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МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ  

К ОЦЕНКЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СОТРУДНИКОВ  

ОБЩЕСТВЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ  

В статье на основе анализа методологических подходов к оценке персо-
нала коммерческих и некоммерческих организаций в России авторами 
было выявлено, что используемые методы оценки персонала имеют ши-
роту и разнонаправленнось процедуры оценки специалиста, параллельно 
с этим фактом обнаружено отсутствие универсального метода оценки 
специалистов и волонтеров общественных организаций. Результатом 
работы является разработка метода оценки персонала общественной 
организации на базе технологии ассессмент-центра. 
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Высокий уровень влияния развития кадрового потенциала на 

достижение стратегических целей, поставленных российским пра-
вительством в целом, а также на достижение плановых экономиче-
ских показателей и повышение конкурентоспособности компаний, 
в частности, сделало актуальным исследование, представленное в 
данной работе. 

Считаем, что наличие единой методики оценки уровня дея-
тельности сотрудников организации повышает объективность про-
цесса оценивания. Однако на сегодняшний день можно встретить 
широкое разнообразие имеющихся методик оценки персонала [4]. 
Выбор того или иного метода осуществляется исходя из целей про-
ведения оценки, особенностей организации, а также видения руко-
водителя организации. Большая часть оценочных методов ориенти-
рована на коммерческие организации, где основным критерием 
оценки служит прибыль. Цели общественных организаций отлича-
ются от целей коммерческих организаций, а значит, и к сотрудникам 
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общественных организаций предъявляются иные требования к на-
выкам и умениям. Проблема заключается в отсутствии в практиче-
ской области универсального метода оценки персонала обществен-
ных организаций.  

Цель работы заключается в разработке единого подхода 
оценки сотрудников общественных организаций. 

Для достижения поставленной цели необходимо решить сле-
дующие задачи: 

― описать этапы оценки деятельности персонала; 
― рассмотреть общепринятые показатели оценки персонала; 
― проанализировать методы оценки персонала организации; 
― разработать универсальную модель оценки персонала об-

щественных организаций. 
Объектом исследования является система оценки сотрудников 

общественных организаций. 
Предмет исследования ― подходы к оценке сотрудников об-

щественных организаций. 
Роль и место оценки сотрудников в системе управления пер-

соналом можно определить как интегрирующую. Аргументом дан-
ного явления служит высокая степень влияния оценки персонала 
на качество остальных процессов управления персоналом, пред-
ставленных на рисунке 1.  

 

Рис. 1. Место оценки сотрудников  
в системе управления организацией [1] 
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Из рисунка 1 видно, что такие элементы, как стимулирование, 
развитие карьеры сотрудников, формирование кадрового резерва, 
отбор персонала, обучение и анализ работы, реализуются через оп-
ределенную модель оценивания сотрудников. Качество данной 
оценки напрямую влияет на процесс управления персоналом любой 
организации. Для разработки модели оценки персонала обществен-
ной организации проанализируем общие этапы оценивания, приме-
няемые в различных организациях, независимо от организационно-
правовой формы. 

Процесс оценки персонала включает в себя три основных эта-
па: подготовительный, проведение оценки, завершающий этап [2]. 
На подготовительном этапе определяются цели проведения оценки 
сотрудников, показатели, выбираются методы оценки. Затем про-
водится непосредственно оценка персонала. На завершающей ста-
дии оценки проводится сбор обратной связи, анализ полученных 
данных и оформление результатов проведенной оценки персонала.  

Отличительной особенностью некоммерческих общественных 
организаций (НКО) является то, что в их работе принимают участие 
волонтеры, деятельность которых не закрепляется трудовыми от-
ношениями. В связи с этим классическая модель алгоритма оценки 
персонала, несмотря на свою универсальность применения в тра-
диционных организациях, требует корректировок на основе осо-
бенностей функционирования и целевых установок общественных 
организаций.  

Существуют различия системы управления персоналом в 
коммерческих и некоммерческих организациях. Например, в ком-
мерческих организациях в качестве объекта выступают сотрудники 
с определенным набором знаний и уровнем подготовки. Этот уро-
вень подготовки прописывается в коллективном договоре и вакан-
сии на должность, в то время как в некоммерческих организациях 
объектом управления персонала являются узкоспециализирован-
ные нетрудоустроенные сотрудники, занятые в создании общест-
венно значимого продукта. При этом ведется учет трудоустроен-
ных сотрудников, выполняющих организационное, документаци-
онное и юридическое сопровождение в общественной организации. 
Это объясняет необходимость включения этих данных в параметр 
оценки, поскольку они являются важным звеном в организации. 

Модель структуры управления в коммерческих и некоммерче-
ских организациях представлена на рисунке 2. 
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Рис. 2. Модель параметров управления персоналом  
в коммерческих и некоммерческих организациях [3] 
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для проведения такого анализа служат резюме, результаты анке-
тирования, опроса и т.д. Данный метод, как правило, применяется в 
совокупности с другими методами. Преимущество биографическо-
го метода состоит в возможности за короткое время сформировать 
мнение о сотруднике организации. 

Собеседование ― достаточно распространенный способ оценки 
сотрудника в организации. В ходе беседы ее инициатор получает 
возможность оценить поведение сотрудника, его стрессоустойчи-
вость. Комплекс задаваемых вопросов помогает уже во время собе-
седования сформировать мнение о сотруднике. При этом нужно 
учитывать и эмоциональный фон обеих сторон диалога, который 
влияет на ход дискуссии и итоги применения данного метода. 

