
Эта часть работы выложена в ознакомительных целях. Если вы хотите получить работу полностью, то
приобретите ее воспользовавшись формой заказа на странице с готовой работой:
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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность темы исследования. Вопрос оценки персонала является очень важным для всех предприятий,
поскольку персонал влияет на формирование конкурентных преимуществ организации и стратегию ее
развития. Оценка персонала, а в особенности управленческого персонала занимает особую роль в процессе
принятия управленческих решений. Исследование научной литературы показывает, что проблеме оценки
трудового и управленческого потенциалов предприятия в последнее время уделяется немало внимания. В
то же время оценка потенциала кадров управления предприятия изучена не в полной мере, данный вопрос
требует дальнейшего изучения.
Тема объективной оценки персонала является очень важной для каждого предприятия. Сегодня
эффективность деятельности любого предприятия определяется компетенциями персонала, способностью
реализации потенциала каждого работника для достижения целей предприятия, поскольку они влияют на
формирование конкурентных преимуществ организации и стратегию его развития. Для того чтобы
определить, обладают ли нужными компетенциями сотрудники, необходимо проводить оценку персонала.
Оценка персонала, а в особенности управленческого персонала, является информационной базой для
принятия управленческих решений не только в оперативной деятельности предприятия, но и при решении
стратегических вопросов.
Исследование научных трудов и литературы показывает, что проблеме оценки трудового и
управленческого потенциалов предприятия в последнее время уделяется немало внимания. В то же время
оценка потенциала кадров управления предприятия изучена не в полной мере, качество и обоснованность
исследований не удовлетворяют требованиям науки и практики, поэтому данный вопрос требует
дальнейшего изучения.
Проблема оценки административно-управленческого персонала образовательной организации высшего
образования становится все более актуальной, поскольку компетентность, эффективность и лояльность
персонала становится все более значимым фактором и конкурентным преимуществом в условиях
финансовых и ресурсных ограничений в деятельности вузов. Традиционные неквалиметрические подходы к
оценке деятельности работников уступают место индивидуальному учету достижений и гибкому
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регулированию материального стимулирования каждого работника
Материалы и методы. Информационной, методической и теоретической основой настоящего исследования
послужили труды отечественных и зарубежных специалистов в области оценки потенциала кадров
управления [3; 7; 10; 12; 15; 19; 22]. В процессе исследования применялись следующие методы научного
познания: анализ и синтез, абстрагирование, обобщение, аналогия, гипотетико-дедуктивный метод
Цель исследования – изучить и проанализировать совершенствование оценки системы управления
персоналом ВУЗа.
Задачи исследования:
1) изучить теоретические основы оценки персонала организации;
2) выполнить анализ методов и технологий оценки персонала в ВУЗе на примере Чувашского
государственного университета им. И. Н. Ульянова;
3) предложить направление совершенствования оценки системы управления персоналом ВУЗа на примере
Чувашского государственного университета им. И. Н. Ульянова.
Объект исследования – Чувашский государственный университет им. И. Н. Ульянова.
Предмет исследования – совершенствование оценки системы управления персоналом.
Гипотеза исследования: совершенствование оценки системы управления персоналом ВУЗа позволит:
- повысить дисциплину и создать комфортные трудовые условия для всех служащих;
- определить параметры, по которым можно быстро выявлять полезных и ненужных сотрудников и тем
самим формировать штат в кратчайшие сроки;
- сократить расходы на работу кадровиков в области подбора кандидатов на должность.
Научная новизна исследования состоит в изучении оценки управления персоналом ВУЗа как формирование
конкурентных преимуществ организации и стратегию ее развития.
Теоретическая и практическая значимость исследования состоит в разработке конкретных мер,
направленных на совершенствование оценки системы управления персоналом ВУЗа путем внедрения
разработанной методики оценки преподавательского труда.
Структура работы: введение, три главы, заключение и список использованных источников.

