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В последние годы все чаще возникает 

потребность комплексного исследования 

методологических инструментов опреде-

ления эффективности процесса управле-

ния персоналом в целом, а также развития 

и аттестации управленческого персонала, в 

частности, на основе применения количе-

ственных показателей. 

В работе [2] автор определил эффек-

тивность как характеристику протекания 

конкретного процесса и выражает «его 

экономическую, социальную, экологиче-

скую и иную результативность или сте-

пень достижения поставленной цели». Как 

видно из данного определения, категория 

«эффективность» может быть формирует-

ся из содержания «цели» того или иного 

процесса. 

Автор работы [22] определяет эффек-

тивность как «относительный показатель, 

соизмеряющий полученный эффект с за-

тратами или ресурсами, использованными 

для достижения этого эффекта». 

В общем виде содержание экономиче-

ской эффективности процесса (EFF) вы-

ражается формулой по работе [22]: 

 

RC

EF
EFF  , 

 

где EF – величина полученного эконо-

мического эффекта; RC – величина ресур-

сов или затрат. 

Суть эффективности как экономической 

категории, по нашему мнению, наиболее 

точно определяет автор [22] как «выраже-

ние производственных отношений между 

участниками производства по поводу соз-

дания его результата с минимальными за-

тратами живого и прошлого труда». 

Так как процесс управления персоналом 

имеет не только экономический, но и со-

циальный аспект, рассмотрим «эффектив-

ность» как социальную категорию. Как 

отмечает автор работы [16], «социальная 

эффективность производства характеризу-

ет степень удовлетворения установленных 

(выявленных) потребностей общества за 

счет производства и реализации разнооб-

разных товаров и услуг». 

Рассматривая процессы организации 

как систему и выделяя в ней социальную 

составляющую как один из основных ком-

понентов, можно сказать, что подсистема 

(система) управления персоналом осуще-

ствляет управление социальной компонен-

той системы управления организацией 

(СУО) путем удовлетворения потребно-

стей работников [31]. 

Смысл понятия «управление персона-

лом» можно выразить как развитие потен-

циала работников организации, особенно 

управленческих. 

Анализ работ, посвященных процессам 

и системам управления персоналом в ор-

ганизациях выявило различные подходы к 



161 

- Экономические науки - 

 

International Journal of Humanities and Natural Sciences, vol.2 

определению и оценке эффективности 

процесса управления персоналом. 

По мнению И.А. Никитиной, эффектив-

ность управления персоналом выражается 

на основе совокупности критериев успеш-

ности организации в целом (отрасли, ре-

гионе, кластере). Предлагается определе-

ние категории эффективности на новый 

уровень за счет понимания того, что «эф-

фективной признается система управления 

персоналом организации, являющейся 

конкурентоспособной с позиций выпус-

каемой продукции (услуг), самой органи-

зации и работы в ней» [25]. 

Однако подход к оценке процесса 

управления персоналом через эффектив-

ность функционирования системы управ-

ления организацией в целом наиболее чет-

ко выражает ее экономическую эффек-

тивность. Однако данное мнение не про-

водит границу между эффективностью 

процесса (системы) управления персона-

лом и эффективностью других процессов 

(систем) в рамках СУО [5]. Очевидно, что 

этот подход не позволяет производить из-

мерение уровня социальной эффективно-

сти процесса управления персоналом. 

Мнение по определению эффективно-

сти процесса управления персоналом на 

основе статистических методов предло-

жен И.А. Касаткиным в работе [20], где 

рассматривается понятие эффективности 

управления персоналом «исходя из объе-

ма, полноты, качества и своевременности 

выполнения закрепленных за персоналом 

функций». В качестве критериев опреде-

ления эффективности предлагается ис-

пользовать «выполнение установленных 

норм выработки или обслуживания при 

надлежащем качестве работы персонала и 

снижение издержек, возникающих из-за 

повышенной текучести персонала, не-

обоснованных простоев и др.» [7, 8]. 

В этой же работе «социально-

экономическая эффективность рассмат-

ривается состоящей из двух компонентов: 

«экономической эффективности, характе-

ризующей достижение целей организации 

путем использования персонала на осно-

вании принципа экономичного расходова-

ния имеющихся ресурсов, и социальной 

эффективности, характеризующей степень 

удовлетворения ожидания потребностей и 

интересов наемных работников» [12, 13]. 

