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АННОТАЦИЯ:  
В данной статье авторами была проанализирована возможность повышения эффективности 
труда на предприятиях путем введения аттестации сотрудников. Сформулирован алгоритм 
проведения аттестации персонала на предприятии ООО «Башкирская медь». Констатируется 
проблема отсутствия корреляции между знаниями, умениями и навыками, указываемыми со-
искателями в резюме и их профессиональным и трудовым потенциалом. Определена роль тес-
тов в процессе подбора необходимых кандидатов на должности. Представлены результаты ан-
кетирования персонала ООО «Башкирская медь», на основе которых авторами было установ-
лено проблемное поле и сделаны выводы о перспективах и социально-экономическом эффекте 
от внедрения аттестации персонала для предприятия ООО «Башкирская медь». 
Цель. Проведение исследования позволяет выработать мероприятия, направленные на повы-
шение трудового потенциала на примере ООО «Башкирская медь». 
Методы. В ходе проведения исследования использованы общенаучные методы: аналитический 
метод, наблюдение, анкетный опрос, экономико-статистические методы, методы обработки 
полученных данных и др.  
Результаты и практическая значимость. Проведен опрос сотрудников и предложены направле-
ния повышения эффективности использования трудового потенциала ООО «Башкирская 
медь». Практическая значимость заключается в том, что результаты исследовании могут быть 
применены на практике управления персоналом на предприятиях обрабатывающей отрасли. 
Научная новизна. Научную новизну составляет реализованный алгоритм аттестации персона-
ла, базирующийся на психометрическом тестировании, цель которого – выявление проблем-
ных факторов внутренней среды организации, влияющих на эффективность использования 
трудового потенциала. 
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трудовой потенциал, эффективность, аттестация персонала, организация труда, мотивация, 
стимулирование. 
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Эффективность работы организации 

складывается в целом из эффективности 
использования всех организационных ре-
сурсов, в том числе потенциала каждого со-
трудника [8]. 

Аттестация кадров – важная составная 
часть управления персоналом, наиболее 
эффективная форма оценки кадров. Систе-
ма аттестации открывает возможности для 
формирования решений основывающихся 
на результатах оценки, и может влиять на 
уровень приверженности или лояльности 
персонала к компании, вовлеченности в 
общую стратегию. 

Работа, связанная с организацией и про-
ведением аттестации, позволяет более глу-
боко изучить кадры, улучшить их подбор, 

расстановку и использование. Аттестация 
стимулирует развитие творческой активно-
сти и инициативы работников, что особенно 
важно в современных условиях [1]. 

Рассмотрим численный состав и струк-
туру персонала по образованию. 

На рисунке 1 представлены результаты 
анализа образовательной структуры персо-
нала, большинство работников ООО «Баш-
кирская медь» имеют среднее специальное 
образование. 

В среднем за анализируемый период их 
удельный вес составил 51,8 %. Выросла 
численность работников с высшим образо-
ванием (с 2015 г. по 2017 г.). Однако их доля 
в структуре персонала предприятия сокра-
тилась на 0,62 %. 

 

 

Рисунок 1 – Структура персонала ООО «Башкирская медь» по образованию в 2015-2017 гг. 

 

Проанализируем численный состав и 
структуру персонала ООО «Башкирская 

медь» по стажу работы (рисунок 2). Данно-
му критерию уделяется везде и всегда осо-
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бое место. Как правило, это одно из первых 
требований, которое выдвигается к канди-
дату. Кроме того, считается, что человек, 
имеющий определенный стаж (т.е. практи-
ческие знания), всегда на одну ступень вы-
ше теоретика, ООО «Башкирская медь» не 
стало исключением. 

По данным рисунка 2 в структуре пер-
сонала по стажу работы преимущество 
имеют работники со стажем от 5 до 10 лет 
(30,79 % – в 2015 г.; 30,63 % – в 2016 г. и 
30,77 % – в 2017 г.). Их численность за рас-
сматриваемый период возросла. Число но-
вых работников, имеющих стаж работы ме-
нее 1 года, напротив, уменьшилось. 

Результаты анализа численного соста-
ва и структуры персонала свидетельствуют 
о сокращении темпов роста персонала со 
стажем работы от 1 до 5 лет (-5,71 %). Это 
произошло преимущественно за счет новых 
сотрудников, принятых на работу в 2015 г. 
в связи с расширением предприятия. По ос-
тальным категориям динамика незначи-
тельная. 

Рассмотрим алгоритм проведения атте-
стации персонала с целью оценки эффек-
тивности трудовой деятельности и исполь-
зования трудового потенциала коллектива 
трудящихся ООО «Башкирская медь» 

Первый этап алгоритма представляет 
собой отбор методик, которые будут ис-
пользованы для проведения аттестации. 
Поскольку речь идет об оценке эффектив-
ности использования трудового потенциа-
ла, основе которой составляет качественно-
количественный анализ групповой оценки 
трудовой ситуации, анализ организацион-
ного поведения, удовлетворенности трудом 
и мотивированности работников, для про-
ведения аттестации используется метод 
психометрического тестирования. 