Суть метода критического инцидента состоит в оценке эффек-
тивности сотрудника в стрессовой ситуации. Для конкретного изу-
чаемого либо группы сотрудников могут быть созданы условия, где 
необходимо принимать ответственные, неординарные решения 
малознакомой проблемы. При этом в ходе применения этого мето-
да важно учитывать индивидуальные особенности сотрудника ор-
ганизации во избежание перегрузки. 

Содержание матричного метода [5] заключается в сравнении 
имеющихся качеств работников организации в сравнении с желае-
мыми качествами в форме матрицы. Преимуществом данной мето-
дики является наглядность слабых и сильных сторон работника при 
достаточно простой форме проведения. Однако очевидным является 
наличие фактора субъективности оценки, что может привести к не-
точностям в определении имеющихся качеств сотрудника. 

Результат труда сотрудников определяется из своевременности 
выполнения задач. Для оценки выполнения определяемой нормы ус-
танавливаются показатели оценивания. Эти показатели различаются 
в коммерческой и некоммерческой организациях. Так, в частной ком-
пании основными показателями оценки будут являться прибыль, ее 
динамика, а также достижение плановых показателей [9]. В общест-
венной организации это будут количество проведенных акций и об-
щественных мероприятий, количество оказанных услуг жителям, об-
ратившимся за помощью в организацию, объем полученных феде-
ральных и региональных грантов.  

Для повышения эффективности оценки сотрудников общест-
венных организаций предлагается использование технологии ас-
сессмент-центра компетенций. Содержание технологии раскрыва-
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ется в определении совокупности профессиональных и личностных 
качеств сотрудника за счет применения совокупности методов. 
Данная технология позволяет определить возможности специали-
ста организации.  

Уровень эффективности данной технологии представлен в 
таблице 1, достоверность методики оценки персонала установлена 
результатами исследований американских ученых [6]. 

Таблица 1  
Уровень эффективности методов оценки персонала организации [6] 

Метод Уровень эффективности, % 

Ассессмент-центр 0,68 

Интервью 0,62 

Тесты способностей 0,54 

Тесты личностных качеств 0,38 

Отзывы 0,11 

«Ассессмент-центр» проводится в четыре этапа.  
На первом этапе проводится регистрация участников.  
На втором этапе участники проходят серию тестов, которые по-

зволяют оценить уровень способностей, важных в проявлении над-
профессиональных компетенций. В общественной организации 
именно данные навыки крайне востребованы.  

Далее ― на третьем этапе ― успешно прошедшим тестирование 
предлагается решить кейсы, которые уже в игровой ситуации рас-
крывают имеющиеся надпрофессиональные компетенции. Таким 
образом, задача организатора данной технологии состоит в грамот-
ном составлении тестовой части и кейсов.  

Четвертый этап включает в себя синхронное взаимодействие 
всех участников, который предполагает выполнение серии заданий с 
использованием широкого спектра инструментов. В рамках упроще-
ния процедуры проведения предлагается выполнять лишь задание 
«Самопрезентация», которое раскрывает социально-эмоциональные 
компетенции (взаимодействие с людьми, уверенность в себе, эмо-
циональный интеллект) [8]. 

По итогам участия в оценке компетенций по технологии «ас-
сессмент-центр» формируется отчет, в котором выставляются бал-
лы по различным группам навыков с текстовым разъяснением. 
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Общая модель проведения технологии ассессмент-центра пред-
ставлена на рисунке 3. 

Рис. 3. Схема организации процесса ассессмент-центра [6] 
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Данные блоки позволяют с разных сторон оценить сотрудника 
и на этих данных сделать предположение об эффективности персо-
нала в выполнении различных функций в общественной организа-
ции. Например, сотрудник с высокой стрессоустойчивостью и не-
стандартным подходом к решению задач будет эффективен при ор-
ганизации различных акций и общественных мероприятий [8]. 
Человек, обладающий системным мышлением, способен успешно 
справляться с деятельностью по составлению отчетов, которые тре-
буют объединения различных данных в единый вариант.  

На рисунке 4 представлена схема процесса оценки персонала 
общественной организации на основе ассессмент-центра. 

Рис. 4. Схема процесса оценки персонала общественной 
организации на основе ассессмент-центра 
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Проведение 
самопрезентации 

Умение 
структурировать 

мысли  
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Таблица 2  
Надпрофессиональные компетенции,  
оцениваемые в ассессмент-центре [7] 

Группа 
компетенций 

Компетенции 

Социально-
эмоциональные 

Взаимодействие с людьми 
Работа в режиме высокой неопределенности  
и быстрой смены условий задач 
Уверенность в себе 
Компетенции в области эмоционального  
интеллекта 

Когнитивные 

Вычислительное мышление 
Креативное мышление 
Проектное мышление 
Системное мышление 
Управление информацией 
Понимание смыслов 

Коммуникативные Ведение переговоров 

Цифровые Общая техническая грамотность 

Таким образом, внедрение ассессмент-центра в работу обще-
ственных организаций позволит в простой игровой форме сформи-
ровать определенный профиль компетенций как на каждого со-
трудника организации, так и на волонтера. Преобладание опреде-
ленного набора навыков над другими позволит руководителю 
организации принять правильное решение в распределении обя-
занностей, задач и функций. 
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