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Аннотация 

В статье отражены требования к профессиональным и личным качествам 

управленческого персонала. Представлена классификация качеств, рассмотре-

ны подходы к оценке персонала. Проводится сравнение традиционной и совре-

менной моделей оценки. Изучены этапы построения системы оценки, а также 

показатели оценки. 
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The article reflects the requirements for professional and personal qualities of man-

agement personnel. A classification of qualities is presented, approaches to personnel 

evaluation are considered. A comparison of traditional and modern models of evalua-
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Усложнение процесса управления в условиях быстро меняющейся внут-

ренней и внешней среды приводит к тому, требования к знаниям, умениям, на-

выкам управляющих постоянно возрастают. Управление как вид деятельности 

становится более трудным, прежде всего, из-за увеличения объёмов информа-

ции, которую менеджеры должны учитывать в принятии решений. Кроме того, 

большие трудности в работе создаёт необходимость своевременного решения 

проблем. Многие ситуации в ходе деятельности возникают неожиданно, прояв-

ляются остро, а принятие решений с опозданием грозит кризисом [3]. 

По мнению специалиста по управленческой психологии Уманского Л.И., 

работникам управления для успешной деятельности необходимы деловые и 

личные качества.  

К деловым качествам, от которых прежде всего зависит исполнение слу-

жебных обязанностей, можно отнести: практичность и панорамность мышле-

ния; аналитический склад ума и умение логически мыслить; коммуника-

бельность и активность; умение действовать настойчиво и энергично, прояв-

лять решительность и целеустремлённость;  самостоятельность, инициатив-

ность и предприимчивость; готовность к оправданному риску и новизне; само-

обладание и умение проявлять выдержку в сложных ситуациях; работоспособ-

ность и стрессоустойчивость; умение планировать свою деятельность и прояв-

лять последовательность и дисциплинированность; социально-психологическая 

направленность; умение лаконично, точно излагать мысли и владение навы-

ками ораторского искусства; требовательность и самокритичность; независи-

мость суждений и способность аргументированно отстаивать свою позицию; 
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организаторские способности и умение объединить людей, чётко распределить 

функции между ними; профессионализм и деловая компетентность; высокое 

качество и эффективность работы; умение решать вопросы квалифицированно 

и оперативно [6]. 

В группу личных качеств работника управления, от которых зависит уста-

новление деловых отношений с коллегами и партнёрами, следует включить: че-

стность, скромность, порядочность, отзывчивость, искренность, принципиаль-

ность, обязательность, справедливость, ответственность, чувство собственного 

достоинства, вежливость, тактичность, высокий культурный уровень, терпи-

мость к противоположной точке зрения и недостаткам других людей [5]. 

Менеджер, обладающий большинством из перечисленных свойств, поль-

зуется в коллективе авторитетом, то есть доверием, признанием и уважением со 

стороны коллег, вышестоящих руководителей и подчинённых. 

Специалисты в области менеджмента Вудкок М. и Фрэнсис Д. предложи-

ли свою интерпретацию требований к современному управляющему, который 

ведёт деятельность в условиях изменяющейся организационной среды, сопря-

жённой с риском и неопределённостью. В состав качеств, важных для менед-

жера, по мнению авторов, входят следующие характеристики: уметь управлять 

собой, эффективно использовать время и силы; иметь чёткие личные ценности, 

соответствовать высоким этическим стандартам поведения; иметь ясные лич-

ные цели, занимать активную жизненную позицию; стремиться к самосовер-

шенствованию, собственному развитию; быть способным решать проблемы 

быстро и эффективно, рационально использовать производственные ресурсы; 

проявлять изобретательность и быть восприимчивым к инновациям; уметь вли-

ять на людей, не ограничивая их свободу, и не прибегая лишь к приказам; по-

нимать особенности управленческого труда и подходы к управлению процес-

сами в организации; уметь обучать и развивать подчинённых, способствовать 

тому, чтобы работники реализовали свои потенциальные возможности и спо-
Дневник науки | www.dnevniknauki.ru | СМИ ЭЛ № ФС 77-68405 ISSN 2541-8327 



2018 

№11 

ЭЛЕКТРОННЫЙ НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ «ДНЕВНИК НАУКИ» 

собности; уметь создавать рабочие группы и формировать трудовой коллектив 

[2]. 

