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Анализ показателей оценки 
результативности трудовой деятельности 
работника и бизнес-модели организации
В условиях нарастающей конкуренции существенно актуализируются 
проблемы повышения эффективности деятельности компании, ко-
торая напрямую зависит от результативности трудовой деятель-
ности каждого работника и реализуемой бизнес-модели организации. 
Исходя из этого целью исследования является анализ существующих 
показателей оценки результативности трудовой деятельности как 
работника, так и в целом бизнес-модели организации.
Теоретической основой исследования послужили положения экономи-
ческой теории, труды отечественных и зарубежных специалистов 
в области оценки результативности труда. Информационной базой 
исследования послужили экономическая и правовая литература, 
затрагивающая проблематику данного исследования, данные, публи-
куемые в периодической печати, материалы общероссийских научно-
практических конференций, семинаров и ресурсы сети Интернет.
В данной статье использовались и нашли свое применение общенауч-
ные методы сбора данных, способы исследования и методики оценки 
их достоверности: количественный, сравнительный, логический 
анализы и синтез.
Забота современного бизнеса о приумножении богатства акционе-
ров, придании компании устойчивости, росте её эффективности 
неминуемо приводит к необходимости создания и развития тех-
нологий, направленных на повышение отдачи от труда наёмных 
работников. В работе дан сравнительный анализ различных подхо-
дов к оценке результативности труда. Результативность труда 
рассматривается как соотношение четырёх важнейших пара-
метров, которые определяют меру эффективности деятельности 
людей: количество и качество произведенного результата труда 
(услуги, материального продукта или технологии) в соотнесении с 
затраченными на его получение временем и издержками. Система 

использования работников (результативности) должна быть та-
кова, чтобы они могли достигать запланированных результатов 
на своем рабочем месте. Авторами статьи отмечается, что при 
разработке технологий по измерению результативности труда 
очень важно использовать процедуры и показатели, которые но-
сят интегративный характер, т.е. нацелены на одновременный 
контроль над всеми параметрами результативности труда эти 
параметры условно можно разделить на три блока: собственно, ре-
зультативности; профессиональной компетентности; личностных 
качеств работника. Всё чаще для оценки результативности работы 
сотрудников используются ключевые показатели эффективности. 
Ключевые показатели эффективности являются инструментом 
измерения поставленных целей. Эту систему имеет смысл исполь-
зовать, когда есть конкретные и измеримые цели, сроки выполнения 
и требования к качеству результата работы.
Эффективность деятельности любой компании также зависит от 
эффективности ее бизнес-модели. На современном этапе меняющиеся 
условия ведения бизнеса предполагают упреждающую адаптацию 
бизнес-модели любой компании. Основным критерием эффективности 
бизнес-модели любой компании является сохранение и увеличение ее 
стоимости с позиций различных групп стейкхолдеров. В современных 
условиях процесс формирования конкурентоспособной бизнес-модели 
носит, по сути, непрерывный характер. В его основу может быть 
положен метод PDSA, предполагающий непрерывность перевода в 
другое состояние и корректировки приоритетов развития. 

Ключевые слова: результативность, результативность труда, пока-
затели результативности труда, эффективность, эффективность 
бизнес-моделей, ключевые показатели эффективности.
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Analysis of indicators of an efficiency 
estimation of work of the employee 
and the business model of the organization
In conditions of increasing competition, the problems of efficiency 
increase of activity of the company are significantly actualized, which 
directly depends on efficiency of labour activity of every employee and the 
implemented business model of the organization. On this basis the aim of 
the research is to analyze existing indicators of performance evaluation 
of the labour activities of both the employee and the business model of 
the organization.
The theoretical basis of the study consists of principles of the economic 
theory, the works of native and foreign experts in the field of job evaluation. 
The information base of the research consists of economic and legal 
literature dealing with problems of this study, the data published in 
periodicals, materials of Russian scientific conferences, seminars, and 
Internet resources.
In this article I have used and found the application of scientific methods 
of data collection, methods of research and methods of assessing their 
credibility: quantitative, comparative, logical analysis and synthesis.

