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Озарко Е. С., Опотяк Ю. В., Челомбитько В. В. Подход к оценке эффективности деятельности персонала с учетом 

личностного фактора
Цель статьи состоит в определении и формулировании подхода к практическому учету личностных характеристик персонала в деятельно-
сти и принятии эффективных решений кадровой службой. Личностные характеристики определяют присущие конкретному работнику спо-
собности и особенности психологического склада, которые оказывают непосредственное влияние на эффективность его деятельности на 
определенном рабочем месте. Благодаря анализу и сравнению концепций и подходов относительно оценки деятельности предприятий выявлен 
недостаточный учет кадровой службой личностного фактора отдельного работника. В ходе исследования на основе определения понятий 
личностного профиля и шаблона профессии, которые определяются путем анкетирования персонала, сформулирован ряд критериев для объ-
ективной оценки экономической эффективности деятельности работника. Предложенный подход и показатели помогают формализовать 
оценку персонала при его подборе и расстановке на определенные должности, позволяют устранить субъективный фактор в деятельности 
кадровой службы и повысить эффективность ее функционирования.
Ключевые слова: кадровая служба, эффективность деятельности, личностные характеристики персонала, шаблон профессии, формализован-
ная оценка персонала.
Формул: 5. Библ.: 19. 

Озарко Екатерина Сергеевна – директор Научно-исследовательского института инфокоммуникаций Одесской национальной академии связи 
им. А. С. Попова (ул. Троллейбусная, 11, Львов, 79053, Украина)
E-mail: ndii@i.ua
Опотяк Юрий Владимирович – кандидат технических наук, старший научный сотрудник Научно-исследовательского центра телекоммуникаци-
онных систем и сетей связи Одесской национальной академии связи им. А. С. Попова (ул. Ковальская, 1, г.Одесса, 65029, Украина)
E-mail: yuvoua@ukr.net
Челомбитько Владимир Васильевич – руководитель группы контроля и мониторинга маркетинговых коммуникаций департамента маркетин-
говых коммуникаций, ПАО «Укртелеком» (бульвар Т. Шевченко, 18, Киев, 01601, Украина)
E-mail: vvchh@ukr.net
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Озарко К. С., Опотяк Ю. В., Челомбитько В. В. Підхід до оцінки 

ефективності діяльності персоналу з урахуванням особистісного 
фактора

Мета статті полягає у визначенні та формулюванні підходу до прак-
тичного врахування особистісних характеристик персоналу в діяльності 
та прийнятті ефективних рішень кадровою службою. Особистісні харак-
теристики визначають притаманні конкретному працівнику здібності 
та особливості психологічного складу, що безпосередньо впливають 
на ефективність його діяльності на визначеному робочому місці. За-
вдяки аналізу та порівнянню концепцій і підходів щодо оцінки діяльності 
підприємств виявлено недостатнє врахування кадровою службою 
особистісного фактора окремого працівника. У ході дослідження на основі 
визначення понять особистісного профілю та шаблону професії, що виз-
начаються шляхом анкетування персоналу, сформульовано ряд критеріїв 
для об’єктивної оцінки економічної ефективності діяльності працівника. 
Запропонований підхід та показники допомагають формалізувати оцінку 
персоналу при його підборі та розстановці на визначені посади, дозво-
ляють усунути суб'єктивний фактор у діяльності кадрової служби та 
підвищити ефективність її функціонування.
Ключові слова: кадрова служба, ефективність діяльності, особистісні 
характеристики персоналу, шаблон професії, формалізована оцінка 
персоналу.
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Ozarko Kateryna S., Opotiak Yurij V., Chelombytko Volodymyr V. Approach 
to Assessment of Efficiency of Personnel Activity with Consideration of the 

