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Аннотация: в современных условиях формирование и развитие кадрового 

потенциала современной организации является важным условием успешного 

функционирования любой организации. Именно поэтому важным оказывается 

совершенствование механизмов развития персонала, направленных, прежде 

всего, на развитие имеющихся и потенциальных возможностей сотрудников. 
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Оценка должностей, которая является общепринятым инструментом в руках 

управления персоналом для избежания каких-либо несоответствий в ставках и 

для достижения единообразия во всей структуре заработной платы, осуществля-

ется посредством определенных процессов. Процесс – элементы являются его 

составляющими. 

Оценка персонала – это систематический процесс определения ценности од-

ной работы по отношению к другой работе в организации. Во время оценки ра-

боты оценивается относительная ценность различных работ, чтобы заработная 

плата могла выплачиваться в зависимости от ценности работы. 

Для повышения производительности и поддержания высокого уровня эф-

фективности труда работник должен получать заработную плату в зависимости 

от выполняемой им работы. 

Оценка персонала определяется как систематический процесс оценки цен-

ности каждой работы по отношению к другим должностям в организации. Он 

предназначен для обеспечения рациональной, упорядоченной иерархии должно-
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стей на основе их ценности для компании путем анализа сложности выполняе-

мой работы и важности работы для организации. Факторы, используемые для 

оценки ценности работы, идентифицируются, определяются и взвешиваются в 

плане оценки работы компании. 

Оценка персонала – это систематический процесс определения ценности од-

ной работы по отношению к другой работе в организации. Во время оценки работы 

оценивается относительная ценность различных работ, чтобы заработная плата 

могла выплачиваться в зависимости от ценности работы. Для повышения произво-

дительности и поддержания высокого уровня эффективности труда работник дол-

жен получать заработную плату в зависимости от выполняемой им работы. 

В отсутствие оценки работы может случиться так, что высокоценные рабо-

чие места будут получать меньшую оплату, чем менее ценные рабочие места. 

Когда сотрудники узнают о различиях, они могут стать недовольными. Оценка 

персонала – это количественное измерение относительной ценности работы с це-

лью установления разницы в заработной плате. Он оценивает работу, а не ее вла-

дельца. Оценка работника является задачей служебной аттестации. 

Процесс оценки работы. 

Это систематический процесс оценки ценности работы по отношению к 

другим должностям в организации. HR должен взять на себя инициативу в раз-

работке и внедрении соответствующей программы оценки работы в консульта-

ции со старшими менеджерами в организации. 

Для успешного внедрения системы необходимо учитывать следующие фак-

торы, приведенные ниже. 

1. Менеджмент должен объяснить цели и преимущества программы аттеста-

ции рабочих мест и добиваться одобрения ее работниками и профсоюзом. 

2. Должен быть сформирован комитет, состоящий из менеджера по персо-

налу и старших менеджеров, и они должны пройти соответствующее обучение 

заблаговременно. 

3. Выбор наиболее подходящей системы оценки работы. 
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4. Комитет должен принять решение о различных должностях, подлежащих 

оценке. 

5. Письменный документ анализа работы предоставит адекватную инфор-

мацию о каждой работе, и каждая работа должна быть тщательно изучена. 

6. Оценка/классификация вакансий на основе относительной ценности каж-

дой работы. 

7. Объясните сотрудникам результаты программы оценки работы и развейте 

сомнения, если таковые имеются. 

8. При необходимости внесите изменения на основе обратной связи. 

9. Подготовьте документ с подробным описанием процесса оценки работы 

и ценности каждой должности в организации с целью установления заработной 

платы, найма, отбора и продвижения по службе. 

Когда, наконец, принимается решение о внедрении официальной системы 

оценки работы, независимо от того, какая система будет выбрана, необходимо 

проявить максимальную осторожность, чтобы обеспечить учет как человече-

ских, так и технических аспектов. 

Чтобы система оценки работы работала эффективно, необходимо, чтобы 

все, кто занимается оценкой работы, были полностью осведомлены о методах и 

последствиях различных доступных систем. В противном случае шансы на успех 

сомнительны. 

Могут быть приняты следующие меры. 

1. Руководители как группа должны пройти тщательную подготовку до фак-

тического введения плана, чтобы дать им возможность объяснить политику, 

принципы и процедуры любому, кто хочет их понять. 

2. Какой бы план или система ни была выбрана для каждой группы, она вы-

зовет некоторые страхи или опасения. Чтобы преодолеть это, детали админи-

стрирования плана должны быть максимально простыми, а руководство должно 

стремиться привлечь широкий круг сотрудников из нескольких отделов. 

3. Руководители должны иметь полное представление о системе. Они 

должны понять это; и быть в состоянии объяснить своим людям цель плана и как 
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он работает. Они должны признать желательность плана, поскольку, если они не 

убеждены в его полезности, они, безусловно, не смогут убедить сотрудников. 