Недостатком подхода И.А. Касаткина 

[20] является, по нашему мнению, выбор 

критериев оценки эффективности – «вы-

полнение норм выработки и обслужива-

ния». Данные критерии могут быть ис-

пользованы и используются для оценки 

эффективности труда рабочих, непосред-

ственно занятых в производстве [32]. Од-

нако установить «нормы выработки» для 

управленческого персонала является пока 

в силу ряда причин весьма проблематич-

ным. 

Р. Марр и Г. Шмидт предлагают собст-

венные определения социальной и эконо-

мической эффективности [25]: 

«Экономическая эффективность в об-

ласти управления персоналом означает 

достижение целей организации (производ-

ство товаров и оказание услуг) путем ис-

пользования сотрудников по принципу 

экономичного расходования ограниченных 

средств… 

Социальная эффективность реализует-

ся в виде исполнения ожиданий, потреб-

ностей и интересов сотрудников». 

В качестве критерии оценки эффектив-

ности процесса управления персоналом 

авторами предложена степень достижения 

поставленных целей. «Достижение эконо-

мической и социальной эффективности в 

области управления персоналом становит-

ся возможным при условии достижения 

четко поставленных целей управления 

персоналом» [27]. 

Таким образом, при определении эф-

фективности процесса управления персо-

налом организации, следует учитывать ее 

следующие компоненты: 

эффективность всего процесса управле-

ния персоналом, складывающуюся из эко-

номической и социальной эффективности 

управления; 

интегральная социально-экономическая 

эффективность процесса управления пер-

соналом, являющуюся, в конечном итоге, 

общим показателем эффективности дея-

тельности организации в целом. 

Авторами работ [1, 24] для оценки эко-

номической эффективности деятельности 

службы управления персоналом вводятся 
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общие и частные показатели эффективно-

сти. 

К общим показателям относятся рост 

производительности труда и годовой эко-

номический эффект организации (эконо-

мия приведенных затрат). При этом рост 

производительности труда определяется 

двумя способами: 

через прирост производительности тру-

да (в %) в результате экономии численно-

сти работников; 

через снижение трудоемкости на рост 

производительности труда. 

Годовой экономический эффект рассчи-

тывается через произведение годового 

объема продукции на величину изменения 

себестоимости продукции с вычетом за-

трат на внедрение мероприятий. 

К частным показателям относятся: 

снижение трудоемкости продукции, 

нормо-часы; 

относительная экономия (высвобожде-

ние) численности работников, чел.; 

экономия рабочего времени в связи с 

сокращением потерь и непроизводитель-

ных затрат времени, чел.-час.; 

прирост объема производства, %; 

экономия от снижения себестоимости 

продукции, руб.; 

экономия в связи с сокращением про-

фессиональной заболеваемости и произ-

водственного травматизма, руб.; 

экономия от снижения себестоимости 

на условно-постоянных расходах, руб.; 

экономия от снижения удельных капи-

таловложений в результате лучшего ис-

пользования оборудования, %. 

Приведенная совокупность показателей 

позволяет выразить в числовом выраже-

нии (натуральной или денежной форме) 

эффект (результат) от протекания процесса 

управления персоналом в целом [9]. 

Резюмируя вышеизложенное, катего-

рию «эффективность» применительно к 

процессу управления персоналом в СУО 

конкретизируем следующим образом. Эф-

фективность процесса управления персо-

налом может быть выражена через соци-

ально-экономическую эффективность 

управления персоналом и эффективность 

организации управления персоналом. Со-

циально-экономическая эффективность 

должна отражать степень достижения со-

циальных и экономических заявленных 

целей процесса управления персоналом в 

организации. 

Один из подходов оценки эффективно-

сти функционирования СУО рассмотрен в 

работе [6]. В ней выделяются два различ-

ных методических способа оценки эффек-

тивности функционирования любой СУО. 

Первый способ основывается на сопос-

тавлении величины полученного экономи-

ческого, социального, экологического (или 

совокупного) эффекта и суммы затрат, 

обусловивших этот эффект (оценка ре-

зультативности функционирования СУО в 

целом) [14]. 

Второй способ заключается в опреде-

лении соотношения конечного полезного 

результата, образовавшегося в процессе 

функционирования той или иной системы, 

к заданному в соответствии с поставлен-

ной целью результату (оценка степени 

достижения цели функционирования сис-

темы) [17]. 

