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Повышение роли управления персоналом на предприятиях # это важнейший фактор роста

эффективности производства. Оценка персонала в управлении организацией требует измене#

ния механизмов и принципов работы с персоналом. Представленные в статье пути и методы

оценки персонала и алгоритмический пофакторный подход их использования имеют не только

теоретическую, но и прикладную значимость. Внедрение системы оценки персонала должно

осуществляться на основе специально разрабатываемых общей и детальной схем оценки персо#

нала организации.

В современных условиях хозяйствования

совершенствование всех направлений эконо#

мики России требует опережающего разви#

тия человеческого фактора. В данной связи

повышение роли управления персоналом на

предприятиях # важнейший фактор роста эф#

фективности производства. В этих условиях

возрастает роль профессиональной оценки

персонала современных российских компа#

ний как первейшей информации, на основе

которой формируется система повышения эф#

фективности управления персоналом, а зна#

чит и управления производством в целом.

В оценке, как мощном, технологичном

инструменте в руках управленца, заложены

основные резервы регулирования, опосредо#

ванного влияния на конечный результат фун#

кционирования всей организации. Вместе с

тем, наряду с многообразными резервами по#

вышения конкурентоспособности и резуль#

тативности деятельности предприятия, оцен#

ка содержит в себе значительные риски от

ее непрофессионального либо нецелевого ис#

пользования. Следовательно, оценка персо#

нала в современной компании представляет

собой инструмент, способный привести как к

перспективному положительному, так и ум#

ноженному отрицательному социально#эко#

номическому эффекту, а потому ее реализа#

ция на практике предъявляет особые, очень

высокие требования к квалификации и уров#

ню самосознания пользователей. Сложность

внедрения комплексных систем оценки на

современных предприятиях обусловлена тем,

что накопленный практический материал, на#

учное и практическое знание в области оцен#

ки персонала имеет во многом междисцип#

линарный характер. Своевременность и адек#

ватность изменений в данной сфере управ#

ления организацией, в конечном счете, опре#

деляет успех любой организации. Возраста#

ние роли оценки персонала в управлении

организацией требует изменения механизмов

и принципов работы с персоналом.

Зависимость оценки и ее содержания от

целей, стоящих перед предприятием и его

персоналом, соответствие требований произ#

водства уровню компетентности персонала яв#

ляются факторами эффективности любого

предприятия. В основе построения эффектив#

ной системы управления персоналом лежит

информация о совокупном трудовом потен#

циале организации, о потребностях в персо#

нале необходимой квалификации, об уровне

профессиональных качеств и потенциале каж#

дого работника, которая может быть получе#

на лишь посредством комплексной системы

оценки персонала и принятия объективных

управленческих решений. По данной причи#

не перед многими российскими компаниями

сегодня стоят задачи разработки комплекс#

ных технологий и качественного инструмен#

тария, обеспечивающих проведение объектив#

ной оценки персонала, выявление неисполь#

зованных резервов трудового потенциала и

решения на такой основе самых сложных

задач, связанных с эффективностью их дея#

тельности. При этом новые системы оценки

персонала дают возможность преодолевать

любые возникающие сложности проблемы
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оценки персонала компаний, такие как: субъек#

тивизм руководителей в оценках деятельно#

сти сотрудников; излишний формализм в про#

ведении оценки и некачественное использо#

вание информации, получаемой в ходе са#

мой оценки сотрудников; недостаточный учет

специфики конкретной компании, чрезмерную

трудоемкость и недостаточную интегрирован#

ность процедур оценки в систему управле#

ния компанией. В итоге, мероприятия по оцен#

ке персонала являются формой интенсивно#

го управленческого воздействия на общество

и его отдельные сферы, как экономическую,

так и духовную, посредством формирования

социальных механизмов, обладающих ста#

бильными формами. В научной деятельнос#

ти по управлению персоналом в настоящее

время разработано множество различных

подходов и технологий оценки персонала. Но

их качество и обоснованность не всегда удов#

летворяют предъявляемым требованиям прак#

тики.

Некоторые проблемы теории и практики

оценки персонала, определившие направле#

ния настоящего исследования, заключаются

в том, что на данный момент еще не закон#

чен процесс уточнения понятийно#термино#

логического аппарата оценки персонала. Ак#

туальная научная задача видится в создании

теоретической и общеметодологической ос#

новы оценки, отражающей принципы и под#

ходы к оценке персонала.

Для этого предлагается “алгоритмичес#

кий пофакторный научный подход к оценке

персонала компании”, который позволяет

более качественно проводить оценку персо#

нала и использовать все ее возможности, что

может способствовать активизации кадровой

работы и улучшению системы управления в

организациях. Цель создания алгоритмичес#

кого пофакторного подхода к оценке персо#

нала # посредством сравнительного анализа

преимуществ, недостатков, областей и уров#

ней реализации существующих подходов и

методов оценки выработать многоцелевую

технологию оценки персонала, провести клас#

сификацию факторов, влияющих на оценку,

что в свою очередь приведет к реализации

стратегии компании.