The modern business concern about the accumulation of wealth of 
shareholders, giving the company stability, growth and efficiency inevitably 
leads to necessity of creation and development of technologies aimed at 
improving the productivity of employees. The paper presents a comparative 
analysis of different approaches to assessing the labour effectiveness.
The performance of the work is the ratio of the four essential parameters 
that determine the measure of efficiency of persons’ activity: the quantity 
and quality of result of work (a service, material product or technology) 
in relation to spend time and cost on its production. The use of employees 
(«performance») should be in the following way that they could achieve the 
planned results in the workplace. The authors have noted that to develop 
of technologies for the measurement of productivity it is very important to 
use the procedures and indicators that are integrative in nature, i.e. aimed 
at the simultaneous control over all parameters for performance. These 
parameters can be divided into three blocks: performance; professional 
competence; personal qualities of the employee. Key performance 
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indicators are more often used to assess the performance of employees. 
Key performance indicators are a measure of the goals. This system makes 
sense to use when there are specific and measurable goals, deadlines and 
quality requirements of the result.
The effectiveness of any company also depends on the efficiency of its 
business model. At the present stage the changing business environment 
requires a proactive adaptation of the business model of any company. The 
main criteria of the efficiency of the business model of any company are to 

preserve and increase its value with the positions of the various groups of 
stakeholders. In modern conditions the process of formation of competitive 
business model is, in fact, continuous. PDSA method as the basis can be 
used, assuming the continuity of the transfer to another condition and 
adjustment of development priorities.

Keywords: performance, labor efficiency, indicators of work efficiency, 
efficiency, efficiency of business models, key performance indicators.

Введение

На современном этапе эффек-
тивность деятельности любой ком-
пании зависит от результативности 
трудовой деятельности каждого 
работника и реализуемой бизнес-
модели организации. 

В этих условиях основная за-
дача, которую надо решить, какова 
же система показателей оценки ре-
зультативности трудовой деятель-
ности работника и бизнес-модели 
организации

Переход от рациональной эко-
номики к новой – поведенческой 
означает необходимость учёта при 
оценке производительности труда 
не только экономических и соци-
альных, но и психологических фак-
торов.

Оценка результативности – это 
процесс выявления вклада каждо-
го работника или их группы в ко-
нечные результаты деятельности 
организации на основе использо-
вания объективных качественных 
и количественных показателей, 
включая:

• непосредственные результа-
ты труда (в первую очередь произ-
водительность и качество труда);

• условия достижения резуль-
татов труда (в первую очередь из-
держки);

• профессиональное поведение 
(в первую очередь лояльность со-
трудников по отношению к органи-
зации и работу в команде);

• индивидуальные особеннос-
ти работника (в первую очередь 
компетенции).

Эти показатели должны отве-
чать требованиям: системности, 
сбалансированности, взаимосвя-
занности, достоверности и соот-
ветствовать специфике деятельнос-
ти. Требование системности делает 
результаты более достоверными и 
на их основе позволяет принимать 
обоснованные решения в финансо-
вой и кадровой областях.

Переход от рациональной 
экономики к поведенческой

Забота современного бизнеса 
о приумножении богатства акцио-
неров, придании компании устой-
чивости, росте её эффективности 
неминуемо приводит к необходи-
мости создания и развития техноло-
гий, направленных на повышение 
отдачи от труда наёмных работни-
ков (рис. 1).

