
МЕТОДЫ ОЦЕНКИ 

ПЕРСОНАЛА



ПРАВИЛА ВЕБИНАРА

ЧАТ ПО ДЕЛУ ВЗАИМНОЕ

УВАЖЕНИЕ

КОНСТРУКТИВНЫЕ

ВОПРОСЫ



ОБО МНЕ

Бизнес-тренер, психолог

лет в сфере обучения

и развития персонала

результативных

тренингов

обученных менеджеров

и руководителей



СОДЕРЖАНИЕ ВЕБИНАРА

Что такое оценка персонала

Задачи оценки

Кто и что оценивает

Методы оценки персонала



Важная роль в осуществлении оценки принадлежит 

специалистам по управлению персоналом, менеджерам, 

да и в целом руководителям различного ранга.

КТО ОЦЕНИВАЕТ



как вы считаете какие задачи решает

оценка персонала?



ЗАДАЧИ ОЦЕНКИ

оценка потенциальных возможностей работника

и его потенциала 

КАДРОВЫЙ РЕЗЕРВ



ЗАДАЧИ ОЦЕНКИ

оценка соответствия результатов труда 

нормативным требованиям, запланированным 

показателям, поставленным целям компании 

ТЕСТИРОВАНИЕ / АТТЕСТАЦИЯ



ЗАДАЧИ ОЦЕНКИ

стимулирование работника,

решение кадрового вопроса 

ПРЕМИРОВАНИЕ / ДЕПРИМИРОВАНИЕ

! прекращение трудового договора



ЗАДАЧИ ОЦЕНКИ

соответствие занимаемой должности выбор места

в организационной структуре и установление его 

функциональной роли оцениваемого сотрудника 

ПОДБОР / РОКИРОВКА



ЗАДАЧИ ОЦЕНКИ

разработка обучающих инструментов для 

совершенствования деловых или личных

качеств сотрудника

КОРПОРАТИВНЫЙ УНИВЕРСИТЕТ



как вы думаете что мы оцениваем

у сотрудников?



КОМПЕТЕНЦИИ

набор взаимосвязанных навыков, 

знаний и отношение сотрудника

к работе, которые проявляются

в поведении и предопределяют 

его успешность и результаты

в той или иной должности
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КОМПЕТЕНЦИЙ

ЛИЧНОСТНЫЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ



Кто может оценивать сотрудников, 

кандидатов?



КТО ОЦЕНИВАЕТ

высшее руководство  и непосредственный руководитель 

(интервью, беседа); 

коллеги (работники, занимающие одну должностную ступень с 

оцениваемым, оценка 360 градусов);

сам работник (самооценка, тесты) / его клиенты; 

Эксперты (приглашённый или обученные сотрудники HRD)



Цели для проведения оценки в первую очередь зависят от 

потребностей организации на данный момент. Также они будут зависеть 

от конкретной ситуации, сложившейся в самой организации и на рынке 

в общем, от традиций, которые существуют в организации.

Важное правило - объективность: мы оцениваем 

параметры для конкретной должности, а не человека 



какие методы оценки вы знаете? 



МЕТОДЫ ОЦЕНКИ / КОЭФФИЦИЕНТ ВАЛИДНОСТИ

Центры оценки 0,65

Интервью (поведенческие) 0,48–0,61

Тесты с использованием рабочих примеров 0,54

Тесты способностей 0,53

Современные личностные тесты 0,39

Биографические данные 0,38

Рекомендации 0,23

Интервью (не поведенческие) 0,05–0,19



ЦЕНТР ОЦЕНКИ



КОГДА

ЦЕНТР ОЦЕНКИ

При подборе большого количество кандидатов на 

линейную должность

При отборе сотрудников на более высокую должность, 

новую позицию

Для анализа текущих компетенций, требующих развития и 

обучения

Для создание кадрового резерва



КАК

ЦЕНТР ОЦЕНКИ

1. Подготовительный этап ЦО

1 блок: обработка поступающего запроса, цели оценки, разработка модели  и оценки 

компетенций и сам сценарий проведения ассесмент-центра (с подбором инструментов 

оценивания) 

2 блок: брифинг для наблюдателей и оцениваемых

2. этап проведения ЦО

Смоделированные упражнения, деловые игры, кейсы, групповые дискуссии, 

индивидуальные интервью и тесты 

3 этап Обратная связь по ЦО

Написание результатов по ЦО и предоставление обратной связи с участниками



СКОЛЬКО

ЦЕНТР ОЦЕНКИ

1 ЭТАП занимает 1-3 недели

2 ЭТАП 1 сотрудник – мах 3-4 часа,

в целом 1-3 дня, в зависимости от количества оцениваемых

3 ЭТАП 1-2 недели



КТО

ЦЕНТР ОЦЕНКИ

В 90% случаев создает и проводят сотрудники HRD, либо приглашенные 

эксперты, как я или мои коллеги из консалтинговой отрасли.