Для применения первого методического 

способа требуется определение содержа-

ния, сущности, состава и структуры как 

полученного эффекта, так и общей суммы 

затрат. 

Характер и содержание структуры за-

трат и используемых ресурсов в менедж-

менте персонала должны учитывать все 

затраты и ресурсы, расходуемые организа-

цией на персонал. По мнению авторов ра-

бот [3, 30], в общем виде структуру затрат 

на персонал можно представить следую-

щим образом: 

основные затраты на персонал – затра-

ты на заработную плату; 

дополнительные затраты на персонал 

– выплаты в различные фонды социально-

го страхования, выплаты отпускных и оп-

лата больничных и т.д.; 

добровольные дополнительные расходы 

на персонал – социальные услуги органи-

зации и расходы на обучение и повышение 

квалификации сотрудников. 

Например, в немецких организациях 

суммарные дополнительные затраты на 

персонал составляют 109% от основных 

затрат [29]. 
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При составлении структуры затрат на 

управление персоналом следует учиты-

вать: 

затраты на оплату труда (валовая зара-

ботная плата и премии), отражающие за-

траты на получение экономического эф-

фекта от управления персоналом; 

социальные расходы организации, от-

ражающие получение социального эффек-

та; 

затраты на развитие персонала. Данный 

вид затрат следует выделить отдельно, по-

скольку, с одной стороны, инвестиции в 

развитие персонала можно рассматривать 

как удовлетворение потребности произ-

водства в работниках, но с другой сторо-

ны, как удовлетворение потребности ра-

ботников в образовании и самосовершен-

ствовании; 

затраты на службу персонала, отра-

жающие затраты на организацию управле-

ния персоналом; 

затраты на работу с персоналом по спе-

циальным, краткосрочным проектам. В 

зависимости от содержания проекта дан-

ный вид затрат может быть отнесен к эко-

номическому, социальному или организа-

ционному эффекту. 

Кроме определения структуры затрат на 

персонал, следует определить состав, со-

держание и структуру экономического 

эффекта процесса управления персоналом 

[11]. 

В работе [4] авторы утверждают, что 

эффект функционирования системы 

управления персоналом должен учитывать 

все три компоненты категории «эффектив-

ность»: экономическую, социальную, ор-

ганизационную. 

Экономический эффект, как правило, 

отражает стоимостную (ценовую) сущ-

ность удовлетворения потребности орга-

низации в персонале. Таким выражением 

является экономическая оценка труда ра-

ботников, которые участвуют в реализа-

ции всех процессом или их частей в орга-

низации. Следовательно, экономический 

эффект выполнения процесса управления 

персоналом может быть выражен через 

показатель продуктивности (производи-

тельности) труда [20]. 

Продуктивность (англ. productivity) 

«определяется по отношению к затратам 

труда, материалов, оборудования, энергии, 

а также по отношению к суммарным за-

тратам ресурсов» [9]. Продуктивность 

труда может быть определена по форму-

ле [28]: 

 

T

O
PT  , 

 

где РТ – продуктивность труда; О – объ-

ем продукции (услуг), произведенный за 

определенный промежуток времени в на-

туральных единицах; Т – затраты труда, 

выраженные в суммарных затратах рабо-

чего времени за анализируемый промежу-

ток времени. 

Социальный эффект от процесса 

управления персоналом в рамках СУО 

должен выражать степень удовлетворен-

ности потребностей персонала в процессе 

деятельности. Потребности персонала в 

общем виде могут быть сведены к трем 

типам потребностей: существования, 

взаимоотношений, роста. Следовательно, в 

определении социального эффекта управ-

ления персоналом следует учитывать сте-

пень удовлетворенности данных типов по-

требностей работников. 

Потребности существования – вклю-

чают в себя в общем виде удовлетворение 

потребностей персонала в средствах жиз-

недеятельности (еда, вода, жилище и т.д.) 

[10]. Удовлетворение этой потребности 

достигается путем получения заработной 

платы и предоставления социальных паке-

тов в денежном и натуральном выражении. 

Потребности отношений – включают в 

себя удовлетворенность потребностей пер-

сонала во взаимоотношениях с внешней 

средой. В качестве средства удовлетворе-

ния данной потребности на рабочем месте 

служат условия труда, социально-

психологический климат в коллективе. 

Потребности в самовыражении – мо-

гут быть удовлетворены посредством по-

мощи работнику в личностном и профес-

сиональном развитии, а также в предос-

тавлении работнику возможности творче-

ского самовыражения. 
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Для определения степени удовлетворе-

ния потребностей работников, как прави-

ло, используется система показателей 

уровня их достижения. 

