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Введение в проблематику оценки результатов деятельности персонала
Оценка результатов деятельности персонала представляет собой систематический

процесс измерения степени достижения работниками установленных показателей труда,
соотнесения фактических результатов с целевыми критериями и формирования выводов
для принятия управленческих решений. В современных условиях эффективность
управления персоналом выступает не как вспомогательная функция, а как стратегический
фактор конкурентоспособности организации. Научно обоснованная оценка позволяет
трансформировать человеческий капитал в измеримый экономический результат,
обеспечивая баланс между интересами организации, требованиями законодательства и
потребностями работников.

Теоретико-методологические основы оценки результатов деятельности
С позиций управленческой науки оценка результатов деятельности базируется на

сочетании количественных и качественных критериев, отражающих как непосредственные
трудовые достижения, так и вклад в достижение организационных целей. Ключевыми
методологическими подходами выступают:

Целевой подход — оценка по степени достижения заранее установленных
KPI (ключевых показателей эффективности), согласованных с целями
подразделения и компании.

Поведенческий подход — анализ соответствия поведения работника
установленным стандартам исполнения обязанностей, включая соблюдение
регламентов, этических норм и стандартов взаимодействия.

 Результативный подход— измерение конечных показателей труда (объём,
качество, сроки, экономия ресурсов) с учётом специфики должности и вида
деятельности.
В научной литературе (в том числе в исследованиях по управлению человеческими

ресурсами и организационному поведению) подчёркивается необходимость интеграции
этих подходов для получения объективной картины эффективности труда.

Нормативно-правовая и стандартизированная база оценки
При проведении оценки результатов деятельности персонала необходимо опираться

на действующую нормативно-правовую базу и профессиональные стандарты:
Трудовой кодекс Российской Федерации — устанавливает общие

принципы оценки труда, требования к нормированию, оплате труда и
дисциплинарной ответственности, а также правовые рамки применения результатов
оценки.

Профессиональные стандарты (утверждённые Минтрудом России) —
содержат описания трудовых функций, квалификационных требований и критериев
результативности для различных категорий специалистов, что позволяет
формировать объективные и валидные показатели оценки.

Внутренние нормативные акты организации (положения об оплате труда,
должностные инструкции, регламенты оценки) — конкретизируют общие нормы
применительно к специфике деятельности компании.
Важно подчеркнуть, что применение любых методик оценки должно соответствовать

требованиям трудового законодательства, исключать дискриминацию и обеспечивать
прозрачность процедур для работников.

Показатели и критерии оценки результатов деятельности
Система показателей оценки должна быть дифференцирована по категориям

персонала и видам деятельности. Типовые группы показателей включают:



ЧАСТНОЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ «СЕВЕРО-
КАВКАЗСКИЙ КОЛЛЕДЖ ИННОВАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ»

1. Количественные показатели: объём произведённой
продукции/оказанных услуг, количество обработанных заявок, выручка на
сотрудника, выполнение плановых заданий.

2. Качественные показатели: уровень брака/ошибок,
удовлетворённость клиентов (NPS, CSAT), соответствие стандартам качества,
соблюдение сроков и регламентов.

3. Экономические показатели: рентабельность труда, себестоимость
единицы продукции, экономия ресурсов, возврат инвестиций в персонал (ROI на
обучение и развитие).

4. Поведенческие и процессные показатели: соблюдение трудовой
дисциплины, участие в улучшении процессов, инициативность, командное
взаимодействие.
Для обеспечения научной обоснованности оценки показатели должны отвечать

критериям SMART: быть конкретными, измеримыми, достижимыми, релевантными и
ограниченными по времени. Кроме того, они должны быть валидными (измерять именно
то, что заявлено) и надёжными (давать стабильные результаты при повторном измерении).

Методы и инструменты оценки результатов деятельности
Современная практика управления персоналом располагает широким спектром

методов оценки, выбор которых зависит от целей, специфики деятельности и доступных
ресурсов:

KPI и сбалансированная система показателей (BSC)— позволяют увязать
индивидуальные результаты с целями организации и отслеживать прогресс по
ключевым направлениям (финансы, клиенты, внутренние процессы, обучение и
развитие).

 360-градусная оценка — сбор обратной связи от руководителей,
подчинённых, коллег и клиентов для формирования комплексной картины
эффективности сотрудника.

Оценка по компетенциям — сопоставление уровня развития компетенций
работника с эталонными моделями, основанными на профстандартах и требованиях
должности.

Ассессмент-центр — комплексная оценка с использованием деловых игр,
кейсов и симуляций, позволяющая оценить поведение в приближённых к реальным
условиям.

Самооценка и целевое управление (MBO) — вовлечение сотрудника в
постановку целей и оценку результатов, что повышает мотивацию и
ответственность.
Каждый метод имеет свои преимущества и ограничения, поэтому наиболее

эффективным является их комбинирование с учётом специфики оцениваемой должности
и задач организации.

Интеграция оценки в систему управления персоналом
Оценка результатов деятельности не является изолированной процедурой, а должна

быть органично встроена в общую систему управления персоналом:
Связь с оплатой труда и премированием — результаты оценки служат

основанием для дифференциации вознаграждений, стимулирования
высокопроизводительного труда и повышения мотивации.

Планирование развития персонала— выявленные дефициты компетенций
и зоны роста становятся основой для разработки индивидуальных планов обучения
и карьерного развития.

Кадровые решения— данные оценки используются при принятии решений
о продвижении, ротации, увольнении и формировании кадрового резерва.
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Оптимизация организационной структуры — анализ групповых
результатов позволяет выявлять узкие места, перераспределять нагрузку и
совершенствовать процессы.
Таким образом, оценка становится инструментом не только контроля, но и развития,

способствуя повышению общей эффективности управления персоналом.

Особенности оценки в междисциплинарных и отраслевых контекстах (в том
числе с учётом медико-экономических аспектов)

В отраслях, где пересекаются медицинские и экономические аспекты деятельности
(например, здравоохранение, фармацевтика, медицинские услуги), оценка результатов
приобретает дополнительные измерения:

Клиническая эффективность и безопасность — для медицинского
персонала ключевыми становятся показатели качества оказания помощи, снижение
осложнений, соблюдение клинических рекомендаций.

Экономическая эффективность — для управленческого и
вспомогательного персонала важны показатели рационального использования
ресурсов, снижения издержек, повышения рентабельности услуг.

Междисциплинарное взаимодействие — эффективность оценивается не
только по индивидуальным показателям, но и по вкладу в работу
мультидисциплинарной команды, координации действий и достижению общих
результатов.
В таких контекстах особую роль играют отраслевые стандарты и протоколы, которые

задают эталонные критерии качества и результативности, а также обеспечивают
сопоставимость результатов между различными подразделениями и организациями.


