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Аннотация. В последнее время менеджеры предприятия уделяют должное 
внимание разработке эффективной процедуры оценки своих подчиненных. 
С  целью эффективной организации данной процедуры многие руководи-
тели готовы потратить немалые средства, ведь некорректно проведенная 
оценка персонала может привести к  непоправимым результатам и  суще-
ственным сбоям в работе предприятия.

В данной научной работе речь пойдет об основных целях, на решение ко-
торых направлена эффективно выстроенная оценка персонала, а  также 
ключевых задачах, которые эта процедура призвана решать. Наряду с этим 
авторы работы четко детерминируют такие понятия, как субъект, объект 
и  предмет процедуры оценки персонала. Руководствуясь современными 
научными выкладками в  области управления персоналом, авторы статьи 
выделяют и  обосновывают три основных значимых элемента в  системе 
оценки сотрудников организации.
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Оценка персонала в  организации — процедура, 
которая имеет очень важное значение. В настоя-
щее время руководители уделяют ей особенное 

внимание, так как от эффективной работы сотрудников 
зависит успех предприятия в  целом. На  современном 
этапе специалисты в  области менеджмента выделяют 
три основных элемента в  системе оценки сотрудников 
организации:

1. 1. Управленческая;
2. 2. Информационная;
3. 3. Мотивационная.

Первый элемент — управленческий — реализуется 
за  счёт принятия комплекса административных реше-
ний. К  ним можно отнести: повышение или понижение 
по  служебной лестнице, направление на  обучение, по-
вышение квалификации или переобучение, ротацию 
(перевод на другую должность по горизонтальной тра-
ектории), увольнение из  организации и  т. п. Все выше-
перечисленные административные решения должны 

приниматься на  основании полученных результатов 
процедуры оценки сотрудников предприятия. Данная 
процедура осуществляется, в том числе, и посредством 
выяснения соответствия квалификационных навыков 
работников требованиям рабочего места. Полученная 
информация в итоге дает возможность выставить на рас-
смотрение и  всеобщее обсуждение вопрос о  внесении 
изменений в  организационную политику предприятия 
в  области оплаты труда. Иными словами, разработать 
систему компенсаций, базирующуюся на справедливом 
и  эффективном распределении вознаграждения между 
персоналом организации, которая  бы давала возмож-
ность установить прямую взаимосвязь между трудовым 
вкладом конкретного работника и  размером его зара-
ботной платы.

Второй элемент — информационный — реализуется 
за счёт возможности менеджерского состава организа-
ции получать достоверную информацию о  степени эф-
фективности трудовой деятельности своих сотрудников, 
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а также доводить до них информацию о перечне требо-
ваний и  показателей, которым работники должны со-
ответствовать. Данная информация дает персоналу ор-
ганизации возможность сформировать представления 
о том, что конкретно от них ожидает руководитель и ка-
кие действия, направленные на улучшение показателей 
качества трудовой жизни, необходимо предпринимать.

Третий элемент — мотивационный — реализуется 
за счёт того, что эффективно выстроенная система оцен-
ки результатов трудовой деятельности персонала, и, как 
следствие, эффективная система оплаты его труда, фор-
мирует заинтересованность сотрудников предприятия 
в  качественном выполнении своих рабочих функций. 
Более того, сама по  себе процедура оценки персона-
ла стимулирует работников максимально прилагать 
усилия к  достижению высокого результата. Некоторые 
специалисты полагают, что в данном случае немаловаж-
ную играет роль психологический фактор, а  именно, 
стремление индивида быть оцененным не хуже, чем все 
остальные.

Наряду с  управленческой, информационной и  мо-
тивационной составляющими процедура оценки пер-
сонала организации призвана решать комплекс задач. 
Современные специалисты в  области управления пер-
соналом полагают, что она помогает определить степень 
соответствия конкретного сотрудника требованиям 
рабочего места, получить достоверную информацию 
о качестве выполненной работы и степени ее эффектив-
ности и  на  основе этого дать возможность линейному 
руководителю наладить обратную связь со своими под-
чиненными. Вместе с тем процедура оценки персонала 
дает возможность менеджеру разобраться в  трудовом 
потенциале работника и тем самым, свести к минимуму 
риск необоснованного выдвижения (повышения) не-
компетентных сотрудников на новые должности. Не ме-
нее важной задачей, на  решение которой направлена 
оценка персонала предприятия, является разработка 
программ обучения и четкое определение затрат на их 
проведение. Ведь общеизвестно, что своевременное 
обучение (переобучение) и  повышение квалификации 
персонала способствуют формированию его трудовой 
мотивации, поддержания у  работников чувства спра-
ведливости.

В  ходе процедуры оценки персонала принято выде-
лять ее объект, субъект и предмет. В роли объекта оценки 
выступает тот, в адрес кого осуществляется данная про-
цедура. Объектом может быть и  конкретный сотрудник 
предприятия, и целая группа работников, сформирован-
ная по усмотрению руководящего состава предприятия.

