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думанную корпоративную стратегию естественной моно-
полии или корпорации с государственным участием.

3.	 Жесткая привязка PR-кампаний к  государственной 
политике в  данной отрасли — поэтому неизбежно встает 
проблема ясного (и очевидного для целей PR) понимания 
государственных интересов, артикулировать которые также 
должны соответствующее министерство или корпорация.

4.	 Концентрация информационного потока, тща-
тельный внутриведомственный/межведомственный или 
внутрикорпоративный контроль за полнотой и  достовер-
ностью сообщаемой СМИ информации.

5.	 Создание специальных инструментов влияния на 
информационный поток (например, тематических отрас-
левых полос в  ведущих периодических печатных СМИ), 
способных выполнять задачи «точечного» воздействия на 
общественное мнение. [6]

В деятельности государственного PR, помимо уже упо-
мянутых функций и задач, необходимо осветить еще один 
весьма значимый момент. В  государственном секторе 
для PR особое значение имеет устойчивый механизм мо-
делирования обратной связи. На сегодняшний день это 
весьма значимый и  перспективный курс в  системе госу-
дарственных коммуникативных структур. Существенным 
каналом создания обратной связи в настоящее время яв-
ляется продуманная и планомерная работа с самыми раз-

ными политическими и  общественными объединениями 
и  организациями, представляющие гражданское обще-
ство. Пример такой обратной связи — построение ком-
муникации между государственным органом и  обще-
ственным объединением в  следствии сотрудничества. 
Главными принципами взаимодействия в этом случае обя-
заны быть:

–	 независимость участников;
–	 взаимное доверие;
–	 добровольность и отчетливое разделение ролей;
–	 информированность о деятельности другой стороны 

в результате сведений, предоставленных добровольно;
–	 объединение совместных усилий относительно очер-

ченного круга вопросов, интересующих все стороны;
–	 согласованность действий и  обязательный учет 

принципов другой стороны;
–	 эффективное направление совместных усилий в ре-

шении проблемных вопросов.
Таким образом, главная задача PR в  государственной 

структуре заключается в  формировании, посредством 
имеющихся средств и  инструментов, эффективного об-
раза руководителя, способного наиболее продуктивно 
решать стоящие перед ним задачи по управлению госу-
дарством, вызывая доверие граждан своим авторитетом, 
значимостью, успешностью и компетенцией.
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Эффективность функционирования современной си-
стемы управления организацией характеризуется до-

стижением высокой результативности. Важной состав-
ляющей в управлении качеством персонала является его 
оценка.

Множество работ, посвященных проблемам оценивания 
персонала, было написано, как зарубежными исследовате-
лями, так и  отечественными. Но несмотря на это, единой 
системы, описывающей сам процесс оценки персонала, не 
существует, так как мнения авторов (на  содержание про-
цедур, времени проведения и классификацию) расходятся.

М. Н. Берулава определяет оценку персонала как ком-
плекс мероприятий по определению индивидуально-ти-
пологических, деловых и  профессиональных качеств 
работника [1]. С. И. Самыгин и Л. Д. Столяренко рассма-
тривают оценку кадров с позиций анализа деятельности, 
ссылаясь на возможность ее улучшения путем изменения 
исполнительской деятельности работников и  развитием 
личной карьеры внутри организации [5].

Б. В. Прыкин характеризует оценку персонала как 
определение уровня потенциала личности работника, 
формирования его персональных способностей как про-
фессионала, позволяющих нужных жизненных ситуациях 
реализовать имеющиеся знания и опыт» [4].

Но во всех случаях под оценкой персонала понимается 
индивидуальная характеристика работника, которая сопо-
ставляется с эффективностью его работы на организацию.

Методы оценки персонала почти во всех организациях 
можно отнести к эмпирическому подходу. В основном он 
базируется на сравнении полученных в ходе исследования 
характеристик сотрудника с  характеристиками «эталон-
ного образца».

В учебной литературе принято разделять эмпириче-
ские исследования на группы. По мнению В. А. Дятлова, 
специалисты в  области управления персоналом разли-
чают качественные, количественные и комбинированные 
методы оценки персонала. Последняя группа объединяет 
в  себе подходы как количественных, так и  качественных 
методов [3].

Методики, включенные в первую группу основаны на 
психодиагностике, которая определяет индивидуальные 
качества опрашиваемого. К  таким относят метод «360 
градусов», метод групповой дискуссии, метод эталона 
и  др. Вторая же группа методов является объективной 
и  направлена на более глубокое исследование мотивов 
и знаний сотрудника (система графического профиля ра-
ботника, коэффициентная оценка уровня деловых качеств 
работника и др.).

Последняя группа методов — это комбинированные. 
Они представляют собой совокупность описательных ме-
тодов с  применением количественных аспектов. К  ним 
можно отнести тестирование, метод суммируемых оценок, 
метод оценочных центров и др.

К комбинированному методу следует отнести наби-
рающий популярность новый формат игрового тестиро-
вания — бизнес-кейс. Первыми его разработали и при-
менили на практике специалисты Гарвардской школы 
бизнеса. Они полагали, что успех будущего работника 
должен основываться на современных теоретических 
знаниях, подкрепленных практическим умением найти 
эффективную стратегию для смоделированной про-
блемы [2].

