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Рассматриваются методы оценки критериев эффективности труда персонала на примере Адми�

нистрации г.о. Самара с учетом особенностей труда муниципальных служащих. Использование

данных методов способствует поддержанию системы мотивации муниципальных служащих.

Цель применения оценки эффективности труда муниципальных служащих � выявление зависи�

мости соотношения результатов труда и способов мотивации служащих.

Оценка работы персонала призвана со�

действовать лучшему использованию челове�

ческих ресурсов организации за счет тесной

увязки задач, решаемых в ходе оценки, с дру�

гими направлениями работы с персоналом, в

частности с процессом мотивирования пер�

сонала организации.

Система оценки, действующая в органи�

зации, в конечном итоге призвана повысить

эффективность труда всех категорий работ�

ников. Оценка труда позволяет установить

соответствие рабочих показателей установ�

ленным требованиям и нормативам, помогая

выявить те аспекты работы персонала, кото�

рые нуждаются в улучшении.

При разработке системы оценки работ�

ника необходимо решить, на основании ка�

ких критериев будет производиться оценка.

Широкое распространение при оценке пер�

сонала получили критерии количественных

показателей, качества работы и индивидуаль�

ных особенностей работника.

Чтобы успешно решать задачи, стоящие пе�

ред системой оценки работы персонала эта сис�

тема должна отвечать основным требованиям:

проводиться регулярно; быть объективной; быть

прозрачной и понятной персоналу; быть спра�

ведливой в понимании работников; являться сти�

мулом к более эффективному труду; результа�

ты оценки, как позитивные, так и негативные,

должны быть ощутимы для работника.

Таким образом, стимулирование (нака�

зание) по результатам оценки последуют

обязательно1.

Учитывая широкий спектр работы муни�

ципальных служащих, оценку деятельности

следует проводить с помощью методики

“360 градусов”. Оценка персонала по мето�

дике “360 градусов” дает возможность по�

лучить характеристику реально о проявляе�

мых деловых и личностных качествах оце�

ниваемого сотрудника, причем информация

получается от всего круга людей, непосред�

ственно общающихся с этим сотрудником

на разных уровнях: руководители, коллеги,

подчиненные, клиенты2.

Используя методику “360 градусов”, ав�

тор предлагает ниже критерии оценки для

муниципальных служащих (ведущих муници�

пальных и старших муниципальных должнос�

тей) Администрации г.о. Самара (данные дол�

жности являются самыми многочисленными).

Специалистам отделов, с которыми взаи�

модействует оцениваемый служащий, пред�

лагается оценить его по приведенным в таб�

лице критериям. Оценка ведется с примене�

нием метода шкал оценки, согласно которо�

му показателям присваиваются определенные

баллы (5 � очень высокий уровень; 4 � высо�

кий уровень; 3 � средний уровень; 2 � ниже

среднего; 1� неприемлемый).

Автор предлагает следующую модель оцен�

ки эффективности труда муниципальных слу�

жащих с использованием метода шкалирова�

ния включающую в себя следующие критерии:

1. Качество выполнения работы, аккурат�

ность, точность � работа выполняется сотруд�

ником без ошибок (или с незначительными
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погрешностями, которые исправляются само�

стоятельно), аккуратно, точно и тщательно

(от 1 до 5 баллов).

2. Объем и скорость работы (количествен�

ные показатели) � работа выполняется сотруд�

ником в запланированных объеме и скорос�

ти (от 1 до 5 баллов).

3. Ответственность и дисциплина (в скоб�

ках указаны оценочные баллы) � в рабочее

время сотрудник занят работой, если име�

ются пропуски, то по уважительной причине

(от 1 до 5 баллов).

4. Уважительное отношение к организа�

ции и коллективу (в скобках указаны оце�

ночные баллы) � индивидуальные особенно�

сти сотрудника соответствуют предъявляемым

организацией требованиям к личным и дело�

вым качествам (от 1 до 5 баллов).

5. Вежливость, готовность оказать помощь

клиенту (в скобках указаны оценочные бал�

лы) � морально�этические особенности сотруд�

ника соответствуют предъявляемым организа�

цией требованиям (от 1 до 5 баллов).

6. Выполнение особо важных работ � ра�

бот, связанных с большим объемом информа�

ции, требующих интеллектуального подхода,

от результата которых зависят средне � и �

долгосрочные цели организации, а также

стратегические цели организации (в скобках

указаны оценочные баллы). В данном случае

можно говорить о дополнительных поясне�

ниях, позволяющих провести оценку:

(5) 75% деятельности служащего связа�

но с выполнением работ особой важности.

(4) 50% деятельности служащего связа�

но с выполнением работ особой важности.

(3) 25% деятельности служащего связа�

но с выполнением работ особой важности.

(2) 10% деятельности служащего связа�

но с выполнением работ особой важности.

(1) 5% деятельности служащего связа�

но с выполнением работ особой важности

либо отсутствие таковых работ.

7. Применение передовых приемов, ме�

тодов труда и передача опыта молодым ра�

ботникам � использование инновационных

приемов работы, новых информационных тех�

нологий, программных продуктов, обучение

молодых работников этим методам работы

(от 1 до 5 баллов).

8. Оперативность и профессионализм в

решении вопросов, входящих в компетенцию

работника � скорость в выполнении работ,

отсутствие ошибок и соответствие их внут�

риорганизационным стандартам деятельнос�

ти (от 1 до 5 баллов).