Согласно данным компании 
towers Perrin в компаниях, у кото-
рых сотрудники не испытывают 
трудового энтузиазма, годовая при-
быль снижается на 33%, а темпы 
роста дохода – на 11%. В компа-
ниях, где сотрудники любят свою 
работу, прибыль ежегодно растёт 
на 19%, а доход на акцию – на 28% 

[1]. Одной из причин безразличия 
к работе считается синдром «пси-
хологического выгорания», то есть 
физического и эмоционального ис-
тощения работника. Разумеется, в 
силу психологических особеннос-
тей «выгорание» сотрудников про-
исходит по разным причинам. Так, 
опрос компании towers Perrin, в ко-
тором участвовали 90 тыс. человек 
из разных стран, показал, что лю-
бят свою работу лишь 21% респон-
дентов, около 10% разочаровались 
в ней или она им наскучила. Иссле-

дование компаний metro выявило, 
что 34% москвичей хотят от работы 
разбогатеть, 38% – быть креатив-
ными, 39% мечтают об успешной 
карьере, а 2% хотят прославиться. 
По данным сайта Superjob, 30% 
россиян связывают понятие “рабо-
та” со словами “заработок”, “бла-
госостояние”, а 11% уверены, что 
работа – это зло и каторга.

Согласно всероссийскому оп-
росу Joblist.ru 60% граждан России 
убеждены, что работа пагубно вли-
яет на их здоровье. При этом в ка-
честве источников вреда были упо-
мянуты: малая подвижность (43%), 
тяжелый график (20%), работа на 
вредном производстве (16%), дру-
гое (21%). Еще одним фактором, 
снижающим качество труда, при-
знана чрезмерная загруженность. 
Так, в европейских странах, где за-
груженность в неделю составляет 
менее 30 ч. производительность в 
час самая высокая – около 38 долл. 
В США с загруженностью 32 ч. в 
неделю – она ниже на 2 долл.

Практика показывает, что от-
рицательное отношение к работе 
приводит не только к пониженному 
жизненному тонусу и болезням, но 
и к серьезным проблемам в орга-
низации: текучести кадров, низкой 
трудовой дисциплине, большим 
выплатам по больничным листам, 

Результативность 
труда

Трудовое  
поведение

Отношение  
к труду

Сколько делает

Кто делает

Почему и для чего 
делает

– кооперация труда, коллективный харак-
тер труда; 
– разнонапряженность видов труда
– динамичность внешней и внутриоргани-
зационной среды
– необходимость учёта сложности труда
– проблемы нормирования труда

– прогнозирование поведения и трудовой 
деятельности персонала
– увеличение расходов на персонал
– необходимость длительного закрепления 
работника в организации
– необходимость учёта личностных качеств 
персонала

Рис. 1. Обстоятельства, влияющие на результативность труда  
наёмного работника
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что, в конечном счёте, снижает про-
изводительность труда.

Таким образом, переход от ра-
циональной экономики к новой – 
поведенческой, которая пытается 
ответить, каким образом, связаны 
заработная плата и качество рабо-
ты, готовность рисковать и поощре-
ние, означает необходимость учёта 
при оценке производительности 
труда не только экономических и 
социальных, но и психологических 
факторов. Осознание необходимос-
ти такого подхода зависит от образа 
мышления разных категорий руко-
водителей (табл. 1) [2].

Всё сказанное указывает на то, 
что, если компании будут готовы 
отойти от рациональных способов 
принятия решений и лучше пони-
мать мотивы и склонности своего 
персонала, им удастся планировать 
производительность труда более 
эффективно.

Оценка результативности 
труда

Результативность – это степень 
соответствия полученного резуль-
тата имеющимся целям, задачам 
и планам, то есть это степень реа-
лизации запланированной деятель-
ности и достижения запланиро-
ванных результатов. Так, Скотт Д. 
Синк приводит 7 критериев ре-
зультативности: 1) действенность; 
2) экономичность; 3) качество; 
4) прибыльность; 5) производитель-
ность; 6) качество трудовой жизни; 
7) внедрение новшеств [3].