В России переход к  бизнес-кейсам, как к  одному из 
универсальных методов оценки персонала, начался с 90-х 
годов. Актуальность и  востребованность советских учеб-
ников потеряли свою значимость, в  то время как новые 
пособия еще не были разработаны. Благодаря развитию 
и  общей доступности к  информационным ресурсам за-
рубежных компаний, достаточно новая для российских 
обывателей методика бизнес-кейсов приобретает значи-
тельный интерес и обширность.

Широкое распространение метод решения кейсов 
нашел и в образовании. Его эффективность в технологии 
обучения отмечают ведущие вузы России, а для работода-
телей бизнес-кейс является критерием отбора студентов 
для стажировки.

Такой метод оценивания персонала объективно опре-
деляет наличие у  работника таких качеств, как логика, 
стрессоустойчивость, способность кандидата к  неорди-
нарным подходам к  трудностям, насколько он уверен 
в своих силах и правильности принятого решения. Стан-
дартное собеседование не всегда позволяет полно оценить 
данные характеристики у кандидата.

Как отмечают Н. Д. Стрекалова и В. Г. Беляков, кейсы 
позволяют кандидату «окунуться» в  проблему и  «про-
жить» с ней некоторое время. Они становятся альтерна-
тивными ситуациями, с  которыми сотрудник в  реальной 
жизни мог и не сталкиваться, а следовательно, у него от-
сутствует личный профессиональный опыт в решении по-
добных проблем. Но данный метод следует рассматривать 
не как замену, а как дополнение к традиционным методам 
обучения или оценивания [6].

В статьях, опубликованных с начала 2000-х годов, ав-
торы приводят различные классификации кейсов, которые 
сохраняют актуальность и на сегодняшний день.

Была выведена классификация бизнес-кейсов, раз-
деляющая их по сложности решения, профессиональной 
подготовке, структуре организации и  множеству других. 
Формат кейса предусматривается составителем и  может 
быть в любом виде — от печатного до электронного виде-
оматериала.

Существенные различия наблюдаются и в структурах 
поставленных задач, исходя из этого выделяют: струк-
турированные — ситуация излагается предельно ясно, 
точно и  коротко; неструктурированные — обычно ин-
формации в них содержится достаточно много, но с их по-
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мощью можно оценить способность выделять и исполь-
зовать нужную информацию, скорость мыслительного 
процесса.

Решение кейсов проходит в несколько этапов: исследо-
вание заданной ситуации; сбор и обработка информации, 
которая необходима для решения проблемы; обсуждение 
различных вариантов решения проблемы; разработка 
и  представление наилучшего решения. За эти четыре 
стадии можно определить и проверить знания будущих со-
трудников во время собеседования.

Следует отметить, что тенденция приобщения к  биз-
нес-кейсам возросла в  последние годы у  российских 
ученых и преподавателей. Данный факт можно объяснить 
интернационализацией образования, переходом высшей 
школы на новые образовательные стандарты третьего по-

коления, которые требуют применения интерактивных 
форм и методов обучения, использования инновационных 
технологий.

Таким образом, все современные методы оценивания 
персонала являются сложными, поэтапными процессами. 
Но именно комбинированные методы оказываются более 
приближенными к реальным ситуациям и чаще всего ис-
пользуются на практике современными предприятиями 
и организациями при приеме на работу, либо при взаимо-
действии со студентами во время практик и стажировок. 
Одним из таких является бизнес-кейс, решение которого 
позволяет получить высокую объективность полученных 
результатов, определить готовность к  выполнению по-
ставленных задач, провести психодиагностику кандидата 
в поставленных условиях.
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Процесс реализации стратегических изменений вклю-
чает в  себя несколько основных этапов, такие как: 

организация работ по оперативному управлению про-
цессом реализации стратегий; обеспечение мотивации 
и  стимулирования персонала на реализацию стратегии; 
учет и контроль выполнения стратегии; анализ эффектив-
ности выполнения стратегии; регулирование процессов 
управления и  внесение корректировок; оперативное 
управление в чрезвычайных ситуациях.

Таким образом, процесс реализации стратегии можно 
определить как совокупность стратегических изменений 
(во  всех внутренних переменных организации) и  управ-
ления ими. [1]

В вопросе описания реализации стратегии существует 
множество точек зрения. Есть авторы, которые не выде-
ляют отдельно сам процесс реализации стратегии, считаю, 
что это обычные процесс в  работе управленца. А,  на-
пример, А. Л. Гапоненко и А. П. Панкрухина считают, что 
управление реализацией стратегии отличается и от функ-
ционального управления, и от управления развитием.

Если рассматривать процесс реализации стратегии 
с  точки зрения управленческих задач руководителя, то 
можно определить следующие моменты:

–	 разработка бюджета организации, обеспечиваю-
щего реализацию планируемой стратегии, и  контроль за 
эффективным использованием этих ресурсов;


