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Менеджеры по продажам (МпП) являются 
фактически ключевыми специалистами любой 
оптовой коммерческой и производственной 
организации, поскольку они осуществляют 
взаимодействие между заказчиком-клиентом и 
исполнителем – коллективом организации. 
Профессиональная компетентность таких спе-
циалистов зачастую оказывается решающей 
для эффективности их деятельности в целом. 
Вклад в такую успешность не может зависеть 
только от компетенций специалиста МпП. Не 
менее важную роль играет обеспечение орга-
низационных условий, обуславливающих ус-
пешность профессиональной деятельности 
специалистов отделов продаж.  

Одним из видов таких организационных 
условий является моделирование их деятель-
ности на основании применения методов и 
подходов современной психологии и, в част-
ности, организационной психологии. В на-
стоящей статье описываются опыт и резуль-
таты разработки модели успешности профес-
сиональной деятельности менеджеров по про-
дажам, полученные с позиций компетентно-
стного подхода. Разработка модели успешно-
сти профессиональной деятельности МпП 
(см. рисунок) опиралась на системный под-
ход, предполагающий работу с организацией 
как с целостной системой. Поэтому в качестве 
факторов, оказывающих влияние на успеш-
ность профессиональной деятельности МпП, 
рассматривались вклад в формирование такой 
успешности и со стороны личности профес-

сионала (профессиональная компетентность 
МпП и мотивация его трудовой деятельно-
сти), и вклад самой организации (условия, 
способствующие и препятствующие успеш-
ности деятельности менеджеров).  

Для описания личностного компонента 
вклада в успешность была разработана мо-
дель профессиональной компетентности, 
включающая три группы компетенций.  

Первая из них объединяет стандартные 
компетенции, соответствующие требованиям, 
связанным со спецификой профессии, в част-
ности – специальные профессиональные зна-
ния, коммуникативная компетентность, при-
нятие профессиональной роли и позитивное 
отношение к покупателю. Вторую группу со-
ставили личностные особенности, отражаю-
щие роль вклада личности в профессиональ-
ную успешность. Отличительной характери-
стикой модели является третья группа компе-
тенций – ведущие компетенции, определяе-
мые организацией, в частности, принятие со-
трудниками установленных в ней норм орга-
низационного поведения, ценностей самой 
организации и организационных стратегий 
взаимодействия с рынком. 

Следует отметить необходимость учета в 
предлагаемой модели мотивации трудовой 
деятельности как фактора, обуславливаю-
щего проявление компетенций в деятельно-
сти. Компетентное поведение зависит от мо-
тивации, готовности включиться в субъектив-
но значимые действия, адекватного понима-
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ния того, как функционирует организация 
(Равен, 2002). При этом успешность профес-
сиональной деятельности может оцениваться 
на когнитивном либо эмоциональном уровне 
самим работником как высоко ценная, что не 
исключает ее оценки как недостижимой в 
конкретных организационных условиях. В 
последнем случае речь идет о внешней моти-
вации, которая напрямую связана с обеспече-
нием условий работы МпП в организации. 
По мнению Дж. Мэннинг, Б. Рис (2003), 
Т.А. Бакшт (2006), Н.И. Скудновой (2006), а 
также по результатам проведенных нами пи-
лотных интервью с девятью успешными ру-
ководителями отделов продаж и десятью спе-
циалистами по продажам с опытом работы 
более пяти лет можно выделить некоторые 
организационные условия, оказывающие по-
зитивное влияние на успешность работы 
МпП, в том числе: 

 четко регламентированные, ясные и 
понятные должностные обязанности и нали-
чие процедуры знакомства с ними;  

 ясные ожидания и требования руково-
дства к работе;  

 перспектива карьерного роста;  

 наличие действующей системы обуче-
ния персонала и наставничества; 

 влияние качества и объема продаж на 
уровень заработной платы; 

 своевременная выплата и справедли-
вость вознаграждения; 

 слаженность работы отделов организа-
ции;  

 качество работы других отделов, уча-
ствующих в сбыте.  