При учёте социальной результа-
тивности этот перечень может быть 
дополнен критерием – качество 
жизни производственного коллек-
тива (помимо трудовой), которая 

в значительной степени зависит от 
качества жизни общества.

Результативность труда – это 
соотношение четырёх важнейших 
параметров, которые определяют 
меру эффективности деятельности 
людей: количество и качество про-
изведенного результата труда (ус-
луги, материального продукта или 
технологии) в соотнесении с затра-
ченными на его получение време-
нем и издержками: 

PeT = ∫(Ko + Ka + Bp + Из),

где PeT – результативность труда; 
Ko – количество созданного работ-
ником материального продукта (ус-
луги); Ka – его качество; Bp – время, 
затраченное на производство про-
дукта; Из – издержки, связанные 
с производством результата труда 
(рис. 2).

Все эти параметры взаимосвяза-
ны между собой и изменение пока-
зателя по одному из них обязатель-
но «тянет» за собой изменение ещё 
хотя бы одного показателя (прежде 
всего качества). Таким образом, 
достижение определённого уровня 
результативности труда осущест-
вляется через поиск оптимального 

сочетания показателей по всем че-
тырём параметрам, которое может 
привести к наибольшему положи-
тельному эффекту, и добиться ко-
торого можно только в том случае, 
если способность и склонность 
работника максимально совпадают 
с требованиями, предъявляемыми 
к нему на данном рабочем месте. 
Целенаправленный подбор, расста-
новка, использование, обучение и 
повышение квалификации персо-
нала способствует необходимому 
соответствию квалификации работ-
ника требованиям данного рабоче-
го места. 

Последнее обусловлено тем, 
что возрастающая сложность про-
изводственной деятельности при-
водит к «моральному износу» и 
«устареванию» рабочей силы. Под 
«устареванием» понимают исполь-
зование работником теорий, поня-
тий и методов, которые являются 
менее эффективными, чем приня-
тые в настоящее время. При «про-
фессиональном устаревании» зна-
ния работника в профессиональной 
сфере деятельности отстают от 
совокупности знаний, существую-
щих в этой области.

Таким образом, система исполь-
зования работников (результатив-
ности) должна быть такова, чтобы 
они могли достигать запланирован-
ных результатов на своем рабочем 
месте. Результативность повыша-
ется, если достигнуты одинаковые 
результаты с меньшим персоналом 
или есть лучшие результаты, полу-
ченные тем же персоналом [5].

Управление результатами труда 
(performance management) помогает 
работникам влиться в рабочий про-
цесс и достичь запланированных и 
согласованных результатов. Основ-

Таблица 1

как думают управленцы разного масштаба 

Показатель Мышление  
исполнителя Мышление бригадира Мышление линейного  

руководителя Мышление первого лица

Результат Результат моей работы Совокупный результат 
бригады

Доходы или контроль расхо-
дов

Баланс прибыли и стоимости биз-
неса

Улучшение Повышение скорости, 
объема, качества моей 
работы

Повышение скорости, 
объема, качества работы 
бригады

Модернизация, совершенс-
твование своих бизнес-про-
цессов

Прерывные инновации, принци-
пиальные улучшения в масштабе 
всей компании

Командная работа Моя роль в бригаде, мои 
отношения с собригад-
никами

Слаженность, отсутствие 
конфликтов в бригаде

Межфункциональная коор-
динация

Баланс интересов всех внутрен-
них и внешних заинтересованных 
сторон

Риски Текущие проблемы в 
моей работе

Текущие проблемы в ра-
боте подчинённых

Краткосрочные и среднесроч-
ные функциональные риски

Весь комплекс внутренних и вне-
шних рисков, в том числе долго-
срочных

Затраченные  
ресурсы

Количество  
созданного  
результата  

(материальный 
продукт, услуга  
или технология)

Время

Качество 

Рис. 2. Параметры результативности 
труда [4].
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льных групп работников. В ряде 
случаев последнее обстоятельс-
тво становится демотивирующим 
фактором эффективной трудовой 
деятельности, порождает неудов-
летворённость персонала [6].

