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Актуальность данной темы состоит в том, что оценке эффективности функционирования персонала 
уделяется значительное внимание в научной литературе. Однако результативность полезного труда в совре-
менных условиях не обеспечивает достижения плановых значений показателей темпов роста производитель-
ности труда, обозначенных федеральным правительством на уровне не ниже 5 % в год. В исследовании обоб-
щены теоретические аспекты оценки работы персонала на современном этапе. Систематизированы виды 
и критерии, выраженные в количественных, временных и финансовых показателях, качественной оценки 
работы персонала. Проведено сопоставление целей оценки работы персонала, определенных в трудах 
отечественных и зарубежных авторов, отличительной особенностью которых является административный, 
мотивационный и информативный подход у зарубежных авторов и комплексный подход у отечественных. 
Использованы теоретические и эмпирические методы исследования, позволившие представить классифика-
цию задач и типов оценки работы персонала, а также предложить авторский подход к системе оценки работы 
персонала. Методологической основой стали теория управления и концепция компетентностного подхода 
в оценке эффективности деятельности специалистов и руководителей различных отраслей и сфер эконо-
мики. Целью исследования является формирование адекватной системы оценки работы персонала, которая 
заключается в поэтапных действиях стратегического характера. 
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The current topic is that significant attention is paid to the assessment of the effectiveness of the functioning of 
personnel in the scientific literature. However, the effectiveness of useful labor in modern conditions does not ensure 
the achievement of planned values   of indicators of the growth rate of labor productivity, designated by the federal 
government at a level of at least 5 % per year. The study summarizes the theoretical aspects of the assessment of 
personnel at the present stage. The types and criteria expressed in quantitative, temporary and financial indicators, 
a qualitative assessment of the work of the staff are systematized. A comparison is made of the goals of evaluating 
the work of personnel, defined in the works of domestic and foreign authors, the distinguishing feature of which 
is the administrative, motivational and informative approach of foreign authors and an integrated approach of 
domestic authors. Theoretical and empirical research methods were used which allowed to present a classification 
of tasks and types of personnel performance assessment, as well as to propose an author’s approach to the personnel 
performance evaluation system. The management theory and the concept of a competency-based approach to 
evaluating the performance of specialists and managers of various industries and sectors of the economy became the 
methodological basis. The aim of the study is the formation of an adequate system for assessing staff performance, 
which consists of phased strategic actions.
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Актуальность данной темы обуслов-
лена необходимостью адекватного осмыс-
ления теоретических аспектов оценки эф-
фективности управления персоналом, так 
как в современных условиях оно не обе-
спечивает достижения плановых значений 
показателей темпов роста производитель-
ности труда, обозначенных федеральным 
правительством на уровне не ниже 5 % 
в год. В современной практике основным 
показателем экономической эффектив-
ности организации является ее стабиль-
но высокая прибыль. Стоит отметить, что 
получить её можно, лишь используя все 

организационные ресурсы, трудовой по-
тенциал работников предприятия и пред-
принимательские способности учредителя. 
Следовательно, на базе анализа трудовой 
деятельности и оценки показателей эффек-
тивности выполнения работы возможно 
определить вклад каждого работника или 
отдельной рабочей группы в общие резуль-
таты всей организации.

Целью исследования является фор-
мирование адекватной системы оценки 
работы персонала, которая заключается 
в поэтапных действиях стратегическо-
го характера.
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Методологической основой для ис-
следования послужили теория управления 
и концепция компетентностного подхода 
к оценке эффективности работы персона-
ла; эмпирические и теоретические методы: 
группировок, моделирования, сравнитель-
ного анализа, классификации и обобщений.

Материалы и методы исследования
Анализ и оценка работы персонала яв-

ляется довольно сложным и многоэтапным 
процессом. Именно поэтому руководитель 
или менеджер, который проводит непосред-
ственно оценку, должен знать суть не толь-
ко своей работы, но и работы всех своих со-
трудников или подразделений.

Методологической основой стали те-
ория управления и концепция компетент-
ностного подхода в оценке эффективности 
деятельности специалистов и руководите-
лей различных отраслей и сфер экономики.

Результаты исследования  
и их обсуждение

Формализованная процедура оценки 
работы персонала и ее использование рас-
сматривается как с позиции потребности, 
так и возможности. Потребность в ней 
продиктована необходимостью в данных 
об исполняемой персоналом работе, в це-
лях эффективного и успешного управления 
человеческими ресурсами предприятия, так 
как оценка труда является основным крите-
рием в принятии обоснованных и справед-
ливых решений в карьерном росте работни-
ка, в области его вознаграждений, а также 
в сфере обучения и увольнения. Возмож-
ность в свою очередь обусловлена поста-
новкой на основе полученных результатов 
новых целей и задач фирмы, а также показа-
телей эффективности, достижение которых 
невозможно без соблюдения стандартов, 
норм и правил поведения работников.

