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В статье рассмотрены вопросы, связанные с использованием метода балльно – факторной оценки ре-
зультатов труда инженеров конструкторского бюро и формированием системы критериев объективной оцен-
ки результативности по ключевым показателям эффективности труда. С этой целью авторами предложена 
система критериев оценки результативности труда сотрудников конструкторского бюро, сформулирован со-
став и структура ключевых показателей эффективности труда по каждой должностной позиции, рассмотре-
ны вопросы, связанные с использованием пятибалльной шкалы оценки результативности с расшифровкой 
критериев оценки по каждому показателю. В качестве предмета оценки эффективности труда предложены 
такие показатели как качество, отсутствие претензий и замечаний со стороны руководителя, многозадач-
ность, инициативность, ответственность и самостоятельность, универсализм сотрудника. По каждому из 
показателей предложены четыре уровня их выполнения (невыполнения), каждый из которых может оцени-
ваться по предложенной балльно – факторной шкале. Полученная таким образом суммарная оценка по всем 
показателям является основанием для корректировки нормативного значения премии каждого сотрудника в 
зависимости от набранных им баллов. С этой целью авторами предлагается использовать систему поправоч-
ных коэффициентов нормативного значения премии сотрудника в зависимости от уровня выполнения (невы-
полнения) ключевых показателей эффективности труда по заранее заданным критериям оценки.

Ключевые слова: критерии оценки результатов труда, метод балльно-факторной оценки эффективности труда, 
производительность труда.
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The article considers the issues related to the use of the method the point – factor evaluation of the work of 
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В настоящее время одним из наиболее 
сложных вопросов организации практиче-
ской деятельности инженеров проектных 
и конструкторских подразделений является 
проблема повышения производительности 
труда путем создания эффективной систе-
мы материального стимулирования. Дей-
ствующие сейчас премиальные системы на 
многих промышленных предприятиях ока-
зались малоэффективными в силу разных 
причин. Наиболее существенной из них, на 

наш взгляд, является незаинтересованность 
работников в результатах своего труда, что, 
в свою очередь, явилось следствием отсут-
ствия его объективной оценки. Поэтому 
особенно важным представляется необхо-
димость разработки и внедрения в реаль-
ную практику промышленных предприятий 
эффективных способов оценки результатов 
труда инженеров, учитывающих сложную 
специфику и характер содержания трудовой 
деятельности данной категории работников. 
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§1. Материалы и методы исследования
Предмет исследования: формирование 

системы расширенных критериев оценки 
результативности сотрудников конструк-
торского бюро по ключевым показателям 
эффективности труда.

Методы исследования: системный 
подход к формированию ключевых пока-
зателей эффективности труда инженеров, 
метод анализа трудовой деятельности ин-
женеров, балльно - факторный метод оцен-
ки результативности инженерного труда, 
изучение нормативно – технической доку-
ментации и информационных материалов, 
классификация и группировка.

Основаниями и исходными данными 
для написания статьи явились:

1. Отечественные и зарубежные источ-
ники, аналитические обзоры и статьи и по 
вопросам премирования и материального 
стимулирования [1,2,3,4,5,]

2. Результаты собственных науч-
ных исследований, изложенных в соот-
ветствующих докладах и публикациях 
[6,7,8,9,10,11,12].

3. Обзорные статьи и доклады на научно 
– практических конференциях, посвящен-
ных аналогичным проблемам в различных 
отраслях отечественной промышленности 
[13,14].

§2. Цели и задачи исследования
1. Разработка системы расширенных 

критериев оценки результативности сотруд-
ников конструкторского бюро, основанной 
на балльно – факторном методе. 

2. Формирование и апробация на прак-
тике оценочных шкал результативности 
труда инженеров и проектировщиков на 
основе заданных критериев и факторов эф-
фективной деятельности сотрудников. 

§3. Результаты исследования и их 
обсуждение 

Результаты
– предложена система критериев оценки 

результативности труда сотрудников кон-
структорского бюро.

– предложен состав ключевых показате-
лей эффективности труда сотрудников кон-
структорского бюро для каждой должност-
ной позиции.

– предложена пятибалльная шкала 
оценки результативности с расшифровкой 
критериев оценки по каждому показателю.

– предложена шкала поправочных коэф-
фициентов нормативных значений премии 
сотрудников по итогам оценки результатив-
ности.

