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Введение 

В последнее десятилетие отмечается интенсивное возрас-
тание интереса науки и практики к проблемам управления пер-
соналом, которое рассматривается как одна из стратегически 
важных сфер деятельности современного предприятия. Ключевая 
роль в системе управления персоналом отводится оценке, по-
скольку без неё невозможно создание информационной базы о 
сотрудниках и их трудовом потенциале, обусловливающей ус-
пешность реализации прочих функций менеджмента персонала и 
организации. 

Современное состояние оценки персонала характеризуется 
двумя противоположными тенденциями. Во-первых, учеными 
предпринимаются попытки систематизировать и объединить на-
копленные разработки в единую систему научно-прикладных 
знаний. Во-вторых, предлагается множество публикаций по во-
просам оценки, разрабатываются различные методики, процеду-
ры и технологии оценки, которые принципиально разнятся по 
базовой идее, концепции, принципам, т. е. в научно-прикладных 
разработках прослеживаются параллельные процессы как разде-
ления, так и интеграции различных подходов к оценке персонала. 

Отмеченные тенденции обусловлены общими причинами, 
связанными с изменением статуса оценки персонала. В послед-
ние годы ее стали рассматривать как элемент управления персо-
налом и как элемент общего менеджмента предприятия. Оценка, 
разумеется, может стать механизмом мобилизации трудового 
потенциала и формирования конкурентных преимуществ, но при 
таком условии, что она будет строиться на комплексной, много-
аспектной теоретической основе и вбирать в себя наиболее про-
грессивные и эффективные исследования различных наук. Это 
инициировало процесс интеграции научных отраслевых исследо-
ваний проблематики оценки. Вместе с тем понимание практиче-
ской значимости оценки привело к тому, что многие организации 
создают собственные методики и технологии оценки. С увеличе-
нием предприятий совершенствуется и разнообразие разрабаты-
ваемых методических рекомендаций по оценке их персонала, т. е. 
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осуществляется процесс дезинтеграции. Преодоление противо-
речий двух данных процессов возможно посредством создания 
единой теории и универсальной методологической концепции 
оценки персонала, которая должна являться основой для любого 
рода частных разработок. 

Основные проблемы теории и методологии оценки персо-
нала, которые определили направленность излагаемого в моно-
графии исследования, видятся в следующем. 

Во-первых, на данный момент окончательно еще не завер-
шился процесс институционализации понятийно-терминологи- 
ческого аппарата оценки персонала. Первоочередная задача за-
ключается в конкретизации сущности оценки персонала и её от-
ражении в соответствующих категориях, понятиях и терминах, 
которые бы однозначно трактовались, имели характер устояв-
шихся и общепринятых в теории и практике оценки. 

Во-вторых, доминирует ограниченный круг методологиче-
ских подходов к оценке персонала: системный, структурный и 
функциональный. Их черты прослеживаются при описании во-
просов оценки персонала в учебниках и монографиях по управ-
лению персоналом. 

В-третьих, отсутствуют четкие механизмы привязки теоре-
тических разработок системного подхода к реальной практике 
функционирования предприятия, при которой реализовать прин-
ципы системности на первых порах бывает проблематично. В 
этом кроется одна из причин проявляемого в настоящее время 
дистанцирования теории и практики оценки. 

В-четвертых, наблюдается изобилие публикаций, где де-
тально описываются технологии и процедуры разных видов 
оценки (аттестации, оценки при отборе, оценки результатов тру-
да и пр.), но в которых игнорируется описание методологии, а 
главное, она в этих рекомендациях не предусматривается. Между 
тем мы знаем, что ответ на любой частный практический вопрос 
производен от той теоретической концепции, которая заложена в 
основу процесса. 

Представлены некоторые проблемные направления теории 
и методологии оценки персонала, но даже они со всей очевидно-
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стью показывают необходимость совершенствования и глубокой 
научной разработки вопросов оценки персонала. В частности, на 
наш взгляд, неизбежно совмещение различного рода методоло-
гических подходов к оценке персонала и выработки механизма 
их комплексного использования. 

В основе большинства многочисленных разработок, по-
священных оценке персонала организации, используется систем-
ный подход. В соответствии с данным подходом оценка персона- 
ла определяется как совокупность определенным образом струк- 
турированных и взаимосвязанных компонентов, организованная 
для определенной цели и представляющая собой подсистему 
систем более высокого порядка (управления персоналом, органи-
зации), а также имеющая особое единство с внешней средой. Од-
нако, на наш взгляд, системный подход, предлагающий наиболее 
общую модель построения и функционирования оценки персона-
ла, не отражает частные специфические особенности деятельно-
сти конкретных предприятий. Очевидно, что предприятия, реали-
зующие разные стратегии и концепции своего развития, методы 
поддержания конкурентоспособности, технологии управления и 
т. п., должны иметь и отличающиеся друг от друга модели оцен-
ки персонала.  

