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ОЦЕНКА КОМПЕТЕНТНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЕЙ, НАПРАВЛЕННАЯ
НА РАЗВИТИЕ ИНТЕЛЛЕКТУАЛЬНОГО КАПИТАЛА ФИРМЫ

Оценка эффективности труда руко-
водящих работников является одной из
сложных задач в сфере использования
потенциала руководителей. Специфиче-
ской особенностью управленческого
труда является то, что работники, им
занятые, как правило, не участвуют в
преобразовании предметов труда, име-
ют значительно больший, чем у рабо-
чих, диапазон функций руководства и
самостоятельности при их выполнении.
При этом постоянное совершенствова-
ние управленческого труда, повышение
его эффективности является необходи-
мым условием для роста интеллектуаль-
ного капитала организации.

В современных условиях целью управ-
ленческого труда является, во-первых,
достижение стабильных высоких финан-
совых показателей возглавляемого под-
разделения или организации, во-вторых,
рациональное использование потенциала
работников. При этом необходимым ус-
ловием является обеспечение конкурен-
тоспособности организации.

Рациональное использование потен-
циала работников возможно только, ес-
ли каждый руководитель будет макси-
мально полно использовать все возмож-
ности, открывающиеся перед ним и его
подразделением или организацией, для
чего необходимо использовать инфор-
мацию об оценке качественного состава
персонала коллектива и рабочего пове-
дения сотрудников.

Особое значение имеют деловые и
личные качества менеджеров, личност-

ные и психологические характеристики,
которые определяют профессиональ-
ную успешность. Таким образом, в ка-
честве предмета управленческого труда
выступает информация, характеризую-
щая состояние объекта управления, его
внешней среды, а также субъекта
управления, его компетентности.

Нет единого мнения среди экономи-
стов в отношении продукта управленче-
ского труда. Ряд ученых считает, что
продуктом управленческого труда яв-
ляются управленческое решение, другие
полагают, что это информация, а третьи
вообще не проводят разницы между
продуктом и результатом. В качестве
показателей непосредственно труда ра-
ботников управления предлагаются пря-
мые (число документов, счетов, карто-
чек) и косвенные (количество перерабо-
танной информации, знаков, отпечатан-
ных в тексте).

Целесообразно согласиться с мнени-
ем, что решение является главным ин-
теллектуальным продуктом, но даже
гениальное управленческое решение
само по себе не имеет смысла, если
оно не реализовано. И даже реализо-
ванное решение не всегда ведет к дос-
тижению цели.

Результатом управленческого труда
предлагается считать интеллектуальный
капитал организации и, прежде всего,
интеллектуальный человеческий капитал,
обеспечивающий капитализацию знаний.

Так, по мнению В. Оськина, руково-
дители, обладающие эмоциональной
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компетентностью, в процессе своей
деятельности повышают эмоциональный
интеллектуальный капитал организации
[1], а М. Амстронг отмечает, что про-
дуктом управления человеческими ре-
сурсами следует считать конкретные
преимущества предприятий, которые
являются решающими для роста и про-
цветания фирмы [2]. Именно таким пре-
имуществом и является интеллектуаль-
ный капитал.

Таким образом, интеллектуальный
капитал как результат управленческого
труда учитывает и то, что труд руково-
дителей имеет социально-психологи-
ческий характер и создает положитель-
ный моральный настрой в коллективе,
являясь залогом успешной деятельности
организации, и включает не только дос-
тижение заданных целей: получение
прибыли, но и моральный продукт: са-
моудовлетворенность работников, по-
ложительные эмоции, то есть эмоцио-
нальный человеческий капитал.

Разделение понятий «продукт» и «ре-
зультат» управленческой деятельности и
определение понятия «результат» по-
зволяет перейти к рассмотрению ком-
плексной оценки руководителя, в кото-
рую принято включать следующие зада-
чи:

- оценка его деловых и личностных
качеств, особенностей его стиля управ-
ления, рабочего поведения;

- оценка сложности и ответственности
выполняемых им управленческих задач;

- оценка управления профессиональ-
ной подготовки (образование, профес-
сиональный опыт, достижения в работе);

- оценка авторитета руководителя в
коллективе;

- оценка результатов работы руково-
димого им подразделения [3].

Однако принимая то, что интеллекту-
альный капитал организации является
результатом управленческого труда,
комплексную оценку руководителей
предлагается дополнить оценкой интел-
лектуального человеческого капитала и
решением следующих задач:

- оценка профессиональной компе-
тентности;

- оценка эмоциональной компетент-
ности руководителей.

Поскольку работа руководителя
предполагает решения значительного
числа задач (работа с людьми, эффек-

тивное использование материальных ре-
сурсов, планирование, высокая личная
организованность), то успешную управ-
ленческую деятельность характеризует
целый ряд показателей. Комплексный
подход к оценке работы руководителей
предполагает, что результаты, получен-
ные в ходе использования какого-то од-
ного метода, если они не подкреплены
информацией о применяемых других
методов, могут быть односторонними,
неполными. Использование таких одно-
боких результатов может привести к
серьезным ошибкам при принятии ре-
шений о кадровых назначениях.

От эффективного руководителя, сти-
ля его работы в значительной степени
зависит эффективность работы любой
организации и его звеньев. Формирова-
ние показателей, отражающих требова-
ния к социально-демографическим ха-
рактеристикам, знаниям и качествам
менеджеров с учетом их уровня и сфе-
ры деятельности — важный аспект
управления персоналом. К сожалению,
в отечественной и зарубежной литера-
туре отсутствует четкое определение
путей решения этой задачи. Как прави-
ло, преобладает эмпирика, основанная
на обобщении практики управления.

Важность понимания и оценки меж-
личностных отношений и управления ими
подчеркивают многие зарубежные уче-
ные. Однако для применения в практике
отечественного менеджмента необхо-
дим анализ с учетом конкретных внеш-
них и внутренних условий организаций,
так как утверждение рыночных отноше-
ний в нашей стране, отход от принципов
жесткого административного воздейст-
вия и создание организаций с различны-
ми формами собственности значитель-
ным образом изменили «реалии управ-
ленческой деятельности». Под давлени-
ем конкурирующих фирм организации
переходят на новые, гибкие стратегии и
культуры. Необходимость организации в
управлении и подборе персонала, кото-
рый мог бы работать в новых условиях
конкуренции, заставляет отказаться от
бюрократических подходов при оценке
руководителей. При этом необходимо
учитывать, что изменения окружающей
среды, частые сокращения иерархиче-
ских уровней управления повлекли за
собой увеличение круга вопросов, ре-
шаемых менеджерами. Все это создало
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