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В статье рассматривается возможность применения аналитиче-

ского инструмента в виде комплексной балльной методики оценки 
работников масложирового подкомплекса с целью совершенство-
вания системы премирования. 

 
 
Кризисная ситуация в агропромышленном комплек-

се (АПК) российской экономики с нарастающими в 
последние годы тенденциями ее углубления обусло-
вила остроту проблемы продовольственной безопас-
ности страны, решение которой в последнее время 
приобретает исключительную социальную, экономи-
ческую и политическую актуальность [7, c. 11].  

Реформа в области оплаты труда предусматривает:  
 во-первых, совершенствование критериев оценки стои-

мости рабочей силы; 

 во-вторых, совершенствование способов и механизмов 
оценки сложности труда работников различных профес-
сионально-квалификационных групп; 

 в-третьих, совершенствование методов регулирования 
оплаты труда [2, c. 72]. 

В период действия санкций в отношении Российской 
Федерации одним из важнейших элементов механиз-
ма функционирования предприятия является стиму-
лирование труда. В современных условиях традици-
онная тарифная сетка, согласно которой формируют-
ся квалификационные разряды, не учитывает 
специфику трудовых функций работников и не обес-
печивает прозрачность применяемых рычагов стиму-
лирования деятельности труда [4, c. 48]. Поэтому 
нами предложена адаптация инновационного подхода 
к стимулированию труда на основе комплексной 
балльной системы оценки работников. В основу дан-
ных рекомендаций взят функционально-стоимостной 
метод, базирующийся на оценке индивидуальных ка-
честв специалистов и определении стоимости различ-
ных функций, выполняемых специалистами, с учетом 
качества их выполнения и полученных предприятиями 
результатов. Это особенно актуально для российских 
перерабатывающих предприятий АПК, так как долж-

ностной оклад неразрывно связан с понятием стоимо-
сти выполняемых функций. 

Для стимулирования труда работников масложи-
рового подкомплекса предлагается внедрение ме-
ханизма премирования, основанного на методике 
балльной оценки персонала. В основу данной мето-
дики легли труды профессора А.Я. Кибанова, по-
священные проблемам формирования комплексной 
системы оценки трудового потенциала. 

Предлагаемая методика позволяет решить ряд 
следующих взаимосвязанных задач: 
 оценить потенциал каждого работника: его профессио-

нальные и личностные качества, уровень квалификации; 

 измерить результативность труда каждого работника 
за определенный период; 

 учитывать степень сложности работ по каждой специ-
альности; 

 сформировать рейтинг наиболее эффективных работ-
ников и на его основе определить кадровый резерв на 
руководящие должности [5, с. 8]. 

Предложенная комплексная методика включает в 
себя такие современные методы стимулирования 
труда персонала, как метод оценки компетенций и 
система оценки результатов труда KPI. 

Раскроем подробнее возможности применения бал-
льной оценки персонала для действующей практики. 

Комплексная оценка Ко (в баллах) складывается 
из следующих составляющих: 
 расчет средневзвешенного балла профессиональных 

и личностных качеств работника ПЛк; 

 расчет средневзвешенного балла уровня квалифика-
ции работника Ук; 

 расчет результативности труда работника Рт; 

 определение балла сложности работ для каждой 
штатной единицы С. 

Комплексная балльная оценка и ее элементы вы-
ражаются в долях единицы и отражаются следую-
щей формулой: 

Ко = Плк × Ук + Рт × С. (1) 

Опишем подробнее данный механизм оценки (рис. 1). 
Отбор профессиональных и личностных качеств 

работника базируется на компетентностном подходе 
и осуществляется экспертным путем. Данный этап 
начинается с подробного изучения должностных ин-
струкций и специфики производственного процесса. 
В рамках методики рекомендуется все показатели 
измерять отдельно для руководителей, специалистов 
и рабочих. Для каждой должности рекомендуется 
отобрать пять-шесть наиболее значимых качеств и 
распределить по ним удельные веса [3, c. 32]. 