Обсуждение 
Проблема формирования критериев 

оценки результативности сотрудников по 
ключевым показателям эффективности яв-
ляется важнейшей для создания эффектив-
ных премиальных систем конструкторских 
подразделений в промышленности. Соглас-
но широко известному определению, кри-
терий (друб.-греч. κριτήριον - способность 
различения, средство суждения, мерило) 
- признак, основание, правило принятия 
решения по оценке чего-либо на соответ-
ствие предъявленным требованиям (мере). 
Следовательно, критерии оценки результа-
тивности труда представляют собой общие 
правила соответствия достигнутых резуль-
татов нормативным требованиям, сфор-
мулированным заранее. С одной стороны, 
критерии оценки должны быть простыми 
по сути, логично выстроенными по содер-
жанию, однозначными для восприятия, чет-
кими, конкретными и ясными для сотруд-
ников. С другой, каждый критерий должен 
иметь четкую направленность на ту или 
иную сторону профессиональной деятель-
ности сотрудников, оценка эффективности 
которой является основной целью исполь-
зования того или иного критерия. Иными 
словами, критерии являются средством 
оценки трудового вклада каждого сотрудни-
ка в конечные результаты деятельности все-
го коллектива. Трудовой вклад сотрудника, 
со своей стороны, может свидетельствовать 
о том, выполнены ли или не выполнены ос-
новные требования к достигнутому резуль-
тату, решены или не решены поставленные 
задачи, а также, в случае неудовлетвори-
тельных результатов, установить их основ-
ные причины.

Таблица 1
Варианты оценки качества полученных 

результатов труда

Оценка качества 
результата

Интерпретация достигнуто-
го уровня результатов

Неудовлетвори-
тельно

Недостаточный уровень

Удовлетвори-
тельно

Средний уровень

Хорошо Хороший уровень
Отлично Высокий уровень

Следует также учитывать, что уровень 
достигнутых результатов может иметь раз-
личные интерпретации. Как правило, в 
первую очередь, оценке подлежит такой 
неотъемлемый атрибут результата как его 
качество. Качество результата, в свою оче-
редь, может иметь как положительную, так 
и отрицательную оценку. Соответственно, 
можно выделить, по меньшей мере, четыре 
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возможные оценки качества труда и четы-
ре возможных интерпретации достигнуто-
го уровня результатов (таблица 1). Следует 
также отметить, что в рамках данного под-
хода возможно использовать и шестиуров-
невые шкалы оценки, однако такие шкалы 
чересчур сложны при оценке результатив-
ности инженеров конструкторского бюро и 
непрактичны в применении для таких под-
разделений.

В данном случае уровень достигнутого 
результата может быть оценен по соответ-
ствующей шкале путем выставления баллов 
сотруднику. Соответствие балльных оценок 
и их интерпретаций формирует так называ-
емую балльную шкалу оценок, используе-
мую в премиальных системах по ключевым 
показателям эффективности труда. Чем 
большее количество баллов набрано со-
трудником по итогам оценки на основании 
заданных критериев, тем выше уровень вы-
полнения ключевых показателей эффектив-
ности труда. Поскольку все выбранные для 
оценки критерии эффективности сотруд-
ников являются обязательными, постольку 
основным условием правильной оценки 
является четкое соответствие критериев и 
премиальных показателей. Построение же 
системы премиальных показателей и даль-

нейшее ее внедрение в реальную практику 
проводится в пять этапов: 

– формирование локальных целей функ-
ционирования подразделения в целом;

– определение критериев оценки преми-
альных показателей сотрудников;

– в соответствии с определенными це-
лями и производственной спецификой фор-
мируются группа премиальных показателей 
инженерно – технических работников и ру-
ководящего состава подразделения.

– определение удельного веса каждого 
показателя в премиальном фонде;

– апробация системы премиальных по-
казателей.

При этом в основу оценки результатив-
ности сотрудников отдела изначально долж-
ны быть заложены следующие принципы:

- материальная заинтересованность в 
результатах своего труда;

- ориентация на качество и эффектив-
ность;

- премирование в соответствие с инди-
видуальным трудовым вкладом сотрудника 
в конечные результаты работы отдела;

- обоснованность распределения пре-
мии;

- информированность каждого сотруд-
ника о достигнутых результатах. 