Наличие негативного влияния любых на-
рушений условий, обеспечивающих работу, 
может снижать мотивацию деятельности со-
трудников отдела сбыта, что обусловливает 
включение в модель организационных про-
блем, затрудняющих профессиональную 
деятельность. Согласно представленной 
выше модели, обеспечение условий работы 
специалистов отдела продаж и минимизация 
затрудняющих их деятельность организаци-
онных проблем оказывают совокупное влия-
ние на трудовую мотивацию МпП и являются 
вкладом организации в их профессиональную 
успешность. 

При оценке мотивации трудовой деятель-
ности необходимо учитывать и внутреннюю 
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мотивацию. По мнению Дж. Равена, «прежде 
чем начинать оценивать способности челове-
ка, нужно сначала узнать его ценности и на-
мерения, так как наиболее значимые способ-
ности проявляются только в связи со значи-
мыми целями. Следовательно, необходим 
двухэтапный (а не двухфакторный!) подход к 
оценке этих качеств. Мы должны сначала оп-
ределить ценности индивида, а затем оцени-
вать его способность проявлять широкий 
спектр когнитивных, эмоциональных и воле-
вых навыков для достижения значимых це-
лей» (Равен, 2002, c. 152). При этом компе-
тентность, по Дж. Равену, включает в себя не 
только способности, но и внутреннюю моти-
вацию, которая не входит в понятие способ-
ности как таковой. В предлагаемой модели 
профессиональной деятельности внутренняя 
мотивация условно вынесена из структуры 
профессиональной компетентности менедже-
ров, чтобы подчеркнуть обеспечивающую 
роль мотивационной направленности менед-
жеров в «запуске» компетенций при практи-
ческой деятельности.  

Со структурой мотивационной сферы 
личности связано понятие профессиональной 
направленности, которая характеризует сферу 
потребностей и интересов человека и связана 
с поведением человека по отношению к про-
фессиональному труду. Профессиональная 
направленность – сложная черта личности, 
отличающаяся не только положительным от-
ношением к определенной профессии, но и 
активным желанием трудиться в ней, и 
имеющая разные уровни активности, тесно 
связанные с успешностью профессиональной 
деятельности (Мокин, 2003, с. 62). Индивиды 
с высоким уровнем профессиональной на-
правленности характеризуются повышением 
интереса к профессии; соответствием вы-
бранной профессии имеющимся у них склон-
ностям, способностям и жизненным устрем-
лениям; убежденностью в правильности вы-
бора профессии. У лиц со средним уровнем 
такой направленности выбор профессии оп-
ределяется влиянием жизненных мотивов 
(материальные условия, престиж профессии и 
т. д.); периодически возникают сомнения в 
правильности ее выбора; в ходе профессио-
нальной деятельности их интерес к профессии 
существенно не изменяется. При низком 
уровне профессиональной направленности 
часто отмечается разочарование в выборе 
профессии, представления об ошибочности и 
случайности ее выбора в сочетании с отсутст-

вием глубокого осознания места профессии в 
их жизни.  

Таким образом, в представленной выше 
модели успешности профессиональной дея-
тельности менеджера по продажам в качестве 
основных ее элементов рассматриваются 
профессиональные компетенции специалиста, 
а мотивация его трудовой деятельности вы-
ступает в роли ключевого, «запускающего» 
механизма для реализации всего его компе-
тентностного потенциала. При этом на моти-
вацию менеджера по продажам оказывают 
влияние внешние организационные условия 
работы, внутренние мотивационные особен-
ности специалиста, результаты его работы и 
итоговая успешность / неуспешность профес-
сиональной деятельности.  

С целью оценки и обоснования предло-
женной нами теоретической модели профес-
сиональной успешности менеджеров по про-
дажам было проведено эмпирическое иссле-
дование, одной из задач которого являлось 
выявление факторов профессиональной дея-
тельности МпП с разным уровнем их профес-
сиональной успешности.  

Выборку исследования составили 127 
менеджеров по продажам из 14 организаций, 
разделенные по результатам экспертной 
оценки на три подгруппы: высокоуспешные – 
численностью 37 человек, среднеуспешные и 
низкоуспешные – численностью 53 и 37 чело-
век соответственно. Критериями определения 
успешности были: выполнение плана по объ-
ему продаж; количество контактов в клиент-
ской базе; количество клиентов, от которых 
поступали жалобы и замечания; количество 
положительных клиентских отзывов; количе-
ство постоянных клиентов; корректность и 
аккуратность в работе с документами; свое-
временная отчетность; своевременность опла-
ты счетов клиентами; доля вновь привлечен-
ных клиентов.  

