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Преглед на персонала  
 

 

Развитието и укрепването на едно предприятие зависи от иновативността на 
продуктите и процесите, а професионалните компетенции на служителите са 
допълнителен, но съществен фактор за неговата конкурентноспособност. 
Следователно, ориентираното към успех управление  трябва непрекъснато да събира 
и поддържа информация за нивото на развитие на персонала. 

 

Ефикасен метод за тази цел е прегледът на персонала. 

 

Следващата статия предлага полезна информация, с чиято помощ управители, 
директори и служители, отговарящи в предприятието за оперативното начално и 
последващо обучение, да намерят възможно най-точно и ефективно необходимата 
подробни информация. 

 

Прегледът на персонала е метод за записване и оценяване на обективни критерии, 
описващи нивото на развитие на персонала в предприятието посредством личен 
преглед, извършван от управляващия директор или лицата, отговорни за 
професионалното начално и последващо обучение. 

 

Прегледът на персонала 

+ служи за ефикасно набиране на информация за нивото на развитие на 
професионалните компетенции сред служителите на предприятието. 

+ поддържа диалога със служителите и допринася за изграждане на  работна 
среда, внушаваща доверие. 

+ дава възможност на служителите да осъзнаят по-добре собствените си силни 
и слаби страни, които имат значение за развитието на предприятието и да 
дадат собствените си предложения в личен диалог с управляващия директор. 

 

Препоръчваната форма на провеждане на прегледа на персонала е ефективна, само 
ако е в комбинация с други методи за събиране и обработване на информация, 
използвани в цялата организация. 

 

Следователно, прегледът на персонала: 

1. от една страна, предизвиква промяна чрез  осъзнаването на професионалните 
силни страни (потенциал), слабости (дефицит) и отношението на служителите 
към ученето през целия живот и на самото предприятие към превръщането му 
в място за учене, 

2. от друга страна, подава обратна информация за ефективността на мерките за 
начално и последващо обучение в предприятието. 
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Препоръчително е прегледът на персонала да премине в три фази 
 

1. Предварителни проучвания относно целите на прегледа и подготовка на 
подходящи материали и методи за събиране на необходимата информация. 
Разработените списъци за проверка са друго ефективно средство. 

2. Записване на най-важната информация от личните впечатления и диалозите 
със служителите 

3. Оценка на прегледа на персонала и първи заключения за оперативния 
състав, организационното развитие и изискванията към последващото 
обучение. 

 

 

1-ва фаза – Предварителни  проучвания и подготовка 
 

Както и с останалите управленски задачи, прегледът на персонала изисква точно 
предварително определяне на целите като отправна точка за всички по-нататъшни 
съображения и мерки. Преглед на персонала без поставени цели е безполезен и за 
двете страни и пречи за извеждане на правилна оценка впоследствие. Интересно е 
познатото от ежедневието наблюдение, че първото впечатление често скрива както 
конкретните недостатъци, така и отделните силни страни на служителя и че 
картината може бързо да се промени, ако се приемат някои предварително признати 
критерии. Отношението на доверие получава положителна подкрепа, ако 
управителят или отговарящият за професионалното обучение може да подкрепи 
заключенията си с факти и критерии. 

 

Прегледът на персонала трябва да набляга на ефективността, разбираемостта и 
възможността за оценка. За целта са изпробвани и са доказали ефективността си 
прости списъци за проверка със само няколко критерия и индикатори, които могат 
да се заместват или въвеждат отново без особена трудност. По този начин могат да 
се идентифицират промените и развитието. 

 

Предлагаме следното деление на целите за прегледа на персонала и 
организационното развитие, на базата на съвременни опити: 

+ Определяне и оценка на техническите и методически компетенции/умения на 
служителите. 

+ Определяне и оценка на социалните и комуникативни умения. 

(= виж също раздела за съставяне профил на индивидуалните компетенции) 

 

 
2-ра фаза – Записване и избягване на странични влияния 

 
Добре е за поддържане на отношения на доверие между управляващия директор, 
ръководителят на персонала и служителите, когато интервюираните на работното си 
място служители бъдат информирани за целта на прегледа. Прозрачността винаги е 
знак на уважение и добра воля към другите. По този начин могат да се премахнат 
бариерите и резервите, тъй като прегледът е в интерес и на служителя. Той засяга в 
крайна сметка запазването на неговото работно място и бъдещото развитие на 
предприятието. 
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Ако този метод за оценка на компетенциите се използва редовно, служителите ще се 
адаптират към него и ще предлагат уместни съображения и предложениия за 
подобряване на професионалните умения. 

