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Аннотация: в статье анализируются теоретические аспекты контроля эффективности оценки пер-

сонала в организации. Изучена необходимость контроля эффективности данной деятельности. Выяв-

лена специфика контроля в системе управления, а также рассмотрены основные определения данной 

темы: эффективность, экономичность и результативность. Указана база контроля эффективности 

оценки персонала. Перечислены четыре базовых коэффициента, которые применяются при росте эф-

фективности реализации какого-либо процесса. Изучены уровни, на которых измерение эффективно-

сти позволяет провести сравнение. Выделены группы факторов, которые включены во все системы 

оценки кадров. Также в работе дана классификация факторов, оказывающих воздействие на эффек-

тивность системы оценки кадров. Определены виды расходов, необходимые для исследования эф-

фективности оценочных мероприятий по исследованию работы кадров. Описаны факторы, за счет 

которых можно определить изменение эффективности деятельности. Вместе с этим в статье проана-

лизирована социальная эффективность. Определена сущность оценки социальной эффективности ре-

ализации оценочных процедур. Рассмотрена необходимость работ с психологическим состоянием ра-

ботников. Перечислены негативные явления, которые были предотвращены благодаря оценке кадров. 

Указаны основные области контроля эффективности системы оценки персонала. Выявлены направ-

ления, по которым может быть проконтролирована эффективность системы оценки кадров. Помимо 

этого, сформирован перечень объектов оценки при исследовании качества применяемой системы 

оценки кадров. Указана значимая проблема в контроле эффективности оценки персонала. Определе-

ны цели работ по оценке персонала. В заключении даны основные рекомендации по контролю эф-

фективности оценки персонала, сделаны главные выводы по теме. 

Ключевые слова: эффективность, оценка персонала, контроль, ресурсы, планирование 

 

роблемы контроля эффективности оценки 

персонала интересуют руководителей со-

временных предприятий, заинтересованных про-

цессами оценки кадров. Это обусловлено высоки-

ми расходами, приходящимися на оценку персо-

нала в рамках организации. Процессы оценки от-

влекают трудовые, материальные и денежные ре-

сурсы. Поэтому необходимо проконтролировать 

эффективность этой деятельности. В случае низ-

кой эффективности следует принять решение об 

изменении процедуры оценки кадров. 

Специфика контроля в системе управления 

проявляется в следующих его характеристиках: 

контроль не является первичной деятельностью, 

он носит производный, вторичный характер; со-

держание контроля включает сбор и обработку 

информации о функционировании проверяемой 

системы, а также непосредственное управляющее 

воздействие для устранения выявленных недо-

статков; объем, формы, методы контроля зависят 

от уровня органа управления и специфики его 

функций; контроль находит внешнее проявление в 

виде самостоятельной стадии процесса управле-

ния, следующий за принятием управленческого 

решения и организацией его исполнения; контроль 

неразрывно связан с учетом результатов работы, 

который обеспечивает его информацией. Базой 

контроля эффективности оценки персонала явля-

ется определение понятия эффективности. Теоре-

тической основой разработки системы показателей 

эффективности какой-либо деятельности являются 

труды таких ученых, как Р.С. Каплан, Д.П. Нор-

тон, А.И. Пушкарь, А.Н. Тищенко, В.П. Стасюк, 

М. Дж. Лебас и др. При этом многообразие управ-

ленческих категорий и методологий приводит к 

необходимости новой систематизации показателей 

и формирования методов их совместного исполь-

зования и применения в текущей управленческой 

работе. 

Под эффективностью подразумевают всеобъ-

емлющую меру того, насколько экономично и ре-

зультативно выполняются следующий ряд задач: 

достижение целей, экономия ресурсов, получение 

результата, сопоставление результата с планом и 

применение оценки прогрессивных тенденций. 

Экономичность подразумевает определение ка-

чества расходования ресурсов на выполнение от-

дельных мероприятий проекта. Исследование эко-

номичности дает возможность соотнести сколько 

ресурсов было подано на вход в систему проекта, 

сколько результата получено на выходе [1, c. 24]. 

Под результативностью мероприятий понима-

ют сравнение полученных и возможных результа-

тов деятельности, которые были бы достигнуты 

при более эффективном управлении ресурсами. 