Для оценки эффективности трудовой 
деятельности сотрудника не достаточно 
полного резюме и рекомендаций с прошлых 
мест работы. Имеющиеся у кандидата зна-
ния, опыт, способности и навыки – еще не 
гарантируют больших профессиональных 
достижений [2]. 

Психологические свойства личности 
сотрудников являются наиболее важными 
составляющими при подборе персонала, 
также нельзя забывать и о значимости мо-
тивации, положение в коллективе и т.д. [4]. 

Как же выявить так необходимого спе-
циалиста? На помощь приходят психологи-
ческие методики, а именно тесты.

 

   

 

 
Рисунок 2 – Структура персонала ООО «Башкирская медь» по стажу работы в 2015-2017гг. 
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Психологические тесты необходимо 
подбирать в зависимости от характеристик, 
которыми кандидат должен обладать на 
той или иной позиции. Например, при под-
боре соискателя на вакансию в области бух-
галтерии следует выявить уровень ответ-
ственности, внимания, усидчивости канди-
дата, узнать обладает ли он хорошей памя-
тью на цифры. При поиске соискателя на 
позицию в области дизайна необходимо 
выявить умение принимать и создавать не-
стандартные идеи, наличие богатой фанта-
зии, гибкого ума, и высокого уровня само-
организации. 

Основная цель применения психологи-
ческих тестов – это получение информации 
об особенностях личности человека, 
свойств и характеристик, которые могут 
повлиять на результативность обучения, 
трудовую деятельность и поведение в кол-
лективе. 

Существует множество методик, тестов, 
которые можно использовать в процессе 
аттестации персонала, условно их можно 
разделить на три группы: 

Тесты интеллекта – применяются для 
выявления способностей к монотонной ра-
боте, уровня концентрации внимания. 

Тесты личности – используются для 
определения особенностей характера, 
уровня мотивации и самоорганизации. 

Тесты межличностных отношений – 
применяются для выявления уровня кон-
фликтности, умения находить компромис-
сы, лидерские способности, умение управ-
лять коллективом. 

Именно тесты для большинства про-
фессиональных позиций помогают найти 
идеального кандидата. 

Как правило, при отборе сотрудников 
компании изучают резюме, проводят собе-
седования и читают рекомендации. Но как 
показывают исследования, результаты со-
беседований и наличие рекомендаций (ко-
торые высоко ценятся работодателями и 
соискателями) обладают относительно 
низкой прогностической ценностью. Не-
смотря на личный опыт многих профессио-
нальных специалистов по подбору персона-
ла, истинные показатели того, соответству-
ет ли соискатель данному месту работы 
(личные качества, ценности и взгляды), не 
указаны в резюме, не считываются во время 
собеседований и часто бывают приукраше-
ны в рекомендациях [7]. 

Томас Чаморро-Премузик, профессор 
бизнес-психологии, преподаватель Колум-
бийского университета, рассматривает два 
альтернативных подхода к выявлению пер-
спективных сотрудников – психометриче-
ские тесты и инструменты для анализа 
«больших данных». В основе этих подходов 
лежит отслеживание сигналов, указываю-
щих на соответствие кандидата определен-
ной должности. Результаты исследований 
профессора указывают на то, что проведе-
ние стандартизированных тестов и сбор 
данных из социальных сетей могут дать ра-
ботодателю важную информацию о потен-
циальном сотруднике, которую в против-
ном случае легко можно упустить. 

Психометрическое тестирование. 
В последней статье в Harvard Business 

Review Чаморро-Премузик сообщает, что, по 
результатам исследований, 76 % компаний, 
штат которых насчитывает более 100 со-
трудников, используют такие инструменты 
оценки, как тесты на профпригодность и 
личностные тесты. Чем выше должность 
потенциального сотрудника, тем больше 
вероятность использования таких тестов: 
80 % для топ-менеджеров, 72 % для руко-
водителей среднего звена и 59 % для моло-
дых специалистов. Тесты на профпригод-
ность, современную версию которых впер-
вые начали применять во время Первой 
мировой войны, анализируют вербальное, 
цифровое и абстрактное мышление канди-
дата. А совсем недавно работодатели нача-
ли проводить ситуационные тесты, чтобы 
определить уровень компетентности со-
трудника в специфических рабочих ситуа-
циях. 

Личностные тесты оценивают большое 
количество индивидуальных особенностей 
соискателя, например, «Большую пятерку» 
черт личности – нейротизм, экстраверсию, 
открытость опыту, добросовестность и 
доброжелательность. Тесты на трудовую 
дисциплину и эмоциональный интеллект 
оценивают качества, которые всегда при-
ветствуются, – высокую работоспособность 
и умение ладить с людьми. На первый 
взгляд может показаться, что найти пра-
вильный ответ легко. Однако тесты разра-
ботаны таким образом, чтобы выявлять яв-
ный обман. Кроме того, опыт консульта-
тивной деятельности Чамарро-Премузика 
свидетельствует, что не все работодатели 
ищут одинаковые качества в соискателях. 
Исследователь рассказывает об одной меж-



Н. Р. Балынская, С. В. Коптякова, Т. В. Майорова                                                                ВОПРОСЫ УПРАВЛЕНИЯ. 2019. № 6(61) 

 

213 
 

дународной компании, для которой глав-
ным критерием было «безумство» кандида-
та, т. е. способность пойти на риск. Многие 
другие компании расценили бы такую чер-
ту как опасную и антисоциальную. 

