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В статье предложена и разработана комплексная методика идентификации и ко
личественной оценки маркетинговых компетенций персонала рекламных компаний в 
условиях цифровой экономики. В нее входит множество методик, делящихся на два 
направления: для персонала, который работает с клиентом; для персонала, который 
не работает с клиентом. Методика оценки компетенций персонала, работающего с 
клиентом: методика «360 градусов», ранговый метод, метод балльной оценки, метод 
экспертных оценок, оценка эффективности рабочего времени с помощью различного 
программного обеспечения. Совокупность этих показателей дает оценку сотрудни
ка с качественной и количественной стороны, также учитывается неэффективное ис
пользование рабочего времени. Помимо этого описываются методики для персонала, 
не работающего с клиентом: метод балльной оценки, аттестация сотрудников, метод 
экспертных оценок, оценка эффективности рабочего времени с помощью различного 
программного обеспечения, методика «360 градусов», ранговый метод. Выбранная 
методика дает полноценную оценку каждого персонального сотрудника. На основе 
полученных данных руководителю легче принять управленческие решения по кон
кретному сотруднику. 
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В настоящее время, чтобы сохранить или занять лидерские позиции, ор
ганизации нуждаются в стабильном конкурентном преимуществе. Они могут 
создавать, поддерживать и использовать конкурентные преимущества посред
ством стратегического управления [1]. Однако результаты в любой сфере 
зависят от наличия и эффективности использования человеческих ресурсов, 
которые приравниваются к кровеносной системе человека, обеспечивающей 
жизнедеятельность предприятия [2]. В связи с этим точное и быстрое выявле
ние профессиональных компетенций персонала любых компаний сказывается 
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на правильном построении системы управления и соответственно достижении 
успеха организации [3].

Профиль знаний, умений, навыков, способностей, установок и других клю
чевых требований, необходимых для профессии или рода занятий, обычно 
определяется работодателями [4]. Рекламная отрасль — быстроразвивающееся 
направление, где постоянно требуется приобретение новых компетенций в раз
личных сферах и, как следствие, необходимы качественные методики для их 
оценки и определения соответствия компетенций анализируемой должности.

Маркетинговые компетенции — одна из движущих сил экономического 
роста. Тенденции, характеризующие ситуацию в области формирования мар
кетинговых компетенций в цифровой экономике, касаются знаний сотруд
ников в области маркетинга и расширения предпринимательской активности 
в цифровой среде. Общепринятым является определение следующих компо
нентов в структуре «цифровой компетенции»: навыки, знания, мотивация, 
ответственность. В научном мире выделяют следующие виды «цифровой 
компетентности»: «информационномедийная компетентность»; «коммуника
тивная компетентность», «техническая компетентность», «потребительская 
компетентность». Наилучшим образом сотруднику поможет раскрыть свои 
сильные стороны и таланты совмещение трех видов навыков: hard skills, soft 
skills и digital skills. Использование компетентностного подхода к цифровой 
трансформации процессов способствует повышению адаптивности существую
щей системы к условиям нового технологического уклада и обеспечивает воз
можность внедрения новых технологий в процессы принятия управленческих 
решений с целью повышения их эффективности.

Предложена и разработана комплексная методика идентификации и ко
личественной оценки маркетинговых компетенций персонала рекламных ком
паний в условиях цифровой экономики. В нее входит множество методик, 
они делятся на два направления: персонал, который работает с клиентом, и 
персонал, который не работает с клиентом.

Методика оценки персонала, который работает с клиентом (аккаунтменед
жер, начальник отдела разработки рекламы, специалист по работе с клиен
тами и т. д.):

методика «360 градусов» — суммарная оценка сотрудника менеджерами, 
клиентами, коллегами, подчиненными, а также самооценка. Данная методика 
позволяет выделить среднюю оценку по конкретному человеку и выявить как 
низкоквалифицированного сотрудника, так и направления, которые сотрудник 
должен улучшить. При этом рекламная компания может провести обучение 
своих сотрудников. Данная методика помогает выявить, каких сотрудников 
нужно премировать и на какую сумму по итогу квартала. Эта методика входит 
в комплекс других методик и не может быть применена отдельно от других;

ранговый метод — заключается в составлении рейтинга сотрудников, как 
в прямом ранжировании по какимто критериям: эффективность, число при
были, принесенной в компанию в момент времени, так и в парном ранжирова
нии, когда сотрудников одного отдела поочередно сравнивают друг с другом 
для выявления самого лучшего в данном критерии и самого худшего;

метод балльной оценки — присвоение баллов за каждое достижение в 
конкретном проекте. Суммирование баллов по истечении временного периода 
(месяца, квартала и т. д.). На примере менеджера по продажам каждый балл 
изначально закреплен в системе балльной мотивации, зависящей от продол
жительности ведения переговоров с клиентом: клиент был привлечен после 
тендера, «холодная» продажа была сделана после звонка клиенту самостоя
тельно менеджером или «теплый» звонок, который был совершен клиентом 
по рекламе;



33

метод экспертных оценок — к данному методу привлекаются эксперты, 
которые оценивают компетенции персонала. Такие эксперты основываются 
на собственном опыте и профессиональном стаже. При внутренней оценке 
в качестве эксперта выступают руководитель, а также сотрудники, хорошо 
знающие работника. При внешней оценке привлекаются сторонние эксперты, 
специализирующиеся на наблюдении и психологии;

оценка эффективности рабочего времени с помощью различного програм
много обеспечения.