Таблица 2
Состав ключевых показателей эффективности труда конструкторского бюро

№
 г
ру
пп
ы

Должность

Базовые показатели эффективно-
сти труда

Дополнительные показатели 
эффективности труда

Ка
че
ст
во

 у
пр
ав
ле
ни
я

Ка
че
ст
во

 т
ру
да

О
тс
ут
ст
ви
е 
за
ме
ча
ни
й 
и 
пр
е-

те
нз
ий

 с
о 
ст
ор
он
ы

 н
ач
ал
ьн
ик
а 

К
Б 

/ г
ла
вн
ог
о 
ко
нс
тр
ук
то
ра

Тр
уд
ов
ая

 д
ис
ци
пл
ин
а

М
но
го
за
да
чн
ос
ть

Ун
ив
ер
са
ли
зм

 

И
ни
ци
ат
ив
но
ст
ь 
и 
са
мо

ст
оя

-
те
ль
но
ст
ь

1 Начальник КБ + + + + +
Руководитель проекта + + + + +

2 Ведущий инженер-кон-
структор

+ + + + +

Ведущий инженер-кон-
структор по оснастке

+ + + + +

Ведущий инженер-кон-
структор-расчётчик

+ + + + +

3 Инженер-конструктор 
1,2,3 категории

+ + + + +

4 Инженер-конструктор б/к + + + + +
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Реализация данных принципов на прак-
тике осуществляется посредством оценки 
по ключевым показателям эффективности 
труда, позволяющим определить степень 
трудового вклада каждого сотрудника в 
конечные итоги деятельности всего под-
разделения. Как правило, такая оценка осу-
ществляется по двум группам ключевых по-
казателей эффективности:

- базовым показателям, отражающим 
оценку результатов труда, непосредствен-
но влияющих на работу подразделения в 
целом;

- дополнительным показателям, отража-
ющим оценку деловых качеств каждого со-
трудника, проявленных в ходе выполнения 
задач и мероприятий подразделения. 

В совокупности базовые и дополнитель-
ные показатели образуют единую систему 
ключевых показателей эффективности тру-
да конструкторского бюро (таблица 2). В со-
ответствие с данными показателями, оценка 
может производится по каждой должност-
ной позиции отдельно. Кроме того, в данной 
системе каждый показатель эффективности 
труда сотрудника может иметь определен-
ную оценку результативности – от мини-
мума до максимума, в зависимости от вы-
бранной балльной шкалы интерпретации 
результатов. Применительно к условиям 
деятельности конструкторского бюро целе-

сообразнее оперировать пятибалльной шка-
лой оценки результативности (таблица 3).

Таблица 3
Пятибалльная система оценки 

результативности труда сотрудников 
конструкторского бюро

Оценка 
результатив-

ности

Количество 
оценочных бал-
лов по одному 
показателю

Количество 
оценочных 

баллов по пяти 
показателям

Недостаточ-
ная

0-2 0 - 10

Удовлетво-
рительная

3 11 - 15

Хорошая 4 16 - 20
Отличная 5 21 - 25

Таким образом, критерии оценки ре-
зультативности сотрудника должны отра-
жать основные требования к результатам 
его труда, к качеству и объему исполняемых 
им обязанностей и ответственности за при-
нятые решения. Сами же ключевые показа-
тели эффективности должны соответство-
вать характеру и содержанию труда каждого 
сотрудника, учитывать специфику трудовой 
деятельности по конкретной должности и 
иметь объективные критерии оценки их вы-
полнения (таблица 4). 

Таблица 4
Балльно – факторная система оценки сотрудников конструкторского бюро

Наименование 
показателя

Оценка 
результатив-

ности

Балльная 
оценка по 
одному по-
казателю

Расшифровка критерия оценки по показателю

Качество труда / 
Качество управ-
ления (сроки 
выполнения 
поставленных 
задач, отсут-
ствие ошибок 
при исполнении 
должностных 
обязанностей)

Недостаточная 0 - 2 Все задачи по выполнению планов и мероприя-
тий подразделения просрочены

Удовлетвори-
тельная

3 Часть задач по выполнению планов и меропри-
ятий подразделения выполнена, другая просро-
чена.

Хорошая 4 Все задачи по выполнению планов и мероприя-
тий подразделения выполнены своевременно, но 
с замечаниями.

Отличная 5 Все задачи по выполнению планов и меропри-
ятий подразделения выполнены своевременно, 
без каких-либо замечаний 

Трудовая дис-
циплина

Недостаточная 0 - 2 Наличие серьезных нарушений трудовой дис-
циплины (прогулы, уход с работы, неадекватное 
поведение на рабочем месте и нахождение в со-
стоянии алкогольного или токсического опьяне-
ния)

Удовлетвори-
тельная

3 3 – 4 претензии по несущественным нарушени-
ям трудовой дисциплины за месяц (опоздания 
сотрудников на работу)

Хорошая 4 1 – 2 претензии по несущественным нарушени-
ям трудовой дисциплины за месяц (опоздания 
сотрудников на работу)

Отличная 5 Отсутствие нарушений трудовой дисциплины
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Наименование 
показателя

Оценка 
результатив-

ности

Балльная 
оценка по 
одному по-
казателю

Расшифровка критерия оценки по показателю

Отсутствие 
претензий со 
стороны руково-
дителя

Недостаточная 0 - 2 Количество обоснованных претензий начальника 
КБ к работе сотрудника значительно. Сотрудник 
не справляется с поставленными задачами или 
справляются с существенными замечаниями. Ис-
полнительская дисциплина постоянно нарушает-
ся. Сотрудник недостаточно ответственно отно-
сится к исполнению своих руководящих функций, 
подчиненные практически не организованы и в 
каких-либо руководителях не нуждаются.