Наукой управления человеческими ресурсами выработаны подходы к 

оценке персонала. Среди них выделяют традиционный и современный под-

ходы. Первый подход предполагает оценку персонала, ориентированную на ре-

зультат проделанной работы. При этом объектом оценки является индивид, а 

субъектом – аттестационная комиссия или непосредственный руководитель. 

Второй подход предусматривает оценку персонала, ориентированную на разви-

тие организации. Причём в качестве объекта оценки выступает индивид или ко-

манда, а в качестве субъекта – руководитель аттестуемого либо внешние и 

внутренние клиенты [1]. 

Этапами построения системы оценки управленческого персонала являют-

ся: введение периодической оценки работников управления на базе собесе-

дования и анкетирования с целью проверки их деловых и личных качеств; до-

полнение интервьюирования и анкетирования системой аттестационных и оце-

ночных листов, применяемых с целью проверки степени соответствия долж-

ностным требованиям; переход на систему управления по целям с максимально 

объективной оценкой вклада каждого сотрудника в результаты работы своего 

подразделения и всей организации [4]. 

Оценка результатов труда (достижения целей) состоит в сопоставлении 

фактических итогов деятельности с заданным уровнем (стандартом, нормати-

вом). В ходе оценки осуществляющий её руководитель относит деятельность 

работника к одной из фиксированных оценочных категорий, таких как «резуль-

таты неприемлемы», «результаты ниже ожиданий» (частично удовлетворяет 

требованиям), «достигнуты ожидания» (удовлетворяет требованиям), «превы-

шены ожидания». 

Примерный перечень показателей для оценки управленческого персонала 

приведён в таблице 1. 
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Выработка критериев оценки представляет собой процесс выбора сис-

темы факторов, влияющих на достижение целей (т.е. важнейших для той или 

иной должности знаний, умений, навыков и других профессиональных характе-

ристик работника) с точки зрения того, как они отражаются на результатах дея-

тельности человека в определённый период времени. Причём оцениваются не 

возможности (потенциал) работника, а реальные проявления профессиональ-

ных качеств на отрезке времени, рассматриваемом в ходе оценки. Система фак-

торов состоит из трёх основных групп: технические знания и навыки; навыки 

решения проблем; управленческие навыки (или навыки межличностного обще-

ния, если должность не предполагает управленческой деятельности) [7]. 

При выборе системы оценки персонала необходимо исходить из целей 

организации и непосредственной задачи оценки (например, развитие и обуче-

ние персонала, оплата труда). Выбранная система оценки также должна соот-

ветствовать организационной культуре. 

 

Таблица 1 – Показатели оценки работников управления 

Показатели, характеризующие  
работника управления 

Категории должностей  
управленческого персонала 

Линейный Функцио-
нальный 

Обслужи-
вающий 

Образование + + + 
Стаж работы по специальности + + + 
Профессиональная компетентность + + + 
Знание нормативных актов, регламен-
тирующих установленную сферу про-
фессиональной деятельности 

+ +  

Знание отечественного опыта по профилю 
профессиональной деятельности 

+   

Умение оперативно принимать решения по до-
стижению поставленных целей 

+ +  

Качество выполненной работы + + + 
Способность адаптироваться к новой ситуации 
и применять новые подходы к решению возни-
кающих проблем 

+ +  

Своевременность выполнения должностных 
обязанностей, ответственность за результаты 

+ + + 
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деятельности 
Умение работать с документами + + + 
Способность прогнозировать и планировать, 
организовывать, координировать и регулиро-
вать, а также контролировать и анализировать 
работу подчинённых 

+   

Способность в короткие сроки осваивать тех-
нические средства, обеспечивающие повыше-
ние производительности труда и качества ра-
боты 

+ + + 

Служебная этика, стиль общения + + + 
Способность к творчеству, введению иннова-
ционных технологий 

+ + + 

Участие в процессе принятия управленческих 
решений 

+ +  

Способность к самооценке + + + 
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