По нашему мнению, наряду с системным подходом необ-
ходимо развивать иные подходы к построению оценки персонала. 
В частности, представляют интерес такие научно-методологи- 
ческие подходы, как ситуационный, поведенческий, историче-
ский. Они достаточно хорошо представлены в научной литерату-
ре, но не применительно к оценке персонала. Кроме них должны 
быть рассмотрены и уточнены по отношению к специфике оцен-
ки персонала содержательные подходы, такие, как: экономиче-
ский, психологический, правовой, социологический, управленче-
ский. 

Каждый из названных подходов решает определенные от-
носительно автономные задачи. С помощью системного подхода 
разрабатывается общая модель оценки персонала, определяются 
её структурные элементы, их статусные позиции, характер взаи-
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мосвязей между ними, а также конструируется система отноше-
ний оценки с внешней средой.  

Ситуационный подход, к которому чаще всего интуитивно 
обращаются предприятия, помогает адаптировать рекомендуе- 
мую в теории модель системы оценки к условиям функциониро- 
вания конкретной организации и текущей ситуации. Смысл дан-
ного подхода заключается в избирательном использовании по-
ложений и разработок теории оценки на основе взвешенного и 
всестороннего анализа сложившейся реальной ситуации. Глав-
ный принцип ситуационного подхода – не существует одной на-
всегда «наилучшей» системы оценки персонала. Оптимальность 
этой системы зависит от ее согласования с актуальными пробле-
мами, возможностями, целями и задачами развития организации, 
функционирующей в конкретной окружающей среде в опреде-
ленный момент времени, т. е. ситуационный подход позволяет 
определить направления, формы и методы функционирования и 
развития системы оценки персонала в рамках конкретного пред-
приятия.  

Использование поведенческого подхода ведет к конкрети-
зации концепции оценки, выработанной в рамках системного и 
ситуационного подходов. В частности, данный подход наполняет 
определенным смыслом и содержанием цель, методы, техноло-
гии оценки. Поведенческий подход ориентирует на оценку пове-
дения и эффекта, обусловленного особенностями данного пове-
дения, отношением к труду, мотивацией. Предметом сквозной 
оценки работников выступают не только результаты их труда, но 
и поведенческие характеристики (инициативность, инновацион-
ность и т. п.), доминантный стиль поведения, базовый тип трудо-
вой мотивации и мотивационная структура личности. При этом 
ставятся задачи – установить взаимосвязь между характером по-
ведения и полученными результатами труда; определить профес-
сионально важные характеристики поведения, наличие которых 
выступает условием успешной трудовой деятельности и дости-
жения максимально возможных результатов. Поведенческий 
подход акцентирует внимание на необходимости взаимосогласо-
вания интересов и мотивов поведения субъектов и объектов 
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оценки. Осуществляется поиск ответов на вопросы: как воспри-
нимает персонал, выступающий объектом оценки, показатели и 
процедуру оценки, видит ли в ней необходимость, ощущает ли 
личную заинтересованность в подобного рода диагностике, на-
сколько точно субъекты оценки (менеджеры по управлению пер-
соналом, руководители структурных подразделений) идентифи-
цируют интересы и мотивы оцениваемых сотрудников, обладают 
ли субъекты способностью и навыками формирования у персо-
нала позитивного отношения к процедуре оценки и т. п. 

Содержательные подходы также рассматривают оценку 
персонала под определенным углом зрения. Так, на сегодня про-
блематика оценки персонала разрабатывается в рамках не только 
управления персоналом, но и психологии, экономики, социоло-
гии, права, управления предприятием. В частности, психология, 
исследования которой направлены на изучение личности, её 
структуры, психологических свойств и процессов, внесла знания 
о психологических характеристиках оцениваемого объекта и ме-
тодах психологической диагностики в ходе оценки. В рамках 
экономических наук в основном разрабатывались вопросы оцен-
ки результатов, производительности, эффективности труда, а со-
циологических – социальных результатов, детерминант и свойств 
трудового поведения, а также социальных характеристик объекта 
оценки. В поле зрения правового подхода находятся вопросы за-
конности и нормативно-правовой обеспеченности тех или иных 
процедур оценки и направлений использования результатов 
оценки. Относительно новыми являются подходы к оценке в 
рамках менеджмента и управления персоналом. В менеджменте 
оценка руководителей и других сотрудников организации изуча-
ется как фактор, влияющий на эффективность управленческой 
деятельности или как функция, задача менеджмента. Управление 
персоналом подходит к оценке как одному из важнейших, базо-
вых элементов в своей общей системе. 