Анализ данных. 
Большинство пcихометрических тестов 

основаны на самооценке соискателей. Ре-
зультаты сопоставляются с обширной ба-
зой данных, в которой собраны характери-
стики сотрудников, успешно справляющих-
ся с аналогичными должностными обязан-
ностями. В отличие от подобных тестов, ин-
струменты анализа, используемые при на-
боре персонала, идут на шаг впереди. С их 
помощью можно «проанализировать ак-
тивность соискателя в социальных сетях и 
сделать вывод о его потенциале или соот-
ветствии должности». Например, используя 
обширные данные, доступные на сайтах со-
циальных сетей, аналитики могут отслежи-
вать лайки в Facebook, которые соотносятся 
с уровнем интеллекта и диспозициями 
«Большой пятерки». Исследования показа-
ли, что лайки Science, Thunderstorms, The 
Godfather и (что довольно неожиданно) 
Curly Fries так или иначе соотносятся с 
уровнем интеллекта, а Bauhaus, American 
Gods и Plato связаны с открытостью опыту. 
Для выявления личных качеств также про-
водят текстовый анализ – изучают содер-
жание блогов, записей в Twitter и получен-
ных электронных писем. Экстраверты часто 
употребляют такие слова, как «бессчет-
ный», «танцы» и «великолепный», в то вре-
мя как доброжелательные люди склонны 
использовать такие слова, как «чудесный», 
«вместе» и «доброе утро» [6]. 

В Интернете есть масса бесплатных ин-
струментов, с помощью которых можно 
проанализировать данные. IBM Watson 
Personality Insights Service проводит лин-
гвистический анализ текстовых данных – 
блогов, заметок в Twitter, сообщений на фо-
румах и прочих записей, – формируя на вы-
ходе комплекс когнитивных и социальных 
характеристик человека. Пользователи мо-
гут ввести текст на английском или испан-
ском языках и сразу получить анализ лич-
ности, основанный на сопоставлении об-
разца с базой данных. 

Важно помнить о том, что результат 
анализа данных является лишь показате-
лем, а не заключением, а небольшие обрыв-
ки информации не представляют особой 

ценности для анализа. Чтобы получить ста-
тистически значимые данные, Personality 
Insights Service рекомендует вводить тек-
сты объемом не менее 3500 слов, а в иде-
альном случае – до 6000 слов. При этом тек-
сты должны описывать повседневную 
жизнь или опыт, а также выражать мысли 
человека. Чаморро-Премузик обращает 
внимание на то, что, проводя анализ дан-
ных, специалист по набору персонала дол-
жен стремиться к выявлению круга воз-
можных соискателей. Результатом анализа 
не должна быть дискриминация кандида-
тов просто потому, что в их профилях 
Facebook стоят лайки Sephora или Harley 
Davidson (что может рассматриваться как 
показатель низкого интеллекта). 

Невозможно исключить тот факт, что 
цифровая репутация имеет сегодня боль-
шое значение. Уже известны случаи, когда 
рекрутеры не рассматривали кандидатов, 
которых не смогли найти в социальных се-
тях. Тенденция такова, что все больше ком-
паний будут применять упомянутые техни-
ки, поскольку они действительно обладают 
высокой прогностической ценностью [3]. 

Второй этап. Анализ факторов, влияю-
щих на эффективность использования тру-
дового потенциала сотрудников ООО «Баш-
кирская медь», проводился на основе ан-
кетного опроса персонала организации. В 
опросе принимали участие работники 
предприятия в количестве 28 человек. В 
ходе исследования нами были сформирова-
ны 2 группы респондентов по критерию 
должностного статуса: рабочие в количест-
ве 14 человек и руководители. 

В качестве методов сбора данных нами 
использовались анкетный опрос, который 
проводился при помощи специальных ан-
кет таблиц 1 и 2. 

В качестве методов сбора данных нами 
использовались анкетный опрос, который 
проводился при помощи анкет «Удовлетво-
ренность трудом»; «Качество трудовой 
жизни». 

В ходе анкетирования респонденту 
предлагается следующая инструкция: 
«Прочитайте, пожалуйста, показатели каче-
ства трудовой жизни и дайте Вашу оценку 
показателей по 10-балльной шкале. При 
этом 10 баллов характеризуют наибольшую 
удовлетворенность показателем качества 
трудовой жизни, а 1 балл – самую низкую 
удовлетворенность». 
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Обработка полученных данных осуще-
ствлялась следующим образом: оценка ка-
ждого фактора составляет среднее арифме-
тическое его показателей: 7-10 баллов – вы-
сокий уровень выраженности, 5-6,9 – сред-
ний уровень выраженности; 4,9-1 – низкий 
уровень выраженности. Таким образом, оп-
ределяется уровень развития каждого фак-
тора, что позволяет определить сильные и 
слабые стороны внутренней среды органи-
зации. 