При совокупности этих пяти способов и на их основании разработана ме
тодика, которая позволяет оценить сотрудника с минимальным процентом 
ошибки. По итогам данной методики у руководителя отдела, директора ре
кламной компании появляется количественная оценка персонала определен
ного отдела или компании совместно с качественной.

Совокупность этих показателей дает оценку сотрудника, как в качествен
ном отношении, так и в количественно, а также учитывается неэффективное 
использование рабочего времени. Таким образом, на основании данных ме
тодик в условиях цифровой экономики разработана новая методика, которая 
показывает полноценную картину по каждому сотруднику, отделу, компании, 
тем самым дает возможность понять, какой сотрудник является менее эффек
тивным на той или иной должности, что также помогает принять решение, 
стоит затрачивать на сотрудника дополнительные средства на развитие его 
компетенций или его уволить. 

Методика оценки персонала, который не работает с клиентом (менеджер 
по проекту, менеджер по работе с персоналом, контекстолог, таргетолог, 
seoшник и т. д.):

метод балльной оценки — каждый балл изначально закреплен в системе 
балльной мотивации, зависящий от сложности и прибыльности проекта;

аттестация сотрудников различных направлений, например, сотрудники, ко
торые работают с контекстной рекламой, проходят аттестацию на различных 
кейсах. Такая аттестация распространяется на всех сотрудников, которые не ра
ботают с клиентами, и включает анализ компетенций, результативности, личных 
и профессиональных качеств, уровня знаний и практических навыков [4; 5]. 
Критерии оценок для каждого направления и сферы, для каждой должности 
и уровня сотрудника выбираются и прописываются как стандарты для данной 
должности. Аттестации не подлежат специалисты, работающие менее полугода, 
и менеджеры верхнего уровня. По итогам проведенной аттестации принимаются 
кадровые решения, решения об обучении, заработной плате и т. д.;

метод экспертных оценок — оценка идет с упором на технические навыки 
и умение работать в различных проектах [6]. При внутренней оценке в каче
стве эксперта выступает руководитель, а также сотрудники, хорошо знающие 
работника. При внешней оценке привлекаются сторонние эксперты, специа
лизирующиеся на наблюдении и психологии;

оценка эффективности рабочего времени с помощью различного програм
много обеспечения. Внедрение современных технологий на каждом этапе ра
боты помогает рекламным компаниям Республики Беларусь извлекать больше 
прибыли из всех направлений и не терять прибыль на любом из этапов произ
водства рекламы. Опрос коммуникационного агентства ARS Communications 
и Работа.BY от 04.11.2019, в котором приняли участие 133 представителя 
рекламной отрасли Республики Беларусь, позволил определить наиболее вос
требованный маркетинговый инструментарий. На рисунке представлены про
порции по внедрению.
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Соотношение внедренного инструментария современных технологий, %

На основании данного рисунка инструменты для совместной работы яв
ляются важным фактором в работе рекламных компаний в Республике Бела
русь. В компаниях от пяти и до 200—300 сотрудников, таких как Webcom, 
TDI Group, Artox Media digital group и т. д., используются и внедряются 
различные элементы и программы: Trello (любая другая альтернатива для 
таскменеджмента) — онлайнсервис для планирования задач, который от
лично сочетается для работы в команде над одним проектом и деления задач 
на подзадачи; Битрикс24 (любая другая альтернатива для CRMсистем) — 
программа, которая сочетает в себе множество функционала как менеджеров, 
так и рядовых сотрудников. В ней можно как сделать структуру компании 
онлайн, так и фиксировать и делать сквозную аналитику всех элементов для 
точного понимания, где и сколько тратится средств и что нужно делать и в 
каких направлениях. Данный инструментарий отлично действует при нали
чии внештатных сотрудников или большом количестве сотрудников. Инстру
менты аналитики эффективности и инструменты эффективности также имеют 
очень важное значение во всех условиях цифровой экономики: на рисунке 
они занимают 37 %. Здесь могут быть внедрены программы и регламенты, 
которые контролируют, как количество времени, потраченного на задачу, 
так и эффективность выполнения, которая фиксирует время включенности 
сотрудника в задачу вплоть до активного монитора. Перечень программ 
огромный: CleverControl, StaffCop, Стахановец, Yaware.TimeTracker, Bitcop, 
StaffCounter, TimeDoctor, СпрутМонитор, Worker, Monitask и т. д.