Personal factor
The goal of the article lies in identification and formulation of an approach 
to practical consideration of personal characteristics of personnel in activity 
and making efficient decisions of the personnel service. Personal character-
istics identify abilities and specific features of psychological set of a specific 
employee, which exert direct influence upon efficiency of activity of this em-
ployee at a certain working place. Based on analysis and comparison of con-
cepts and approaches with respect to assessment of activity of enterprises, 
the article reveals an insufficient consideration of the personal factor of an 
individual employee by the personnel service. In the course of the study the 
article forms a number of criteria for objective assessment of economic ef-
ficiency of activity of an employee on the basis of definition of notions of 
personal profile and profession template, which are found out by means of 
personnel questioning. The proposed approach and indicators help to forma-
lise assessment of personnel when hiring and designating to specific posts 
and allow elimination of the subjective factor in activity of the personnel ser-
vice and increase of efficiency of its functioning.
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Достаточно сложно или даже невозможно найти лю-
бую область производства товаров, выполнения 
работ или предоставления услуг, в которой вопрос 

повышения эффективности производственного процесса 
не зависел бы от работы кадровой службы. И предприятия 
телекоммуникационной сферы здесь не является исключе-
нием. Практически все практики и теоретики менеджмен-
та отмечают: главным фактором современного высокоэф-
фективного производства является работник, его соответ-
ствие как с точки зрения уровня профессиональной подго-
товки, так и личностных, в т. ч. психофизических качеств, 
которые должны обеспечивать получение максимального 
эффекта от его участия в производственном процессе.

Главная и определяющая роль в организации и реа-
лизации составляющих всего производственного процес-
са, в усовершенствовании методов и средств управления 
производством отводится персоналу, активизации и по-
вышению уровня эффективности процесса управления 
персоналом, реализации кадровой политики предприятия 
согласно планам стратегического развития и решению так-
тических задач обеспечения эффективности производства, 
прибыльности и конкурентоспособности товаров и услуг.

Сложность задач, которые возникают перед любым 
коллективом, ставит на высочайшую ступень значимости 
в обеспечении эффективного функционирования пред-
приятия организацию управленческого процесса в работе с 
персоналом. 

При этом достижение максимального эффекта, то есть 
максимального уровня эффективности управленческой ра-
боты кадровой службы, может рассматриваться как со сто-
роны предприятия (прибыль, конкурентоспособность, эко-
номическая эффективность производственного процесса, 
психологический климат, использование рабочего времени 
и потенциала коллектива на усовершенствование производ-
ства), так и со стороны работника (получение максимальной 
отдачи и достижение материального благосостояния, мо-
рального удовлетворения от выполняемой работы). 

Эффективность управления персоналом – вопрос, 
который должен находиться под постоянным вниманием 
кадровой службы. Поскольку управление персоналом пред-
ставляет в своей сущности наисложнейший и тяжелый для 
измерения управленческий процесс, существует потреб-
ность в теоретической разработке и практической реали-
зации методов для определения эффективности процесса 
управления персоналом. Главной причиной такого положе-
ния вещей является тот факт, что любое направление управ-
ленческой деятельности предприятия поддается измерению 
посредством объективных показателей его деятельности. 

Теория менеджмента и практическое применение 
теоретических подходов к определению эффективности 
управленческого процесса рассматривает и использует 
целый ряд коэффициентов определения уровня эффектив-
ности производства, производственного процесса, кото-
рые обеспечивают надежное и эффективное функциони-
рование предприятия, а также уделяет большое внимание 
функционированию системы управления. Следует лишь 
отметить, что определение и расчет коэффициентов эф-
фективности опираются, как правило, лишь на данные ста-
тистических отчетов финансово-экономической деятель-
ности за определенный отчетный период. 

В подавляющем большинстве работ как отечествен-
ных, так и зарубежных теоретиков и практиков менеджмен-
та, посвященных решению вопросов управления персона-

лом, внимание отводится в качестве приоритетных психо-
логическим аспектам отбора потенциальных кандидатов 
для принятия на работу, формированию внутреннего кадро-
вого резерва, созданию благоприятного психологического 
климата в коллективе на основе научно-обоснованных ме-
тодов изучения индивидуальных особенностей кандидатов 
на конкретную должность. 

