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ний. Підвищення ефективності використання трудового потенціалу більшості 
підприємств потребує глибоких змін у розробці і реалізації кадрової політики на 
всіх рівнях, тому необхідно приділяти більше уваги пошуку резервів і чинників 
економії праці. Ключовим чинником успіху у вирішенні цієї проблеми слід на-
звати мотивацію високопродуктивної праці персоналу підприємства. Через усе 
більшу обмеженість джерел готової кваліфікованої робочої сили і її зростаючої 
вартості, на перший план кадрової політики вийшла задача розвитку та макси-
мального використання вже існуючого в організації трудового потенціалу. По-
шук шляхів активізації і врахування психологічних особливостей персоналу 
стають одними з основних факторів підвищення ефективності діяльності під-
приємств в Україні. 
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ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
 

Підвищення ефективності управління персоналом є визначальним чинни-
ком успіху при обмежених ресурсів та резервів, адже саме  персонал та його 
ефективна діяльність забезпечує стабільне зростання в умовах змінного ринко-
вого середовища. Таким чином, дослідження проблеми оцінки служби персона-
лу на підприємстві та ефективності управління персоналом має велике значення 
на сучасному етапі розвитку економічних стосунків.  

Під час управління персоналом виникає проблема оцінки ефективності ро-
боти як кадрової служби щодо управління персоналом, так і оцінка ефективнос-
ті діяльності працівників підприємства в цілому. Вирішення даної проблемати-
ки має досить різнобарвний спектр методичних підходів та рекомендацій. В 
якості комплексної методики, яка б забезпечувала своєчасний, об'єктивний і 
всебічний аналіз роботи служби персоналу й вимірювала б ефективність діяль-
ності працівників на підприємстві досить часто застосовується збалансована 
система показників (Balanced ScoreCard - BSC). На її основі було визначено ос-
новні функції, за якими встановлено оцінюючі показники ефективності та екс-
пертами здійснено їх оцінку.  

У якості функцій та показників щодо управління персоналом підприємства 
визначено [1]: реалізація політики управління персоналом (задоволеність робо-
тою служби персоналу підприємства; кількість реалізованих на підприємстві 
кадрово-соціальних проектів), організація праці персоналу й мотивація (серед-
ній рівень заробітної плати; середній рівень компенсаційних, соціальних ви-
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плат; відхилення середньооблікової чисельності від планової; продуктивність 
праці; відхилення фонду оплати праці від бюджету (плану)), забезпеченість по-
треби в персоналі (рейтинг підприємства як роботодавця; відсоток внутрішньо-
го заповнення вакансій; середній рівень витрат на найм одного працівника), 
управління складом співробітників (середній вік співробітників; рівень освіти 
посадових осіб підприємства; середній стаж роботи посадових осіб підприємс-
тва; коефіцієнт плинності кадрів; коефіцієнт обігу за прийомом; коефіцієнт обі-
гу за звільненням; коефіцієнт постійності  (стабільності) кадрів; коефіцієнт 
співвідношення основного і допоміжного персоналу), адаптація персоналу (від-
соток працівників, що звільнилися, зі стажем менше 3 років), розвиток персона-
лу (відсоток співробітників включених в оперативний і стратегічний кадровий 
резерв; відсоток, що звільнилися із числа кадрового резерву; відсоток призна-
чень співробітників із числа кадрового резерву; частка тих, хто вносить раціо-
налізаторські пропозиції тощо), оцінка персоналу (відсоток фахівців, що прой-
шли атестацію; кількість працівників, які пройшли психофізіологічну 
діагностику), навчання персоналу (відсоток тих, хто пройшов навчання; серед-
ній обсяг витрат на розвиток однієї людини), розвиток корпоративної культури 
(рівень задоволеності станом організаційної культури; кількість загальних збо-
рів проведених протягом року). 

Пропонується така послідовність формування інтегрального показника, 
який би оцінював ефективність управління персоналом кадровою службою, що 
наведено на рис 1.  