Балльная оценка профессиональных и личност-
ных качеств по каждому работнику проводится с 
учетом принципа отклонения от среднего – если 
признак соответствует среднему значению, то ему 
присваивается 1 балл, если выше среднего – то 
1,25 балла, если ниже среднего – то 0,75 балла. 

Средневзвешенная оценка всех профессиональ-
ных и личностных качеств проводится по формуле: 

1
i 1 xij ai  , (2) 

где хij – балльная мера каждого качества работника; 
ai ‒ весовой коэффициент каждого качества. 
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Рекомендуется проводить оценку профессиональ-
ных и личностных качеств работников в программной 
среде КОНКОМ (конструктор компетенций) [6, c. 371]. 
Балльная оценка уровня квалификации Ук проводится 
на основе измерения двух параметров – уровня обра-
зования Уо и стажа работы Ст. Оценка уровня обра-
зования производится следующим образом – если ра-
ботник имеет уровень образования не выше средне-
специального, то он получает один балл, если 
образование высшее или неоконченное высшее – то 
два балла.  

 

Рис. 1. Механизм проведения балльной оценки 
работников масложирового подкомплекса  

Поволжья 

Балльная оценка за стаж работы осуществляется 
следующим образом – по стажу работы работники 
группируются на четыре группы с присуждением 
баллов:  
 менее 1 года – 0,25 балла; 

 1-3 года – 0,5 балла; 

 3-5 лет – 0,75 балла; 

 от 5 лет и выше – 1 балл. 

Показатель уровня квалификации рассчитывается 
следующим образом: 

Ук = Уо + Ст / Сб, (3) 

где Сб – максимальная сумма баллов. 
Оценка результатов труда Рт производится по 

следующим параметрам посредством: 
 присвоения балла результативности за количество 

выполненных плановых и внеплановых заданий; 

 присвоение балла за качество выполненной работы; 

 присвоение баллов за соблюдение сроков выполнен-
ных работ. 

Расчет показателя Рт производится в следующем 
порядке: 
 назначение каждому параметру весового коэффици-

ента; 

 постановки баллов: 0,75 баллов, если каждое качество 
проявляется ниже среднего значения, 1 балл – при до-
стижении средних результатов и 1,25 балла при до-
стижении результатов выше средних. 

Вычисление среднего балльного значения по 
всем параметрам. При расчете показателя Рт ре-
комендуется опираться на систему ключевых показа-
телей эффективности (КПЭ, калька с англ. KPI – key 

performance indicators), если данная система внедре-
на в практику хозяйствующих субъектов. Вспомога-
тельное значение системы KPI обосновывается тем, 
что имеющиеся в базе данных индикаторы результа-
тивности труда основаны на объективных достиже-
ниях работника, и данные индикаторы могут быть без 
искажений переведены в балльное значение [1, с. 
46]. 

Для оценки степени сложности работ оценочной 
комиссии рекомендуется установить балльное зна-
чение от 0,25 до единицы (с шагом в 0,25) в возрас-
тающем порядке в зависимости от специфики ра-
бот, их степени ответственности, самостоятельно-
сти, сложности управления и масштаба. 

Следовательно, исполнитель работы будет отне-
сен к одной из четырех групп сложности. Таким об-
разом, при расчете комплексной оценки Ко и со-

ставлении рейтинговой таблицы сотрудников можно 
подразделить на три группы: 
 Ко < 1 – сотрудник не соответствует занимаемой 

должности и может быть лишен премии; 

 1 ≤ Ко < 2 баллов – сотрудник соответствует занимаемой 
должности и заслуживает премиальных выплат; 

 Ко > 2 – сотрудник заслуживает максимального разме-
ра премиальных выплат и имеет потенциал для руко-
водящей должности. 

Нами рекомендован механизм формирования и 
работы аттестационной комиссии для проведения 
балльной оценки работников и распределения сти-
мулирующей части Фонда оплаты труда (ФОТ), ос-
нованных на демократическом стиле управления. 