 
Методы и организация исследования  
Стандартные компетенции участников 

исследования (прежде всего – знания о товаре 
или услуге, уровень владения технологией 
продаж и коммуникативной компетентности) 
оценивались методами Ассессмент-центра с 
разработкой специальных заданий и проце-
дур. При этом учитывались достоинства и 
преимущество ассессмент-центра в сравнении 
со стандартными способами оценки (Вудраф, 
2005; Гуревич, 2005; Armstrong, 2001): обес-
печение более качественной и эффективной 
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оценки персонала благодаря концентрирован-
ному проведению комплекса методов; вос-
произведению в заданиях ключевых моментов 
работы; анализ выполнения задания по не-
скольким критериям оценки компетенций, 
необходимых для успешного выполнения 
конкретной работы; одновременной оценке 
нескольких сотрудников в ситуации их взаи-
модействия, позволяющей раскрыть их по-
тенциал и применить способности; возможно-
сти фиксировать способность сотрудников 
вписываться в оргкультуру организации (Гу-
ревич, 2005). 

В рамках исследования была проведена 
оценка количественной и качественной ва-
лидности методик проводимого ассессмент-
центра. В частности, была установлена пря-
мая корреляционная зависимость (р<0,1) ме-
жду экспертными оценками компетентности и 
реальной успешностью в профессиональной 
деятельности МпП, что позволило сделать 
заключение об информативности выделенных 
компетенций в отношении их профессиональ-
ной успешности. Сопоставление значений 
среднеарифметических показателей и средне-
квадратичных отклонений для каждой балль-
ной оценки каждой компетенции каждого 
участника позволило утверждать, что наблю-
датели дифференцируют выделенные в моде-
ли компетенции (то есть выносят одному и 
тому же участнику разные оценки по разным 
шкалам). Полученные данные позволяют ут-
верждать, что разработанная модель компе-
тентности позволяет, во-первых, объяснить 
различия между менеджерами с разной ус-
пешностью деятельности и, во-вторых, диф-
ференцированно оценивать поведение каждо-
го участника исследования. 

Качественная валидность технологии ас-
сессмент-центра, позволяющая учитывать ре-
акцию всех категорий участников исследова-
ния на процедуру оценки; анализировать их 
переживания на процедурах ассессмент-
центра и оценивать меру достижения постав-
ленных задач, позволила обоснованно опре-
делить несколько очевидно проявляющихся 
фактов. В целом участники исследования по-
ложительно оценили процедуру, отметили ее 
динамичность, удобство графика проведения 
и привлекательность предлагаемых заданий. 
Их руководители отметили, что процедура 
дает возможность увидеть работу менеджеров 
с другой позиции, позволяющей объективизи-
ровать сильные и слабые стороны профессио-
нальной деятельности менеджеров. Третьим 

подтверждением качественной валидности 
проводимого ассессмент-исследования можно 
считать то, что его проведение стало катали-
затором привлечения внимания к обеспече-
нию условий работы отделов продаж, органи-
зации дополнительного обучения их персона-
ла и др. 

Для стандартной компетенции, отражаю-
щей принятие профессиональной роли и 
позитивное отношение к покупателю, по-
мимо метода наблюдения применялись мето-
дика «Личностного дифференциала» Ч. Осгу-
да, адаптированная в Санкт-Петербургском 
научно-исследовательском психоневрологи-
ческом институте им. В.М. Бехтерева (Елаги-
на, 2001) и проективная методика «Коллаж».  

Методика «Личностный дифференциал» 
как компактный и валидный инструмент изу-
чения свойств личности, ее самосознания и 
межличностных отношений проводилась в 
режиме самооценки менеджерами по прода-
жам следующих четырех ролевых позиций: 
«Я продавец», «Я», «Я идеальный» и «Мой 
покупатель». 