Рост эффективности реализации какого-либо 

процесса подразумевает сопоставление увеличен-

ной результативности и повышения качества рас-
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ходования ресурсов. Здесь применяются четыре 

базовых коэффициента: 

– Ресурсов поступает ровно столько же, 

сколько раньше на полученный конкретный объем 

выхода: отношение этих двух показателей не 

изменилось; 

– Значение выхода более высокое, поделенное 

на имеющееся фактическое значение входа, 

говорит о небольшом росте эффективности; 

– Имеющееся текущее значение выходных 

параметров процесса, поделенное на более низкое 

значение входных данных (ресурсов), говорит о 

сокращении объема затрат; 

– Наибольшее значение выходных данных, 

поделенное на минимальные входные показатели 

по ресурсам, позволяет говорить о значительном 

росте эффективности. 

Под сопоставимостью понимают некий ориен-

тир для результатов работы предприятия, так как 

коэффициенты эффективности не дают возможно-

сти сделать вывод о результате без сравнения с 

чем-либо. Таким образом, измерение эффективно-

сти позволяет провести сравнение на следующих 

уровнях: 

– сопоставление полученных результатов 

реализации процесса с прошлыми базовыми 

значениями; 

– сопоставление полученных результатов 

между отделами (дает указание на относительные 

достижения); 

– сопоставление полученных фактических 

результатов и целей (данный уровень позволяет 

сосредоточиться на задачах процесса). 

Достижение прогрессивных тенденций предпо-

лагает сравнение имеющихся показателей работы 

с базовыми значениями с целью выявления улуч-

шения или ухудшения работы процесса и измере-

ния скорости происходящих изменений. 

Все системы оценки кадров включают две 

группы факторов, которые обусловлены внутрен-

ней системой компании (совокупность вязанных 

элементов, которые созданы или привлечены са-

мой системой и обеспечивают достижение ее це-

ли) и внешней средой (совокупность элементов, 

через которые схема работает с субъектами за гра-

ницами внутренней среды) [5, 6, 7]. 

В первую группу входят фактически привле-

ченные субъекты и объекты оценки, совокупность 

желаемых и фактических показателей, характери-

стики оценки, подобранные методы и средства и 

т.п. 

Во вторую группу включают: 

Входные параметры процесса оценки – кадры, 

работающие на предприятие, соискатели – воз-

можные субъекты оценки, эффективные техноло-

гии и методы оценки, оборудование и техника для 

проведения оценочных процедур, документация 

процесса и прочее; 

Входные параметры процесса оценки – итоги 

проведенной процедуры оценки: сюда входят до-

кументы, которые содержат данные об оценке и 

возможностях ее применения; формирование уст-

ной и письменной информации и т.п.; 

Связь системы оценки с общей системой 

управления предприятием – документация и ин-

формация, направляемая как от предприятия ра-

ботнику, так и получение мнения сотрудника о 

процессе проведения оценочных процедур. 

Все факторы, которые оказывают воздействие 

на эффективность системы оценки кадров, следует 

классифицировать по разным признакам, так, 

можно выделить: факторы внешней и внутренней 

среды; объективные и субъективные факторы; 

факторы среды косвенного воздействия: социаль-

ные, политические, технологические и экономиче-

ские. Часть исследователей считают необходимым 

выделение в конкретную группу экологических и 

психологических факторов. Кроме того, имеет 

значение и комплексность оценки, так как однобо-

кий подход исказит результат работы персонала в 

компании и приведет к потерям денег и кадров. 

Для исследования эффективности оценочных 

мероприятий по исследованию работы кадров 

необходимо обозначить такие виды расходов [3]: 

 расходы на исследование уровня отдачи 

персонала; 

 расходы на определение системы оценки для 

разных категорий сотрудников и отделов 

предприятия; 

 расходы на создание и содержание штата 

профессиональных оценщиков; 

 расходы на применение системы оценки в 

практике компании. 

Также необходимо определить изменение эф-

фективности деятельности за счет разных факто-

ров: 

 за счет увеличения производительности труда 

сотрудников; 

 за счет уменьшения численности занятых 

сотрудников;  

 за счет увеличения качества работ; 

 за счет улучшения документации по 

выполнению трудовых обязанностей. 