Сущность оценки работы персонала 
наиболее подробно представляется нам 
в её целях, спектр которых увеличивался 
по мере её развития. С течением времени 
оценка стала не только лишь формой кон-
троля, какой она представляется в класси-
ческом менеджменте, но и результативным 
методом персонифицированного управле-
ния деятельностью, а также развития пер-
сонала в современном менеджменте [1].

Д. Макгрегором в свое время была пред-
ставлена одна из первых классификаций це-
лей оценки работы персонала. Его способ 
систематизации основывался на том, что 
оценка деятельности направлена на испол-
нение трех функций: 

1) административной – выработка и ис-
полнение принятых управленческих ре-

шений, касающихся принятия на работу 
и увольнения, производительности труда, 
его эффективности и оплаты; 

2) мотивационной – формирование и ис-
полнение кадровой политики, определение 
правил поведения, мотивация и стимулиро-
вание работников на достижение постав-
ленных предприятием целей;

3) информационной – обеспечиваю-
щей доведение до работников информации 
об эффективности их работы и сущности 
принимаемых управленческих решений.

Современные ученые в исследованиях 
об оценке работы персонала целесообраз-
ность таких оценок рассматривают как со-
вокупность функций:

– административной и мотивационной, 
направленных на:

● определение эффективности приня-
тых управленческих решений (нормы тру-
да, система оплаты труда и поощрений, по-
вышение уровня квалификации и т.д.);

● выявление потенциала работников 
и повышение производительности труда; 

– мотивационной и информационной, 
связанных с совершенствованием кадровой 
политики, охраной труда, выявлением про-
блем (приема и увольнения, эффективности 
труда, дисциплины и т.д.) и путей их решения.

Основополагающими целями оценки 
работы персонала принято считать:

– оценку потенциала сотрудников в це-
лях дальнейшего развития предприятия;

– создание условий для обратной связи 
при оценке качества и эффективности вы-
полняемой работы;

– содействие развитию потенциала со-
трудников посредством переобучения и по-
вышения квалификации.

Одной из важнейших задач при оценке 
деятельности персонала является опреде-
ление критериев, которые могут охаракте-
ризовать общие моменты, равные для всех 
сотрудников организации, а также специ-
фические нормы деятельности и поведения 
для каждого конкретного рабочего места 
или конкретной должности. 

При оценке деятельности работников 
критериями выступают признаки, опреде-
ляющие уровень проявления тех или иных 
деловых качеств персонала, эффективности 
его труда, степень его мотивации и трудо-
вое поведение [2].

На основе профессиональных стандар-
тов и с учётом условий, предъявляемых 
спецификой компании к сотрудникам, про-
изводится разработка критериев оценки 
работы персонала, которые должны полно-
стью соответствовать целям организации, 
содержанию работы, а также удовлетво-
рять стремление персонала к успеху.
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Критерии выражаются в виде количе-
ственных, временных и финансовых показа-
телей, соблюдения процедур, характеристи-
ках качественной оценки [3]. Субъективно 
их можно разделить на 7 категорий.

1. Обобщающие – критерии, отражаю-
щие показатели, идентичные для всех со-
трудников, вне зависимости от уровня об-
разования, квалификации и занимаемой 
должности. К ним следует отнести дис-
циплинированность, качество исполнения 
обязанностей, соответствие выполняемых 
работ должностным инструкциям.

2. Специализированные – критерии, от-
ражающие уровень соответствия компетен-
ций работника занимаемой должности.

3. Количественные критерии – наибо-
лее объективные показатели, посредством 
которых можно оценить эффективность 
труда каждого работника на каждом произ-
водственном цикле, т.е. производство благ 
в единицу времени и своевременность ис-
полнения поставленных задач.

4. Качественные критерии, к которым 
относят качество работы (зачастую бывает 
важнее производительности труда), а так-
же состояние здоровья, исполнительность, 
эмоциональность и иные характеристики, 
определяющие их влияние на исполнение 
работником обязанностей. 

5. Критерии объективных оценок – фор-
мируются на основе ключевых значений 
и установленных норм: эффективность, 
производительность и т.д. 

6. Критерии субъективных оценок – 
включают характеристики и показатели 
оцениваемых, выявляемых на основании 
экспертных оценок оценивающих. 