Технология оценки представляет собой

логичную схему поэтапного и комплексного

использования всех существующих подходов

к оценке персонала. В таком виде она дает

наилучший результат и желательна для реа#

лизации. Однако складывающиеся обстоя#

тельства, реальная практика не всегда позво#

ляют реализовывать идеальную схему. И тог#

да вероятны корректировки данной техноло#

гии и частные ее варианты, предполагающие

комбинацию некоторых, но не всех подхо#

дов. Это возможно благодаря тому, что в

процессе реализации алгоритмического по#

факторного подхода осуществляется после#

довательное взаимное совмещение, наслое#

ние и синтез разных методик. Их комбина#

ция строится на внутренних и внешних свя#

зях между ними. Внутренние # связи между

методами в рамках одной классификацион#

ной группы, внешние # между двумя и более

классификациями. Остановимся подробнее на

особенностях указанных связей и предста#

вим новый научный подход, являющийся ре#

зультатом этих связей. С данных позиций

предлагается использовать следующий под#

ход к оценке персонала руководителей, спе#

циалистов и рабочих, состоящий из восьми

последовательных этапов.

Этап 1. Устанавливается содержание

оценки персонала, исходя из целей, стоящих

перед персоналом и организацией.

Этап 2. Определяется цель оценки пер#

сонала компании, формулируется основная

научная идея, которая состоит в реализации

на практике комплексного подхода к оценке

персонала в процессе совершенствования

организации труда с целью повышения его

эффективности.

Этап 3. Формулируются задачи: выявле#

ние неиспользованных резервов потенциала

работников; улучшение результатов работы

персонала; создание условий для реализа#

ции его потенциала. При положительном ре#

шении задачи # оценка трудового потенциа#

ла. При отрицательном решении # мероприя#

тия по развитию персонала, в зависимости

от необходимости, либо привлечение персо#

нала со стороны.

Этап 4. Производится оценка трудового

потенциала.

Этап 5. Выбираются факторы, влияющие

на оценку персонала, устанавливается зна#

чимость и вес каждого фактора в соответ#

ствии со степенью его влияния на оценку пер#

сонала.
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Этап 6. Проводится классификация фак#

торов, определяющих оценку персонала со#

временной компании. Анализируется каждая

группа факторов более подробно:

а) фактор выбора стратегии компании

включает:

♦анализ внешней по отношению к орга#

низации среды;

♦анализ внутренних возможностей (фи#

нансово#экономическое состояние организа#

ции, используемые технологии деятельнос#

ти, содержание труда и т.д.);

♦анализ стратегии компании: цель, за#

дачи и стратегия развития организации, со#

ответствие структуры персонала организаци#

онным потребностям, стратегия управления

персоналом в организации;

♦выбор стратегических альтернатив даль#

нейшего развития организации (рост, огра#

ниченный рост, сокращение, сочетание);

б) фактор развития личности персонала

включает:

♦ планирование и реализацию карьеры;

♦ планирование и реализацию профес#

сионального обучения;

♦ формирование кадрового резерва и

кадровый рост;

в) фактор достижения цели рассматри#

вается как с позиции предприятия, так и с

позиции самого работника.

Целями предприятия в данном случае

могут являться поиск и отбор новых работ#

ников, управление поведением работников в

процессе труда и обучение персонала. Цели

работника # формирование потребностей,

мотивация труда, определение способа по#

вышения личной эффективности. Эффектив#

ность деятельности организации зависит от

того, насколько цели организации и работ#

ника совпадают;

г) фактор оценки технологической эф#

фективности компании рассмотрим как соот#

ветствие компетенций персонала условиям ди#

версификации деятельности компании, повы#

шение уровня соответствия знаний, навыков,

умений условиям производства;

д) фактор оценки эффективности управ#

ления компанией включает:

♦ оптимизацию организационной струк#

туры (количественная, качественная структу#

ра персонала и ее соответствие организаци#

онным потребностям);

♦ оценку управления (качественный уро#

вень функций управления, стили руководства,

корпоративная культура и т.д.);

♦ оптимизацию управленческих техноло#

гий;

♦ контроль эффективности персонала;

♦ оптимизацию принятия управленческих

решений;

е) фактор условий развития персонала

включает штатные условия развития персо#

нала: обеспечение карьерного роста, повы#

шение квалификации, перемещение по карь#

ерной лестнице и экстремальные условия

развития персонала, подразумевающие поте#

рю большей части продуктивного населения

и решение данной проблемы за счет привле#

чения молодых специалистов, продления пен#

сионного периода, эмоциональные воздей#

ствия, возникающие в связи с опасностью,

новизной, трудностью, ответственностью,

дефицитом времени, а также в условиях не#

хватки квалифицированной рабочей силы в

связи с сокращением образовательных уч#

реждений повышения квалификации.