Как отмечается в [1, с. 65]: нормально функциониру-
ющий трудовой коллектив, члены которого ощущают себя 
хозяевами общественных средств производства, способны 
обеспечить с помощью простого или расширенного произ-
водства удовлетворение потребностей общества в услугах 
связи и рациональное использование всех видов ресурсов. 
В [2, с. 6] авторы делают акцент на острой потребности раз-
работки и внедрения новых методов оценки и анализа ис-
пользования трудовых ресурсов в управлении.

На основе всестороннего изучения индивидуальных 
особенностей работников кадровая служба должна принимать 
достаточно обоснованные и выверенные решения относитель-
но формирования структурных подразделений предприятия. 
Благодаря этому обеспечивается создание оптимального пси-
хологического и морального климата в коллективе, а это не-
посредственно определяет уровень эффективности решения 
задач, которые возникают как перед отдельным подразделе-
нием, так и перед предприятием в целом. 

Однако, обращая особое внимание на вопрос личност-
ных аспектов отбора и оценивания персонала, авто-
ры в научной литературе, посвященной вопросам 

управления персоналом (отбор кандидатов на должность, 
их подготовка и переподготовка, обучение и т. п.) стараются 
сформулировать подходы (методы) к определению эффек-
тивности как управленческого процесса работы с персона-
лом, так и к определению эффективности непосредственно 
каждого работника. В учебном пособии [3] подчеркивается, 
в частности, необходимость мониторинга персонала. Отме-
чается, что «необходимо выделить индикаторы состояния 
кадрового потенциала, разработать программу постоянной 
диагностики и механизм разработки конкретных мер по раз-
витию и использованию знаний, умений и навыков персона-
ла. При этом целесообразна оценка эффективности кадро-
вых программ и разработка методики их оценки».

Определяя приоритетность и важность организации 
управленческого процесса работы с персоналом, в [4, 5], 
как правило, для определения эффективности кадровой 
работы (одной из главных составляющих управления пер-
соналом) используют два подхода.

При первом подходе в основу определения эффек-
тивности положены, в подавляющем большинстве, мето-
дики, которые используют результаты, полученные с по-
мощью разнообразных тестов определения личностных 
характеристик работника. При этом общая оценка сотруд-
ника предприятия предоставляется в несколько этапов 
– степень достижения целей, компетенции, мотивации и 
т. п. По мнению авторов, указанный подход не позволяет 
полностью оценить эффективность функционирования 
каждого работника на конкретном рабочем месте, а пре-
доставляет возможность лишь зафиксировать наличие у 
работника тех или иных качеств, дать ему определенную 
характеристику как личности – преимущественно с точки 
зрения психологических данных. Следовательно, такому 
подходу присущ определенный уровень субъективизма в 
оценке персонала, поскольку подбор тестов, организация 
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анкетирования, анализ итогов проведенных анкетирова-
ний остаются в полной зависимости от уровня профессио-
нального мастерства специалиста, который проводит те-
стирование, качества отбора тестов и опросников, уровня 
профессиональной пригодности тестов к производствен-
ному процессу предприятия. 

Второй подход базируется на основных расчетных 
параметрах, которыми определяется эффективность рабо-
ты предприятия – за основу берутся основные финансово-
экономические показатели деятельности предприятия, при
веденные в расчете на одного работника [6]. Достаточно 
сложно, используя лишь экономические показатели, рас-
считанные на одного работника, когда в подавляющем боль-
шинстве итоги деятельности подводятся за определенный 
период (как правило за год, а для проведения детального 
анализа необходимо обработка показателей, которые полу-
чены за несколько лет подряд), провести детальный анализ 
и оценить уровень эффективности задействования каждого 
отдельного работника в функционировании предприятия, 
его вклад в повышение уровня эффективности производ-
ства, прибыльности, конкурентоспособности предприятия. 