Вместе с исследование экономической эффек-

тивности процедур оценки персонала следует про-

анализировать и социальную эффективность, ха-

рактеризуемую как достижением позитивных из-

менений на предприятии, так и предупреждением 

негативных изменений с социальной точки зрения. 

Как позитивные изменения следует рассматривать 

улучшение расстановки кадров по данным осу-
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ществленной оценки; более качественную реали-

зацию трудового потенциала персонала, развитие 

их способностей; получение персоналом новых 

знаний и навыков; формирования соответствия 

квалификации персонала требованиям должно-

стей, а также управление соответствием содержа-

ния работ интересам и способностям работников; 

формирование более комфортного социально-

психологического климата в организации; умень-

шение числа конфликтов на предприятии; сниже-

ние текучести кадров; рост лояльности персонала 

к предприятию. 

Оценка социальной эффективности реализации 

оценочных процедур может быть проведена через 

показатели движения кадров, уменьшение числа 

сверхурочных работ, приходящихся на одного ра-

ботника, уменьшение числа конфликтов на пред-

приятии. 

Учитывая высокую эмоциональную нагрузку 

на персонал, возникающую в результате проведе-

ния оценочных процедур, в контрольные меро-

приятия по анализу эффективности оценки нужно 

включить и работы с психологическим состоянием 

работников. Анализ мнения работников компании 

о системе оценки может быть проведен по резуль-

татам опроса работников. Опрос должен быть 

анонимным. Результаты опроса могут быть пред-

ставлены в виде графиков и диаграмм, отражаю-

щих настроения коллектива. Недопустимо, чтобы 

социально-психологический климат d коллективе 

ухудшился в результате проведения оценки, так 

как это негативно влияет на качество работы пер-

сонала и производительность труда. 

Также в рамках контроля эффективности оце-

ночных процедур рассматриваются негативные 

явления, которые были предотвращены благодаря 

оценке кадров. Это могут быть негативные изме-

нения в компании, либо ущерб, который наносит-

ся личности и здоровью сотрудников (неравно-

мерное распределение обязанностей и, как след-

ствие, перегрузки одних работников и недогрузки 

других; профессиональные заболевания; несчаст-

ные случаи на работе; стрессовые ситуации и т.д.). 

На рис. 1. сведем вместе рассмотренные выше 

области контрольных мероприятий по анализу 

эффективности системы оценки кадров. 

 
Рис. 1. Основные области контроля эффективности системы оценки персонала 

 

Таким образом, эффективность системы оценки 

кадров может быть проконтролирована по следу-

ющим основным направлениям: 

 Полученные результаты; 

 Имеющиеся расходы; 

 Восприятие сотрудников; 

 Произошедшие на предприятии изменения. 

Логично сформировать перечень объектов 

оценки при исследовании качества применяемой 

системы оценки кадров. Рассмотрим предложен-

ные объекты: 

1. Оцениваемые работники: 

 Персонал, работающий по профилю (доля); 

 Персонал, подпадающий под процедуры 

оценки (доля). 

2. Качество персонала: 

 Доля персонала с высшим образованием; 

 Доля сотрудников, прошедших повышение 

квалификации в исследуемом периоде; 

 Доля сотрудников, чья квалификация выше, 

чем требует для выполнения их работы; 

 Доля персонала, получившего выговоры и 

другие нарекания в течение исследуемого 

периода; 

 Доля работников, нарушавших трудовую 

дисциплину в периоде; 

 Соотношение сложности работ и 

квалификации кадров. 

3. Система критериев оценки: 

 Имеются ли разработанные критерии оценки 

кадров; 

 Перечень количественных критериев; 

 Перечень качественных критериев. 

4. Применяемые методики: 

 Соотношение долей субъективных и 

объективных методик оценки (объем оценочных 

процедур с большим влиянием человеческого 

фактора: например, собеседований). 

5. Периодичность проведения оценки: 

 Сохранены ли результаты проверки за 

предыдущие периоды; 

 Сопоставимы ли периоды оценки. 

6. Документальное оформление процедуры: 
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 Есть положение об оценке персонала; 

 Методики оценки задокументированы. 