Аттестационную комиссию предлагается сформиро-
вать из представителей администрации хозяйствую-
щего субъекта, руководителей подразделений и чле-
нов трудового коллектива. Выбор членов комиссии 
производится простым большинством голосов, и 
утверждение Положения ее работы осуществляется 
на общем собрании трудового коллектива и утвержда-
ется приказом руководителя предприятия. Кворум ра-
боты комиссии считается действительным, если на 
заседание явилось не менее 2/3 ее членов. 

Далее из состава аттестационной комиссии изби-
рается ее председатель и секретарь. На председа-
теля возлагаются функции назначения времени 
проведения заседания, непосредственного руко-
водства заседанием и подписи протокола и реше-
ния комиссии. В функции секретаря входят: 
 техническая подготовка к заседаниям; 

 ведение и подпись протокола; 

 ответственность за хранение протоколов. 

Перед заседанием аттестационной комиссии ру-
ководители подразделений обязуются предоставить 
всю информацию о показателях деятельности под-
чиненных сотрудников для формирования балльно-
го рейтинга и установления размера премий по ито-
гам отчетного периода. 
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На заседании председатель комиссии сообщает 
суммы для распределения стимулирующих выплат 
для членов комиссии, а также предлагаемые суммы 
премий работникам на основании аналитической ин-
формации. Принятие решений об утверждении разме-
ров премий производится открытым голосованием.  

Предложим алгоритм организации системы пре-
мирования на основе балльной оценки работников 
(рис. 2). 
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Рис. 2. Алгоритм организации системы  
премирования работников на основе  

балльной оценки 

На основе всех материалов мониторинга вышеобо-
значенных показателей и их комплексной балльной 
оценки сотрудников составляется оценочный лист, с 
которым каждый работник может быть ознакомлен. В 
течение трех дней после публикации оценочного ли-
ста работник может подать письменное заявление о 
несогласии с оценкой его деятельности. Основанием 
для подачи такого заявления могут быть только факты 
нарушения установленным Положением норм, а также 
технические ошибки при работе с текстами, таблица-
ми, цифровыми данными и пр. Аппеляции работников 
по другим основаниям комиссией не принимаются и 
не рассматриваются. По истечении трех дней реше-
ние комиссии об утверждении оценочного листа всту-
пает в силу, оформляется протоколом и подписывает-
ся всеми ее членами, присутствующими на заседании. 
Данное решение является основанием для установ-
ления выплат стимулирующего характера сотрудни-
кам компании и их закрепления в приказе руководите-
ля предприятия. 

Таким образом, нами предлагается использовать 
комплексный подход для начисления премиальной 
части оклада в виде балльной системы оценки тру-
да работников масложирового подкомплекса, вклю-
чающей инновационные инструменты, такие как ме-
тод KPI и метод составления профилей компетен-
ций. Данный подход позволяет оценить как непо-

средственную результативность труда каждого ра-
ботника, так и проводить мониторинг качества кад-
рового потенциала. 
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РЕЦЕНЗИЯ 
Современное состояние системы стимулирования персонала в 

перерабатывающих предприятиях масложирового подкомплекса 
Поволжского региона характеризуется наличием устаревших схем 
оплаты труда. Преимущественное использование тарифной си-
стемы не предусматривает учет индивидуального трудового вкла-
да каждого работника в производственный процесс. Следователь-
но, высокую актуальность имеет задача разработки и адаптации 
инновационных механизмов измерения результатов труда работ-
ников и их премирования. 

В статье авторами предложено адаптировать балльную методи-
ку оценки работников для анализа эффективности использования 
трудовых ресурсов перерабатывающих предприятий. Особенность 
адаптации данной методики заключается в ее комплексном подхо-
де – итоговый оценочный балл рассчитывается как на основе ин-
дивидуальных трудовых результатов с учетом степени сложности 
трудовых функций, так и на основе измерения уровня компетент-
ности каждого работника. Ее практическое внедрение позволит 
обеспечить прямую зависимость между размером выплачиваемых 
премий и достигнутых результатов каждого работника, а также 
более объективно формировать кадровый резерв на руководящие 
должности. 
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