Як бачимо з наведеної методики, існує необхідність використання експерт-
ного методу, бо кожний з показників визначається різними одиницями виміру, 
тобто існують одиниці виміру, що не можна порівнювати, і тому необхідно їх 
привести до загального виду, яким є єдина шкала, що запропонована автором. В 
ній використовується п’ятибальна шкала, яка зводиться до середнього значення 
шляхом визначення середньої арифметичної. У якості експертів виступили пра-
цівники, що обіймають керівні посади на підприємствах та працівники кадро-
вих служб. Застосування методу переваг до визначених функцій дозволило об-
ґрунтувати їх значущість в інтегрованому показнику оцінки ефективності 
управління персоналом кадровою службою. Кожному з експертів було предста-
влено обґрунтовані функції, показники, що визначені за функціями та запропо-
новано за 9-ти бальною шкалою провести ранжування. Узагальнені результати 
ранжування наведено в табл. 1.  

Потім визначені вага та коефіцієнт вагомості кожної функції. При таких 

даних рангової оцінки показник ваги ( ikw ) кожної і-ої складової, яка була ви-
значена k-им експертом, розраховується за формулою 
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Рисунок 1 - Етапи здійснення оцінки ефективності управління персоналу 

кадровою службою на основі визначених функцій BSC 
 

де ikw  - показник ваги відповідної функції; ikM - номер і-ої ваги функції, 
що був визначений k-им експертом; N – кількість функцій, що оцінюються в хо-
ді дослідження. 

 
Таблиця 1 Результати ранжування функцій експертами 

             Експерти 
Функції (F) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1) Реалізація політики управління персоналом 6 5 7 6 7 9 8 6 6 5 
2) Організація праці персоналу й мотивація 7 6 7 8 9 7 8 6 6 9 
3) Забезпеченість потреби в персоналі 7 7 7 6 6 8 6 8 6 8 
4) Управління складом співробітників 6 5 8 5 5 5 6 8 9 5 
5) Адаптація персоналу 6 5 6 4 5 4 4 5 6 7 
6) Розвиток персоналу 6 6 8 5 6 5 8 7 8 6 
7) Оцінка персоналу 5 6 6 9 8 5 4 7 7 5 
8) Навчання персоналу 6 4 8 5 4 6 9 8 7 6 
9) Розвиток корпоративної культури 4 4 6 5 5 7 6 5 5 4 
Сума балів 53 48 63 53 55 56 59 60 60 55 

Коефіцієнт вагомості представляє собою середньозважене значення ваги за 
даними всієї вибірки експертів (N), що беруть участь у дослідженні. Розрахову-
ється коефіцієнт вагомості за формулою 
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Розрахунок часткових показників оцінки ефекти-
вності за визначеними функціями BSC 

Надання експертної оцінки кожному із визначе-
них показників 

Узагальнення експертної оцінки по всіх показни-
ках за всіма функціями за всіма експертами мето-

дом середнього арифметичного 

Визначення значущості кожної складової в інтег-
рованому показнику ефективності в управлінні 

персоналом із застосуванням методу переваг 
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де iw  - коефіцієнт вагомості і-ої функції; ikw  - чисельна величина ваго-
мості і-ої функції, яка була дана k – м експертом; N – кількість експертів, які 
брали участь у експертизі. Результати оцінки згруповано в табл. 2. 

Таким чином, на основі використання методу переваг було розраховано ко-
ефіцієнти вагомості для кожної функції, за якими проведено оцінку ефективно-
сті управління персоналом кадровою службою підприємства.  

Узагальнюючий вид інтегрованого показника ефективності ( загЕ ) має такий 
вид: 

998877665544332211 wwwwwwwww FFFFFFFFFЕзаг   
 
Із врахуванням розрахованих величин значущості він набуває такого виду: 
 

загЕ = 0,116×F1 + 0,131×F2 + 0,123× F3 + 0,109× F4+ 0,093× F5 + 0,115× F6 
+ 0,111× F7 + 0,111× F8 + 0,091× F9  

 
Виходячи з проведеної експертами оцінки, інтегральний (загальний) пока-

зник ефективності управління персоналом становить: 
 