Целью статьи является описание подхода к учету 
личностных характеристик персонала для определения 
эффективности задействования работника на конкретном 
рабочем месте и определение эффективности управленче-
ской работы кадровой службы предприятия. 

Главной, по мнению авторов статьи, проблемой в 
процессах управления персоналом остается отсутствие 
методов количественной оценки эффективности управ-
ленческого процесса работы с персоналом.

Учитывая постоянное возрастание роли и значения 
каждого работника в производственном процессе и повыше-
нии уровня эффективности производства, обеспечении кон-
курентоспособности, остается нерешенным вопрос опреде-
ления уровня эффективности использования работника на 
конкретном рабочем месте в зависимости от его личностных 
характеристик и уровня профессиональной подготовки, ее 
совершенствования, повышения квалификации и постоян-
ного самосовершенствования на основе целенаправленного 
процесса обучения и углубления общей и профессиональ-
ной подготовки. Существует объективная необходимость 
в инструментальных методах определения эффективности 
управленческого процесса работы с персоналом. 

Авторами сделана попытка разработать метод, кото-
рый бы позволил использовать последние теорети-
ческие достижения в вопросах управления персо-

налом и применить практические авторские наработки для 
определения эффективности использования работника в 
зависимости от его личностных характеристик и профес-
сионального уровня. При этом одновременно была сделана 
попытка найти метод оценки эффективности управленче-
ской работы кадровой службы предприятия. С целью до-
полнения существующих методик и способов качествен-
ной оценки управленческой работы и функционирования 
персонала авторами разработан подход к количественной 
оценке управленческого процесса на важном этапе дея-
тельности предприятия – управлении персоналом. 

В работе авторами предложен шаг в направлении 
разработки эффективных инструментов управления пер-
соналом с точки зрения эффективного использования по-
тенциальных возможностей каждого работника, его про-
фессиональной подготовки, личностных характеристик.

На основании фактических объективных результатов 
финансово-экономической деятельности предприятия за 
определенный период получаем возможность путем разде-
ления всего производственного процесса на отдельные, но 
связанные между собой, бизнес-процессы, выяснить вклад 
конкретного подразделения в конечный результат рабо-
ты предприятия. Сравнивая потенциально-возможный и 
реально полученный результаты, получаем объективные 
данные, которые позволяют сделать вывод относительно 
эффективности управленческого процесса как на уровне 
отдельного подразделения, так и предприятия в целом. Для 
проведения указанного анализа эффективности управлен-
ческого процесса можно применить следующие показатели 
эффективности [6]: 

	 эффективность действующего производства на 
всех его уровнях;

	 эффективность капитальных вложений, которые 
используются для строительства, реконструкции, 
технического перевооружения предприятия с це-
лью выпуска новой продукции, увеличения объе-
мов производства;

	 эффективность развития науки и техники;
	 эффективность внешнеэкономических связей;
	 эффективность охраны окружающей среды. 

Однако отсутствие четких методов и инструментов 
прямого измерения эффективности управленче-
ского процесса кадрового аппарата дает основание 

и заставляет исследователей эффективного менеджмента 
заниматься поиском как теоретических, так и практических 
подходов к этой сверхсложной задаче. Тем не менее опреде-
ленные теоретические достижения современных теоретиков 
менеджмента позволяют отыскать и очертить пути к разра-
ботке крайне необходимых инструментов измерения эффек-
тивности управления. Авторы в [6] формулируют ряд подхо-
дов к определению эффективности управления. Среди них:

	 расчет синтетических показателей эффективно-
сти управления (коэффициент оперативности, 
надежности и т. п.);

	 сравнение фактических данных с нормативными, 
плановыми или с показателями за предшествую-
щие годы (нормативы численности аппарата 
управления, производительность, экономичность 
управления и т. п.);

	 применение качественной оценки эффективности 
с помощью экспертов;

	 применение эмпирических формул для расчета 
показателей, которые характеризуют эффектив-
ность управления.