В работе [28] для определения социаль-

ного эффекта используются следующие 

виды показателей. 

Показатели степени удовлетворения 

потребностей жизнедеятельности: 

заработная плата, получаемая персона-

лом в сумме с социальными выплатами 

(услугами); 

степень удовлетворенности персонала 

жилищем. 

Показатели степени удовлетворения 

потребностей отношений: 

текучесть персонала в организации в 

целом и подразделениях; 

анализ содержания и структуры причин 

увольнения; 

показатель социальной-

психологической напряженности в кол-

лективе. 

Показатели степени удовлетворения 

потребностей роста: 

интенсивность повышения квалифика-

ции работников; 

число и содержание инновационных 

предложений, внесенных работником, на-

пример, после окончания курсов повыше-

ния квалификации [15]. 

Операционный эффект должен выра-

жать суть эффективности процесса управ-

ления персоналом организации. 

При определении операционного эф-

фекта должна быть учтена степень готов-

ности процесса управления персоналом к 

достижению определенного уровня произ-

водительности труда, т.е. компетентности 

– готовности к выполнению профессио-

нальных задач в соответствии с должност-

ными обязанностями. При этом выражени-

ем операционной эффективности может 

служить интегральный результат функ-

ционирования процесса управления пер-

соналом организации, в качестве которого 

может быть принята социально-

экономическая эффективность деятельно-

сти персонала. 

В работе [8] утверждается, что в основу 

разработки механизма оценки социально-

экономической эффективности процесса 

управления персоналом организации 

должны быть положены следующие прин-

ципы: 

оценка эффективности процесса управ-

ления персоналом организации в количе-

ственном выражении с учетом влияния 

всего комплекса факторов, формирующих 

уровень эффективности; 

оценка эффективности процесса управ-

ления персоналом организации на основе 

системы показателей, включающих в себя 

несколько иерархических уровней и отра-

жающих степень достижения заданных 

результатов; 

наличие потребности организации в 

персонале требуемого количества и каче-

ства (компетентности); 

изменения в состоянии персонала, кад-

ровой ситуации в организации за конкрет-

ный период, выраженные также через сис-

тему безразмерных показателей; 

наличие полезного результата, отра-

жающего реальный социально-

экономический эффект, получается путем 

корректировки основного результата на 

основе развития процесса управления пер-

соналом организации. 

Педагогический эффект может выра-

жаться в количестве и качестве знаний и 

умений, полученных работниками в ре-

зультате процесса обучения, иницииро-

ванного руководством организации. 

Однако приобретения новых профессио-

нальных навыков, как непосредственных, так 

и перспективных результатов любого обуче-

ния порой бывает трудно добиться. Почерпну-

тые из учебного курса идеи должны быть ус-

воены, выдержать проверку на практике, они 

должны быть использованы с учетом ре-

альных условий деятельности управленче-

ского персонала. На этом пути существует 

множество препятствий и ограничений [19, 

23, 29]. 

«Шлифовкой» является любое мероприя-

тие, корректирующее знания и навыки 

управленцев, окончивших, например, кур-

сы повышения квалификации, в зависимо-

сти от конкретных обстоятельств управлен-

ческой деятельности [24]. 

Во многих случаях трудно рассчитывать на 

получение желаемых результатов обучения 

без такой дополнительной «шлифовки» 
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под руководством непосредственного на-

чальника или наставника, которые могут 

оказать помощь и поддержку в процессе ра-

боты, провести консультации, дать совет. Не 

исключено, что без этого все усилия, потра-

ченные на обучение, окажутся напрасными. 

Оценка эффективности обучения управ-

ленческого персонала является важным эта-

пом процесса обучения. Смысл такой 

оценки состоит в том, чтобы установить, 

какую пользу от обучения управленцев 

получает организация, или выяснить, на-

сколько одна форма обучения является более 

эффективной, чем другая. Если на учебу за-

трачены деньги, то следует точно знать, 

что же взамен сможет получить организа-

ция. 

Основная цель оценки эффективности 

обучения заключается в том, чтобы проана-

лизировать полученную информацию и ис-

пользовать ее при подготовке и проведении 

аналогичных учебных программ в будущем. 