1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОЦЕНКИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ
1.1 Роль и место оценки персонала в системе кадрового менеджмента организации
Персонал предприятия – это актуальный состав работающих лиц. В него входят постоянные, временные,
сезонные сотрудники, опытные сотрудники с соответствующей квалификацией и новички-дилетанты.
Эффективное управление персоналом предприятия немыслимо без понимания руководителем или
собственниками глубинных процессов его формирования, особенностей его структуры и состава, методов
анализа и мотивации, процессов организации обучения и аттестации.
Процесс формирования персонала предприятия нередко носит субъективный характер, влияющий на круг
факторов, которые нанимателем принимаются во внимание при изучении кандидатур на те или иные
вакантные должности.
Чаще всего речь идет о возрастных ограничениях, уровне образования, квалификации, половой
принадлежности:
1. Возрастные ограничения. Основу персонала предприятия составляют трудоспособные лица в возрасте от
18 до 55 (60) лет. Для работы с опасными и вредными веществами запрещается нанимать подростков. Для
пенсионеров предусматривается ограничение в части пребывания на государственной или муниципальной
службе (предельный возраст — 65 лет).
2. Уровень образования, квалификационные знания и навыки. Для эффективности производственных
процессов персонал предприятия формируется из кандидатов, которые закончили высшие или средние
профессиональные учебные заведения по требуемой специальности. Для нанимателя важен опыт
потенциального сотрудника, полученный на других промышленных объектах и в других сферах занятости.
3. Принадлежность к полу. Несмотря на конституционный запрет какой бы то ни было дискриминации по
половому признаку, де-факто многие наниматели упорно не желают принимать на работу женщин. Они
объясняют данный факт частым отсутствием по причине временной нетрудоспособности, отпуска по уходу
за ребенком до достижения возраста 3-х лет.
Структура персонала описывается в штатном расписании с обязательным отражением следующих позиций:
- количество и наименование отделов, секторов, цехов;
- удельный вес подразделений в объеме производства;
- процентное соотношение отдельных категорий работников;



- распределение по должностям (специальностям).
При анализе структуры персонала легко заметить ее зависимость от изменений номенклатуры продукции,
введения автоматизированных рабочих мест и увеличения (уменьшения) объема производства.
Часто подбор персонала на предприятии осуществляется по запросам собственников предприятия через
специальные агентства. С помощью набора сотрудников работодатель пытается не только наполнить
структуру персонала, но и достичь по итогам его работы наилучших показателей труда. Окончательный
выбор зависит от характера работы, условий деятельности, требований по должностным инструкциям. Для
каждого вида работ должны прописываться требования применительно к практическим навыкам и знанию
теоретической базы.
Категории персонала предприятия – это группы, объединенные по общим признакам. Они выделяются в
зависимости от поставленных функциональных задач.
Производственный персонал предприятия включает две основные категории:
1. Рабочие, которые составляют 80 процентов от общей численности наемных сотрудников. Они занимаются
физическим трудом и поддерживают аппараты, механизмы в рабочем состоянии. Для обеспечения
бесперебойного механизма производства от них требуется активное применение навыков и опыта на
рабочем месте, максимальная концентрация внимания, профессиональное поведение при возникновении
аварийных ситуаций.
2. Управленческие работники, входящие в аппарат. Они решают проблемы организационного процесса на
предприятии и отвечают за взаимодействие с компаниями «извне». Примеры: менеджер, руководитель
отдела, делопроизводитель, архивариус, директор.
Классификация персонала предприятия предполагает разграничение управленческого персонала по видам:
главные, линейные, функциональные.
Главными управленцами считают собственников предприятия либо генерального директора, подотчетного
исключительно владельцу компании или предприятия. Главный управленец ответственен за выбор
эффективной стратегии правильного развития компании.
Линейные руководители – находятся на ступеньку ниже главных управленцев. В их компетенцию входят
функции по администрированию производственных процессов.
Функциональные начальники непосредственно решают поставленные задачи в одной из частей
производства. Это может быть главный механик, главный энергетик, главный бухгалтер.
Система оценки персонала в организации представляет собой комплекс профессиональных качеств
сотрудников и результатов их деятельности. Такая методика используется HR-директором, чтобы повысить
показатели бизнес-процессов. Результаты оценки являются основой для принятия кадровых решений,
разработки стратегий, направленных на снижение текучести кадров и повышение эффективности работы.
В то же время проведение оценки деятельности персонала позволяет организации избежать финансовых
потерь и увеличить ее доход. Анализ также помогает разработать систему мотивации для сотрудников.
Выделяются следующие три вида оценки функций персонала: административную, информативную и
мотивационную.

Таблица 1- Три вида оценки функций персонала
Функции Пояснения Результаты
Административная Используется с целью закрыть вакансии за счет перестановки кадров. Перевод
сотрудника на другую должность на основании его результатов, повышение, переобучение, увольнение,
вознаграждение и т. д.
Информативная Необходима для того, чтобы улучшить методы работы с сотрудниками при помощи их
информирования о требованиях к результатам труда. Определение объемов работы персонала,
задействованного на производстве, а также уровня их квалификации; повышение заработной платы в
соответствии с результатами работы.
Мотивационная С помощью такой функции повышается заинтересованность сотрудников в увеличении
производительности их труда. Разработка системы мотивации (премии, бонусы и др.), развитие каждого
сотрудника и компании в целом.