Однако что касается направлений практической 
оценки эффективности деятельности персонала, то в на-
учной литературе они освещены недостаточно. 

Воспользуемся сформулированным в работе [7] сле
дующим определением: «Эффективность управления пер
соналом – это систематический, четко формализованный 
процесс, направленный на измерение затрат и выгод, свя-
занных с программами деятельности по управлению персо-
налом и для соотнесения их результатов с итогами базового 
периода, с показателями конкурентов и целями предприя-
тия». При этом главными, по мнению авторов, должны быть, 
в первую очередь, факторы финансово-экономической дея-
тельности предприятия, которые напрямую зависят от пра-
вильного отбора, подготовки, переподготовки работников, 
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системы кадровой работы предприятия, умения оператив-
но реагировать на смену внешних и внутренних условий 
функционирования предприятия, способности к внесению 
изменений в случае необходимости корректив в кадровую 
политику предприятия. Все эти факторы напрямую зависят 
от соответствия личностных характеристик персонала ша-
блону профессии и занимаемой должности, возможности к 
карьерному и профессиональному росту.

Авторами статьи в работах [8, 9] предложены прак-
тические подходы и на их основе созданы проверенные на 
практике инструментальные средства для определения 
личностных характеристик персонала, реализованные в 
программном комплексе тестирования (ПКТ) «Стимул». 
Определение отдельных аспектов личностной характери-
стики анкетированного осуществляется с помощью апро-
бированных методик, среди которых DISC [10], MBTI [11], 
подходов к определению информационного восприятия 
[12 – 14], определение персональных ролей в команде [15], 
определение мотивационных предпочтений персонала 
[16], которые в их комплексном использовании, как пока-
зано авторами в [17, 18], обеспечивают повышение досто-
верности получаемых результатов анкетирования. 

В [19] предложены понятия личностного профиля 
(ОП) как совокупности параметров, которые характеризу-
ют отдельные аспекты производственной деятельности ра-
ботника, обусловленные присущими ему способностями, 
умениями и т. п., и представленные в количественном из-
мерении путем обработки данных анкетирования и шабло-
на профессии (ШП), как совокупности данных, полученных 
путем статистического анализа результатов анкетирования 
целевой группы работников, которые характеризуются вы-
сокими показателями эффективности деятельности, и их 
экспертной оценки с учетом специфических нормативных 
требований. Экспертная оценка данных осуществляется 
таким образом, что ШП может содержать не только тре-
бования, которые необходимы для эффективной деятель-
ности в рамках указанной профессии, но и специфические 
предостережения относительно определенных требований, 
которые могут быть критичными (например, способность 
работника выполнять монотонную работу или быстро ана-
лизировать ситуацию и принимать решение). 

Базируясь на предложенном в [19] определении критерия 
минимального отклонения В параметров ОП работни-
ка и соответствующего ШП, предлагается определение 

коэффициента минимальных отклонений по формуле:

            

2

2
1

( )
1 / ,

max

n
i i

ПР i
i i

ОП ШП
K a n



     
 


 	

(1)

где ОПi – i-тое значение параметра личностного профиля 
работника; ШПi – i-тое значение соответствующего пара-
метра шаблона профессии; maxi – i-тое значение макси-
мально возможного отклонения между параметрами ОПi и 
ШПi; ai – i-тый весовой коэффициент, который учитывает 
значимость отдельного параметра ОП для данной профес-
сии, может задаваться в диапазоне 0...1; n – количество от-
дельных параметров личностного профиля.