Оценка эффективности процесса повыше-

ния квалификации управленческого пер-

сонала организации позволяет постоянно 

работать над повышением его компетент-

ности, избавляясь от таких учебных про-

грамм и форм обучения, которые не оправ-

дали возложенных на них ожиданий. 

Среднестатистический работодатель в 

промышленно развитых странах направляет 

на цели оценки обучающих программ при-

близительно 4% бюджета, выделяемого на 

повышения квалификации и развитие пер-

сонала. Российские управленцы не обращают 

внимания на эффективность учебных про-

грамм, в которых принимают участие их 

работники [18]. 

Важным методом оценки является 

оценка результатов обучения заинтересо-

ванной стороной – руководителями высшего 

звена управления организацией, направив-

шей слушателя на повышения квалифика-

ции. Оценка должна начинаться с анализа 

потребностей и постановки задач повышения 

квалификации еще до начала занятий. Каче-

ство оценки проведенного повышения ква-

лификации, сделанной руководством фир-

мы-заказчика, зависит от качества постав-

ленных задач. Если задачи были поставлены 

в общем и весьма неопределенно, то, соот-

ветственно, общей и неопределенной будет 

и оценка, а дальнейшее повышение квали-

фикации покажется вовсе не обязательным. 

Оценка в процессе повышения квалифи-

кации (промежуточная оценка) помогает 

преподавателю вносить в учебную программу 

необходимые изменения, которые делают 

курс более эффективным. Оценка обучения и 

планирование действий самими обучаемыми 

(когда они сами намечают свое дальнейшее 

обучение) также могут оказаться весьма важ-

ными. 

Оценка по завершении программы (ито-

говая оценка) может помочь преподавателю: 

повысить качество своей дальнейшей ра-

боты, 

определить потребности учащихся в даль-

нейшем обучении. 

Оценка обучения по окончании учебного 

курса должна включать в себя: 

различные «формы» выяснения коллектив-

ного мнения слушателей по поводу учебной 

программы (понравилась ли программа, 

какая часть показалась наиболее полезной, 

какая - наименее и т.д.); 

обсуждение (критику) со стороны слуша-

телей; 

различные способы «тестирования» или 

наблюдений. 

Повышение квалификации – цикличе-

ский процесс: он никогда не бывает до 

конца завершенным. Как только заканчи-

вается один цикл повышения квалифика-

ции, тут же начинается другой. Мы снова 

приступаем к анализу потребностей; мы кое-

чему научились, но возникают следующие 

вопросы: какие новые профессиональные 

приемы были усвоены в процессе повыше-

ния квалификации; какие были приняты 

идеи; что изменилось в отношении управ-

ленца к работе или в его восприятии; какие 

потребности в обучении еще остались; какие 

новые потребности в повышения квалифи-

кации обнаружились. В работе [21] отмеча-

ется, что повышение квалификации оцени-

вается на четырех различных уровнях: мне-

ние слушателей, объем полученных зна-

ний, изменение стиля работы, результатив-

ность (улучшения в работе организации). 

Мнение слушателей. Самым распро-

страненным способом определения мне-

ния слушателей о курсе повышения ква-

лификации является анкетирование. Анке-
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та, к примеру, может включать в себя сле-

дующие вопросы: «Что вам понравилось 

больше всего на занятиях?», «Что – меньше 

всего?», «Какова ваша общая оценка данного 

курса?». 

Объем полученных знаний. Последователь-

ное анкетирование до начала и после оконча-

ния учебного курса позволит слушателям 

оценить, насколько возросли их знания. 

Иногда усвоенный материал можно оценить 

с помощью письменных заданий или с по-

мощью определенным образом составленных 

вопросников (вопрос и ряд ответов, из кото-

рых нужно выбрать правильный). 

Изменение стиля работы. Здесь примени-

мы самые разные способы оценки изменения 

стиля работы или управленческих навыков 

слушателей, которые можно использовать 

как для самооценки, так и для взаимной 

оценки или оценки руководящим составом. 

Результативность. Исследуя использо-

вание временных и других ресурсов, можно 

оценить производительность труда управ-

ленца (время простоя, численность привле-

ченного персонала и т.д.) до и после повы-

шения квалификации. Эти данные можно 

переработать и представить в виде расчета 

повышения эффективности производства и 

снижения себестоимости. 

В работе [26] кроме вышеперечисленных 

критериев эффективности повышения ква-

лификации определяются еще два дополни-

тельных: усвоение учебного материала и эф-

фективность затрат. 

