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шему формированию корпоративной культуры организации. 
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HR-менеджмент – это комплекс мероприятий, позволяющий выработать и 

внедрить эффективную систему удержания, управления и контроля (оценки) 

персонала, создав при этом положительный имидж организации. 

Успех реализации инновационных проектов, качество и эффективность дея-

тельности во многом определяется кадровым потенциалом. 

Стабилизация деятельности организаций и определение перспектив их раз-

вития напрямую зависят от эффективности функционирования управленческих 

кадров. Финансово-экономические, социальные, организационные, технические 

проблемы требуют полной реализации деловых и личностных компетенций 

всех категорий персонала. Поэтому, адекватная оценка результатов деятельно-

сти, потенциальных возможностей и профессионализма, представляет собой 

весьма актуальную проблему, которая относится к разряду особой практиче-

ской сложности [2, 4, 5]. 

Важным обстоятельством выступает тот факт, что различные организации 

ориентированы на свои специфические оценки. В одних более важной выступает 

оценка результата, в других – оценка потенциала, а в третьих – оценка, ориенти-

рованная на мотивацию, развитие или иные показатели [6, 7]. 

Инновационные подходы к совершенствованию системы управления тре-

буют нестандартных, незапрограммированных решений от руководителей. Ре-

формирование механизма управления возможно при постоянном наращивании 

потенциала персонала[2, 3, 4]. Динамически изменяющаяся среда требует 

постоянной объективной оценки компетенций персонала. Проблемы повышения 

уровня объективности оценки, а также качественных параметров относятся к раз-

ряду наиболее приоритетных и актуальных, что и определило потребность в 

настоящем исследовании. Эта потребность определяется обстоятельствами прак-

тического и научно-методического плана. В практическом плане актуальность 

проблем исходит из необходимости повышения конкурентоспособности органи-

заций, постоянного улучшения качества продукции, обеспечения рентабельности. 
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В научно-методическом плане актуальность этих проблем определяется тем, что 

при разработке системы оценки компетенций необходимо учитывать то, что одни 

работники заинтересованы в высокой оплате труда в соответствии с результатив-

ностью, другие предпочитают оплату, которая предоставляет более надежные 

вознаграждения на основе трудового стажа, образования. Процесс оценки стано-

вится менее субъективным, когда оплата труда в зависимости от эффективности 

объекта отражает параметры показателей, по которым следует оценивать компе-

тенции персонала. 

Эти проблемы определили необходимость разработки и внедрения методики 

комплексной оценки компетенций персонала (профессиональных, деловых и 

личностных и др.), автоматизированной программы (свидетельство о регистра-

ции компьютерной программы № 474 от 21.02.2013 г. «Комплексная оценка пер-

сонала»), соответствующих методических рекомендаций и инструкций для поль-

зователей, проводящих оценку [1]. 
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