Далее рассчитываем эффективность производствен-
ного процесса в зависимости от коэффициентов мини-
мальных отклонений и учитывая тот факт, что существует 
тарифный разряд, каждому значению которого отвечает 
четко определенный уровень заработной платы. В общем 
итоге зарплата всех работников согласно тарифным раз-

рядам входит в фонд оплаты труда. Используя коэффи-
циент минимальных отклонений для каждого работника, 
имеем возможность рассчитать теоретически возможную 
зарплату в зависимости от уровня профессионально-пси
хологического соответствия работника на занимаемой 
должности шаблону профессии, по формуле: 

		     ,М Т ПРЗ З K 
 	

(2)
где ЗМ – заработная плата, которую мог бы получить ра-
ботник с учетом коэффициента соответствия; ЗТ – зара-
ботная плата по тарифному разряду; КПР – коэффициент 
соответствия шаблону профессии.

Суммируя все ЗМ, в итоге имеем размер «рассчитан-
ного фонда оплаты труда» с учетом личностных 
характеристик работников предприятия. Факти-

чески, полученный таким образом «рассчитанный фонд 
оплаты труда» позволяет сделать вывод о том, насколько 
взнос каждого работника влияет на эффективность про-
изводственного процесса, и определить возможность 
проведения корректировок степени участия работников в 
производственном процессе в зависимости от личностных 
параметров (характеристик). Сравнивая затраты предпри-
ятия при текущем фонде оплаты работы и «рассчитанного 
фонда оплаты труда», предприятие имеет реальную воз-
можность вносить коррективы в планирование произ-
водственного процесса на следующий год и осуществлять 
текущие коррективы кадровой политики.

Осуществляя такой расчет, получаем коэффициент 
эффективности персонала Кеп:

	 1 3( ... ) / ,еп М М МiK З З З ФОП   
          

(3)
где ЗМ – заработная плата i-того работника; ФОП – фонд 
оплаты труда.

Сравнивая значения коэффициента Кеп, кадровые 
подразделения и руководство имеют возможность полу-
чить ответ на вопрос: в какой мере психологический кли-
мат предприятия, его отдельного участка, подразделения 
влияют на эффективность производственного процесса по 
сравнению с уровнем профессиональной подготовки ра-
ботников предприятия. 

Учитывая тот факт, что внесение корректировок в 
фонд оплаты труда на протяжении текущего (отчетного пе-
риода) может вносить определенную сложность в процесс 
подготовки и предоставления финансово-экономической 
и бухгалтерской отчетности, целесообразно в текущей дея-
тельности использовать коэффициент для расчета размера 
премий, которые начисляются работникам по результатам 
текущей деятельности – месяц, квартал, полугодие, год.  
Ведь наличие определенных отклонений, которые отобра-
жаются в значении любого из этих коэффициентов, долж-
ны служить руководителям предприятия инструментом, 
который позволяет эффективно задействовать элементы 
материального и морального поощрения для повышения 
профессионального уровня сотрудников, улучшения мо-
рального климата в коллективе путем определения стиму-
лирования и мотивации каждого работника.

Ниже приведена формула расчета премий работни-
ков предприятия:

		   ,ТФ ПРП П К 
 	

(4)
где П – размер премии к выплате; ПТФ – размер премии 
соответственно тарифному разряду; КПР – коэффициент 
соответствия шаблона профессии.
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Воспользовавшись изложенным выше подходом к 
определению экономической эффективности работ-
ника на рабочем месте в зависимости от соответствия 

его личностных параметров шаблону профессии и психоло-
гическому соответствию, можем сформулировать методику 
определения эффективности управление персоналом. 

Поскольку главной задачей системы управления пер-
соналом является определение кадровой политики, в осно-
ву которой положен принцип максимально эффективного 
задействования работников предприятия для получения 
максимального экономического эффекта функционирова-
ния предприятия в целом, авторы предлагают определять 
эффективность системы управления персоналом, исполь-
зуя следующий подход.