Ключевые показатели 
эффективности работы 
сотрудников

Всё чаще для оценки резуль-
тативности работы сотрудников 
используются ключевые показа-
тели эффективности (КПЭ). Су-
ществует великое множество книг 
по оценке эффективности работы 
персонала с использованием КПЭ. 
Множество организаций предпо-
лагают свои услуги по разработке 
и организации системы оценки 
эффективности работы персона-
ла. Однако результаты сводятся к 
измерению количественных пока-
зателей.

Ключевые показатели эффек-
тивности (КПЭ) являются инстру-
ментом измерения поставленных 
целей. Систему КПЭ имеет смысл 
использовать, когда есть конкрет-
ные и измеримые цели, сроки вы-
полнения и требования к качеству 
результата работы (табл. 2).

Корпоративная миссия и 
стратегические цели

Планы и цели компании и 
отдела

План деятельности и развития 
работника

Действия – работа и развитие

План деятельности и развития 
работника

Действия – работа и развитие

Постоянный мониторинг и 
обратная связь

Оценка

Требования к 
компетентности

Стандарты  
исполнения

Измерение эффективности 
работы

Моральное вознаграждение

Рис. 3. Управление результатами труда

Показатели

Профессиональная компетентность Результативность труда Личные качества

В натуральном выражении:
 выработка;
 количество произведенной продукции (продаж); 
 количество брака;
 количество претензий, жалоб;
 количество заключенных контрактов; 
 объем выполняемых функций и т.д.

В денежном значении:
 объём произведенной продукции;
 объём продаж;
 уровень брака по вине работника; 
 доход от трудовой деятельности.

 профессиональные навыки;
  скорость выполнения рабочих операций;
  знание работы и действия в процессе труда;
  знание профессиональных стандартов работы;
 знание рабочих норм и процедур;
 профессионализм;
  степень реализации профессионально важных 

и личностных качеств

 тип мотивации работника к труду;
 удовлетворенность различными сторонами трудовой деятельности;
  степень развитости профессионально важных и личностных качеств 

с точки зрения стратегии развития организации;
  лояльность и приверженность организации;
 честность;
 ответственность;
 коммуникабельность;
 инициативность и творческая активность;
 соблюдение дисциплины;
 обучаемость;
 добросовестность;
 готовность помогать коллегам и работать в команде;
 готовность к дополнительной работе;
 лояльность

Рис. 4. Показатели оценки результативности трудовой деятельности работника

ной акцент в этом процессе делает-
ся на том, чего необходимо достичь 
и какими способами (рис. 3).

При разработке технологий по 
измерению результативности труда 
очень важно использовать проце-
дуры и показатели, которые носят 
интегративный характер, т.е. наце-
лены на одновременный контроль 
над всеми параметрами результа-
тивности труда эти параметры ус-

ловно можно разделить на три бло-
ка (рис. 4):

• собственно, результативности; 
• профессиональной компетен-

тности;
• личностных качеств работ-

ника. 
Как правило, каждая компания 

самостоятельно разрабатывает 
систему показателей, зачастую 
сложных и непонятных для отде-
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Систему КПЭ можно внедрить 
без особых усилий тогда, когда есть 
конкретные и измеримые цели, ус-
тановлены конкретные объёмы и 
сроки выполнения работ. Напри-
мер, подать втрое больше единиц 
товара за следующий квартал, из-
готовить вдвое больше единиц про-
дукции за день и т.п.

При разработке системы КПЭ 
необходимо помнить, что показа-

тели индивидуальны не только для 
различных специальностей, но и 
разных людей, то есть данная сис-
тема должна учитывать изменяю-
щиеся цели и условия работы.

Невозможно, например, одни-
ми и теми же показателями оцени-
вать эффективность работы менед-
жера по продажам и специалиста 
службы поддержки сложной ИТ 
системы.