7. Интегральные критерии – представ-
ляют собой обобщающие данные, получен-
ные в результате оценки.

8. Критерии, типичные для оценки про-
изводительности труда, уровня соблюдения 
дисциплины, компетентности в исполнении 
тех или иных операций и т.д. 

Следует отметить, что каждый крите-
рий направлен на выявление интенсив-
ности вклада индивидуума и роли каж-
дого работника (или группы работников) 
в функционировании предприятия. Значе-
ния критериев зависят от профессиональ-
ной принадлежности (должности) работ-
ника, интерпретация которых позволит 
руководству принять адекватные управ-
ленческие решения.

В период внедрения системы оцен-
ки деятельности персонала следует по-
добрать оценочную методику на основе 
компетентностного подхода, позволяю-
щего выявить уровень компетенций и со-
ответствие работников требованиям 

и компетенциям, предъявляемым к тем 
или иным группам должностей, так как 
нередко подобранные методы на практи-
ке не отражают реальной картины либо 
не соответствуют степени зрелости орга-
низации. Зачастую бывает, что механизм 
оценки не привязан к системе мотивации 
(материальной и нематериальной). Поми-
мо этого, персонал может негативно при-
нять внедрение оценочных мероприятий, 
а менеджеры не имеют особого желания 
разрабатывать и реализовывать их. Сто-
ит отметить, что обратная связь оцен-
щиков с оцениваемыми зачастую слабая, 
поэтому последние не могут ее принять 
и одобрить. Также стоит учесть, что со-
трудники могут иметь завышенную или 
заниженную самооценку, что может соз-
дать проблемы в выявлении реальных 
трудовых навыков сотрудников, а также 
в оценке уровня их компетенции.

С учетом низкой вовлеченности пред-
приятий в оценку результативности функ-
ционирования персонала авторами сделан 
акцент на формировании системы оценки 
работы персонала в организации, которая 
предусматривает три этапа: организацион-
но-управленческий; организационно-мето-
дический; проектно-практический.

На первом этапе определяются стратеги-
ческие цели оценки деятельности персона-
ла, создается рабочая группа, разрабатыва-
ются положения об оценке, где указывается 
цель её проведения, сроки и подробности 
процедуры. Второй этап предусматривает 
выбор метода и разработку предваритель-
ного варианта системы оценки персонала, 
в т.ч. определение ключевых показателей. 
Заключительным этапом является обуче-
ние оценщиков, непосредственная оценка 
и подведение итогов, включая анализ оши-
бок и успехов.

После проведения непосредственной 
оценки необходимо собрать всю рабочую 
группу для оценки эффективности прове-
денного мероприятия. После чего возможна 
окончательная доработка и совершенство-
вание системы оценивания путем исправле-
ния её недостатков. 

На современном этапе оценка работы 
персонала опирается на шесть основных 
методов, представленных в табл. 2.

Таким образом, нам удалось изучить 
основные и наиболее распространенные 
методы оценки работы персонала. Следует 
отметить, что каждый руководитель дол-
жен сам выбирать наиболее эффективный 
метод оценки, подходящий его организа-
ции, для принятия решений, связанных 
с развитием трудовой деятельности сво-
их сотрудников.
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Таблица 1
Система оценки работы персонала

Этапы

Элементы 
оценки

Организационно- 
управленческий этап

Организационно- 
методический этап

Проектно- 
практический этап

Принятие решения о созда-
нии системы оценки работы 
персонала в организации

Выбор метода и разработка 
предварительного варианта 
системы оценки персонала 

Поддержка системы 
оценки внутри компании

Целеполагание Определение стратегиче-
ских целей оценки деятель-
ности персонала

Определение ключевых по-
казателей эффективности де-
ятельности персонала

Обучение оценщиков

Создание  
рабочей группы

Разработка подробного 
плана по разработке и вне-
дрению системы оценки 
деятельности персонала, 
а также составление при-
мерного бюджета для реали-
зации данного мероприятия, 
(если это необходимо)

Разработка системы корпора-
тивных компетенций, а так-
же уточнение или модерни-
зация ряда управленческих 
механизмов предприятия; 
корректировка должностных 
инструкций работников

Информационная под-
держка системы (в виде 
информационных бло-
ков на сайте компании, 
серия статей в прессе ор-
ганизации и т.д.)