Проективная методика «Коллаж» предна-
значена для изучения особенностей ролевого 
взаимодействия и дает возможность вскры-
вать личные чувства, иррациональные прояв-
ления, неосознаваемые отношения, а ее при-
менение позволяет в небольшой отрезок вре-
мени получить целостную картину изучаемо-
го явления (Кокоренко, 2005; Колошина, 
Трусь, 2010). Выполнение методики пред-
ставляет собой использование различного 
изобразительного материала из газет, журна-
лов для создания готовых образов. Интерпре-
тации, даваемые респондентами после созда-
ния коллажа, содержат в себе основания для 
расшифровки смысла отдельных элементов, 
выделения основных тем, противоречий меж-
ду элементами, важных значений, образов, 
что дает возможность более наглядно с наи-
меньшими искажениями передавать значения, 
минуя этап вербализации. Для анализа колла-
жей использовался метод контент-анализа.  

Участники исследования создавали кол-
лаж на тему «Я и мой покупатель». Основная 
интерпретационная работа с коллажами про-
водилась индивидуально в процессе консуль-
тирования менеджеров по результатам ассес-
смента. 

Для оценки личностных особенностей 
применялся личностный многофакторный оп-
росник Р. Кеттела в модификации «16 PF», 
позволяющий подробно описать структуру 
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личности, вскрыть взаимосвязи отдельных ее 
характеристик. Считается, что консультиро-
вание работников учреждения и предприятий 
является одной из адекватных сфер его при-
менения (Мокин, 2003; Всемирнова, 2007).  

Для оценки организационных условий, 
способствующих и препятствующих про-
фессиональной деятельности менеджеров 
по продажам была разработана анкета (Все-
мирнова, 2007), направленная на качествен-
ный и количественный анализ степени благо-
приятности созданных в организации условий 
для обеспечения успешности работы МпП. По 
результатам анкетирования оценивались че-
тыре показателя:  

1. «Портфель сотрудника» (наличие сис-
темы отбора персонала, списка требований к 
кандидатам, разнообразие используемых при 
отборе методов, наличие должностной ин-
струкции и процедуры ознакомления с ней, 
наличие системы планирования карьеры, пер-
спектива и вероятность карьерного роста, 
методы формирования кадрового резерва, 
система обучения персонала). 

2. «Регламент и вознаграждение» (зави-
симость заработной платы от объема про-
даж и/или от других факторов, справедли-
вость системы вознаграждения, баланс ме-
жду системами штрафов и поощрений, сис-
тема нематериального вознаграждения, 
своевременность оплаты труда, наличие 
прописанного регламента и стандарта ра-
бот, возможность менеджеров влиять на 
план продаж, существование «внутренних» 
прайс-листов с возможными скидками); 

3. «Руководитель отдела продаж» (яс-
ность и открытость формулировки требо-
ваний к менеджерам отдела, наличие систе-
мы наставничества, наличие обязательной 
обратной связи о качестве работы менедже-
ров, моральной поддержки сотрудников, 
обеспечение условий работы); 

4. «Взаимодействие с другими отдела-
ми» (отсутствие рекламаций по поставкам 
или производству работ, разделение ответ-
ственности за невыполнение плана с другими 
отделами организации). 

Анкета заполнялась всеми сотрудниками 
и руководителями отдела продаж. Учитывае-
мым итоговым показателем для оценки по 
результатам анкетирования являлся коэффи-
циент благоприятности условий работы (К), 
представляющий собой значение отношения 
общего показателя, рассчитываемого по оцен-
кам менеджеров по продажам, к такому же 

показателю, рассчитанному по результатам 
анкетирования руководителей отдела продаж. 
При К>1 делался вывод о том, что условия 
являются благоприятными, поскольку руко-
водитель отмечает и понимает большее число 
проблем и затруднений. При K<1 заключение 
о неблагоприятности условий работы обосно-
вывалось более позитивной оценкой условий 
работы руководителями отделов продаж по 
сравнению с оценками их сотрудников, свя-
занной с недооценкой некоторых препятст-
вующих работе менеджеров организационных 
условий.  

Вывод о векторе мотивации к выполне-
нию трудовой деятельности выносился на ос-
новании интервью, предназначенном для вы-
явления уровня профессиональной направ-
ленности. По результатам обследования с по-
мощью опросника «Структура трудовой мо-
тивации» (СТМ) и метода семантического 
дифференциала (СД) изучалось отношение к 
организации и профессии. При этом обследо-
вание по методикам СТМ и СД проводилось в 
процессе применения технологий ассессмент-
центра, а интервьюирование – после заверше-
ния других методик ассессмент-центра.  

