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Цель исследования заключается в проведении сравнительного анализа уровней компетенций

сотрудников отдела продаж предприятий оптовой торговли, а также выявлении факторов, спо-

собствующих развитию этих компетенций. Полученные результаты позволят сформулировать

рекомендации для совершенствования компетентностного подхода в системе управления персо-

налом предприятий оптовой торговли.

Введение

В современных высококонкурентных условиях

рынка компаниям, чтобы оставаться успешны-

ми, необходимо адаптировать подходы к управ-

лению персоналом. Компетентностный подход

позволяет оценить уровень владения компетен-

циями, используя систему тестирования, интер-

вью, аналитику показателей эффективности со-

трудников, а также выстроить индивидуальные

программы развития персонала. Исследовате-

ли [1; 2; 5; 8] отмечают важность внедрения

компетентностного подхода в систему управ-

ления персоналом. Многие крупные предпри-

ятия в сфере оптовой торговли располагают

собственными обучающими центрами, которые

организуют специализированные тренинги по

продажам. Такие предприятия имеют значитель-

ные HR-отделы, ответственные за регулярную

оценку персонала. Оценка осуществляется пу-

тем различных методов, включая тестирование

и интервью, что позволяет комплексно анализи-

ровать уровень компетенций сотрудников и их

соответствие требованиям компании [4; 10].

Суть исследования

В 2024 году мною было проведено исследование

внедрения компетентностного подхода в систе-

му управления персоналом на предприятиях

оптовой торговли, основываясь на постулатах

мировых исследователей [1; 2]. Компетентност-

ный подход представляет собой этапы определе-

ния и развития ключевых компетенций сотруд-

ников для повышения эффективности деятель-

ности предприятия. Одним из основных этапов

данного исследования стало тестирование пер-

сонала на трех крупных предприятиях оптовой

торговли Смоленской области с помощью про-

граммы для ЭВМ «Инструмент оценки и под-

держки регионального роста инвестиционной
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привлекательности бизнеса с расчетом индек-

са развития человеческого капитала (HCI) на

основе авторской модели сопоставления ком-

петенций персонала» [3]. В процессе тестиро-

вания мы собрали обширные данные об уров-

нях компетенций сотрудников отдела продаж.

Всего было протестировано 150 сотрудников.

Компетенции сотрудников отделов продаж и их

балльная оценка представлены на рисунке 1.

На основе собранных данных мы смогли опреде-

лить универсальные компетенции для должно-

сти «менеджер по продажам», необходимые для

эффективной работы. Эти компетенции включа-

ют в себя: знание рынка/конкурентов; работа

в команде; навыки убеждения. Соответственно,

модели компетенций исследуемых предприятий

оптовой торговли включают в себя универсаль-

ные компетенции и «изменяемые» компетенции

в зависимости от стратегических целей компа-

нии [8]. В результате проведенного исследо-

вания была установлена прямая зависимость

между уровнем компетенции и результатом де-

ятельности менеджеров по продажам, чем выше

показатели эффективности, тем больше баллов

менеджеры набирали в процессе тестирования

и интервью. Модель компетенций исследуемой

компании представлена на рисунке 2, где цветом

выделены универсальные компетенции, которые

могут быть включены в модель компетенций

любого предприятия оптовой торговли.

Факторы развития компетенций

Какие же факторы влияют на развитие необхо-

димых ключевых компетенций менеджеров по

продажам?

Разработка моделей компетенций позволила

углубиться в анализ факторов, влияющих на

уровень развития компетенций. Исследователи

отмечают влияние многих факторов, влияющих

на эффективность деятельности персонала [6; 7;

9—11]. Используя качественные методы (опросы

и интервью с руководителями и специалиста-

ми отдела продаж исследуемых компаний), мы

проанализировали, какие именно аспекты рабо-

чего процесса, корпоративной культуры, систе-

мы обучения, способствуют или препятствуют

формированию необходимых компетенций для

должности «менеджера по продажам» исследу-

емых предприятий оптовой торговли.

Факторы, влияющие на формирование компе-

тенций должности «менеджера по продажам»

предприятий оптовой торговли:

1. Внешние факторы.

– Конкуренция.