4. Руководство должно максимально широко освещать каждый этап про-

граммы, используя публикации сотрудников, доски объявлений, встречи в отде-

лах и письма на дома сотрудников. 

5. Отдельные структуры оплаты должны поддерживаться для основных групп 

сотрудников. Например, было бы трудно разработать план, одинаково применимый 

к фабричным рабочим, конторским служащим, продавцам и руководителям отделов. 

Предлагаемая заработная плата должна быть на уровне преобладающей ставки или 

около нее, чтобы могла быть успешная конкуренция для способных людей. 

Согласно выводам отдела международных отношений Принстонского уни-

верситета, для успешного функционирования программы оценки должностей 

необходимы следующие условия. 

1. Он должен быть тщательно установлен путем обеспечения того, чтобы: 

(а) цели руководства были ясны всем заинтересованным сторонам, и чтобы не 

только работники физического труда, но и все уровни надзора и управленческие 

работники полностью понимали его последствия; и (b) все соответствующие 

внутренние и внешние факторы были приняты во внимание при разработке 

схемы в окончательном виде. 

2. Необходимо признать и принять во внимание важность факторов, отлич-

ных от содержания работы, при определении уровня заработной платы (условия 

рынка труда, пол, различия в заработной плате, географические различия в зара-

ботной плате и относительная переговорная сила руководства и профсоюза). 

учитывать при запуске программы оценки должностей. 

3. Должен быть установлен надлежащий административный контроль для 

обеспечения – (i) централизованной координации схемы; (ii) оценка новых и из-

мененных рабочих мест; (iii) надлежащий контроль отдельных диапазонов ско-

ростей; и (iv) проведение обследований заработной платы для получения необ-

ходимой информации о внутризаводских диапазонах. 

4. Он должен получить одобрение профсоюзов. 
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5. Он должен иметь полное одобрение и постоянную поддержку и под-

держку со стороны высшего руководства. 

6. Перед запуском программы оценки работы; некоторые вопросы должны 

быть решены заранее. Есть – (i) какая категория работников должна быть охва-

чена (т.е. почасовая оплата труда или наемные работники) и в каком диапазоне? 

(ii) кто будет оценивать работу вне консультантов или торговых аналитиков или 

сотрудников отдела кадров? (iii) как будут проводиться консультации с сотруд-

никами в отношении метода реализации программы? добавить (iv) существует 

ли надлежащая атмосфера для запуска программы? 

Мы предлагаем следующие меры и шаги для улучшения работы программ 

оценки. 

1. Детали схемы должны быть составлены таким образом, чтобы они не про-

тиворечили другим положениям Коллективного договора, например, положе-

ниям о старшинстве и процедуре рассмотрения жалоб. 

2. Схему оценки должностей следует выбирать осторожно. Его следует раз-

рабатывать и применять с должным учетом условий рынка труда, которые нельзя 

игнорировать, если схема будет успешной. Следовательно, он должен отражать 

силы. Которые важны на рынке, например, относительное предложение и спрос 

на рабочую силу, рыночная власть сторон и условия труда. 

3. Схему следует внедрять на уровне отдельных предприятий, а не приме-

нять ко всей отрасли. Это связано с тем, что трудно стандартизировать рабочие 

места в отрасли, если только заводы в ней не настолько знакомы, что их можно 

рассматривать практически как единую фирму. 

4. Крайне важно, чтобы количество должностей и классификаций было све-

дено к минимуму. Если это не так, схема становится слишком негибкой из-за 

узкого охвата должностных инструкций. Продвижение в классе становится бо-

лее серьезным. Более того, работники, как правило, чувствуют себя более неуве-

ренно и цепляются за свою нынешнюю работу, потому что у них может не быть 

квалификации для другой работы. 
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5. Любые ожидаемые изменения в методах должны быть осуществлены до 

того, как схема будет установлена, и все изменения в ней должны быть запре-

щены до тех пор, пока она не станет полностью установленной. 

6. Чем лучше состояние производственных отношений, тем легче ввести си-

стему оценки труда. 

7. При составлении должностных инструкций рекомендуется подчеркивать 

в них то, что отличает одну работу от другой, а не искать всеобъемлющее изло-

жение всех должностных обязанностей. 

8. Схема должна быть продана всем заинтересованным сторонам и запро-

шены предложения. Если рабочие на заводе объединены в профсоюзы, крайне 

желательно, чтобы любая принятая схема была согласована и, по возможности, 

разработана совместно компанией и профсоюзами. 

9. Схема, предусматривающая единые ставки и определенные соотношения 

между ставками для классов рабочих (А, В, С и т. д.) внутри разряда, легче в 

управлении, чем схема, устанавливающая диапазоны ставок и не имеющая фик-

сированных соотношений. 

10. Схема лучше управляется персоналом компании по трудовым отношениям, 

чем промышленными инженерами, которые, возможно, ее разработали. Суть успеш-

ного управления схемой заключается в гибкости, и это лучше понимают те, кто за-

нимается трудовыми отношениями, чем промышленные инженеры. 
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