Доработка  
системы и под-

готовка основной 
документации

Разработка положения об 
оценке, где указывается цель 
её проведения, сроки и под-
робности процедуры
 

Выработка алгоритма про-
ведения оценки для оцени-
ваемых работников (с уче-
том занимаемой должности) 
и экспертов, предусматри-
вающего все этапы от под-
готовительного до подведе-
ния итогов оценки, а также 
перечень квалификационных 
требований и компетенций, 
которым должны соответ-
ствовать работники

Обучение для рабочей 
группы, которая впо-
следствии будет зани-
маться непосредственно 
оценкой деятельности 
персонала

Оценка  
эффективности 

работы персонала

Издание приказа о проведе-
нии проверки 

Исследование деятельности 
работников (фотография ра-
бочего дня)

Проведение оценки.
Подведение итогов, ана-
лиз успехов и неудач. 
Сопоставление компе-
тенций персонала квали-
фикационным требова-
ниям, предусмотренным 
методикой

П р и м е ч а н и е . Источник: составлено авторами.

Таблица 2
Основные методы оценки работы персонала

Метод Сущность метода
Управление  

по целям
Основан на принципе целеполагания, когда установленные перед сотрудниками цели 
должны быть достигнуты за определенное время. Предназначен для оценки деятель-
ности специалистов и руководителей различных уровней. Для оценки в этом методе 
используют такие показатели, как прибыль, объем продаж, производительность и т.д. 
Полезен он тем, что позволяет руководителям и персоналу лучше понять сущность 
целей, критериев и стандартов, в соответствии с которыми оценивается их деятель-
ность, и посредством каких критериев будет определяться результат. Внедрение 
управления по целям в качестве оценочной процедуры способствует повышению сте-
пени мотивации и собственной ответственности сотрудников

Ранжирование Выявление уровня определенного показателя, согласно которому оцениваются работ-
ники в порядке убывания (либо возрастания) ранга. К достоинствам данного метода 
следует отнести его наглядность, он используется чаще всего на завершающем этапе 
оценки при проведении итоговых оценок. Недостатком такого метода является слож-
ность в оценке значимости (ранга) показателей и определении их веса

Установление 
стандартов и норм

Основан на сравнении действующих показателей отдельного сотрудника и приме-
няемых после установления стандартов и нормативов. Наиболее часто этот метод 
встречается на производстве. Достоинство данного метода связано с тем, что оцен-
ка эффективности функционирования сотрудников основывается исключительно на 
объективных показателях. Но важно помнить, что стандарты (нормативы) должны 
быть адекватными и экономически обоснованными
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Многоцелевое значение оценки пока-
зывает нам ее основную роль в управлении 
персоналом [6]. Проведение оценки дея-
тельности персонала актуально, интересно 
и полезно как оценщикам (руководителям), 
так и оцениваемым (подчиненным). В ходе 
проведения данного мероприятия сотрудни-
ки получают информацию, которая помога-
ет им понять стандарты рабочего поведения 
в организации, ожидаемую эффективность 
их деятельности, уровень и динамику их 
развития в организации, а также дальней-
шие перспективы работы в ней. Стоит отме-
тить, что и для руководителя эта процедура 
не менее полезна, ведь он может приобре-
сти навыки гибкого лидерского стиля руко-
водства. Основное преимущество оценки 
работы персонала для организации в целом 
состоит в выявлении личностных и корпо-
ративных целей организации, а также в мо-
тивировании сотрудников, что способству-
ет повышению уровня эффективности их 
деятельности. 

Заключение
Изучение теоретических основ оценки 

производительности труда, как отражение 
роли и вклада каждого сотрудника в эф-
фективный рост и развитие организации, 

способствовало формированию системы 
оценки работы персонала в организации, 
авторский взгляд на которую предопреде-
ляет выявление потенциала и навыков каж-
дого работника, с целью повышения эф-
фективности труда. Предлагаемая система 
позволит руководству составить или модер-
низировать ключевые критерии для каждой 
профессии в организации.
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Окончание табл. 2
Метод Сущность метода
Шкалы  

оценивания
Методика проведения оценки посредством применения шкал, которые потребуют ми-
нимального объема времени для непосредственно мероприятия и обработки результа-
тов, способствует выявлению потенциала либо деструктивности работников и может 
применяться как с практическими, так и с научно-исследовательскими целями

Заданное  
распределение

Представляет собой форму оценки путем сопоставления с заранее заданными пра-
вилами, при котором руководитель относит сотрудников к определенной категории 

Оценка рабочего 
поведения

Применяются оценочные формы, имеющие утверждения или же формулировки, ко-
торые описывают действенные и недейственные виды рабочего поведения. При этом 
всём оценка дается по ряду характеристик, связанных с выполнением работы или же 
с достижением намеченных целей и ключевых показателей

П р и м е ч а н и е . Источник: составлено авторами по данным [4, 5].


