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КАФЕДРА ЭКОНОМИКИ ПРЕДПРИЯТИЙ

Семестровое домашнее задание

По курсу Менеджмент персонал

на тему: 

Оценивание персонала

Оцінка персоналу—це необхідний засіб пізнання якісного стану трудового потенціалу підприємства, його сильних та слабких сторін. Оцінка якостей працівника—це регулярна характеристика керівником своїх підлеглих з погляду як досягнутих ними результатів, так і того, завдяки чому вони досягнуті і як можуть бути поліпшені.

Основні цілі оцінки персоналу:

— оцінка потенційних здібностей і можливостей працівників;

— оцінка потреб у підвищенні кваліфікації та подальшому вдосконаленні працівників;

· оцінка результатів трудової діяльності;
· поліпшення управління дія-тю підприємства.

Оцінка рівня ефективності праці кожного працівника є обов'язковим елементом системи контролю в організації. Оцінка результатів діяльності персоналу переслідує наступні цілі:

1. Адміністративні.

2. Інформаційні.

3. Мотиваційні.

Адміністративні цілі виникають як реакція на результати оцінки діяльності, що в свою чергу, є реакцією на результати роботи працівника. Таких реакцій може бути декілька:

· підвищення по службі;

· направлення на навчання або перекваліфікацію;

· заохочення (матеріальні або моральні);

· переведення на іншу роботу;

· зняття у посади;

· стягнення (догана);

· розрив контракту (звільнення).

Інформаційні цілі. Забезпечують потребу працівника в інформації про оцінку його праці з метою корегування своєї поведінки.

Мотиваційні цілі полягають в тому, що сама по собі оцінка результатів діяльності є важливим фактором до стимулювання роботи працівників.

Оцінка працівника у найповнішому її вигляді охоплює дві сфери його дія-ті — поточну та перспективну. Під час аналізу поточної діяльності акцент робиться на тому, як працівник справляється з своєю роботою. Перспективна діяльність, що регламентується рішеннями про розстановку, просування і підготовку працівників з метою формування їхнього трудового потенціалу, вимагає оцінки здібностей, мотивацій та особистих якостей, що дозволяє прогнозувати потенційні можливості.
Основні елементи оцінки персоналу наступні:

1. Суб'єкт оцінки, тобто хто оцінює (керівник працівник кадрової служби, незалежний експерт).

2. Об'єкт оцінки, тобто кого оцінюють (працівник, група працівників).

3. Предмет оцінки, тобто результати діяльності.

4. Процедура оцінки.

5. Ухвалення рішення ж результатами оцінки.

Процес оцінки складається з наступних етапів:

· визначення роботи, тобто узгодження з підлеглим його обов'язків та нормативів діяльності;

· оцінка виконання, тобто порівняння виконаних робочих завдань працівником з нормативами, що встановлені на першому етапі;

· здійснення зворотного зв'язку, тобто проведення співбесіди з підлеглими, під час якої обговорюються результати роботи працівника та його досягнення, і встановлюються подальші цілі діяльності, результати і нормативи.
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Детермінанта „здібності”:

· Вік працівника.

· Здоров'я.

· Витривалість.

· Запас сил.

· Знання.

· Навички.

· Енергійність.

Детермінанта „можливості”:

· Інструменти.

· Обладнання.

· Умови праці.

· Організаційна політика.

· Правила і процедури.

· Стосунки з колегами.

· Інформація.

· Час.

· Оплата праці.

Детермінанта „готовність”:

· Мотивація.

· Задоволення роботою.

· Думка про свої можливості.

· Цінності.

· Сприйняття характеристик роботи.
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Оцінка персоналу—це необхідний засіб пізнання якісного стану трудового потенціалу підприємства, його сильних та слабких сторін. Оцінка якостей працівника—це регулярна характеристика керівником своїх підлеглих з погляду як досягнутих ними результатів, так і того, завдяки чому вони досягнуті і як можуть бути поліпшені.

Розрізняють самооцінку й зовнішню оцінку, які виконують функції:

Орієнтуюча: що кожна людина через оцінку з боку суспільства та з допомогою самооцінки усвідомлює себе, свій стан і поведінку, отримує можливість визначити напрями і способи подальшої діяльності.

Стимулююча: оцінка, породжуючи в людини переживання успіху або невдачі, підтверджуючи правильність або неправильність вибраної поведінки, спонукає людину до діяльності в певному напрямку.

Менеджмент персоналу передбачає широке використання результатів оцінки персоналу, адже кожна організація прагне зберегти кращі кадри. При цьому результати оцінки використовуються для вирішення таких питань, як: 
1.підбір і розстановка нових працівників; 
2.висування в резерв і на нові посади; 
3.прогнозування; 
4.просування працівників по службі і планування кар'єри; 
5.раціоналізація прийомів і методів роботи, управлінських процедур; 6.удосконалення організації праці; 
7.побудова ефективної системи мотивації трудової діяльності; 
8.посилення демократичних начал в управлінні; 
9.удосконалення структури управління; 
10.оцінка ефективності навчання працівників; 
11.удосконалення планів і програм підвищення кваліфікації кадрів; 
12.оцінка ефективності роботи трудових колективів і окремих працівників.

Оцінка персоналу може повноцінно виконувати притаманні їй функції за умов побудови на принципах: 
а) невідворотності (обов'язковості); 
б) загальності (оцінюють кожного); 
в) систематичності (оцінка здійснюється постійно); 
г) усебічності (оцінці підлягають усі сторони діяльності та особистості людини); 
д) об'єктивності.
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