В таблице 2 представлена Анкета «Ка-
чество трудовой жизни» включает в себя 
шесть организационных факторов и в свою 
очередь каждый фактор включает 10 пока-
зателей. 

В ходе анкетирования респонденту 
предлагается следующая инструкция: 
«Прочитайте, пожалуйста, показатели каче-

ства трудовой жизни и дайте Вашу оценку 
показателей по 10-ти балльной шкале. При 
этом 10 баллов характеризуют наибольшую 
выраженность качества, а 1 балл – самое 
низкое». 

Обработка полученных данных осуще-
ствлялась следующим образом: оценка ка-
ждого фактора составляет среднее арифме-
тическое его показателей:1-2 балла – не-
удовлетворительный уровень развития ка-
честв, 3-4 балла – критический уровень, 5-6 
баллов – достаточный уровень, 7-8 баллов – 
оптимальный уровень, 9 -10 баллов – от-
личный уровень развития качества. Таким 
образом, определяется уровень развития 
каждого фактора, что позволяет опреде-
лить сильные и слабые стороны внутрен-
ней среды организации. 

  
Таблица 1. Анкета «Удовлетворенность трудом» 

 
В О П Р О С Ы 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
К 
Р 
И 
Т 
Е 
Р 
И 
И 

1 2 3 4 
Причины неэффек-
тивной работы по 
следующим показате-
лям: противоречи-
вость приказов и ин-
струкций, наказуе-
мость инициативы и 
самостоятельности, 
нежелание (недове-
рие) руководителей 
делегировать больше 
прав подчиненным 
для повышения их 
самостоятельности, 
недобросовестное от-
ношение к своим обя-
занностям коллег по 
работе, плохая орга-
низация труда, боль-
шой объем отчетной 
документации, недос-
таточная значимость 
в глазах руководства 
выполняемой работы, 
недостаточное мате-
риальное вознаграж-
дение. 

Удовлетворенность 
трудом по следующим 
показателям: выпол-
няемая работа, орга-
низация труда в отде-
ле, условия (бытовые) 
труда, стиль руково-
дства начальника, от-
ношение коллег к ре-
шению задач, стоящих 
перед отделом, взаи-
моотношения с на-
чальником, взаимоот-
ношения с коллегами, 
распределение обя-
занностей между со-
трудниками в отделе, 
справедливость уста-
новления оклада по 
должности, справед-
ливость % надбавки 
за сложность, напря-
женность, справедли-
вость морального по-
ощрения, перспекти-
вы должностного 
продвижения, спло-
ченность коллектива. 

Причины возникно-
вения напряженных, 
проблемных ситуаций 
в подразделении по 
следующим показате-
лям: недостатки в ор-
ганизации труда, не-
четкое распределение 
обязанностей, не-
удовлетворительная 
работа товарищей, 
плохое планирование 
деятельности (нерав-
номерное распреде-
ление обязанностей), 
плохие условия труда, 
нарушения трудовой 
дисциплины, распре-
деление премий, рас-
пределение отпусков, 
недостатки поведе-
ния, личных особен-
ностей и характеров 
коллег, стиль и мето-
ды работы руководи-
теля, несогласован-
ные действия руково-
дителя с другими 
подразделениями. 
 

Причины работы на 
предприятии (моти-
вация персонала): 
чтобы получать зар-
плату, чтобы продви-
гаться по службе, что-
бы получать удовле-
творение от хорошо 
выполненной работы, 
чтобы иметь уваже-
ние со стороны на-
чальника, чтобы 
иметь хорошее отно-
шение со стороны то-
варищей, чтобы про-
явить себя, чтобы 
спокойно работать 
без нервотрепки, что-
бы избегать ответст-
венности  и самостоя-
тельности в принятии 
решений, чтобы до-
биться максимальной 
самостоятельности в 
работе, чтобы про-
явить творчество в 
работе. 
 

   

.  
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Таблица 2. Анкета «Качество трудовой жизни» 

Кри-
терии 

Организационные факторы 
трудовой коллек-

тив 
оплата труда рабочее место 

руководство 
организацией 

служебная карье-
ра 

социальные га-
рантии 

1 2 3 4 5 6 
1. 

хороший психоло-
гический климат 

применяемая 
тарифная система 
оплаты труда 

территориальная 
близость к дому 

доверие к руково-
дителям 

наличие типовых 
моделей карьеры 

оплата больнич-
ных листов 

2. 
конструктивность 

отношений с 
администрацией 

обоснованность 
квалификации и 
ставок оплаты 

труда 

хороший офис, 
мебель, оргтехни-

ка 

конструктивность 
отношений с 
начальником 

выявление лиде-
ров и работа с 

ними 

предоставление 
отпуска по графи-

ку 

3. 
участие сотруд-
ников управлении 

хорошая заработ-
ная плата 

служебный 
транспорт, авто-

стоянка 

соблюдение прав 
личности сотруд-

ника 

планирование 
служебной карье-

ры 

выплата гаранти-
рованных посо-
бий по Трудовому 

кодексу РФ 
4. 