Таблица 2

Сравнительное толкование KПЭ на уровнях управления организацией 
и персоналом [7]

Уровень директора 
предприятия (управления 

предприятием)
Уровень руководителя службы персонала (управление 

персоналом)

Показатель 
производительности 
труда:

Средняя выработка 
в час – Общий объем 

производства / Общий 
объем отработанного 

времени в часах

Показатель эффективности управления интенсивностью 
труда.
Факторы на него влияющие:
• Оптимизация графиков работы;
• Снижение внутрисменных простоев;
• Оптимизация форм учёта рабочего времени и др.

Показатель 
производительности труда

Средняя выработка на 
одного работающего – 

Общий объем производства 
/ Среднесписочная 

численность

Показатель эффективности управления штатной 
численностью.
Факторы, на него влияющие:
• Оптимизация организационной структуры предприятия;
• Оптимизация соотношения управленческого и 

производственного персонала;
• Передача работ на аутсорсинг;
• Повышение квалификации производственного персонала и др.

Показатель 
производительности труда

Зарплатоотдача – Общий 
объём производства /Фонд 

оплаты труда

Показатель эффективности управления системой 
материального стимулирования
Факторы, на него влияющие:
Совершенствование форм и методов материального 
стимулирования;
Совершенствование системы должностных окладов;
Совершенствование системы премий;
Внедрение системы оплаты труда по результатам и др.

Сегодня для госкомпаний раз-
рабатывается отдельный комплекс 
мероприятий по повышению про-
изводительности труда и снижению 
издержек. Минэкономразвития 
предлагает включить в трудовые 
договоры с топ-менеджерами гос-
компаний ключевые показатели 
эффективности, связанные с увели-
чением производительности труда 
и созданием высокопроизводитель-
ных рабочих мест.

Показатели эффективности 
бизнес-модели компании

Эффективность деятельности 
любой компании зависит не только 
от результативности деятельности 
сотрудников, но и от эффективности 
ее бизнес-модели (Б-М). На совре-
менном этапе меняющиеся условия 
ведения бизнеса требуют упрежда-
ющую адаптацию бизнес-модели 
любой компании. В противном слу-
чае происходит снижение рыночной 
стоимости бизнеса, не связанное с 
ключевыми показателями хозяйс-
твенной деятельности (доли рынка, 
объема продаж, массы прибыли). 
Основным критерием эффективнос-
ти бизнес-модели любой компании 
является сохранение и увеличение 
ее стоимости с позиций различных 
групп стейкхолдеров. При этом 
динамика добавленной стоимости 
должна оцениваться с точки зрения 
ее соответствия изменениям тради-
ционных показателей результатив-
ности деятельности организации 
(стоимости продаж, активов, при-
были и др.) (табл. 3) [8].

Оценивая эффективность биз-
нес-модели ГК «Возрождение» с 
позиций различных групп стейкхол-
деров, можно сделать вывод, что на 
протяжении пяти лет компания пос-
тоянно улучшает либо держит на хо-
рошем уровне свои показатели для 
основных групп заинтересованных 
лиц (таблица 4) [8].

В современных условиях про-
цесс формирования конкурентос-
пособной Б-М носит, по сути, не-
прерывный характер. В его основу 
может быть положен метод PdSA, 
предполагающий непрерывность 
перевода в другое состояние и 
корректировки приоритетов раз-
вития.