Методика диагностики структуры трудо-
вой мотивации «СТМ», разработанная 
Д.М. Полевым и Н.Н. Мельниковой (2002), 
предназначена для исследования структуры 
мотивации, актуализирующейся в условиях 
различных видов деятельности, и может ис-
пользоваться как для исследования актуаль-
ной структуры мотивов, так и для изучения 
процесса становления профессиональной мо-
тивации (Всемирнова, 2007). Изучение струк-
туры трудовой мотивации осуществляется 
путем последовательного выбора предлагае-
мых альтернативных признаков. Исследуется 
шесть типов потребностей, отражаемых в 
структуре трудовой мотивации: условия тру-
да, общение, карьерный рост, самоактуализа-
ция в профессии, социальное благополучие и 
личностная безопасность. Надежность мето-
дики повышается за счёт использования че-
тырех параллельных вариантов выбора (проб, 
содержащих параллельные формы утвержде-
ний). Устойчивость системы мотивов прове-
ряется через степень согласованности ранжи-
рования в пробах. Методика прошла полную 
психометрическую проверку. Данные по 
практическому использованию методики, 
оценке её надёжности и валидности позволя-
ют говорить о достаточно высокой предсказа-
тельной возможности методики в русле прак-
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тических задач, стоящих перед организацион-
ной психологией. Основными показателями 
по методике СТМ являются значения средне-
го ранга каждого типа мотивов и устойчи-
вость системы мотивов (значения коэффици-
ента конкордации показателей выборов ут-
верждений). При количественном анализе ос-
новными показателями являются отклонения 
индивидуальных результатов от среднегруп-
повых значений среднего ранга для каждого 
типа мотивов. Качественная обработка за-
ключается в выделении ведущих мотивов 
(одного или двух) и игнорируемых (одного 
или двух), а также в определении степени ус-
тойчивости системы мотивации. Исследова-
ние проводится двукратно, предметом оцени-
вания является мотивация сотрудников иде-
альной и для реальной организации. 

Для изучения отношения менеджеров к 
организации и к своей профессии разработа-
ны бланки семантических дифференциалов 
для оценки определяемых понятий «Моя ор-
ганизация» и «Профессия продавец» (Все-
мирнова, 2007). Семантический дифференци-
ал для определения понятий «Моя организа-
ция» и «Профессия продавец» включает шка-
лы: «общее отношение», «комфортность», 
«понятность» и «стабильность» (для понятия 
«Моя организация» этот перечень дополнен 
шкалой «доброжелательность»). Поскольку 
семантический дифференциал имеет дело «с 
эмотивными, метафорическими» значениями, 
особенностью применения этой методики в 
описываемом исследовании является изуче-
ние скорее не семантики, а эмоциональной 
окраски значений. При этом измеряемое пря-
мым замером отношение испытуемого к со-
циальным объектам, в отличие от технологий 
традиционных методик шкалирования, не 
требует от испытуемого выразить своё отно-
шение к объекту через согласие или несогла-
сие с предлагаемыми суждениями позволяет 
определить место каждого значения в некото-
ром семантическом пространстве и  вычис-
лить расстояние между их расположениями в 
этом пространстве. 

Интервью по оценке уровня профессио-
нальной направленности менеджеров по про-
дажам создавалось на основе результатов ис-
следований Ю.Н. Мокина (2003) и получило 
эмпирическую проверку в ранее выполненном 
нами исследовании (Всемирнова, 2007). Ре-
зультаты интервью позволяли получить оцен-
ку по трем переменным: причина выбора 

профессии, оценка правильности выбора и 
изменение интереса к профессии. 

По результатам интервью определялся 
один из трех уровней профессиональной на-
правленности менеджера (высокий, средний 
или низкий). Основные критерии отнесения 
направленности испытуемых к этим уровням 
были перечислены выше.  

 
Результаты исследования 
Вся совокупность результатов исследова-

ния представлена в таблице, где приведены 
усредненные значения всех показателей, ха-
рактерных для групп менеджеров с разным 
уровнем профессиональной успешности, ме-
жду которыми выявлены значимые различия, 
поскольку целью настоящей публикации яв-
ляется, в том числе, эмпирическое обоснова-
ние модели успешности профессиональной 
деятельности менеджеров по продажам. Опи-
сание этих различий в дальнейшем не приво-
дится.  

