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В час швидкоплинних змін перед більшістю організацій стоїть 

проблема відбору людей, які відповідають більш широкому контексту 

роботи в організації. Такому, як відповідність цінностям організації, 

відносинам з колегами та клієнтами, а також фізичного середовища, 

наприклад, технологіям, які використовує ця організація. Підхід, 

оснований на компетенції, використовується для задоволення цих 

мінливих потреб. 

Для реалізації концепції управління розвитком компетенцій персоналу 

необхідно створювати центри компетенцій з відповідними зонами 

відповідальності. Роль центру компетенцій у розвитку персоналу полягає у 

інтеграції знань і процесів з ефективними технологіями особистісного 

зростання і ефективних комунікацій. Такі центри повинні стати, по суті, 

центрами збору, систематизації, розповсюдження і примноження знань і 

ефективних компетенцій, що пов’язані з основними напрямами діяльності 

організації. Центр компетенцій, як особлива структурна одиниця 

організації, контролює найважливіші напрями діяльності, збираючи 

відповідні знання і знаходячи способи їх ефективного застосування. 

На практиці, багато організацій включають суміш завдань, результатів 

роботи та поведінки, як опис компетенції / компетентності. Організація 

також може використовувати компетентнісний підхід для включення своїх 

цінностей до кожної компетенції. 
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Компетенція – необхідна реальність. При використанні компетенцій 

для набору та відбору, організація повинна розглянути повний спектр 

необхідних компетенцій. До них відносяться основні вимоги, щоб 

забезпечити вибір кандидата, який відповідає вимогам  цієї роботи. 

Під час процесу набору та відбору організація часто не має переваги 

наявності безпосередніх доказів діяльності особи (якщо індивід не є 

внутрішнім заявником). Тому необхідно зосередити увагу на 

попередньому досвіді, минулому досвіді, кваліфікації та тренуванні, як 

докази того, що людина відповідає вимогам компетенції та підходить 

організації. Підхід, оснований на компетенції, також може допомогти 

індивіду визначити, чи відповідає він компетенціям, необхідним для 

виконання роботи, включаючи значення організації (якщо організація 

включила їх як частину свого підходу до компетенції). 

Висуваючи вимоги  до переліку компетенцій, орган влади може потім 

визначити найбільш підходящий метод оцінки індивідума щодо кожної 

компетенції. Наприклад, компетенції, які зосереджуються на особистих 

якостях та атрибутах, найкраще оцінюються за допомогою тестування 

особистості, тоді як підхід оцінки центру може найкращим чином 

оцінювати поведінку. 
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