В роли наблюдателей и оценивавших: сотрудники HRD, руководство 

компании



Это высокая надежность метода и достоверность 

результата оценки, так как она производится 

специально подготовленными экспертами по 

четкому алгоритму, в соответствии с заданными 

критериями

Локация проведения

Длительность подготовки и интерпретации



ПРИМЕР

ЦЕНТР ОЦЕНКИ 

компания Х



ОНЛАЙН 

ФОРМАТ

ПРОВЕДЕНИЯ

ПОДГОТОВЛЕННЫЕ МАТЕРИАЛЫ



РЕЗУЛЬТАТЫ



ОЦЕНКА 



КОГДА

ОЦЕНКА 360

Развитие и личностный рост сотрудников

Определение потребности в обучении

Повышение эффективности работы

Улучшение внутрифирменных коммуникаций

Продвижение по карьерной лестнице

Подготовка кадрового резерва



КАК

ОЦЕНКА 360

1. Подготовительный этап 

1 блок: обработка поступающего запроса, цели оценки, разработка модели и оценки 

компетенций, составление вопросов

2 блок: информирование оцениваемых

2. этап Проведения 

Анонимное анкетирование оценщиками

3 этап Обратная связь 

Написание результатов по ЦО и предоставление обратной связи оцениваемым



СКОЛЬКО

ОЦЕНКА 360

1 ЭТАП занимает 1-3 недели

2 ЭТАП в целом 1-5 дней, в зависимости от количества 

оцениваемых и их возможности (дедлайн по заполнению)

3 ЭТАП 1-2 недели если обработка в ручном режиме, 

1-5 дней если в электронном



КТО

ОЦЕНКА 360

Чаще всего  проводят обученные сотрудники HRD, я специально проходила 

обучение по данному методу, так как не обученный сотрудник, может неверно 

разработать компетенции или исказить информацию об оцениваемом

Либо приглашенные эксперты, у которых уже разработка электронная 

программа

В роли оценивающих в отличии от ЦО: здесь сотрудника оценивают 

руководители, подчиненные, коллеги и клиенты, сам оцениваемый, отсюда и 

название 360 градусов



Всесторонняя оценка уровня развития 

компетенций

Демократичность метода (не только 

руководитель оценивает подчиненных, но и 

подчиненные могут его оценить)

Моделирование критериев оценки под 

требования корпоративных стандартов

Сложно добиться откровенности и 

объективности  

Не учитываются результаты деятельности 

сотрудника

Длительность подготовки и интерпретации



ПРИМЕР

ОЦЕНКА 360



РАЗРАБОТКА

АНКЕТЫ



РЕЗУЛЬТАТЫ



ИНТЕРВЬЮ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ



КОГДА

ИНТЕРВЬЮ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ

Подбор кандидата на вакансию

При отборе сотрудников на более высокую должность, новую позицию

Для анализа текущих компетенций, требующих развития и обучения



КАК

1. Подготовительный этап 

1 блок: обработка поступающего запроса, цели оценки, разработка модели и оценки 

компетенций, составление вопросов

2 блок: информирование оцениваемых.

2. этап Проведения 

Проведение интервью с оцениваемым

3 этап Обратная связь 

Написание результатов по интервью и предоставление обратной связи оцениваемому

ИНТЕРВЬЮ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ



СКОЛЬКО

1 ЭТАП занимает 1 неделя

2 ЭТАП 30 минут -1,5 часа на 1 сотрудника

3 ЭТАП 1-5 дней

ИНТЕРВЬЮ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ



КТО

Как правило создает и проводит обученный сотрудник HRD

Либо приглашенные эксперты

ИНТЕРВЬЮ ПО КОМПЕТЕНЦИЯМ



Скорость и быстрота для оценки необходимых 

компетенций

Нет необходимости создавать специальные 

условия достаточно ноутбука или распечатанного 

вопросника

Возможность оценить как речь, так и 

невербальные сигналы оцениваемого

Если оценщик не обладает психологическими 

навыками оценки кандидата, это может 

исказить полученную информацию



ПРИМЕР

ИНТЕРВЬЮ ПО 

КОМПЕТЕНЦИЯМ



ВИДЫ ИНТЕРВЬЮ

СИТУАЦИОННОЕ

ПРОЕКТИВНОЕ

STAR

САМЫЕ ПОПУЛЯРНЫЕ

S (situation) – ситуация. Каков был общий контекст?

