ЛЕКЦІЯ 4. ТЕМА: ОЦІНКА ПЕРСОНАЛУ ЯК ФУНКЦІЯ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ
План

4.1. Суть, цілі та функції оцінки персоналу.

4.2. Принципи і критерії оцінки персоналу.

4.3. Основні складові оцінки персоналу.

4.4. Види і метод оцінки персоналу.

4.1. Оцінка виступає складовим елементом однієї з функцій управління, а саме – функції контролю.

Оцінка персоналу – це необхідний засіб пізнання якісного стану трудового потенціалу підприємства, його сильних та слабких сторін. Оцінка якостей працівника – це регулярна характеристика керівником своїх підлеглих з погляду як досягнутих ними результатів, так і того, завдяки чому вони досягнуті і як можуть бути поліпшені.

Д/з. Дати визначення понять „оцінка” й „оцінювання” з 3 різних джерел.

До основних цілей оцінки персоналу відносять:

– оцінку потенційних здібностей і можливостей працівників;

– оцінку потреб у підвищенні кваліфікації та подальшому вдосконаленні працівників;

– оцінку трудової діяльності;
– поліпшення управління діяльністю підприємства.

Оцінка персоналу виконує такі основні функції:

– адміністративну – полягає у прийнятті кадрових рішень на об’єктивній основі (розстановка, просування, оплата праці);

– інформаційну – забезпечення керівників необхідними даними про роботу їхніх підлеглих, а також працівників підприємства щодо їхніх позитивних і негативних якостей;

– мотиваційну – дає змогу орієнтувати працівників на покращення трудової діяльності в необхідному для керівництва напрямку.

4.2. оцінка персоналу може повноцінно виконувати притаманні їй функції за умов, що дотримуються наступні принципи:
1) обов’язковості (не властивий елемент вибору);
2) загальності (оцінюють кожного працівника);

3) систематичності (оцінка здійснюється постійно і у однаковий час);

4) всебічності (оцінці підлягають усі професійні та особистісні якості людини);

5) об’єктивності (неупередженість оцінки, незалежність результатів оцінювання від суб’єкта і об’єкта оцінювання).

Основними вимогами, що їм повинен відповідати працівник (критеріями оцінки) є:

1) кількість праці – визначається обсяг, результативність, інтенсивність праці, використання робочого часу;

2) якість праці – встановлюється частка браку в роботі; якість продукції та відповідність її кращим світовим зразкам;

3) ставлення до роботи – ініціативність працівника, його здатність витримувати великі навантаження на роботі, здатність пристосовуватися до різних ситуацій, особливо нових;

4) старанність в роботі – ставлення до засобів виробництва, їх використання, оптимальність використання сировини й матеріалів; ступінь обліку матеріальних витрат на робочому місці;
5) готовність до співробітництва всередині підприємства – участь працівників у вирішенні спільних завдань, відносини в колективі, вміння брати участь у колективній роботі, реакція на зауваження з боку керівників, колег тощо.

4.3. Оцінка персоналу включає три блоки:
1) зміст оцінки – має включати оцінку особистих якостей працівника, його праці та результатів праці;

2) методи оцінки – за їх використання досягається вирішення усіх завдань. Методи оцінки включають:

– методи виявлення елементів (показників) змісту оцінки;

– методи вимірювання величини того чи іншого показника.

3) процедура оцінки – послідовний порядок зіставлення якостей працівників і встановлення критеріїв оцінки і на основі цього вирішення питання про кадрові зміни.

Д/з. Описати в деталях і на прикладі процедуру оцінювання персоналу.

Процедура оцінювання повинна відповідати таким принципам:
– об’єктивність, яка полягає у точності початкових даних і достовірних результатів;

– оперативність;

– гласність;

– простота, чіткість, доступність;
– результативність.

Суб’єкт оцінювання – це особа чи група осіб, яким надано право проводити процедуру оцінювання.

Об’єкти оцінювання – окремі категорії працівників (робітники, спеціалісти, керівники).

4.4. В економічній літературі та на практиці розрізняють такі види оцінки:
1) самостійну (самооцінку) – відносно об’єктивна оцінка самого себе;

2) зовнішню – оцінка діяльності з боку колективу, керівника, безпосередніх споживачів праці.

Враховуючи кваліфікаційні ознаки обирають відповідні методи оцінки персоналу.

Так, за формою вираження конкретного результату методи оцінки поділяють на три групи:
1. Описові: до них належить метод оцінки шляхом порівняння, який придатний для оцінки працівника, що виконує ті роботи, результати яких важко оцінити за часом (в кількісному відношенні). В такому разі оцінка дається суб’єктивним порівнянням попиту: працівник А працює краще або більш результативніше, ніж працівник Б.

2. Кількісні: належить метод оцінки за шкалою, який дає можливість за допомогою шкали, що має мінімальне та максимальне значення характеристик із заданим інтервалом, кількісно оцінити якості працівника.
3. Комбіновані: належить метод оцінювання працівника докладним описом особи. Для конкретного працівника необхідно вибрати критерії для опису найбільш відповідні йому, наприклад, працьовитість і оцінити таким чином: 5 – дуже любить працювати, 4– старанно працює, 3 – нормально працює, 2 – низький ступінь, 1 – дуже низький ступінь. 

За інструментом оцінювання виділяють такі методи оцінювання:

– прогностичний – широко використовують анкетні дані або усні характеристики, відгуки керівників та колег по роботі (метод рейтингу та незалежних суддів), особисті бесіди, інтерв’ю, різного роду тести;

– практичний – перевіряється придатність працівника до виконання службових обов’язків на основі результатів його практичної роботи;

– імітаційний – претендентові пропонують вирішувати конкретну ситуацію (метод комітетів).
Загалом методи оцінки відповідають на запитання: „Як оцінювати?”
Д/з. Особливості оцінки управлінського персоналу (керівників, спеціалістів): методи, закінчення оцінки (атестація).