Усвоение учебного материала. Боль-

шинство организаций не делает практически 

никаких попыток выяснить, в какой степени 

был усвоен предлагаемый материал. Оце-

нить полноту усвоения учебного материала 

можно при помощи экзаменов, зачетов или 

тестирования. Наиболее эффективной фор-

мой оценки полноты усвоения учебного ма-

териала является подготовка слушателями 

проектных работ. При этом предлагаемые 

слушателями решения насущных проблем 

организации позволяют оценить не только 

объем усвоения учебного материала, но и 

глубину его понимания, и способность при-

менить на практике. 

Эффективность затрат. На вопрос «оп-

равдывает ли повышения квалификации, 

затраченные на него деньги?» должно отве-

чать высшее руководство. В идеале высшее 

руководство должно производить ежегод-

ную оценку эффективности обучения, осно-

вываясь на стратегии в сфере обучения и 

пытаясь качественно либо количественно 

оценить влияние повышения квалификации 

на такие показатели работы организации, как 

продажи, качество, производительность и 

мораль. Например, в компании «Хониуэлл» 

эффект воздействия программы повыше-

ния квалификации на увеличение произво-

дительности труда и качества продукции 

определяется 

 

ЗNKVNПЭ ****  , 

 

где П – продолжительность программы 

(в годах); N – количество обученных ра-

ботников; V – стоимостная оценка разли-

чий в результативности труда лучших и 

средних работников (ден. ед.); К – коэффи-

циент прироста результативности в ре-

зультате повышения квалификации; З – 

затраты на повышения квалификации од-

ного работника (ден. ед.). 

Для более полного использования ре-

зультатов повышения квалификации в 

профессиональной деятельности в работе 

[18] предлагаются следующие подходы. 

Структурная реорганизация работы – 

это включение в структуру управленческих 

функций заданий, соответствующих новому 

уровню подготовки управленцев. 

Содержательное насыщение работы. 

Иной путь расширения возможностей для 

сотрудников использовать полученные 

знания и навыки после завершения про-

граммы обучения заключается в том, чтобы 

сделать работу более содержательной. Это 

можно сделать, не только повышая уровень 

ответственности управленцев, делегируя им 

более широкие полномочия, но и поощряя 

их к подаче предложений, направленных на 

совершенствование (улучшение) работы, и 

привлекая к реализации этих предложений. 

Сбор информации об опыте других орга-

низаций. Для того чтобы удержать и закре-

пить в организации работника, прошедшего 

обучение, необходимо владеть максимально 

полной информацией о том, как решается 

задача использования результатов повыше-



167 

- Экономические науки - 

 

International Journal of Humanities and Natural Sciences, vol.2 

ния квалификации в других организациях, 

каков у них уровень оплаты труда по соответ-

ствующим специальностям и должностям, 

какие льготы и условия труда они предлагают 

лицам, прошедшим обучение. 

Организациям, ориентированным на раз-

витие, свойственно работать на перспективу 

и готовить управленческий персонал к вы-

полнению более сложных и ответственных 

обязанностей, чем те, которые они выполня-

ют в настоящий момент. Заинтересованным 

в развитии управленцам, которые доказали 

свою приверженность организации и ее це-

лям, следует предоставить возможность под-

готовки к более сложной, ответственной и 

интересной работе. 

Следует развивать способы мотивации 

управленцев, чтобы они в результате про-

хождения повышения квалификации при-

обрели более высокий уровень профессио-

нализма, к напряженной и длительной рабо-

те в интересах организации, пути и мето-

ды их удержания. При этом надо иметь в 

виду, что к решению этих задач следует 

приступать одновременно с формировани-

ем политики организации в сфере развития 

управленческого персонала [15]. 

Таким образом, для того, чтобы опреде-

лить эффективность функционирования 

системы управления в целом и процесса 

управления персоналом, в частности, не-

обходимо иметь четко представление об 

основных результатах и эффекте всех ви-

дов деятельности той или иной системы, а 

также учитывать все возможные направ-

ления эффективности деятельности орга-

низации. 
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Abstract. the activities of the office staff needs to be evaluated for increasing the efficiency of 

organizations. Presents a collection of approaches to the definition of indicators of economic 

and social efficiency. Presents tools for identifying the activities of the staff. The characteristic of 

these tools and discuss their application in the study of the effectiveness of the personnel man-

agement process of the organization. 
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