
нання функцій. Виникає гнучкіший підхід до процесу оптимізації чисельності,
що веде, у свою чергу, до зміни організаційної структури.
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АТТЕСТАЦИЯ ПЕРСОНАЛА

В современном мире все больше руководителей начинают понимать, что аттеста-
ция просто необходима, а периодическая оценка персонала имеет массу позитивных
моментов. Правильно построенная система аттестации призвана обеспечить более
высокий уровень отдачи от человеческих ресурсов организации, а значит – способст-
вовать повышению эффективности работы организации в целом, повышению уровня
ее конкурентоспособности.

В сучасному світі все більше керівників починають розуміти, що атестація просто
необхідна, а періодична оцінка персоналу має масу позитивних моментів. Правильно
побудована система атестації покликана забезпечити вищий рівень віддачі людських
ресурсів організації а значить – сприяти підвищенню ефективності роботи організа-
ції в цілому, підвищенню рівня її конкурентоспроможності.

In the modern world all more leaders begin to understand that attestation is simply needed,
and the periodic estimation of personnel has mass of positive moments. The correctly built
system of attestation is called to provide more high level of return from the human capitals of
organization, and – instrumental in the increase of efficiency of work of organization on the
whole, to the increase of level of its competitiveness.

Одной из наиболее распространенных форм периодической оценки рабо-
ты персонала является аттестация, которую работники в большинстве отечест-
венных организаций проходят не чаще одного раза в три года. Аттестация до
сих пор остается наиболее распространенным методом оценки персонала, по-
скольку имеет официальный статус, юридический порядок этого права изложен
в компетенция к КЗоТу Украины. По результатам опроса ,проведенного компа-
нией Begin Group, большинство компаний проводит аттестацию персонала –
54,2% компаний, 19% планируют ввести ее в ближайшем будущем. 26,8% на
данный момент не видят в этом необходимости.

В мире существует огромное количество подходов к аттестации, форм и
методов ее проведения. Но главное, с чего стоит начинать, – это с определения
цели, которых мы хотим добиться в результате ее проведения. Это самый важ-

ный шаг, ведь именно от целей зависит, какой вид аттестации нужно выбирать.
Исходя из целей, определяется, что именно будет оцениваться. Здесь можно
назвать два основных подхода: оценка результативности и оценка компетен-
ций, т.е. качеств, навыков и моделей поведения сотрудников. Также широко
используется метод 360 градусов и ассистмент-центр.

Наиболее часто применяемым методом аттестации оказалась профес-
сиональная оценка, этот метод указали 58,4% респондентов, проводящих атте-
стацию. 48,1% применяют оценочное интервью, 18,2% используют метод
оценки 360 градусов. 10,4% компаний имеют ассесмент-центр.

Если речь идет о ситуации, когда сотрудник соответствует занимаемой
должности и не происходит существенных изменений, то тогда больше подхо-
дит управление по целям и оценка результативности. При изменениях (напри-
мер, планируется продвижение сотрудника или ротация) необходима будет его
оценка его компетенций, поэтому стоит принять различные варианты подхо-
дов.

«Суть методики „360 градусов“ заключается в том, что оценку сотруд-
ника проводит все его рабочее окружение: руководители, подчиненные, колле-
ги и клиенты. Основная задача ассисмент- центра заключается в том, чтобы
создать упражнения, моделирующие ключевые моменты деятельности оцени-
ваемого, в которых проявились бы имеющиеся у него профессионально значи-
мые качества.

Очень важно отнестись к аттестации не просто как к формальности,
ведь проведение аттестации требует весьма значительных затрат времени и
материальных ресурсов. Поэтому формальное проведение аттестации, когда не
только цели четко не определены, но и в итоге не следует никаких конкретных
действий, способных повысить эффективность работы отдельных категорий
персонала и организации в целом – это непозволительная роскошь.

Востребованность результатов аттестации, готовность высшего руково-
дства принимать конкретные решения по ее итогам – необходимое условие
эффективности этой работы.
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