
правил корпоративной культуры. Одной из составляющих профессионализма 
менеджера высшего звена является то, что он достигает поставленной цели ру-
ками других людей, следовательно, главным объектом управления является 
персонал организации.  

Область профессиональной деятельности менеджера – обеспечение  эф-
фективного управления организацией, организация систем управления, совер-
шенствование управления в соответствии с тенденциями социально-
экономического развития1.   

Повышение квалификации необходимо для того, чтобы работник, выпол-
няя свои функции, соответствовал современному уровню науки, техники и эко-
номики. 

Известно, что полученные знания устаревают достаточно быстро, если че-
ловек не занимается самообразованием и не повышает уровень квалификации. 
Задачи, которые решаются с помощью профессионального обучения, можно 
сформулировать следующим образом: 

– повышение эффективности выполнения сотрудником текущей работы; 
– подготовка работника к будущим изменениям; 
– повышение общего уровня компетентности сотрудников, расширение 

их кругозора, создание возможностей для роста. 
Повышение квалификации управленческих работников  должно быть ком-

плексным по охвату, дифференцированным по отдельным категориям, непре-
рывным, ориентированным на перспективные направления развития предпри-
ятия.   

Ускорение научно-технического прогресса, повышение эффективности и 
качества производства невозможны без правильного сочетания хорошо подго-
товленных руководителей, владеющих основами теории и практики управления 
и имеющих специальную подготовку по соответствующей отрасли народного 
хозяйства, с функциями конкретной руководящей должности. Учеба управлен-
ческих работников необходима в связи с непрерывным развитием отрасли, в 
которой они заняты, совершенствованием самой науки, продвижением управ-
ленческих работников к уровню элиты и рядом других факторов. Научная ор-
ганизация личного труда руководителя, стиль и методы его работы и постоян-
ное их поддержание на уровне современных требований – важнейшее условие, 
оказывающее значительное влияние на результаты труда всего коллектива. По-
высить уровень управленческой деятельности можно только при повседневном 
совершенствовании организации труда, стиля и методов работы управленче-
ских работников.  Руководитель должен правильно определить перспективу, 
срочность, важность  и очередность выполняемых работ, уметь быстро и четко 
                                                
1 ГОС ВПО по специальности «Менеджмент организации». М., 2000 
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реагировать на изменяющиеся условия. В организации работы руководителя 
первейшая его обязанность – изучить проблему, сформулировать задачи, затем 
с помощью заместителей и всего коллектива продумать организацию работы и 
постоянно контролировать ход выполнения принятого решения. Руководитель 
должен направлять ход действий, а не «плыть по течению». 

Таким образом, для определения уровня профессионализма и компетент-
ности, трудового потенциала управленческих работников, относимых к элите, 
следует применять следующие критерии: образование; стаж работы по специ-
альности; профессиональная компетентность; знание соответствующих норма-
тивных актов; знание отечественного и зарубежного опыта; умение оперативно 
принимать решения по достижению поставленных целей; качество работы; 
способность адаптироваться к новой ситуации и применять новые подходы к 
решению возможных проблем; интенсивность труда; способность прогнозиро-
вать, планировать работу; способность организовывать, координировать, а так-
же контролировать работу подчиненных; способность в короткие сроки осваи-
вать технические средства, обеспечивающие повышение производительности 
труда и качество работы;  производственная этика, стиль общения; способность 
к самооценке. 

Стремление руководителей к достижению максимального уровня перечис-
ленных критериев будет способствовать совершенствованию работы всего кол-
лектива предприятия и достижению этим предприятием устойчивого финансо-
вого положения, конкурентных преимуществ и долгосрочного перспективного 
развития.  Нужно в этой связи  уделить внимание разработке специальных ме-
ханизмов мотивации управленческих работников, которые будут стимулиро-
вать их к повышению уровня своей социальной и творческой активности необ-
ходимой для достижения конечных целей деятельности предприятия.  
 