Осуществляя постоянный периодический контроль за 
соответствием личностных параметров работника шаблону 
профессии и психологическим требованиям профессии, ка-
дровая служба, анализируя динамику изменений коэффици-
ента минимальных отклонений за определенный промежу-
ток времени, должна осуществлять постоянное наблюдение 
за динамикой изменений, которые происходят с работником 
как в профессиональном, так и психофизическом планах, по 
результатам реализации целого перечня «корректирующих 
мероприятий» – профессиональная переподготовка, пси-
хологические тренинги, физическое подготовка и т. п. Воз-
можность получения информации о таких изменениях до-
статочно эффективно предоставляет ПКТ «Стимул».

Исходя из изложенного авторы предлагают опреде-
лять уровень эффективности системы управления персо-
налом с точки зрения соответствия личностных умений 
работников существующему на предприятии шаблону про-
фессии по формуле: 

		  ПР 2 1/ ,ПР t ПР tE K K
 	

(5)

где ЕПР – коэффициент эффективности управления персо-
налом по критерию профессиональной подготовки работ-
ников предприятия; КПР  t2 – коэффициент минимальных 
отклонений от шаблона профессии, определенный по-
сле проведения обучения, подготовки и переподготовки; 
КПР  t1– коэффициент минимальных отклонений от ша-
блона профессии, определенный до проведения обучения, 
подготовки и переподготовки.

В зависимости от полученного значения коэффици-
ента эффективности ЕПР можно утверждать следующее: 
если ЕПР > 1, то система управления персоналом (работа 
кадровой службы вообще) достаточно эффективно решает 
задачи, которые возникают перед предприятием в плане 
повышения его эффективности, прибыльности, конкурен-
тоспособности. 

В противоположном случае, то есть, если коэффици-
ент эффективности ЕПР < 1, система управления персона-
лом (кадровая служба) имеют основания для детального 
анализа методов и способов, которые задействованы для 
повышения уровня личностной психологической подго
товки персонала, повышения уровня его конкурентоспо-
собности, повышения уровня эффективности работы пред
приятия в целом.

Кроме того, кадровая служба в случае получения низ-
кого значения коэффициента ЕПР должна детально проана-
лизировать, в том числе с привлечением ведущих специали-
стов других подразделений, шаблон профессии. Такой ана-
лиз позволит сформулировать ответ на принципиальный 
вопрос относительно причин отрицательных результатов:

	 недостатки в профессиональной подготовке, ко-
торые обусловлены «погрешностями/ошибками», 
которые заложены в основу шаблона профессии;

	 технологический процесс построен без учета 
основных параметров шаблона профессии и тре-
бует корректирования. 

Внесение определенных изменений в индивидуаль-
ную психофизическую подготовку, отладка коллективно-
личностных взаимоотношений должны планироваться, 
разрабатываться и реализовываться системой управления 
персоналом (кадровой службой) на постоянной основе. 
Ведь каждый член коллектива, каждая личность – это не 
«постоянная структура». Периодическое сравнение пред-
ложенных коэффициентов эффективности работы систе-
мы управления персоналом позволяет выполнять исполь-
зование возможностей ПКТ «Стимул».

Опираясь на стратегию развития предприятия (марке-
тинговую стратегию) и используя возможности ПКТ «Сти-
мул», которые положены в основу метода определения уров-
ня эффективности персонала, кадровая служба получает эф-
фективный инструмент планирования кадровой работы. 

Эффект от применения предложенного подхода воз-
можно оценить путем создания модели, в которой 
заданы основные параметры, определяющие эффек-

тивность финансово-экономической деятельности пред-
приятия. В такой модели по фактическим результатам дея-
тельности предприятия за год путем присвоения опреде-
ленным коэффициентам соответствия значений, отличных 
от К = 1 (меньшие за единицу), возникает возможность срав-
нения полученных результатов и запланированных (плани-
рование осуществляется согласно основным расчетным 
формулам расчета эффективности производства). Провер-
ка такой модели на практике возможна в результате получе-
ния принципиального согласия руководства предприятия 
на раскрытие всех данных финансово-экономической дея-
тельности предприятия и в случае наличия на предприятии 
четко составленного и разработанного бизнеса-процесса. 