соблюдение рег-
ламентирующих 
документов 

возможности 
дополнительной 

оплаты 

гибкий рабочий 
график 

стабильная кад-
ровая политика 

руководство 
способствует 
карьере 

пособие в случае 
увольнение или 
по сокращению 

штата 
5. 

стрессы на работе 
доплаты за со-
вмещение про-

фессий 

хорошие эргоно-
мические и фи-
зиологические 
условия труда 

уважение подчи-
ненных 

сочетание личных 
целей и целей 
организации 

пособие в случае 
смерти сотрудни-

ка 

6. позитивность 
мотивации со-
трудников к тру-

ду 

вознаграждение 
за конечный 
результат 

уровень органи-
зации рабочего 

места 

преданность 
организации 

поощрение обу-
чения персонала 

дополнительная 
пенсия 

7. конструктивность 
взаимоотношений 
малых социаль-
ных групп 

премии по итогам 
квартала, года и т. 

п. 

техника личной 
работы (органай-
зер, ежедневник и 

др.) 

удовлетворен-
ность стилем 

работы 

продвижение по 
заслугам и квали-

фикации 

медицинское 
страхование 

8. 
работоспособ-

ность коллектива 
премии за выслу-
гу лет, по возрасту 

целевое планиро-
вание в организа-

ции 

возможность 
выборности руко-

водителей 

объективная 
аттестация кад-

ров 

страхование жиз-
ни и т.п 

9. социальная 
структура кол-
лектива (пол, 
возраст) 

ощущение спра-
ведливости в 
оплате труда 

уровень нормиро-
вания труда 

работоспособ-
ность руково-

дства 

желание долго-
временной рабо-

ты 

соблюдение гра-
жданских прав 

10. эффективность 
работы коллекти-

ва 
 

ощущение эконо-
мического благо-

состояния 

ощущение личной 
безопасности 

желание работать 
в будущем с руко-

водителем 

возможность 
роста (отсутствие 
апатии и застоя) 

ощущение соци-
альной защищен-

ности 

 

Результаты исследования.  
Анализ результатов изучения факто-

ров, влияющих на эффективность труда, 
полученные в ходе анкетирования при по-
мощи анкеты «Удовлетворенность трудом», 
позволил сделать следующие выводы: 

 Причины неэффективной работы 
в подразделении находятся в зоне низкого 
уровня развития, что отражает отсутствие 
влияния негативных факторов на эффек-
тивность труда работников предприятия. 
Для рабочих ведущими причинами неэф-
фективной работы являются недостаточное 
материальное вознаграждение (5,3). Руко-
водители в качестве причины неэффектив-
ной работы видят недостаточное матери-
альное вознаграждение (4,0) и недобросо-

вестное отношение к своим обязанностям 
коллег по работе (4,0). 

 Удовлетворенность трудом по 
всем факторам у руководящих работников 
находится в зоне высокого и оптимального 
уровня развития. У рабочих выявлена вы-
сокая удовлетворенность по факторам, от-
ражающим характер, организацию и усло-
вия труда, а также систему профессиональ-
ных отношений (стиль руководства, отно-
шения с начальником и коллегами, спло-
ченность коллектива и т.п.), при этом вы-
явлена неудовлетворенность рабочих по 
факторам, отражающим систему морально-
го и материального стимулирования труда 
(надбавки к зарплате, справедливость мо-
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рального поощрения), а также перспективы 
должностного продвижения (4,0). 

 Причины напряженных, кон-
фликтных ситуаций имеют низкий уровень 
выраженности. По мнению рабочих, напря-
женные ситуации происходят из-за несо-
гласованных действий руководителя и кол-
лег с другими подразделениями (2,8). По 
мнению руководящих работников, напря-
женные ситуации в подразделении связаны 
с несогласованными действиями руководи-
теля и коллег с другими подразделениями 
(3,2) и с недостатками поведения и личных 
особенностей коллег (3,1).  

 Ведущей мотивацией труда для 
рабочих является стремление к материаль-
ному вознаграждению (8,6), хорошие отно-
шения с товарищами (8,4), а также прояв-
ление самостоятельности и творчества в 
работе (8,2 и 8,5 соответственно). Для руко-
водителей наряду с материальной мотива-
цией (8,9), выявлено стремление работать 
спокойно без нервотрепки (8,6). 

Таким образом, причины неэффектив-
ного труда в организации рабочие видят в 
организации труда; для руководящих ра-

ботников характерно видение причин не-
эффективного труда в личностном факторе, 
а именно в недобросовестном отношении к 
работе коллег по работе. Неудовлетворен-
ность работников разных категорий лежит 
в области морального и материального 
стимулирования труда. Причинами возник-
новения напряженных ситуаций на пред-
приятии, как руководители, так и рабочие 
называют факторы управления, связанные 
с несогласованными действиями с другими 
подразделениями. Выявлено, что наряду с 
материальной мотивацией, характерной 
для всех категорий работников, рабочие 
ориентированы на проявление самостоя-
тельности и творчества в работе и на хоро-
шие отношения с товарищами, а для руко-
водителей характерно стремление к спо-
койной работе без напряженных ситуаций.  