Субъектом оценки (т. е. тем, кто оценивает) выступает, 
как правило, представитель менеджерского корпуса. Им 

может быть и сотрудник кадровой службы предприятия, 
и линейный руководитель, и независимый эксперт, при-
глашенный из сторонней организации, не имеющий не-
посредственного отношения к индивиду, выступающему 
в роли объекта.

Как показывает практика, зачастую именно линейные 
руководители выступают в качестве главных субъектов 
в  ходе осуществления процедуры оценки персонала. 
Это обусловлено их ежедневным, тесным сотрудниче-
ством с  оцениваемым индивидом, что дает им право 
владеть наиболее полной информацией о  результатах 
его трудовой эффективности. Линейные руководители 
несут ответственность за  степень объективности про-
водимой оценки. Они уполномочены доводить до  све-
дения сотрудников своего отдела (подразделения) ин-
формацию о  предстоящей оценке, а  также обеспечить 
всю полноту информационной базы для осуществления 
данной процедуры. Прерогативой линейного руководи-
теля как субъекта оценки выступает также проведение 
оценочных бесед.[1, с. 142]

Всех субъектов оценки (линейных руководителей, со-
трудников кадровой службы предприятия, независимых 
экспертов и т. п.) можно разделить на две группы:

1. 1.Формальные субъекты оценки.
2. 2.Неформальные субъекты оценки. [4, с. 39]

К  формальным субъектам принято относить линей-
ных руководителей, представителей кадровых служб 
предприятия и  прочих официально уполномоченных 
на то лиц. Формальные субъекты оценки наделены пра-
вом принятия управленческих решений по итогам про-
ведённой оценки.

В  качестве неформальных субъектов оценки можно 
рассматривать коллег и  подчинённых объекта оценки, 
а  также приглашенного из  внешней организации неза-
висимого эксперта. Неформальные субъекты оценки 
не  уполномочены к  принятию каких-либо администра-
тивных решений. Их основной функцией является фор-
мирование заключения, которое будет учтено формаль-
ными субъектами оценки в ходе обработки информации 
для принятия управленческих решений. [4, с. 40]

В практике управленческой деятельности последне-
го десятка лет зачастую применяется комбинированная 
система оценки, при которой в  качестве оценщика вы-
ступает не один индивид, а целая группа экспертов. Ком-
бинированная оценка дает возможность получить более 
объективный и независимый (от субъективного мнения) 
результат. [2, с. 88]

В качестве предмета оценки персонала предприятия 
принято рассматривать эффективность труда конкрет-
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ного сотрудника (объекта оценки), его деловые и персо-
нальные (личностные) качества, процесс его трудовой 
деятельности. [6, с. 227]

Важно отметить, что при рассмотрении кандидата 
для приёма на  вакантную должность в  организации, 
процедура оценки осуществляется в  несколько этапов. 
На первом этапе проводится первичное собеседование 
представителем кадровой службы или отдела (подраз-
деления) по работе с персоналом. После этого кандида-
ты, успешно прошедшие первый этап оценки, отбирают-
ся будущим непосредственным руководителем.

Наряду с  детерминацией основных задач, на  реше-
ние которых направлена процедура оценки персонала 
в  современной организации, важно уделить должное 
внимание тем целям, на достижение которых она ориен-
тирована. Это необходимо, по нашему мнению, сделать 
для того, чтобы более точно понимать — каким образом 
оценка работников предприятия должна быть встроена 
в систему управления человеческими ресурсами, а так-
же разобраться какие функции она выполняет. [5, с. 23]

Первой и главной целью, на достижение которой на-
правлена процедура оценки персонала, является опре-
деление эффективности труда сотрудников предприя-
тия.

В первую очередь, процедура оценки осуществляет-
ся с  целью определения эффективности трудовой дея-
тельности каждого отдельно взятого работника. На  ос-
новании полученных результатов, можно сделать вывод 
о  том, способствует  ли данный сотрудник достижению 
целей организации посредством выполнения своих 
должностных обязанностей.

Если в ходе осуществления процедуры оценки были 
выявлены сотрудники, которые не справляются со свои-
ми должностными обязанностями, то на усмотрение ме-
неджерского корпуса организации им может быть дана 
возможность пройти обучающие курсы, направленные 
на повышение уровня их квалификации, а также приоб-
ретение ими недостающих знаний. [5, с. 24]

Если по  результатам процедуры оценки персона-
ла в  организации регулярно выявляются сотрудники, 
которые не  справляются со  своими должностными 
полномочиями, это свидетельствует, по  мнению ряда 
специалистов, о необоснованной рекомендации такого 
работника на вакантное рабочее место и, как следствие, 
некорректной работе службы по  подбору персонала. 
Причин несоответствия занимаемой должности может 
быть множество, но  основные из  них — это професси-
ональные и  личностные особенности конкретного ин-
дивида, которые не  были должным образом оценены 

в  ходе отбора. На  основании выявленного несоответ-
ствия, линейным руководителем принимается решение 
о  перемещении такого работника на  другую рабочую 
позицию или же его увольнение.

Данная ситуация может произойти из-за отсутствия 
эффективной системы оценки соискателя на вакантную 
должность в организации в ходе подбора персонала. [3, 
с. 83]

Как показывает опыт деятельности крупных между-
народных компаний, увольнение сотрудника, успешно 
не прошедшего процедуру оценки, является достаточно 
распространённым явлением.