Удовлетвори-
тельная

3 Сотрудник с трудом, но все же выполняет по-
ставленные задачи. Сотрудник не всегда само-
стоятелен в принимаемых решениях.

Хорошая 4 Наличие несущественных претензий и замечаний 
со стороны руководителя к работе сотрудника. 

Отличная 5 Каких – либо претензий и замечаний со стороны 
начальника КБ к работе руководителя нет. Со-
трудник отлично справляется с поставленными 
задачами

Инициативность 
и самостоятель-
ность в работе

Недостаточная 0 - 2 Сотрудник недостаточно ответственно относит-
ся к исполнению своих функций. Сложность 
и ответственность исполняемых функций на-
ходится на низком уровне. Сотрудник недоста-
точно самостоятельно выполняет порученную 
работу. Работа в основное время выполняется 
с замечаниями, инициатива ликвидировать не-
дочеты в своей работе, не считаясь с личным 
временем, отсутствует. Постоянно требует до-
плат. Если возникает трудность, непредвиденная 
ситуация, то самостоятельно решить проблему 
без помощи вышестоящего руководителя не в 
состоянии. Никаких предложений и инициатив 
по совершенствованию своего направления дея-
тельности не предлагает.

Удовлетвори-
тельная 

3 Сотрудник недостаточно ответственно относит-
ся к исполнению своих функций. Сложность и 
ответственность исполняемых функций нахо-
дится на достаточном уровне. Работа в основное 
время выполняется с замечаниями, инициатива 
ликвидировать недочеты в своей работе, не счи-
таясь с личным временем, проявляется нечасто. 
Если возникает трудность, непредвиденная си-
туация, то сотрудник обращается к вышестоя-
щему руководителю, решение предлагает редко, 
инициативность минимальна.

Хорошая 4 Сотрудник достаточно ответственно относится к 
исполнению своих функций. Сложность и ответ-
ственность исполняемых функций находится на 
достаточном уровне.
Сотрудник не всегда самостоятельно выполняет 
порученную работу. Инициатива ликвидировать 
недочеты в своей работе, не считаясь с личным 
временем, проявляется часто.
Если возникает трудность, непредвиденная си-
туация, то сотрудник обращается к вышестояще-
му руководителю и предлагает решение.
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Наименование 
показателя

Оценка 
результатив-

ности

Балльная 
оценка по 
одному по-
казателю

Расшифровка критерия оценки по показателю

Отличная 5 Сотрудник очень ответственно относится к ис-
полнению своих функций. Сложность и ответ-
ственность исполняемых функций находится на 
высоком уровне. Работа в основное время пол-
ностью выполняется, инициатива работать, не 
считаясь с личным временем и без требования 
доплаты, всегда имеется. Если возникает труд-
ность, непредвиденная ситуация, то руководи-
тель самостоятельно решает проблему. Вносит 
эффективные предложения по улучшению своей 
работы и деятельности своего подразделения

Многозадач-
ность

Недостаточная 0 - 2 Сотрудник не выполняет работу в режиме мно-
гозадачности, сосредотачиваясь на выполнении 
конкретного проекта

Удовлетвори-
тельная 

3 Большинство задач в режиме многозадачности 
не выполняется

Хорошая 4 В режиме многозадачности выполняется только 
половина задач

Отличная 5 Сотрудник выполняет всю работу в режиме мно-
гозадачности, сосредотачиваясь на выполнении 
различных проектов разной степени сложности.

Универсализм Недостаточная 0 - 2 Сотрудник не выполняет порученную работу. В 
работе исповедует нежелание работать за отсут-
ствующих сотрудников. Никаких предложений 
и инициатив по совершенствованию своей дея-
тельности не предлагает.

Удовлетвори-
тельная 

3 Сотрудник выполняет порученную работу. Од-
нако в работе исповедует нежелание работать 
за отсутствующих сотрудников, постоянно тре-
бует доплат. Никаких предложений и инициатив 
по совершенствованию своей деятельности не 
предлагает.