Оценка и развитие персонала в организации необходимы для того, чтобы помочь руководителю принимать
оптимальные управленческие решения. В перечень целей и задач оценки персонала входят:
- Подбор сотрудников, которые в наибольшей степени подходят для работы на конкретных должностях.
- Сокращение расходов на поиск кандидатов при помощи экономии времени HR-директоров, ускоренного



закрытия вакансия и работы над ошибками рекрутинга.
- Принятие обоснованных кадровых решений: подбор сотрудников, повышение, увольнение, изменение
заработной платы и т. д.
- Создание эффективной системы мотивации труда для работников.
- Выявление HiPo-персонала (сотрудники с наиболее высокими показателями труда и потенциалом, которые
в теории смогут помочь компании достичь поставленных целей).
- Формирование кадрового резерва за счет выявления работников с навыками управления.
- Снижение текучести кадров с помощью улучшений условий труда.
- Снижение расходов на профессиональное обучение.

Рисунок 1 – Места использования оценки персонала

В разгар пандемии руководители принялись создавать адаптационные курсы для новичков в тех отраслях,
в которых нужно срочно расширять штат или, например, привлекать удаленных сотрудников из других
городов. Запуск онлайн-курсов стал тут не только оптимальным, но и единственным решением. С помощью
онлайн-платформ, которые оснащены гибкими механизмами, можно самостоятельно создавать
кастомизированные курсы, приближать контент к бизнес-задачам, экономить на внешних спикерах и
самостоятельно оценивать персонал с помощью тестов и других заданий.
В зависимости от подхода выделяют несколько видов такой технологии, как оценка персонала.
1. По типу занятости. Анализировать можно сотрудников, которые работают в компании долгое время, так
и новичков. Если речь идет об оценке текущего персонала, то необходимо ответить на два существенных
вопроса: выгодно ли держать такого сотрудника? что он приносит – издержки или прибыль? Если же речь
идет о приеме нового работника, то здесь все зависит от качества собеседования и его резюме.
2. По типу планирования. Оценка может проводиться в соответствии с графиком, при необходимости или на
фоне каких-либо обстоятельств. Плановая оценка знаний и навыков персонала понадобится в том случае,
если речь идет о повышении по службе.
3. По способу проверки. Ручная или автоматизированная оценка. Используя первый вариант оценки,
квалификации персонала предполагает личное взаимодействие. При этом существуют определенные
риски: ошибки или погрешности при расчетах, субъективное мнение и т. д. Если же проверка
автоматизирована, то риск допустить ошибки снижается, поскольку сотруднику необходимо пройти тест в
программе. Как только необходимый для анализа подход выбран, можно приступать к разработке
критериев и методов.
Основные цели проведения оценки персонала в организации. Любая проверка кадров на профпригодность
должна привести к решению 6-ти основных задач:
- оптимизировать траты на обучение;
- повысить дисциплину и создать комфортные трудовые условия для всех служащих;
- определить параметры, по которым можно быстро выявлять полезных и ненужных сотрудников и тем
самим формировать штат в кратчайшие сроки;
- сократить расходы на работу кадровиков в области подбора кандидатов на должность;
- научиться выбирать специалистов максимально соответствующих требованиям вакантных позиций.
1.2 Методологические подходы, методы и процедуры оценки персонала организации
Методика оценки персонала – это система, в рамках которой определяются характеристики сотрудников.
Главная цель использования таких методов заключается в повышении эффективности их работы.
Интерес к научному подходу в организации рабочего процесса и контроля сотрудников возник еще в
начале прошлого столетия. К середине 20 века уже были разработаны первые схемы и методы
тестирования для определения эффективности труда. Однако, повсеместно анализ работоспособности стал
использоваться в российских компаниях только сейчас. Ведется активная деятельность по систематизации
существующих в этой области знаний, их расширение, подготовка инновационных методов и технологий,
позволяющих оценить работу трудового коллектива.
Оценивание деятельности кадров – это совокупность мероприятий, направленных на проверку
соответствия работников занимаемым должностям. Иными словами, это сравнение личностных
характеристик человека с установленной идеальной моделью, исследование его результативности,
скрытых возможностей и потенциала.
В настоящее время существует множество трудов по оценке управленческого потенциала. Исследования
Игошиной И. А. и Бочкрева В. В. направлены на оценку управленческого потенциала, как взвешенная сумма



частных и обобщенных параметров управленческого потенциала. Данные исследования объединяет
выявление показателей, которые характеризуют параметры управленческого потенциала, на основе
расчета которых можно рассчитать общий показатель потенциала, который будет выражаться в числовом
значении. Данный подход можно назвать индикаторным подходом к оценке управленческого потенциала. В
рамках данного подхода используются такие методы научного исследования, как анкетирование,
тестирование. В качестве инструментов используются различные тесты:
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