Следующей, не менее важной целью, на достижение 
которой направлена процедура оценки персонала в ор-
ганизации является разработка эффективной системы 
оплаты труда.

Сотрудники, которые успешно справляются со  сво-
ими должностными обязанностями, обоснованно 
ожидают, что их трудовые успехи будут отмечены ру-
ководством и  должным образом компенсированы 
(оплачены). Как показывает практика, те  организации, 
которые в  своей работе используют уравнительную 
систему оплаты труда или же ту, которая не учитывает 
персональный (личный) трудовой вклад работников, 
сталкиваются с  долгосрочными проблемами. Отсут-
ствие должного внимания к решению данного вопроса, 
может привести к росту неудовлетворенности со сторо-
ны работников в  адрес организации и  ее руководства 
и, как следствие, их уходу. Процедура оценки персона-
ла должна способствовать выработке индивидуального 
подхода к  решению вопроса о  величине заработной 
платы для каждого сотрудника в  отдельности, беря 
во  внимание результаты его трудовой деятельности, 
а также личностные особенности.

По  оценкам современных специалистов в  области 
управления персоналом, разработка компенсацион-
ной политики, основанной на  оценке индивидуально-
го трудового вклада конкретного работника, является 
на сегодняшний день одним из наиболее эффективных 
способов мотивации человеческих ресурсов предпри-
ятия. Данная система дает возможность сотрудникам 
организации испытывать чувство справедливого от-
ношения со  стороны руководства и  формирует у  них 
желание прилагать максимальные усилия для получе-
ния ещё большего вознаграждения. Наряду с  этим, эф-
фективная компенсационная политика, разработанная 
на  основе оценки индивидуального трудового вклада 
персонала, позволяет не  переплачивать тем работни-
кам предприятия, которые регулярно демонстрируют 
неудовлетворительные результаты. Следовательно, как 
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показывает практика, установление тесной взаимосвя-
зи между оценкой человеческих ресурсов предприятия 
и уровнем их вознаграждения, позволяет существенным 
образом оптимизировать затраты на персонал и способ-
ствовать трудовой мотивации всех без исключения ра-
ботников.

Третьей целью, на  достижение которой направлена 
качественно выстроенная процедура оценки персонала 
в  организации, является развитие сотрудников пред-
приятия. Так как оценка человеческих ресурсов должна 
базироваться не  только на  подведении итогов о  про-
шлых результатах в их работе, но и давать возможность 
всем желающим профессионально расти и развиваться. 
Зачастую, чем более опытным становится работник, тем 
более сложные должностные обязанности он выполня-
ет. Это, в свою очередь, дает ему возможность перейти 
(при наличии желания) на следующую ступень в иерар-
хии должностей, характерной для его организации. Ста-
вя перед своими подчиненными задачи нового профес-
сионального уровня, руководство, тем самым, дает им 
возможность развиваться. В  свою очередь, для менед-
жерского корпуса это хороший шанс для выявления по-
тенциальных кандидатов на повышение.

Следующей (четвертой) целью, на достижение кото-
рой направлена процедура оценки персонала в органи-
зации является обеспечение обратной связи.

Процедура оценки персонала дает прекрасную воз-
можность сотрудникам предприятия получить от линей-
ного руководителя объективный отзыв о результатах его 
трудовой деятельности. Как, например, заявить о  его 
профессиональных достижениях и  сообщить о  планах 
на  дальнейшее продвижение, конкретизировать ошиб-

ки и оказать помощь на пути к более высоким трудовым 
показателям. [3, с. 82]

Нередки ситуации, при которых успехи персонала 
предприятия остаются незамеченными и  неоценённы-
ми, что приводит к  формированию у  работников обо-
снованного чувства несправедливости. Отсутствие чет-
ких инструкций, которым должен следовать работник 
для достижения эффективных результатов в ходе своей 
трудовой деятельности, тоже нередки.

При проведении процедуры оценки человеческих 
ресурсов организации достаточно часто выявляется про-
блема неясности относительно стандартов работы. В ходе 
составления описания должностных инструкций, необ-
ходимо четко определить не только перечень обязанно-
стей, которые соответствуют данной позиции, но  и  вы-
строить четкие нормы и показатели эффективности работ. 
Как, например, сколько конкретно потребуется рабочего 
времени на выполнение определённых заданий.

Таким образом, в результате рассмотрения основных 
характеристик процедуры оценки персонала, можно 
сделать вывод о том, что на сегодняшний день она вы-
ступает неотъемлемой частью кадрового управления 
любого предприятия и  позволяет руководству разо-
браться в  степени эффективности и  результативности 
труда сотрудников своего предприятия, выявить у  них 
профессионально значимые компетенции. Наряду 
с этим процедура оценки человеческих ресурсов орга-
низации дает возможность получить объективную раз-
ностороннюю информацию о  персонале предприятия, 
которая, в  свою очередь, даст возможность принять 
обоснованные управленческие решения и  разработать 
эффективную систему мотивации.
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