На рисунке 3 представлен анализ ре-
зультатов исследования факторов внут-
ренней среды организации, влияющие на 
психологический климат, полученных в хо-
де анкетирования при помощи анкеты «Ка-
чество трудовой жизни». 

 

 

Рисунок 3 – Отношение работников различных категорий к организационным факторам, 
влияющим работу организации 

 
Условные обозначения: 1. Трудовой коллектив. 2.Оплата труда. 3. Рабочее место. 

4.Руководство организацией. 5.Служебная карьера. 6.Социальные гарантии. 

Уровни: 1 – 2,9 балла – неудовлетворительный уровень развития качеств; 3 – 4,9 балла – кри-
тический уровень, 5 – 6,9 баллов – достаточный уровень, 7 – 8,9 баллов – оптимальный уровень, 9 -
10 баллов – отличный уровень развития качества.   
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Анализ результатов изучения отноше-
ния рабочих к организационным факторам, 
влияющим на эффективность трудовой 
деятельности, позволил сделать следующие 
выводы: 

1. У работников по всем организацион-
ным факторам, а именно трудовой коллек-
тив, оплата труда, рабочее место, руково-
дство организацией, служебная карьера, 
социальные гарантии выявлен достаточ-
ный уровень развития, наиболее выражено 
отношение к таким факторам как трудовой 
коллектив (6,5) и социальные гарантии 
(6,1), наименее – рабочее место (5,0), слу-
жебная карьера (5,6). 

2. Выявлен критический уровень раз-
вития отношения рабочих по фактору опла-
та труда по показателям обоснованность 
квалификации и ставок оплаты труда – 4,5, 
возможности дополнительной оплаты – 4,2; 
по фактору служебная карьера по показате-
лям планирование служебной карьеры – 4,3 
и наличие типовых моделей карьеры – 4,6. 

3. Выявлен оптимальный уровень раз-
вития отношения рабочих по фактору тру-
довой коллектив по показателям работо-
способность коллектива – 8,5, социальная 
структура коллектива (пол, возраст) – 7,2; 
по фактору оплата труда  по показателю 
премии по итогам квартала, года и т.п. – 7,1; 
по фактору руководство организацией по 
показателю удовлетворенность стилем ра-
боты руководителя – 7,5, работоспособ-
ность руководства – 7,2, уважение подчи-
ненных – 7,1; по фактору социальные га-
рантии по показателям предоставление от-
пуска по графику – 7,7 и оплата больничных 
листов – 7,2. 

Анализ результатов изучения отноше-
ния к организационным факторам, влияю-
щим на эффективность труда, у руководи-
телей позволил сделать следующие выво-
ды: 

1. У руководителей по большинству ор-
ганизационным факторам, а именно трудо-
вой коллектив, оплата труда, рабочее место, 
служебная карьера, социальные гарантии 
выявлен достаточный уровень развития; 
наиболее выражено отношение к таким 
факторам как трудовой коллектив (6,9) и 
социальные гарантии (6,6), наименее – от-
ношение к таким факторам как рабочее ме-
сто (5,3), служебная карьера (5,9). По фак-
тору руководство организацией выявлен 
оптимальный уровень развития (7,0). 

2. Выявлен критический уровень раз-
вития отношения руководителей к такому 
показателю фактора рабочее место, как 
оргтехника компьютер, программное обес-
печение – 4,6; по фактору оплата труда по 
показателю возможности дополнительной 
оплаты – 3,5; по фактору служебная карьера 
по показателям планирование служебной 
карьеры – 4,9 и наличие типовых моделей 
карьеры – 4,8. 

3. Выявлен оптимальный уровень раз-
вития отношения руководителей к таким 
показателям организационных факторов, 
как: по фактору трудовой коллектив по по-
казателям конструктивность взаимоотно-
шений малых социальных групп, конструк-
тивность отношений с администрацией и 
работоспособность коллектива -7,8, участие 
сотрудников в управлении и социальная 
структура коллектива (пол, возраст) – 7,2; 
по фактору оплата труда по показателям 
премии по итогам квартала, года и т.п. – 8,1, 
вознаграждение за конечный результат – 
7,8, обоснованность квалификации и ставок 
оплаты труда и ощущение справедливости 
в оплате труда – 7,1; по фактору руково-
дство организацией по показателям уваже-
ние подчиненных и работоспособность ру-
ководства – 7,6, преданность организации – 
7,4, доверие к руководителям и конструк-
тивность отношений с начальником – 7,2; 
по фактору социальные гарантии по пока-
зателям оплата больничных листов – 7,6 и 
предоставление отпуска по графику – 7,9. 