Фактическое создание такого документа силами по-
сторонней организации или консультационного центра на 
этапе внедрения предложенной методики может натолк
нуться на определенные трудности. Однако проведение ка-
чественного анкетирования работников предприятия может 
служить стимулом для детальной разработки предложенной 
методики. Ее внедрение будет оказывать содействие суще-
ственному повышению эффективности производственного, 
управленческого процессов, повышению уровня качества и 
эффективности работы его кадровых подразделений. 

В отличие от существующих, предложенный метод 
оценки персонала позволяет проводить оценку уровня эф-
фективности задействования персонала на рабочем месте 
в зависимости от его профессиональных склонностей и 
личностных характеристик на соответствие шаблону про-
фессии с точки зрения как профессиональных, так и психо-
физических стандартов. 

Кадровая служба на основе предложенной методики 
и внедренных коэффициентов соответствия получает воз-
можность: 

	 стратегического планирования кадровой работы 
в зависимости от планов стратегического разви-
тия предприятия;

	 разработки, составления и внедрения планов под-
готовки, переподготовки и обучения персонала с 
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точки зрения его соответствия требованиям ша-
блона профессии;

	 формирования кадрового резерва предприятия с 
учетом соответствия характеристик личности па-
раметрам шаблона профессии.

Такой подход считается наиболее оправданным и 
эффективным с точки зрения учета личностных 
характеристик и профессионального соответствия 

каждого работника, его влияния на производственный 
процесс, возможности усовершенствования и повышения 
уровня эффективности системы управления персоналом 
путем периодического контроля и отслеживания динами-
ки изменений, которые происходят в коллективе, на пред-
приятии, с каждым отдельным работником, как изменяется 
эффективность и прибыльность производства в зависимо-
сти от мероприятий, которые реализовываются кадровой 
службой в соответствии с анализом полученных результа-
тов проверок состояния психофизического и профессио-
нального уровня каждого члена коллектива.

Выводы

Предложен подход к практическому учету личност-
ных характеристик персонала в деятельности и принятии 
эффективных решений кадровой службой. Сформулиро-
ванные критерии позволяют устранить субъективный фак-
тор в деятельности кадровой службы относительно расста-
новки кадров и перейти к объективной оценке эффектив-
ности экономической деятельности отдельного работника, 
обусловленной его личностными склонностями. 

Учет личностных характеристик персонала в кадровом 
менеджменте с возможностью их экономической оценки 
обеспечивает более корректное и объективное решение во-
просов назначения конкретного работника на определенную 
должность, определение оптимальных мотивационных про-
грамм и т. п. Использование показателя эффективности си-
стемы управления персоналом позволяет эффективнее ана-
лизировать деятельность кадровой службы предприятия. 

Кадровая служба на основе предложенного подхода 
получает возможность стратегического планирования ка-
дровой работы, разработки планов подготовки, перепод-
готовки персонала, разработки планов психофизической 
подготовки с учетом соответствия требованиям шаблонов 
профессий и формирования кадрового резерва предприя-
тия с учетом соответствия личностных характеристик.

Предложенный метод определения эффективности 
использования работника в зависимости от его личност-
ных характеристик является, по своей сущности, инстру-
ментом прогнозно-планового формирования кадровой по-
литики предприятия, позволяет повысить уровень эффек-
тивности управленческой работы кадровой службы.

Перспектива дальнейших исследований состоит в 
анализе, определении и расширении по данным анкетиро-
вания отдельных профессиональных групп перечня имею-
щихся шаблонов профессий предприятий связи с целью 
усовершенствования специализированных инструменталь-
ных программных средств, использование которых в рабо-
те кадровой службы расширит их практическое использо-
вание и не будет требовать специализированных знаний по 
психологии и соционике.				    
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