загЕ = 0,116×3,5 + 0,131×1,8 + 0,123× 5 + 0,109× 3,5+ 0,093× 4 + 0,115× 3,25 
+ 0,111× 4 + 0,111× 3,5 + 0,091× 2,5 = 3,4441; 

 
Таблиця 2 - Результати експертної оцінки респондентами функцій 

   Експерти 
 
Функції  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Х ср 

Реалізація 
політики 
управління 
персо-
налом 

0,1132 0,1042 0,1111 0,1132 0,1273 0,1607 0,1356 0,1000 0,1000 0,0909 0,116 

Органі-
зація праці 
персоналу 
й мотива-
ція 

0,1321 0,1250 0,1111 0,1509 0,1636 0,1250 0,1356 0,1000 0,1000 0,1636 0,131 

Забезпе-
ченість по-
треби в пе-
рсоналі 

0,1321 0,1458 0,1111 0,1132 0,1091 0,1429 0,1017 0,1333 0,1000 0,1455 0,123 

Управ-
ління 
складом 
спів робіт-
ників 

0,1132 0,1042 0,1270 0,0943 0,0909 0,0893 0,1017 0,1333 0,1500 0,0909 0,109 

Адаптація 
персоналу 0,1132 0,1042 0,0952 0,0755 0,0909 0,0714 0,0678 0,0833 0,1000 0,1273 0,093 

Розвиток 
персоналу 0,1132 0,1250 0,1270 0,0943 0,1091 0,0893 0,1356 0,1167 0,1333 0,1091 0,115 

Оцінка пе-
рсоналу 0,0943 0,1250 0,0952 0,1698 0,1455 0,0893 0,0678 0,1167 0,1167 0,0909 0,111 

Навчання 
персоналу 0,1132 0,0833 0,1270 0,0943 0,0727 0,1071 0,1525 0,1333 0,1167 0,1091 0,111 
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Розвиток 
корпора-
тивної 
культури 

0,0755 0,0833 0,0952 0,0943 0,0909 0,1250 0,1017 0,0833 0,0833 0,0727 0,091 

Сума на-
браних ба-
лів 

1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 

 

Максимальне значення інтегрального показника становитиме: 
 

максЕ = 0,116×5 + 0,131×5 + 0,123× 5 + 0,109× 5+ 0,093× 5 + 0,115× 5 + 
0,111× 5 + 0,111× 5 + 0,091× 5 = 5. 

 
Відхилення розрахованого рівня ефективності від максимального можли-

вого складає 31,11%, що свідчить про наявність недоліків в управлінні персона-
лом, що потребує розробки програми удосконалення за тими складовим, які 
мають найменше значення в порівнянні з максимальною оцінкою в 5 балів. 
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СУЧАСНЕ ФОРМУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
 

Умови кризової ринкової економіки, що склалися на сьогодні в Україні, зу-
мовили потребу в розробленні принципово нових підходів до управління персо-
налом з усвідомленням того, що головним резервом підприємства є працівники, 
а за його межами – споживачі продукції, якість якої забезпечує персонал. З ура-
хуванням цього положення, в сучасних умовах потрібна розгорнута система ка-
дрової роботи, яка спирається не так на організаційні методи, як на досягнення 
сучасної управлінської психології і проектування методики оцінки персоналу. 
Треба чітко уявляти собі вимоги до перспективних вакантних посад і кадрового 
складу, що залучається, застосовувати сучасні гнучкі системи управління тощо. 

На протязі двадцяти років Україна повинна була стати досить сильною 
економічною державою, але проблеми, як внутрішнього, так і зовнішнього 
характеру не дали змоги зробити і крок вперед. Настав момент, коли вихід – 
це рішучий запроваджений довгостроковий стратегічний план, реалізація ко-
трого насамперед буде відбуватися на підприємствах. Господарському керів-
нику, менеджеру необхідно вміти зараз управляти не тільки наявними ресур-
сами, намагатися підвищувати продуктивність працівників, але й знати та 
впроваджувати різні методики по оцінці ефективності даних ресурсів, у пер-
шу чергу персоналу фірми. 


