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Одной из главных проблем организации эффективной работы персонала 

на предприятии сейчас является формирование и развитие нового 

мотивационного механизма. Определяющую роль в этом механизме играет 

оценка результатов работы персонала как основа мотивации его трудовой 

деятельности, обеспечивает заинтересовано и сознательное достижение целей, 

которые стоят перед отдельными работниками и коллективами структурных 

подразделений. 

Оценка эффективности управления персоналом основана прежде всего на 

информации о работниках: продвижение по службе, их профессиональные, 

квалификационные, возрастно-половые характеристики, медицинские и 

психологические параметры, производительность и новаторская активность. 

При этом оценка обеспечивает функционирование на предприятии 

бесперебойного обратной связи и выступает мощным рычагом роста 

результативности управленческого процесса. Оценка работ широко 

используется для управления персоналом компании в целях планирования и 

формирования ее основного кадрового состава, наибольшее распространение 

она нашла в таких странах как США, Канада, Великобритания, Германия, 

Швеция. Практически не применяется в Японии, Австралии. Оценка работ - это 

инструмент для определения работника в иерархии заработной платы внутри 

фирмы. Она опирается на сравнение и анализ требований достижения 

нормативной производительности, диктует работа ее исполнителю. Но при 

этом не учитываются индивидуальные способности и усилия конкретного 

работника. Стимулирование повышения качества рабочей силы направлены на: 

привлечение и отбор кадров при найме; систематическую аттестацию кадров; 

закрепление кадров на предприятии; создание на предприятии 

соответствующих организационно-технических и социально-экономических 

условий труда; материальное стимулирование непрерывного роста 

профессионально-квалификационного уровня работников [1]. 

Если осуществлена работа позволяет получить результат, полезный для 
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организации, то работник должен получить вознаграждение, обеспечит 

удовлетворение его потребности. На этом этапе выясняется, насколько 

фактическая вознаграждение соответствует ожиданиям человека. В 

зависимости от этого происходит ослабление, сохранение или усиление 

мотивации. Если вознаграждение будет неадекватная достигнутым 

результатам, мотивация ослабнет. Следующий этап - удовлетворение 

потребности и подкрепления поведения. Последний этап - формирование новых 

потребностей и поиск способов их удовлетворения. Однако, наряду с 

вознаграждением стимулы должны включать в себя и меры предосторожности, 

такие как - штрафные санкции, нацеленные на то, чтобы не допустить такого 

поведения работника, который мог бы быть вредной для организации. 

Управление персоналом является эффективным настолько, насколько 

успешно персонал предприятия использует свой потенциал для реализации 

целей, стоящих перед ним. Что касается конкретных методов оценки 

управленческого труда, которые используются на практике, можно разделить 

на три группы: количественные, качественные (или описательные) и 

комбинированные (или промежуточные). К количественным методам оценки 

относятся балльный, коэффициентный, метод рангового порядка, метод парных 

сравнений, система графического профиля, метод "эксперимента" и т. К 

качественным (описательных) методов относятся: система устных и 

письменных характеристик, метод эталона, матричный и биографический 

методы, метод групповой дискуссии. Примерами комбинированных методов 

является метод стимулирующих оценок, группировка работников, тестирование 

[1]. 

Наибольшее распространение получили количественные методы оценки 

управленческого труда, особенно балльный, коэффициентный и балльно-

коэффициентный. их преимуществами являются объективность, независимость 

отношение экспертов к специалисту, возможности формализации результатов, 

сравнения параметров, систематизация результатов и использования 

математических методов. В ряде европейских стран получили распространение 

так называемые центры оценки управленческого персонала. Деятельность 

таких центров заключается в выявлении с помощью экспертов и на основании 

специального комплекса тестов и упражнений потенциальных способностей 

работников управления. Центры оценки могут помочь как продвижению 

управляющих работников, так и повышению их квалификации. К недостаткам 

таких центров можно отнести: высокая стоимость осуществления их программ, 

кроме того, применяемые оценки не гарантируют отсутствие ошибок. Так 

некоторые американские фирмы применяли дополнительные методы, такие как 

использование "языкового консультанта", что помогало испытуемому самому 

определять пробелы в своей подготовке. 

Таким образом, аналитическая работа по оценке управленческого труда 

может быть организована различными способами. Представляется возможным 

использование комбинации перечисленных форм оценки: балльный, 

коэффициентный, метод рангового порядка, метод парных сравнений, система 

графического профиля, метод "эксперимента" и т. Эффективное управление и 
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развитие предприятия во многом определяются личностными и 

профессиональными качествами самого руководителя предприятия, степенью 

осознания им необходимости учиться самому и способствовать обучению 

других, чтобы соответствовать социально-экономической среде, постоянно 

меняется. Оценка эффективности, как система процедур, является средством, 

помогающим руководителю увидеть и оценить в достаточно конкретном 

смысле качество системы управления персоналом в целом и свои 

профессиональные способности в частности, и те недостатки в подготовке, 

которые соответственно можно определить как потребность в обучении, с 

целью повышения результативности работы. 
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Управління, як і будь-який інший вид діяльності, вимагає своєї 

конкретної оцінки, визначення його ефективності. В теорії і практиці склались 

п'ять найбільш поширених підходів до оцінки ефективності 

управління: цільовий, функціональний, композиційний, множинний, 

поведінковий (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1 Основні підходи до оцінки ефективності управління 

підприємством [1-3] 

Результат (ефект) управлінської праці в межах функціонального підходу 

вимірюють, зокрема, наступними показниками: продуктивність управлінської 

праці; зменшення трудомісткості управлінських робіт; скорочення 

управлінського персоналу, термінів обробки інформації; скорочення втрат 

робочого години; зменшення плинності управлінських кадрів тощо. 

Серед показників, що характеризують результат (ефект) діяльності 

організації за композиційним підходом, використовуються наступні:  

продуктивність праці в організації;  розмір зниження собівартості продукту;  

обсяги приросту прибутку;  обсяги реалізації продукту тощо. 

Головним критерієм оцінки ефективності управління за поведінковим 

Цільовий  

ефективність управління вимірюється ступенем досягнення 

організацією показників, що характеризують головні цілі її 

діяльності 

Функціональний 

 ефективність управління визначається з точки зору 

організації праці та функціонування управлінського 

персоналу 

Множинний 
ефективність управління оцінюється за допомогою 

синтетичних (узагальнюючих) показників 

Поведінковий 
ґрунтується на вимірюванні ступеню задоволення потреб 

всіх груп, зацікавлених у результатах діяльності організації 