T (target) – цель. Какую цель перед собой ставил 

интервьюируемый?

A (action) – действие. Что конкретно он сделал?

R (result) – результат. К чему это привело?



ИНТЕРВЬЮ

STAR



РЕЗУЛЬТАТЫ



ДЕЛОВЫЕ ИГРЫ



КОГДА

ДЕЛОВАЯ ИГРА

Аналитика процессов и взаимодействий на уровне отделов или компании

Эффективность командной работы персонала

Готовность сотрудников к решению текущих и будущих задач

Индивидуальный вклад каждого участника



КАК

Заказать разработку игр под запрос компании

Самостоятельная разработка

Использование готовых игр

ДЕЛОВАЯ ИГРА



СКОЛЬКО

1-2 дня, 3-8 часов

ДЕЛОВАЯ ИГРА



КТО

Создание силами HRD и УЦ,

Приглашённые эксперты и компании, занимающиеся разработкой деловых игр

ДЕЛОВАЯ ИГРА



Охват большого числа участников

Для сотрудника пониженный уровень стресс 

фактора, быстрее адаптируется и раскрывается

Место проведения и сбор участников оценки

Наличия необходимого количества обученных 

оценщиков

Платные



ГДЕ ИСКАТЬ

Конференции:

https://hrexpo.pro/ HR форум

https://ooooo-events.ru/ Олимпиада бизнес-игр и нетворкинга

Разработчики:

https://businessgames.ru/catalog

https://games4business.ru

ДЛЯ ПРИМЕРА

https://hrexpo.pro/
https://ooooo-events.ru/
https://businessgames.ru/catalog
https://games4business.ru/


ТЕСТИРОВАНИЕ



ВИДЫ ТЕСТОВ

ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ



ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ

Анализ Личного Профиля 

Thomas (PPA) для того, чтобы 

отбирать топовых кандидатов, 

и оценить поведение, как 

сотрудник ведет себя на 

работе



Тест OPQ32

С его помощью оценивают 

темперамент будущего 

сотрудника;

профессиональные 

наклонности;

внутренние качества, 

ценности;

роль в коллективе, 

способность к лидерству

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ



ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ

PAEI,  Ицхака Адизеса



ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ

Ключевая задача этих тестов 

оценить умения и знания, 

необходимые для успешного 

выполнения должностных 

обязанностей



КОГДА
ТЕСТЫ

Подбор кандидата на вакансию

При отборе сотрудников на более высокую должность, новую позицию

Для анализа текущих компетенций, требующих развития и обучения

Период прохождения адаптации



КАК

Электронно

Онлайн-тренажёры

Бумажный вариант

Специальные программы

ТЕСТЫ



СКОЛЬКО

средняя продолжительность тестов от 20 минут до 2 часов

ТЕСТЫ



КТО

Сотрудники HRD

Обученные руководители

ТЕСТЫ



Гибкий формат оценивания, как в бумажном,                   

так и в электронном варианте

Нет привязки к чёткому времени, только дедлайн

Экономия времени при отборе

Не все могут оценить

Многие тесты платные



Выбор метода оценки персонала для каждой конкретной организации является 

уникальной задачей, решить которую может только руководство самой организации, 

иногда привлекая профессиональных консультантов.

Необходимо выбирать, адаптировать и предлагать процедуры

и методы оценки, адекватные ее целям, задачам, особенностям организации.

При выборе методов также важно учитывать следующие параметры:

1. Пригодность метода для оценки требуемого поведения, качеств, др.

2. Требования к валидности и надежности метода; сведения о его

преимуществах и недостатках.

3. Пригодность метода для работы с данными оцениваемых работников.

4. Пригодность метода для ситуации оценки (место, время, форма проведения, 

трудоемкость метода в плане затрат на подготовку, проведение, обработку и 

интерпретацию, уровень подготовки оценщиков)

РЕЗЮМЕ
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• СПЕНСЕР Л.М., СПЕНСЕР С.М. КОМПЕТЕНЦИИ НА РАБОТЕ. МОДЕЛИ 

МАКСИМАЛЬНОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ РАБОТЫ

• МАРИНА КИСЕЛЕВА ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА

• СВЕТЛАНА ИВАНОВА ИСКУССТВО ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА.                                                             

КАК ОЦЕНИТЬ ЧЕЛОВЕКА ЗА ЧАС

• И.Ф. ЗАЙНЕТДИНОВА ОЦЕНКА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ РАБОТНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ

• КЛЯЙНМАНН М. АССЕССМЕНТ-ЦЕНТР 



Оценить не сложно, решите 
что дальше и готовы ли вы…

lukyanovamarya@mail.ru

+7 926 662 78 65

lukyanova_ma

Мария Лукьянова