Данный инструментарий используется для разработки маркетинговой 
стратегии, оценки спроса, для настройки контекстной рекламы, для настрой
ки таргетированной рекламы, разработки рекламных стратегий, планирова
ния бюджета и работы с SEOнаправлением, составления портрета клиента и 
ценообразования. Такие институциональноинформационные маркетинговые 
инструменты повышают эффективность управления персоналом рекламных 
компаний. Перечень инструментария очень обширен: Google Dataset Search, 
Google Trends, Яндекс.Вордстат, Knoema, порталы открытых данных, стати
стические агрегаторы, данные министерств, GISLab, единая информацион
ные системы в сфере закупок и т. п.;

методика «360 градусов» — суммарная оценка сотрудника менеджерами, 
клиен тами, коллегами, подчиненными, а также самооценка на основе таблицы Ме
тодика «360 градусов» для персонала, который не работает с клиентами, направле
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на больше на оценку технических навыков и умение работать в команде, а также 
решение нестандартных задач в условиях быстрых сменяемых процессов [7].

Опрос для оценки сотрудника рекламной компании

Вопрос
Ответ

1 2 3 4 5 6 7
1. В стрессовой ситуации не теряется, ищет и находит решения
2. Не приветствует изменения, предпочитает проверенные, подт
вержденные длительным опытом решения
3. Никогда и ни в какой форме не критикует решения руководства 
и стратегии компании
4. Проявляет стремление решить проблемы клиента, берет на себя 
ответственность в сложных ситуациях
5. Никогда не раздражается, не проявляет отрицательных эмоций
6. Умеет эффективно действовать в условиях неопределенности    
7. В сложных ситуациях легко раздражается, может быть резким в 
общении

   

8. Коллеги и подчиненные часто обращаются к сотруднику за советом 
и помощью, с ним они чувствуют себя психологически комфортно

   

9. При появлении проблем стремится преодолеть их самостоятель
но, находит несколько вариантов решения, умеет обосновать плюсы 
и минусы каждого из них

   

10. Повышает квалификацию только тогда, когда это предлагает 
руководство или отдел развития персонала

   

11. В случае появления проблем с клиентом решает их самостоя
тельно, стремится сделать это как можно быстрее
12. Видит взаимосвязь и взаимозависимость разных подразделений 
и функций в организации, понимает ее интересы в целом
13. Никогда не стремится в конфликте перетянуть ситуацию в сто
рону своих интересов
14. Умеет управлять конфликтом с позиции сотрудничества, т. е. 
таким образом, чтобы все стороны были в максимальном выигрыше
15. Умеет концентрироваться на задаче, внимателен к мелочам
16. Знает внешнюю среду организации, конкурентов [8]
17. Отстаивает свою позицию, если мнение собеседника считает не
правильным, старается сократить беседу
18. В поведении и принятии решений учитывает ценности компании 
и ее интересы
19. Стремится решить проблему максимально быстро и эффектив
но, причем не всегда самостоятельно, а с привлечением экспертов 
(при необходимости)
20. Если проблемы с клиентом возникли изза неправильных дей
ствий когото еще, старается вовлечь их в решение, научить тому, 
как избегать таких ситуаций в будущем
21. Умеет анализировать возможности, риски, а также рассчиты
вать и планировать ресурсы
22. Настроен мотивировать персонал, грамотно выбирает соотноше
ние поощрения и порицания

Ответы:
1 — нет информации по данному пункту;
2 — яркое проявление (всегда);
3 — проявляется в 75 % случаев (очень часто);
4 — проявляется примерно в 50 % случаев (часто);
5 — проявляется в 25 % случаев (редко);
6 — нет проявления за данную меру измерения, но проявлялось ранее;
7 — не проявляется никогда.
Распределение вопросов по группам компетенций
Соблюдение корпоративных ценностей (вопросы 1—7, 12, 15—20):
1 — клиентоориентированность — 4, 20;
2 — лояльность к компании — 3, 18;
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3 — ориентация на результат, ответственность за него — 19;
4 — инициативность — 2;
5 — самостоятельность и навыки принятия решений — 6,21;
6 — понимание бизнессреды — 12, 16;
7 — устойчивость к процедурам и детальной работе — 15;
8 — стрессоустойчивость — 1;
9 — стремление к общению и навыки коммуникации с людьми в компании — 

5, 7, 17.
Управленческие навыки (вопросы 8—11, 13—14):
1 — управление текущей работой — 13, 14;
2 — управление командой — 12;
3 — планирование — 21;
4 — обучение — 20;
5 — мотивирование —22.
Последний метод — ранговый —направлен на сравнение сотрудников по 

техническим навыкам и умению работать с различными проектами [9]. 
Данная методика сформирована на основе базисных способов и сочетает

ся с любым программным обеспечением. Такое преимущество необходимо в 
условиях изменений цифровой экономики и рекламной отрасли. Выбранная 
методика дает полноценную оценку каждого сотрудника по отдельности. На 
основе полученных данных руководителю легче принять управленческие ре
шения по конкретному сотруднику [10].
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