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ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД ПРОВЕДЕННЯ  
АТЕСТАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ

Оцінка результатів праці – осно-
ва для комплексної атестації пер-
соналу і служить її інформаційною 
базою. Динамічний розвиток еконо-
міки привів до впровадження в за-
рубіжних корпораціях нових систем 
атестації, завдяки цьому вона стала 
складним комплексним завданням. 
Тому вивчення зарубіжного досві-
ду проведення атестації персоналу є 
актуальним і необхідним завданням 
для запозичення певних особливих 
методик атестаційної перевірки в 
практиці українських підприємств.

Розглянемо зарубіжний досвід 
проведення атестації, нетрадиційні 
підходи в атестації персоналу орга-
нізації для оцінки сильних і слаб-
ких сторін українських підприємств 
у контексті атестаційної перевірки 
персоналу.

У країнах з розвиненою ринко-
вою економікою системи атестації 
працівників мають різні назви: “річ-
на атестація державних службов-
ців”, “оцінка результатів діяльності”, 
“оцінка службовців з точки зору до-
сягнення намічених цілей” і т. д. При 
цьому системи атестації включають 
такі елементи: регулярні співбесіди, 
оцінка досягнутих результатів, під-
биття річних підсумків роботи, атес-
тацію за рік, управління вибором ці-
лей, визначення завдань та ін. [1, 24].

Атестація персоналу в зарубіж-
ній літературі — це перевірка відпо-
відності компетенції співробітників 
покладеним на них обов’язкам та 
оптимальності розподілу функцій з 
метою забезпечення найефективні-
шого вирішення корпоративних за-
вдань. Мета атестації у зарубіжних 
корпораціях — визначення сильних і 
слабких сторін кожного працівника. 
Це здійснюється за допомогою пев-
них методів [4, 200].

Від результатів атестації праців-
ника залежить його становище у за-
рубіжній корпорації, матеріальна за-
безпеченість, задоволеність роботою. 
За розробку програми атестації (тоб-
то вибір часу проведення, методів 
оцінки, поширення і збирання блан-
ків) несе відповідальність кадрова 
служба корпорації. Найважливіши-
ми характеристиками працівника є 
його розумові здібності, здатність 
працювати в колективі, бажання й 
можливості виконувати поставлені 
завдання, а також загальні риси ха-
рактеру, що переважно цінується в 
Японії.

Для визначення розміру заробіт-
ної плати здійснюється оцінювання 
персоналу. В основу оцінки покла-
дена так звана “женевська схема”, 
що містить розумові і фізичні вимо-
ги, відповідальність і умови праці. 

©  Л. В. Бірдус, 2013
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Персональні оцінки можуть прово-
дитись як з відома, так і без відома 
оцінюваного, при цьому не важливо, 
одержує він результати оцінки чи ні 
[3, 158].

У процесі підготовки до прове-
дення атестацій персоналу велика 
увага приділяється створенню “мо-
делей” фахівців та керівників. Як 
правило, їх основою є “харизматична 
теорія”. Згідно з цією теорією кон-
кретну посаду може зайняти лише 
та людина, яка має певні риси. Ви-
окремлення якостей — критеріїв, 
необхідних для успішної професій-
ної діяльності, було й залишається 
об’єктом вивчення багатьох пред-
ставників сучасних зарубіжних шкіл 
та наукових напрямів.

Атестація та оцінювання персо-
налу в зарубіжних країнах є строго 
регламентованими на всіх етапах 
процедур, і насамперед оціночних 
форм, що забезпечені детальними ін-
структивними матеріалами. Служби 
управління персоналом контролю-
ють реалізацію загальних принципів 
проведення атестації та оцінювання 
персоналу на практиці.

Наприклад, на державній служ-
бі у Великобританії процес атеста-
ції тісно пов’язаний із заповненням 
звітної анкети, що складається з 
восьми друкованих сторінок. Анке-
та містить такі частини: 1) особисті 
дані (ім’я, прізвище і т. п.); 2) мета і 
опис роботи за минулий рік; 3) опис 
роботи на наступний рік; 4) пропози-
ції щодо підвищення рівня кваліфі-
кації; 5) наміри чи пропозиції щодо 
службового переведення; 6) думка 
працівника, який підлягає атеста-
ції, про підготовлений на нього звіт, 
і якщо він бажає — про особу, яка 

підготувала цей звіт; 7) деталізація  
та оцінювання особистих якостей;  
8) оцінювання можливостей служ-
бового росту; 9) думка особи, яка за-
тверджує звіт, про працівника, який 
атестується, і про його звіт; 10) під-
твердження працівника, який контр-
олює атестацію, що атестація про-
йшла відповідно до встановлених 
правил [2, 221–222].

Атестація працівників є найваж-
ливішим інструментом управління 
персоналом в американській прак-
тиці. Чергова атестація проводить-
ся щорічно і є обов’язковою для всіх 
працівників. Результати атестації 
працівників лягають в основу про-
гнозу їх подальшого використання, 
що знаходить вираження в плануван-
ні ділової кар’єри. У США викорис-
товуються також різні методи атес-
тації персоналу. Один з найпошире-
ніших методів складається з оцінки 
державних службовців за 15-ма кри-
теріями з комбінацією цифрових та 
текстових шкал. Кожен з використо-
вуваних п’ятнадцяти елементів має 
п’ять ступенів.

Після оцінювання за окремими 
критеріями безпосередній керівник 
оцінює роботу службовця (задо-
вільно, досить задовільно або неза-
довільно), потім вищий керівник 
і, нарешті, — організована для ви-
значеної сфери державної служби 
комісія. На завершення визначаєть-
ся підсумкова оцінка. Така атеста-
ція відбувається один раз на рік, а 
працівник, який підлягає атестації, 
підписує річну оцінку. Цим він під-
тверджує факт ознайомлення з її 
змістом. Невдоволеність сучасних 
компаній традиційними методами 
атестації персоналу обумовила по-
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шук ними нових підходів щодо оці-
нювання працівників [3].

Отже, з проведеного аналізу мож-
на зробити такі висновки:

1. Атестація персоналу в зарубіж-
ній літературі — це перевірка відпо-
відності компетенції співробітників 
покладеним на них обов’язкам та 
оптимальності розподілу функцій з 
метою забезпечення найвищої ефек-
тивності вирішення корпоративних 
завдань. Мета атестації в зарубіжних 
корпораціях — визначення сильних і 
слабких сторін кожного працівника.

2. У процесі підготовки до про-
ведення атестацій персоналу велика 
увага приділяється створенню “мо-
делей” фахівців та керівників. Як 
правило, їх основою є “харизматична 
теорія”.

3. Атестація та оцінювання пер-
соналу в зарубіжних країнах є стро-
го регламентованими на всіх етапах 
процедур, і насамперед оціночних 
форм, що забезпечені детальними ін-
структивними матеріалами.

Таким чином, зазначені методи-
ки проведення атестації персоналу в 

США та Великобританії можуть ак-
тивно запроваджуватися в практиці 
українських підприємств, звичайно, 
з конкретними коригуваннями та 
доповненнями, враховуючи особли-
вості законодавства, управлінської 
сфери тощо.
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