4. Сравнительный анализ отношения 
работников различных категорий к органи-
зационным факторам показывает, что ру-
ководители характеризуются более высо-
ким уровнем отношения к организацион-
ным факторам по сравнению с рабочими. 
Наиболее выражено как у рабочих, так и у 
руководителей отношение к таким органи-
зационным факторам, как трудовой кол-
лектив и руководство организацией, наи-
менее – рабочее место. 

Для исследования мотивированности и 
выявления наиболее значимых стимулов 
для всех категорий персонала организации 
провели анализ мотивирующих факторов в 
следующем интервале значимости факто-
ров: от уровня «не воспринимаются как мо-
тивирующие» – до уровня «в наибольшей 
степени побуждают трудиться эффектив-
но» (рисунок 4). 
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 Рисунок 4 – Результаты оценки значимости мотивирующих факторов  
 

К наиболее значимым мотивирующим 
факторам 45 % опрошенных относят уро-
вень заработной платы, для 23 % респон-
дентов важен размер стимулирующих вы-
плат, таких как премии и надбавки, причем, 
по мнению 18 %, участвовавших в опросе, 
руководство может предпринять дополни-
тельные меры по усилению стимулирую-
щих выплат.  

На втором месте по значимости для 
персонала и эффективности использования 
в качестве трудового стимула такие моти-
вирующие факторы как осознание полезно-
сти труда, интерес к работе, наличие воз-
можностей для творческого роста, соответ-
ственно, 37 %, 33 % и 17 % опрошенных. 

По мнению 14 % опрошенных, у со-
трудников практически отсутствует воз-
можность участвовать в разработке инно-
ваций, хотя это могло быть дополнитель-
ным стимулом трудовой деятельности; 
16 % респондентов считают для себя зна-
чимым признание своего труда со стороны 
руководителя, еще 17 % видят в одобрении 
руководства стимул, потенциал которого 
используется недостаточно.  

С точки зрения исследования эффек-
тивности использования трудового потен-
циала представляют интерес оценка влия-
ния мотивационных и гигиенических фак-
торов на трудовое поведение. Результаты 
оценки представлены на рисунке 5.

 

 Рисунок 5 – Результаты оценки влияния мотивационных и гигиенических факторов 
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Среди наиболее важных гигиенических 
факторов – отношения с коллективом и об-
щественное признание, так считают, соот-
ветственно, 25 % и 21 % опрошенных. Тра-
диционно, 19 % респондентов основным 
гигиеническим фактором считают уровень 
оплаты труда. От гигиенических факторов в 
первую очередь зависит морально-
психологический климат и стабильность 
коллектива. 

Практически одинаково опрошенные 
сотрудники оценивают влияние таких мо-
тивационных факторов как содержание ра-
боты, уровень ответственности, возмож-
ность карьерного роста – важность пере-

численных мотивационных факторов при-
знают от 13 до 15 % участников опроса. 
Наиболее мотивирующим фактором 20 % 
опрошенных считают личные трудовые 
достижения. В совокупности мотивирую-
щие факторы наиболее значимы с точки 
зрения эффективности использования тру-
дового потенциала. 

На основе полученных результатов бы-
ло определено проблемное поле факторов 
внутренней среды ООО «Башкирская медь», 
влияющих на эффективность труда, его 
сильные и слабые стороны на уровне раз-
личных категорий работников, которые 
представлены в таблице 3. 

 
Таблица 3 – Сильные и слабые стороны внутренней среды ООО «Башкирская медь», влияющих на 

эффективность использования кадрового потенциала 

Факторы внутренней среды Сильные стороны Слабые стороны 

На уровне руководителей  

Руководство предприятием  

уважение подчиненных и работоспособность 
руководства, 

преданность организации, 
доверие к руководителям, конструктивность 

отношений с начальником 

несогласованные действия руково-
дителя и коллег с другими подразде-

лениями 

Трудовой коллектив 

конструктивность  взаимоотношений малых 
групп и отношений с администрацией,  работо-
способность коллектива, участие сотрудников в 
управлении, социальная структура коллектива 

недобросовестное отношение к сво-
им обязанностям коллег по работе 

Оплата труда и социальные 
гарантии 

обоснованность квалификации и ставок оплаты 
труда и ощущение справедливости в оплате 
труда, премии по итогам квартала, года,  

оплата больничных листов 
предоставление отпуска по графику 

недостаточное материальное возна-
граждение,  

недостаточная 
возможность дополнительной опла-

ты 

Рабочее место  
Недостаточное оснащение оргтехни-
ка, компьютер, программное обеспе-

чение 

Служебная карьера и моти-
вация персонала 

планирование служебной карьеры; наличие 
типовых моделей карьеры; стремление рабо-

тать спокойно, без нервотрепки 
 

На уровне низшего звена (рабочие) 

Руководство предприятием  
удовлетворенность стилем работы руководи-

теля; работоспособность руководства; 
уважение подчиненных 

несогласованные действия руково-
дителя и коллег с другими подразде-

лениями 

Трудовой коллектив 
работоспособность коллектива; социальная 

структура коллектива (пол, возраст) 
 