 

Записването на критериите не би трябвало да поставя осезателно напрежение или 
ограничения във времето върху служителя и трябва, където е възможно, да бъде 
свързано с личния диалог.  Прегледът на персонала не трябва да се провежда в 
началото или в края на работната седмица. 

 

Разбира се, при прякото записване на критериите трябва да се оценят някои неща, 
които, както показва опитът, не навреждат значително на общите резултати. Трябва 
да се внимава да не се надценят средните стойности, включени в следващи оценки, 
на базата на приети стойности. Важни са тенденциите и общата картина. 

 

Управляващият директор или други потребители на метода би трябвало да нанасят 
личните си бележки при попълване на списъците за проверка. 

 

Допълнителните бележки 

+ служат за записване на допълнителни, предварително подбрани или 
непланирани последствия или събития в индивидуална форма, 

+ предлагат по-диференцирано записване на наблюдаваните събития в 
предприятието или на работното място на служителя. 

 

В допълнение те допринасят за пробното комбиниране на някои списъци за проверка 
и по-нататъшното им подобряване. Допълнителните бележки трябва да се отнасят 
само до това, което е било ясно забелязано. Трябва да се избягва първата, 
прибързана оценка, освен ако не се отнася до въпроси за здравословните условия и 
стандартите за безопасност, пожароопасност, контрол на качеството и др. 

 

По принцип, прегледът на персонала трябва да се провежда в предложената форма, 
при което се спазва неформално и свободно от напрежение отношение към 
служителите. Прегледът на персонала не трябва да се бърка с интервю за оценка и 
не трябва да го замества. 

 
 
3-та фаза – Оценка  и заключения 

 
Няма директни прецеденти за оценка на прегледа на персонала в предложената 
форма. Въпреки това, може да се отнесем към сравним опит с подобни методи. 

 

Най-важният принцип е същия при всички ситуации на оценка: 

 Първо изследвай – след това давай оценки! 

Това означава, че първо трябва да се попълнят списъците за проверка и след това 
да се извърши самата оценка, на по-късен етап. Периодът между записване и оценка 
обаче трябва да остава колкото се може по-кратък. Ако интервюто за оценка 
последва незабавно прегледа на персонала, тогава впечатленията ще бъдат все още 
пресни в паметта. Личните бележки са незаменими в този случай, тъй като те 
съдържат повече информация от документираната със списъка за проверка. 

 

Оценяването на записаните критерии трябва да се извърши с малко усилия. Трябва 
да се приложи познатият принцип за осигуряване на качество: 
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 Не колкото е възможно по-правилно – а толкова правилно, колкото е необходимо! 

Във всеки случай, трябва да се направи сравнение между предвидената и желаната 
спецификация на критериите. Това може да се направи чрез визуално сравнение без 
използване на сложни математически инструменти. Съществените отклонения трябва 
да се отбелязват в списъка за проверка. Трябва да се вземе предвид, че не всички 
критерии може да имат - и трябва по необходимост да имат – най-високите 
спецификации. Следователно трябва да внимаваме съществените критерии за 
философията на предприятието да се налице с желаното качество. Освен това, те 
също могат да се променят в процеса на развитие на предприятието. Ако, например, 
едно предприятие иска да се обърне към екипната работа, трябва да се анализират 
най-вече социалните и комуникативни умения на служителите. Ако предприятието 
иска да подобри качеството на работа, тогава трябва да се разглеждат техническите 
и методически компетенции на служителите.  

 

Още един принцип трябва да се вземе предвид в контекста на оценяване: 

 Определяне на критерии без заключения няма стойност. 

Опитният и успешен управляващ директор прави своите заключения и извежда 
подходящи мерки от всеки преглед на персонала. За тази цел се препоръчва 
следното помощно средство (= виж също раздела за съставяне на профил на 
индивидуалните компетенции) 

 

Обучението може да включва: 

+ начално професионално обучение 

+ последващо обучение в процеса на работа 

+ придобиване на допълнителни квалификации  

+ управление на качеството и т.н. 

 
 
Резюме 

 

От гледна точка на укрепване и по-нататъшно развитие на предприятието, 
развитието на персонала и организацията е постоянен процес, който може да се 
подкрепя от предложения преглед на персонала, състоящ се от конкретни и 
обективни тълкувания, свързани със съществуващите професионални компетенции 
на служителите. 

 

 
  