Таким образом, разные методологические и содержатель-
ные подходы рассматривают оценку персонала с определенных 
позиций, исходя из своих научно-познавательных возможностей. 
Причем данные подходы не исключают друг друга, а изначально 
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формируются с осознанием необходимости и возможности суще-
ствования других. Поэтому в настоящее время стало неизбежным 
взаимосогласование различных подходов к оценке персонала и 
разработки механизма их комплексного использования. 

Обозначенные проблемы теоретико-методологического ха-
рактера и представленные в общих чертах направления их раз-
решения определили логику и структуру монографии. Так, в пер-
вой главе изложены вопросы сущности оценки персонала, кото-
рая уточняется автором посредством обращения к понятию об-
щенаучной категории «оценка». Дается анализ различных сфор- 
мированных в управлении персоналом подходов к оценке как 
процессу, результату и функции. Эти подходы конкретизируются 
и детализируются. 

Во второй главе в целях глубокого познания сущностных 
характеристик оценки персонала автор обращается к историче-
скому подходу, который позволяет проследить процесс генезиса 
и развития оценки персонала как относительно самостоятельной 
научной и прикладной сферы. Данный подход предполагает тео-
ретическое описание оценки персонала как развивающегося, ди-
намичного явления. При этом важно было не столько воспроиз-
ведение временной последовательности исторического развития 
проблематики оценки, сколько выявление и анализ общих зако-
номерностей, которые позволяют глубже понять её современное 
состояние. Существующая в настоящее время оценка персонала в 
результате применения исторического подхода предстает в виде 
исторически развивающегося процесса и объекта. 

В третьей главе представлены разнообразные современные 
подходы к оценке персонала, которые классифицированы в оп-
ределенные группы. Причем описываются подходы как сущест-
вующие в настоящее время в публикациях по управлению персо-
налом, так и до сих пор не используемые в отношении оценки 
персонала. Автор обосновывает возможность и необходимость 
реализации групп подходов к оценке персонала предприятия в 
зависимости от:  
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1) уровня научного исследования и целевой направленно-
сти: теоретический (академический) и эмпирический (приклад-
ной) подходы; 

2) методологии формирования и развития оценки: истори-
ческий, функциональный, системный, структурный, поведенче-
ский, ситуационный, программно-целевой подходы; 

3) научно-дисциплинарного критерия: психологический, 
экономический, социологический, правовой и управленческий 
подходы; 

4) базовой концепции управления персоналом: технократи-
ческая концепция оценки персонала и гуманистическая концеп-
ция оценки персонала; 

5) сущности, места и роли оценки в управлении персона-
лом: подход к оценке как функции, как процессу и как результату. 

В третьей главе монографии также представлена сущность 
перечисленных подходов и авторское видение их содержания в 
отношении оценки персонала.  

Изучение теоретических и практических исследований по 
оценке персонала показало, что данные подходы применяются 
преимущественно изолированно друг от друга либо вообще как 
взаимоисключающие. Если некоторая связь между ними и про-
слеживается, то она, как правило, имеет размытый характер – нет 
четких очертаний и конкретного содержания. Автор делает вы-
воды о тенденции автономного, фрагментарного и узконаправ-
ленного их использовании. В результате выдвигается тезис о 
возможности и необходимости синтеза разных подходов, объе-
динения их в единую схему совместного поэтапного использова-
ния в целях разработки и совершенствования системы оценки 
персонала. 

Исходя из этого, в четвертой главе посредством сравни-
тельного анализа преимуществ, недостатков, областей и уровней 
реализации подходов выработана и представлена технология, 
позволяющая последовательно и целенаправленно использовать 
разнообразные подходы при разработке и (или) совершенствова-
нии оценки персонала организации. Данная технология, по на-
шему мнению, способствует, с одной стороны, нивелировке объ-
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ективных ограничений возможностей и сфер реализации отдель-
но взятых подходов, с другой – извлечению позитивных познава-
тельных возможностей подходов и достижению синергетическо-
го эффекта их комплексного применения.  

В заключение отметим, что на сегодня теория оценки пер-
сонала представляет собой не целое, а совокупность различных 
течений, воплощенных в подходах и концепциях, различающих-
ся трактовками понятий, методами анализа, конечными вывода-
ми и рекомендациями в области оценки. Отсутствие единства 
взглядов среди ученых на вопросы оценки – не следствие слабо-
сти науки, а отражение многообразия предмета, метода и назна-
чения оценки, ее гибкости и мобильности при адаптации к раз-
нохарактерным и изменчивым условиям и требованиям среды. 
Целесообразно, на наш взгляд, исходить из того, что научное зна-
ние оценки может постичь реалии практики лишь с известной 
степенью приближения и с учетом происходящих в экономиче-
ской жизни изменений, уточняет или отбрасывает устаревшие 
представления и приходит к новым выводам. 
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