7. Взаимодействие с прочими подсистемами 

управления организацией: 

 Доля работников, получивших направление 

на повышение квалификации по результатам 

оценки; 

 Доля работников, уволенных по результатам 

оценки в связи с несоответствием занимаемой 

должности; 

 Экономия фонда оплаты труда; 

 Доля работников, получивших продвижение 

по службе в результате проведенной оценки. 

Важно также исследовать и финансовую со-

ставляющую системы оценки кадров: 

 Сколько составили затраты на оценку; 

 Сколько средств пришлось на оплату труда 

работников предприятия; 

 Сколько потеряло предприятие выработки за 

счет отвлечения кадров на оценочные 

мероприятия [8]. 

Значимой проблемой является бессмысленное 

проведение оценки кадров, после которого не 

принимаются никакие меры по улучшению работы 

организации. Эта ситуация возможна из-за отсут-

ствия выстроенного плана работ по оценке персо-

нала. Должна быть поставлена цель данного меро-

приятия: 

 Найти персонал, не соответствующий 

должности, и уволить его; 

 Принять меры по повышению эффективности 

труда работников на базе выявленных слабых 

мест; 

 Найти слабые места в уровне образования 

персонала. 

Следует четко определить сроки проведения 

оценки и разработать план оценочных мероприя-

тий. Кроме непосредственно работ по оценке сле-

дует спланировать работу с результатами оценки. 

Здесь нужно уточнить, какие сотрудники отвечают 

за принятие мер по результатам проведенной 

оценки, сколько времени отводится на разработку 

данных мероприятий и прочее. 

Для современных предприятий, регулярно про-

водящих оценку персонала, логично разработать и 

утвердить Положение по контрольным мероприя-

тиям в отношении результатов проведения оце-

ночных процедур. Данное положение должно быть 

утверждено генеральным директором. В докумен-

те следует указать лиц, ответственных за кон-

трольные мероприятия, а также формы, в которых 

они предоставляют отчеты о работе и сроки, в те-

чение которых выполняются работы. 

Подводя итог по исследованию контроля эф-

фективности оценки персонала, отметим, что, как 

и любая деятельность, работа по оценке кадров 

должна быть подвергнута процедуре оценки, ко-

торая даст возможность определить ее эффектив-

ность. Основой определения эффективности явля-

ется сопоставление полученных результатов с це-

лями оценочных процедур, анализ объемов работ, 

выполненных фактически и обозначенных планом, 

соотношение затрат, понесенных компанией в свя-

зи с оценкой работников с полученной предприя-

тием экономической выгодой. Контроль эффек-

тивности оценки кадров должен быть стандарти-

зирован в рамках одной организации. С этой це-

лью необходимо разработать специальное поло-

жение по контролю за результатами оценки ра-

ботников.
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Abstract: the article analyzes the theoretical aspects of monitoring the effectiveness of personnel assess-

ment in an organization. The need to monitor the effectiveness of this activity is studied. The specificity of 

control in the control system is revealed, and the basic definitions of this topic are considered: efficiency, 

profitability and effectiveness. The basis for monitoring the effectiveness of personnel assessment is indicat-

ed. Four basic coefficients are listed that are used to increase the efficiency of the implementation of a pro-

cess. The levels at which performance measurement allows comparison was studied. Groups of factors are 

identified that are included in all personnel assessment systems. Also, the paper gives a classification of fac-

tors that affect the effectiveness of the personnel assessment system. The types of costs necessary to study 

the effectiveness of evaluation activities to study the work of personnel are determined. The factors due to 

which it is possible to determine the change in performance are described. Along with this, the article ana-

lyzes social efficiency. The essence of assessing the social effectiveness of the implementation of assessment 

procedures is determined. The need for work with the psychological state of workers is considered. The neg-

ative phenomena that were prevented due to the assessment of personnel are listed. The main areas of moni-

toring the effectiveness of the personnel assessment system are indicated. The directions in which the effec-

tiveness of the personnel assessment system can be monitored are identified. In addition, a list of assessment 

objects has been formed in the study of the quality of the personnel assessment system used. A significant 

problem is indicated in monitoring the effectiveness of personnel assessment. The goals of the personnel as-

sessment work are determined. In conclusion, the main recommendations for monitoring the effectiveness of 

personnel evaluations are given, the main conclusions on the topic are made. 
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