Приведенные в таблице данные при со-
поставлении с моделью профессиональной 
деятельности менеджеров по продажам (см. 
рисунок) позволяют отметить следующие 
особенности. 

Для низкоуспешных менеджеров сущест-
венной проблемой является низкий уровень их 
профессиональной направленности, неприятие 
профессиональной роли и отсутствие необхо-
димых для работы личностных качеств. Невы-
сокая мотивация профессиональной деятельно-
сти не способствует развитию у них профессио-
нальной компетентности. Невысокая профес-
сиональная успешность во многом вносит вклад 
в невысокую оценку условий работы, создан-
ных в организации, являясь следствием поиска 
причины своего неуспеха вовне, и не способст-
вует росту мотивации к улучшению профессио-
нальной деятельности. 

Существенными проблемами среднеус-
пешных менеджеров является отношение к 
покупателю и отношение к себе, в том числе и 
в профессии. Отсутствие высоких результатов 
работы в сочетание с низкой самоудовлетво-
ренностью не способствует повышению мо-
тивации к профессиональной деятельности. 
Вполне вероятно, что низкая лояльность к ор-
ганизации и негативная оценка покупателей 
является следствием желания найти причину 
своего неуспеха в локализованных вовне фак-
торах, прежде всего в покупателях и органи-
зации-работодателе. 



Психология служебной деятельности  

 110 Bulletin of the South Ural State University. Ser. Psychology.
2015, vol. 8, no. 1, pp. 104–112

У высокоуспешных менеджеров по про-
дажам оценка организационных условий для 
работы способствует созданию положительно-
го вектора их мотивационной направленности 
в рамках этой организации. Высокая мотива-
ция к деятельности в целом и высокая внут-
ренняя мотивация способствуют полной реа-

лизации имеющихся у них компетенций. Вы-
сокие уровень владения технологией продаж, 
коммуникативная компетентность и способ-
ность выстраивать позитивные взаимоотноше-
ния с людьми отмечаются на фоне высоких 
показателей принятия профессиональной роли 
продавца, позитивного отношения к себе и по-

Характеристики групп менеджеров с различным уровнем профессиональной успешности 
(по компонентам содержания модели профессиональной успешности менеджеров по продажам) 

Уровни  профессио-
нальной успешности 

Количественно-качественные характеристики групп менеджеров 
по компонентам содержания модели 

Стандартные компетенции 
Высокоуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Высокий уровень владения технологией продаж (5,11); коммуникативная компетентность 
(5,52); оценки за компетентность в выстраивании отношений (5,16). 
В роли продавца динамичны, активны, и стремятся быть активнее.  
Оценивают себя позитивно и стремятся быть лучше. Высокое принятие профессиональной 
роли 

Среднеуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Средние уровни владения технологией продаж (4,38) и компетентность в выстраивании 
отношений (4,42), хороший уровень коммуникативной компетентности (4,87).  
В роли продавца достаточно активны, хотят быть еще более активными, менее позитивная, 
чем у других МпП, оценка покупателя и восприятие его как менее активного.  Возможно 
непринятие профессиональной роли 

Низкоуспешные ме-
неджеры по продажам 

Недостаточное владение технологией продаж (4,06), особенно – мастерством презентации, 
и невысокие оценки компетентности в выстраивании отношений (4,00), средний уровень 
коммуникативной компетентности (4,44) при наиболее низких оценках качества зритель-
ного контакта, способность контролировать невербальное поведение. 
В роли продавца менее активны, но хотят быть более активными, однако при продажах это 
не реализуют. Невысокая самооценка в сравнении с другими менеджерами. В продаже 
чувствуют себя недостаточно уверенно. Неприятие профессиональной роли 

Личностные особенности 
Высокоуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Высокий интеллект (В=6,8); социальная смелость (Н=6,1); умеренные теплота, открытость  
(А=5,5),  обязательность и ответственность (G=5,9), практичность (М=4,2), консерватизм 
(Q1=3,7), самостоятельность(Q4=3,6), самоудовлетворенность (Q2=3,6); желание создать 
благоприятное впечатление в глазах других (MD=5,4) 

Среднеуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Сильный характер, обязательность, ответственность (G=6,8); Высокий интеллект (В=6,1);  
умеренные теплота, открытость (А=5,2), социальная смелость (Н=4,7), практичность 
(М=4,1), консерватизм (Q1=3,8); Несамостоятельность, зависимость от группы, расслаб-
ленность (Q4=3,0); Низкая самоудовлетворенность (Q2=2,5) 

Низкоуспешные ме-
неджеры по продажам 

Высокий интеллект (В=6,3); умеренные обязательность и ответственность (G=4,2), сдер-
жанность в общении  (А=3,9), робость в общении (Н=3,7), сниженная практичность 
(М=3,6), консерватизм, сопротивление новому, ригидность (Q1=2,5). 
Несамостоятельность, зависимость от группы, апатичность (Q4=2,5), низкая самоудовле-
творенность (Q2=2,2) 

Мотивационные особенности 
Высокоуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Высокая мотивация профессиональной деятельности, высокие оценки организации и про-
фессии по всем критериям. Мотив самоактуализации в профессии (средний ранг СР= 1,8) 
является ведущим для 79 % менеджеров. У каждого второго дополнительным ведущим 
мотивом является карьерный рост. Высокий уровень профессиональной направленности 

Среднеуспешные 
менеджеры по прода-
жам 

Невысокие мотивация профессиональной деятельности и лояльность к организации, более 
низкие, чем у других менеджеров, оценки доброжелательности и стабильности организации и 
стабильности своей профессии. Мотив самоактуализации в профессии (СР= 2,3) является 
ведущим для 62 % менеджеров. Средний уровень профессиональной направленности 

Низкоуспешные ме-
неджеры по продажам 

Невысокая мотивация проф. деятельности. Мотивация к сохранению работы в организа-
ции. Низкие оценки доброжелательности, стабильности организации и стабильности своей 
профессии. Мотив самоактуализации в профессии (СР= 2,3) является ведущим для 64 % МПП. 
Низкий уровень профессиональной направленности. 

Оценка условий работы 
Только 16 % высокоуспешных менеджеров считают условия работы неблагоприятными. К= 2,8* 
Только 33 % среднеуспешных менеджеров считают условия работы неблагоприятными. К= 2,3* 
Только 32 % низкоуспешных менеджеров считают условия работы неблагоприятными. К= 1,5* 

*  К – коэффициент благоприятности условий работы.  
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купателю. Среди личностных особенностей 
ярко проявляются высокий интеллект, умерен-
ные обязательность и ответственность, теплота 
и открытость, желание нравиться другим лю-
дям в сочетании с умеренно выраженными 
практичностью, консерватизмом, самостоя-
тельностью, самоудовлетворенностью. Именно 
эти компетенции, реализованные в полную 
силу при условии высокой мотивации, приво-
дят к высокой успешности в работе таких ме-
неджеров по продажам. Можно предположить, 
что высокий результат сам по себе также спо-
собствует повышению мотивации к дальней-
шей профессиональной деятельности.  

Заключение. Представленное выше объ-
яснение некоторых причин и механизмов 
формирования высокого уровня профессио-
нальной успешности менеджеров по прода-
жам позволяет полагать, что предложенная 
модель оценки успешности профессиональ-
ной деятельности является валидной, а со-
держащиеся в ней компетенции – необходи-
мыми для формирования и развития у менед-
жеров по продажам уровня их профессио-
нальной успешности.  
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THE COMPETENCE-BASED APPROACH TO THE MODELING 
OF STAFF PROFESSIONAL ACTIVITIES 
 
Yu.V. Vsemirnova, South Ural State University, Chelyabinsk, Russian Federation, 
j.vsemirnova@mail.ru  

 
The author`s model of professional activity success of sale-managers which developed with 

competence method offers. The model explains interrelation between professional activity suc-
cess of sale-manager and his professional competence, motivation peculiarities and working con-
ditions. Diagnostic toolset for estimation of this one offers, empiric results of basic model ele-
ments estimation demonstrates. There is offer of the explanation of reasons of defined level of 
professional activity success of sale-managers and conclusion of validity of offered model made. 

Keywords: competence, professional activity success, sale-manager.  
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