Таблица 3

Показатели эффективности бизнес-модели с позиций различных  
групп стейкхолдеров

Группы 
стейкхолдеров Показатель

государство и 
работники

темп прироста валового дохода – ТСМ (валовой продукции за минусом 
стоимости материальных затрат и затрат на оплату услуг аутсорсеров)  
 по сравнению с темпом прироста брутто-продаж – tGS (ТСМ : tGS≥1)

менеджмент темп прироста экономической добавленной стоимости – tEVA по 
сравнению с темпом прироста активов – ТТА (tEVA : ТТА≥1)

собственники темп прироста совокупной доходности собственников – tSR по 
сравнению с темпом прироста чистой прибыли – tnP (tSR : tnP≥1)

кредиторы темпов прироста свободного денежного потока – tFcF по сравнению
с темпами изменения стоимости чистого долга – ttd (tFcF ТГО≥1)

Таблица 4

Оценка эффективности бизнес-модели Гк «Возрождение»  
с позиций различных групп стейкхолдеров

Показатель Годы
2010 2011 2012 2013 2014

ТСМ : tGS 1,1 1,1 1,1 1,0 1,0
tEVA : ttA 1,0 0,8 1,2 1,9 1,5
tSR : tnP 0,9 0,9 0,8 1,1 2,8
ТFСF : ttd 0,5 0,6 2,0 1,3 1,4



Economic statistics

Statistics and Economics  V. 13. № 6. 2016 69

На примере коммерчески успеш-
ных компаний-автодилеров можно 
отметить преимущества наиболее 
эффективных Б-М компании, осо-
бенностями которых являются:

• фокусировка на клиентах и 
ключевых партнерах:

• уникальные ценностные 
предложения, основанные на взаи-
моотношениях с клиентами и кана-
лами сбыта;

• контроль за структурой и 
динамикой издержек, временем и 
масштабами поступления доходов;

• осуществление непрерывных 
точечных улучшений.

Таким образом, организаци-
ям — операторам вторичного ав-
томобильного рынка необходимо 
не только следить за ситуацией на 
рынке, но и своевременно решать 
вопросы мониторинга и корректи-
ровок своих Б-М. 

Анализируя различные Б-М на 
вторичном автомобильном рынке, 
следует делать акцент на их конку-
рентоспособность и успешность, 
выбирая и адаптируя такие, кото-
рые помогут сократить издержки, 
повысить прозрачность бизнеса, 
снизить риски, а также помочь ор-

ганизации легче справляться с вы-
зовами экономической среды.

Заключение

В итоге следует отметить, что в 
условиях нарастающей конкурен-
ции существенно актуализируются 
проблемы повышения эффектив-
ности деятельности компании, ко-
торая напрямую зависит от резуль-
тативности трудовой деятельности 
каждого работника и реализуемой 
бизнес-модели организации [9].

Результативность – это степень 
соответствия полученного резуль-
тата имеющимся целям, задачам 
и планам, то есть это степень реа-
лизации запланированной деятель-
ности и достижения запланирован-
ных результатов. При разработке 
технологий по измерению резуль-
тативности труда очень важно ис-
пользовать процедуры и показате-
ли, которые носят интегративный 
характер. 

Всё чаще для оценки результа-
тивности работы сотрудников ис-
пользуются ключевые показатели 
эффективности (КПЭ). Для созда-
ния системы КПЭ необходимо:

• формализовать бизнес-про-
цессы, в которые вовлечены со-
трудники;

• определить показатели, по 
которым возможно производить 
оценку выполнения работы;

• произвести ранжирование 
значений показателей по уровню 
их выполнения;

• интегрировать показатели в 
формулу расчета КПЭ.

При разработке системы КПЭ 
необходимо помнить, что показа-
тели индивидуальны не только для 
различных специальностей, но и 
разных людей, то есть данная сис-
тема должна учитывать изменяю-
щиеся цели и условия работы.

В современных условиях 
процесс формирования конку-
рентоспособной Б-М носит не-
прерывный характер. При этом 
необходимо отметить, что, выби-
рая ту или иную Б-М, необходимо 
учитывать, что оценка эффектив-
ности Б-М компании должна про-
изводиться с точки зрения разных 
стейкхолдеров, так как игнориро-
вание их требований может при-
вести к миграции ценности из 
компании.
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