9. Компетентность в принятии управлен�

ческих решений � высокий уровень исполь�

зования точных методов в принятии управ�

ленческих решений, соответствие принимае�

мых решений современным профессиональ�

ным требования, адекватность принимаемых

решений имеющейся рабочей ситуации (от 1

до 5 баллов).

10. Эффективность принимаемых управ�

ленческих решений � соответствие результа�

та, полученного в ходе реализации решения,

поставленной цели (в скобках указаны оце�

ночные баллы). В данном случае можно го�

ворить о дополнительных пояснениях, позво�

ляющих провести оценку:

(5) Соответствие результата, полученно�

го в ходе реализации решения, поставлен�

ной цели в 90% случаев.

(4) Соответствие результата, полученно�

го в ходе реализации решения, поставлен�

ной цели в 75% случаев.

(3) Соответствие результата, полученно�

го в ходе реализации решения, поставлен�

ной цели в 50% случаев.

(2) Соответствие результата, полученно�

го в ходе реализации решения, поставлен�

ной цели в 25% случаев.

(1) Полное несоответствие результата,

полученного в ходе реализации решения,

поставленной цели.

Дополнительные оценочные листы к

таблице включают в себя схемы оценки ин�

дивидуальных особенностей муниципально�

го служащего и представленных личност�

ными качествами, включающими коммуни�

кабельность, внимательность, эмоциональ�

ная устойчивость (от 1 до 5 баллов за каж�

дый пункт) и деловыми качествами, вклю�

чающими инициативность, самостоятель�

ность, ответственность (от 1 до 5 баллов

за каждый пункт).

Результаты аттестации вписываются в

общую таблицу баллами 5 � пройдена, 0 � не

пройдена.

На основании полученного от взаимо�

действующих со специалистом отделов оце�

ночного листа, составляется сводная ведо�

мость с указанием набранных баллов от ми�



70

Âåñòíèê Ñàìàðñêîãî ãîñóäàðñòâåííîãî ýêîíîìè÷åñêîãî óíèâåðñèòåòà. 2009. � 4 (54)

нимальных 216 баллов до максимальных

1080 баллов. Напомним, что расчет приве�

денных в качестве примера баллов ведется

с учетом всех имеющихся подразделений,

однако на момент прохождения оценки тру�

да служащего, в таблице оценки выбирают�

ся лишь те подразделения, с которыми не�

посредственно взаимодействует служащий и

оценка по представленной методике идет от

их лица (см. таблицу).

Используя метод прямого ранжирования,

применяемый в случае оценки по несколь�

ким показателям, руководитель или ответ�

ственный за проведение процедуры оценки

подсчитывает общее количество баллов на�

бранных специалистом и распределяет их, в

зависимости от общей суммы баллов (рас�

считываемой с учетом всех перечисленных от�

делов администрации):

216�388 � не соответствует занимаемой

должности, неприемлемый уровень,

389�475 � уровень ниже среднего,

476�820 � средний уровень,

821�907 � уровень выше среднего,

908�1080 � очень высокий уровень, от�

личный результат.

Данное распределение обуславливается

тем, что в соответствии с законом нормаль�

ного распределения 20% специалистов име�

ют высший уровень эффективности, 10% �

эффективность выше среднего, 40% � сред�

ний уровень, 10% � ниже среднего и 20% �

неприемлемый уровень эффективности.3

На основании полученного распределе�

ния возможно составление графика, который

может применяться для изучения динамики

повышения/понижения уровня квалификации

и выполнения основных обязанностей спе�

циалистов.

Чтобы был обеспечен мотивационный

эффект, результаты оценки должны быть тес�

но связаны с размером премий и других мо�

тивационных мероприятий.

Процесс прохождения системы оценки

сотрудников можно представить следующим

образом:

♦ сотрудник и руководитель выделяют

время для оценочного собеседования;

♦ в ходе собеседования работник само�

стоятельно оценивает свои результаты;

♦ руководитель предлагает свое видение

этих результатов, а также уровня компетен�

ции;

♦ руководитель обсуждает с подчинен�

ным перспективы его профессионального раз�

вития4.

Примерный бланк сводной ведомости оценки деятельности

ведущих муниципальных и старших муниципальных должностей 
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1 Непосредственный руководитель       
… Прочие отделы Администрации∗       
  Результаты аттестации  
  Совокупный результат  

 
*Примечание: аппарат администрации, организационный отдел, общий отдел, отдел по работе с

населением, отдел по работе с обращениями граждан, сектор информационно � компьютерных систем,

отдел гражданской защиты, отдел молодежи, культуры, физкультуры и спорта, отдел потребительского

рынка и услуг, экономический отдел, сектор по учету и распределению жилья, отдел мобилизационной

работы, отдел архитектуры, бухгалтерия, административная комиссия, правовой отдел, отдел по соци�

альным выплатам.
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Правильно проведенная оценка работы

персонала является ключом к повышению

производительности труда, а также источни�

ком служебного роста и повышения удовлет�

воренности и приверженности сотрудников.

В целом, использование такого единого

корпоративного инструмента, как система

оценки персонала, позволит организации ре�

шить следующие задачи: управлять эффек�

тивностью организации; устанавливать взаи�

мосвязь между основной стратегией и рабо�

той каждого сотрудника; анализировать вли�

яние результатов деятельности сотрудников

на ход выполнения стратегии организации;

способствовать увеличению вклада сотруд�

ника в достижении результатов стратегичес�

ких инициатив организации; определять воз�

можности роста сотрудников и реализации

их потенциала.
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