Оплата труда и социальные 
гарантии 

обоснованность квалификации и ставок оплаты 
труда; премии по итогам квартала, года; 
предоставление отпуска по графику; 

оплата больничных листов 

недостаточная возможность допол-
нительной оплаты; неудовлетворен-
ность системой морального и мате-
риального стимулирования труда 

Рабочее место 
высокая удовлетворенность характером, орга-

низацией и условиями труда 
 

Служебная карьера и моти-
вация персонала 

высокая трудовая мотивация, стремление к 
проявлению творчества в работе 
планирование служебной карьеры; 
наличие типовых моделей карьеры 
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По результатам проведенного исследо-
вания авторы делают вывод о том, что ат-
тестация является действенным инстру-
ментом для выявления слабых сторон 
внутренней среды организации и выработ-
ки мероприятий, направленных на повы-
шение эффективности использования тру-
дового потенциала.  

Основные направления повышения 
эффективности использования трудового 
потенциала: 

 усовершенствование системы мате-
риального стимулирования труда; 

 усовершенствование системы мо-
рального стимулирования труда; 

 координация взаимодействия, по-
вышение качества межличностных комму-
никаций; 

 оснащенность оборудованием, эрго-
номика и культура организации рабочих 
мест. 

Таким образом, значимость аттестации 
персонала заключается в том, что она помо-
гает качественно улучшить процесс управ-
ления персоналом предприятия и оптими-
зировать HR-политику. 

В целом функциональное разделение 
труда в системе управления персоналом 
можно охарактеризовать как рациональное. 
При этом следует отметить, что наиболь-
ший объем работ приходится на начальни-
ка отдела по работе с персоналом как на ис-
полнителя, что не позволяет ему достаточ-
ное время уделять непосредственно своим 
функциям, следовательно, значительную 
часть функций необходимо делегировать на 
специалистов по работе с персоналом. 

Причины неэффективного труда в ор-
ганизации рабочие видят в организации 
труда; для руководящих работников харак-
терно видение причин неэффективного 
труда в личностном факторе, а именно в 
недобросовестном отношении к работе 
коллег по работе. Неудовлетворенность ра-
ботников разных категорий лежит в облас-
ти морального и материального стимули-
рования труда. Причинами возникновения 
напряженных ситуаций на предприятии, 
как руководители, так и рабочие называют 
факторы управления, связанные с несогла-
сованными действиями с другими подраз-
делениями. Выявлено, что наряду с матери-
альной мотивацией, характерной для всех 
категорий работников, рабочие ориентиро-
ваны на проявление самостоятельности и 

творчества в работе и на хорошие отноше-
ния с товарищами, а для руководителей ха-
рактерно стремление к спокойной работе 
без напряженных ситуаций [5].  

Психологические свойства личности 
сотрудников являются наиболее важными 
составляющими при подборе персонала, 
также нельзя забывать и о значимости мо-
тивации, положение в коллективе и т.д. 
Психологические тесты необходимо подби-
рать в зависимости от характеристик, кото-
рыми кандидат должен обладать на той или 
иной позиции. Основная цель применения 
психологических тестов – это получение 
информации об особенностях личности че-
ловека, свойств и характеристик, которые 
могут повлиять на результативность обу-
чения, трудовую деятельность и поведение 
в коллективе. В работе был проведен ана-
лиз результатов аттестации и предложен 
комплекс мероприятий для повышения эф-
фективности использования трудового по-
тенциала  

Таким образом, можно сделать вывод о 
том, что использование аттестации как од-
ного из инструментов оценки качества 
управления трудовыми ресурсами целесо-
образно и сопровождается положительным 
экономическим и социальным эффектом.  
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ABSTRACT:  
In this article, the authors analyzed the possibility of improving labor efficiency in enterprises by intro-
ducing personnel appraisal. The algorithm of personnel appraisal at the company “Bashkir copper”” is 
formulated. The problem of the lack of correlation between the knowledge, skills and abilities indicated 
by applicants in the resume and their professional and labor potential is stated. The role of tests in the 
process of selecting the necessary candidates for positions is defined. The results of the survey of the 
personnel of LLC "Bashkir copper" are presented, upon which the authors specified the problematic 
field and made conclusions about the prospects and socio-economic effect of the introduction of per-
sonnel appraisal for the enterprise of LLC “Bashkir copper”. 
Purpose. The study allows developing measures aimed at improving the labor potential by the example 
of LLC “Bashkir copper”. 
Methods. In the course of the research, general scientific methods were used: analytical method, obser-
vation, questionnaire survey, economic and statistical methods, methods of processing the obtained da-
ta, etc. 
Results and practical significance. A survey of employees was conducted and directions for improving 
the efficiency of using the labor potential of LLC “Bashkir copper” were proposed. The practical signifi-
cance is in the fact that the results of the study can be applied practically in personnel management in 
the manufacturing industry. 
Scientific novelty. It is the implemented algorithm of personnel appraisal based on psychometric testing, 
the purpose of which is to identify problematic factors of the internal environment of the organization 
that affect the efficiency of the use of labor potential. 
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