Хорошая 4 Сотрудник выполняет порученную работу. Рабо-
тает за отсутствующих сотрудников и овладева-
ет смежными профессиями только за отдельную 
плату. Универсализм в работе проявляет изред-
ка. Если возникает трудность, то сотрудник об-
ращается к руководителю и предлагает реше-
ние. Руководитель принимает предложение или 
дает другое распоряжение. Сотрудник действует 
только в соответствии с распоряжением. Иници-
ативы выдвигаются редко.

Отличная 5 Сотрудник выполняет порученную работу, по-
стоянно выдвигая новые предложения. В работе 
легко может заменить отсутствующего сотруд-
ника без каких-либо дополнительных условий. 
Если возникает трудность, то сотрудник само-
стоятельно ее преодолевает в рамках имеющих-
ся у него полномочий. После чего докладывает 
руководителю

Полученные оценки суммарной резуль-
тативности по всем показателям для всех 
сотрудников конструкторского бюро позво-
ляют, в свою очередь, определить размер 
их итоговой премии в зависимости от до-
стигнутых результатов. Для наложения же 

полученных оценок на премию необходимо 
установить шкалу соответствия набранных 
баллов и размера денежной премии сотруд-
ника. В данном случае следует учитывать то 
обстоятельство, что каждый сотрудник кон-
структорского бюро должен в полной мере 
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выполнять возложенные на него обязан-
ности. Как правило, приемлемый уровень 
качества выполнения обязанностей заранее 
должен быть задан как некая нормативная 
величина, предусматривающая выполнение 
поставленных задач сотрудником, квали-
фикационный уровень которого чуть выше 
среднего. При прочих и равных условиях 
это означает, что такой сотрудник при ус-
ловии отсутствия существенных замечаний 
к результатам его труда, должен заработать 
соответствующую премию. В таком случае 
в подразделении должен быть установлен 
нормативный процент премии сотрудника. 
При этом фактический размер премии по 
итогам оценки может меняться как в сторо-
ну увеличения, так и в сторону уменьшения.

Для определения возможных вариантов 
процента премии в зависимости от достиг-
нутых результатов по итогам проведенной 
оценки предлагается использовать шкалу 
поправочных коэффициентов (таблица 5). 
При этом суммарное значение всех попра-
вочных коэффициентов по подразделению 
не должно превышать количества оценива-
емых сотрудников.

Таблица 5
Оценка результата труда сотрудников с 
учетом поправочных коэффициентов

Результаты оценки труда 
сотрудника по основным по-

казателям

Поправочный 
коэффициент 

премии
(диапазон)

Результативность недостаточ-
ная

0,00 - 0,30

Результативность удовлетво-
рительная

0,31 - 0,80

Результативность хорошая 0,81 - 1,00
Результативность отличная 1,00 - 1,40

§4. Заключение и выводы
Представленные в статье результаты, 

позволяют сделать следующие выводы и 
предложения:

1. В качестве способа оценки эффектив-
ности труда инженеров и проектировщи-
ков конструкторского бюро предлагается 
использовать метод балльно-факторной 
оценки результативности труда по соот-
ветствующим показателям с расшифровкой 
соответствующих критериев оценки приме-
нительно к каждой должностной позиции. 

2. Использование предложенной автора-
ми системы ключевых показателей эффек-
тивности на основе расширенных критери-
ев оценки результатов труда предполагает 
в условиях конструкторского бюро приме-

нение балльно – факторного метода. В дан-
ном случае отличий авторского подхода к 
от традиционного, в основном, два: шкала 
интерпретации результата в авторском ва-
рианте может меняться в рамках одного и 
того же подразделения от шестиуровневой 
(результативность отсутствует, результатив-
ность минимальна, результативность ниже 
нормы, результативность в норме, резуль-
тативность выше нормы, результативность 
значительно выше нормы) до трехуровнев-
невой (неудовлетворительно, хорошо, от-
лично). В рамках же традиционного под-
хода балльная шкала оценки, как правило, 
неизменна. Кроме того, оценка результата в 
авторской концепции имеет четкую увязку с 
размером контрольных цифр премиального 
фонда подразделения. Напротив, традици-
онный подход такой четкой взаимосвязи не 
имеет, что делает использование авторского 
подхода более целесообразным примени-
тельно к деятельности конструкторского 
бюро. Наконец, еще одно отличие состоит 
в том, что предложенные авторами диапазо-
ны премиальных шкал и характер охватыва-
емых ими зависимостей имеют результаты 
их апробации на практике.
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