Увеличение числа конкурентов или измене-

ние их стратегического поведения потре-

бует от менеджеров по продажам адапта-

ции и усиления личных компетенций для

поддержания конкурентоспособности.

– Технологические тренды.

Стремительное развитие технологий меня-

ет способы взаимодействия с клиентами

и требует от менеджеров по продажам но-

вых навыков, таких как работа с цифровыми

инструментами.

– Социальные изменения.

Несомненно, меняются и потребительские

предпочтения, также требуя от менедже-

ров по продажам адаптации стратегий про-

даж.

2. Внутренние факторы.

– Обучение и развитие.

Тренинги и курсы на регулярной основе

значительно повышают уровень знаний

и навыков менеджера по продажам.

– Опыт работы.

Практический опыт в продажах, большее

взаимодействие с клиентами, решение ре-

альных задач, способствует повышению

уровня компетенций.

– Обратная связь.

Конструктивная и своевременная обратная

связь от руководителя, клиентов и коллег

помогает выявить слабые места и точки

роста.

– Мотивация и вовлеченность.

Чем выше уровень мотивации и вовлечения

в процесс обучения, тем выше показатели

эффектиивнсоти и результаты деятельно-

сти.
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Рис. 1. Уровень владения компетенциями менеджеров отдела продаж.

Источник: создано автором.

Рис. 2. Модель компетенций ОО «Толедо».

Оценка влияния данных факторов может быть

осуществлена на основе комплексного анали-

за, представленного в таблице 1. В дальней-

шем исследовании предполагается использо-

вать балльную систему для каждого менеджера

по продажам по шкале Лайкерта (от 1 до 5) для

оценки влияния каждого фактора, где примем

значение данных:

1 — совсем не согласен;

2 — не согласен;

3 — нейтрально;

4 — согласен;

5 — полностью согласен.

Факторы «обучение и развитие» и «опыт рабо-

ты» рассчитываются по данным предприятия,

остальные показатели будут определены путем

опроса.

Максимально значимый фактор оказался «мо-

тивация и вовлеченность», после проведения

опроса менеджеров по продажам итоговый балл

может оказаться наивысшим, что подчеркивает

исключительное значение этого фактора.

Важно отметить, что ключевые факторы раз-

вития компетенций менеджеров по продажам
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Таблица 1. Оценка влияния факторов на развитие компетенций менеджеров по продажам.

Фактор Влияние (1–5)

Вес (0–1),

постоянная

величина для всех

менеджеров по

продажам

Итоговый балл

(Влияние ×Вес)

Конкуренция 0,05

Технологические тренды 0,05

Социальные изменения 0,05

Обучение и развитие 4 0,25 1,0

Опыт работы 4 0,2 0,8

Обратная связь 0,1

Мотивация и вовлеченность 0,3

Источник: составлено автором.

рассматриваются в рамках компетенций, вклю-

ченных в модель и необходимых для успешного

выполнения профессиональных обязанностей.

Как видим из таблицы, центральными факторами

являются мотивация и вовлеченность, обучение

и развитие, опыт работы.

Заключение

Проведенное исследование уровней компетен-

ций менеджеров по продажам предприятий

оптовой торговли и выявление факторов, спо-

собствующих их развитию, представило цен-

ные данные для понимания текущего состояния

и перспектив совершенствования компетент-

ностного подхода в системе управления пер-

соналом. Сравнительный анализ показал, что

уровень компетенций менеджеров по прода-

жам зависит от ряда факторов. Эти результаты

подчеркивают необходимость внедрения персо-

нальных программ обучения и развития, которые

учитывают потребности и потенциал сотрудника.

Рекомендации по внедрению компетентностно-

го подхода в систему управления персоналом

на предприятиях оптовой торговли, основанные

на полученных данных, включают:

– создание системы регулярной оценки компе-

тенций;

– внедрение программ менторства, передачи

опыта;

– развитие системы мотивации и вовлеченно-

сти в процесс внедрения подхода.

Таким образом, результаты исследования могут

стать основой для дальнейших шагов в развитии

компетентностного подхода в управлении пер-

соналом, в повышении конкурентоспособности

предприятий оптовой торговли на рынке.
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