Этап 7. Устанавливается, что указанные

факторы, влияющие на оценку персонала

компании, предопределяют соответствующие

типы оценки:

♦ оценка деловых качеств персонала ру#

ководителей, специалистов, рабочих;

♦ оценка личностных качеств;

♦ оценка мотивационного потенциала;

♦ оценка компетенций;

♦ оценка лидерских качеств;

♦ оценка результатов труда;

♦ оценка социально#психологических ка#

честв.

При оценке персонала как фактора вы

бора стратегии компании автору представ#

ляется целесообразным акцентировать внима#

ние на оценке деловых качеств работников.

При оценке персонала как фактора раз

вития личности проводится оценка лично#

стных качеств.

При оценке персонала как фактора до

стижения цели осуществляется оценка мо#

тивационного потенциала всех категорий пер#

сонала.

При оценке персонала как фактора

оценки технологической эффективности

компании устанавливаются компетенции для

руководителей, специалистов и рабочих.
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При оценке персонала как фактора

оценки эффективности управления ком

панией оцениваются лидерские качества ру#

ководителей и специалистов, что использу#

ется при выдвижении работников в кадро#

вый резерв компании.

При оценке персонала как фактора усло

вий развития персонала определяются резуль#

таты труда и экстремальные условия развития

для руководителей, специалистов и рабочих.

К экстремальным условиям развития от#

носятся следующие: изменение привычного

ритма деятельности, темпа социального вре#

мени в пространствах, охваченных экстремаль#

ным воздействием; повышающаяся интенсив#

ность событий, значимых для работников;

демографические условия послевоенного раз#

вития республики (потеря большей части про#

дуктивного населения).

Этап 8. Из существующих выбираются

методики, рекомендуемые для каждого вида

и типа оценки персонала.

Оценку деловых качеств персонала це#

лесообразно произвести методами: собесе#

дование, 360 градусов, ассесмент#центр.

Для оценки личностных качеств мы ре#

комендуем использовать методы тестирова#

ния, 360 градусов.

Оценку мотивационного потенциала воз#

можно проводить методами собеседования,

управления по целям.

Оценка компетенций осуществляется ме#

тодами 360 градусов, экспертных оценок, на

основе моделей компетенций.

При оценке лидерских качеств рекомен#

дуются тесты на системность мышления SHL#

тестирование, ассесмент#центр.

При оценке результатов труда приемле#

мы методы аттестации, наблюдения и рей#

тинговый.

Социально#психологические качества оце#

ниваются методами балльной оценки (по ме#

тоду черт), ситуационной оценки.

Итак, восемь этапов приводят к достиже#

нию цели # формированию трудового потен#

циала компании, т.е. адекватности характе#

ристик персонала требованиям, предъявляе#

мым производством. С помощью оценки ус#

танавливается первоначальный стартовый

уровень трудового потенциала личности,

групп, всего персонала, определяется степень

его использования в процессе труда, выяв#

ляются причины недостаточного использова#

ния и резервы дальнейшего развития.

Представленные в статье пути и методы

оценки персонала и алгоритмический пофак#

торный подход их использования имеют не

только теоретическую, но и прикладную зна#

чимость. Алгоритмический пофакторный под#

ход представляет собой технологию исполь#

зования разных методов оценки и их отдель#

ных элементов, а также их внедрения. Пере#

численные направления, которые можно ре#

ализовать с помощью данного подхода, сви#

детельствуют в пользу его универсальности.

Алгоритмический пофакторный комплек#

сный подход способен сыграть ключевую роль

в процессах разработки и совершенствования

системы оценки персонала в организации.

Оценка персонала в современных условиях

должна иметь комплексный характер и вклю#

чаться в общую систему управления органи#

зацией. Предложенный научный подход по#

зволяет решать следующие задачи: учитывать

все многообразие внутренних и внешних фак#

торов деятельности организации; снижать риск

получения случайных результатов при оценке

персонала; обеспечивать увязку всех элемен#

тов системы и интеграцию оценки в процесс

управления организацией и внешнюю среду

организации; учитывать специфику деятель#

ности организации и ее конкретные условия,

а также полностью изменить роль, значение

и содержание оценки персонала.

Внедрение системы оценки персонала

должно осуществляться на основе специаль#

но разрабатываемых общей и детальной схем

оценки персонала организации. Если общая

схема обозначает основные этапы и мероп#

риятия по оценке персонала, то детальная

схема оценки персонала организации долж#

на быть многошаговой, адаптированной к

условиям конкретной компании, соответство#

вать текущей экономической стратегии орга#

низации и включать полный перечень оце#

ночных мероприятий и процедур1.

1 См. также: Дудаева Л.М. Оценка персона#

ла. Новые научные подходы. М., 2009; Евсеев В.О.

Методологические вопросы управления человечес#

кими ресурсами // Труд и соц. отношения. 2007;

Фалько С.Г. Контроллинг для руководителей и спе#

циалистов. М., 2008.
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