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ОЦІНКА СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  
В УМОВАХ МАШИНОБУДІВНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

 
Ефективна система управління персона-

лом на сучасному етапі розвитку ринкових 
відносин суттєво впливає на забезпечення кон-
курентоспроможності підприємств та створен-
ня конкурентних переваг за рахунок раціона-
льного використання інтелектуальних ресурсів 
і трудового потенціалу працівників. Персонал 
є стратегічним ресурсом підприємства, який 
вимагає пошуку нових механізмів управління 
ним для забезпечення результативності його 
роботи в довгостроковій перспективі. Виходя-
чи з цього, особливої актуальності набуває ви-
значення шляхів ефективного управління пер-
соналом підприємства, що зумовлює необхід-
ність формування оцінки системи управління 
персоналом, яка б забезпечувала конкуренто-
спроможність та життєздатність конкретного 
підприємства. 

У сучасних умовах господарювання роз-
виток та ефективність виробництва промисло-
вих підприємств значною мірою залежить від 
людських ресурсів та їх потенційних можливо-
стей, однак, на жаль, на даний час спостеріга-
ється тенденція зростання вибуття чисельності 
працівників у промисловості, особливо на під-
приємствах машинобудівної галузі України. 
Постійне зростання вибуття працівників в цієї 
галузі склало 29,8 % до середньооблікової кі-
лькості штатних працівників у 2006р., 30,2% – 
у 2007 р. та 35,0% – у 2008 р. [1, с. 36].  

Науковий пошук шляхів підвищення 
ефективності управління персоналом базується 
на теоретичних працях загальновизнаних фун-
даторів теорії професійного менеджменту П. 
Друкера та І. Ансоффа [2,3]. Значну увагу пи-
танням методології управління персоналом 
промислових підприємств в умовах ринкової 
економіки приділяють у своїх роботах  росій-
ські вчені О.Я. Кібанов, В.В. Травін, В.А. Дят-
лов, Г.В. Щекін та Ю.Г. Одегов [4,5,6,7]. Об-
ґрунтовано теоретико-прикладні аспекти 
управління персоналом на підприємстві в ро-
ботах таких українських вчених як В.М. Да-
нюк, В.М. Петюх, В.С. Савельєва та О.Л. Єсь-
ков [8,9,10]. 

Незважаючи на значну кількість та нако-
пичений досвід наукових розробок вітчизня-
них і зарубіжних вчених щодо удосконалення 
форм і методів кадрового менеджменту, біль-

шість українських підприємств через брак ви-
сококваліфікованого управлінського персоналу 
та недостатньо гнучку і застарілу концепцію 
кадрової політики не встигає реагувати на 
швидкі зміни ситуації на ринку праці, нові ви-
моги до мобільної переорієнтації власного ін-
телектуального потенціалу, впровадження су-
часних технологій кадрової роботи, як одного з 
дієвих виробничих процесів. Водночас слід 
відмітити, що на даний час показники та кри-
терії оцінки системи управління персоналом 
недостатньо визначені та систематизовані, що 
обумовило вибір теми дослідження.  

Метою статті є розробка системи показ-
ників якості управління персоналом та визна-
чення інтегрального показника якості управ-
ління персоналом для стратегічних професій в 
умовах машинобудівного підприємства. В яко-
сті об’єкта дослідження розглядається маши-
нобудівне підприємство, для якого в сучасних 
умовах головною метою є забезпечення висо-
кої якості трудової діяльності при дотриманні 
міжнародних стандартів якості. Тому необхід-
ним є визначення таких стратегічних професій, 
результати та якість поточної діяльності яких 
мають найбільший вплив на досягнення зага-
льного результату. З урахуванням цього, доці-
льним є визначення таких стратегічних профе-
сій, як заступник генерального директору з 
економіки, заступник генерального директору 
з маркетингу та збуту, заступник генерального 
директору з виробництва, начальник відділу 
технічного контролю, начальник відділу праці 
та персоналу. 

Стратегічні професії на підприємстві 
представлені посадами керівників функціона-
льних та лінійних підрозділів підприємства, 
що несуть безпосередню відповідальність як за 
якість персоналу, який працює під його керів-
ництвом, так і за якість його трудової діяльно-
сті. В процесі дослідження доцільним є фор-
мування збалансованої системи показників для 
цих стратегічних професій. Дана система пе-
редбачає групування показників по корпорати-
вним, функціональним та індивідуальним ці-
лям та спрямована на досягнення стратегії під-
приємства шляхом її трансформації в систему  
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оперативних цілей, що визначають трудову 
поведінку та мотивацію працівників. Корпора-
тивні показники являють собою виконання 
стратегічних цілей машинобудівного підпри-
ємства, а саме виконання плану з обсягу това-
рної продукції та підвищення показника чистої 
рентабельності власного капіталу. Функціона-
льні показники розробляються виходячи з без-
посередніх функцій та посадових обов’язків 
конкретного працівника на основі цілей під-
приємства, обговорюються із самим працівни-
ком у процесі узгодження цілей, в результаті 
чого працівник одержує цільову та конкретну 
інформацію про напрямок своєї діяльності. Ін-
дивідуальні показники діяльності всіх страте-
гічних професій представлені трьома групами: 
рівень кваліфікації, рівень компетентності, по-
казники якості управління персоналом.  

Аналіз якості системи управління персо-
налом повинен супроводжуватися досліджен-
ням функціонування процесів (або підсистем) 
системи управління персоналом, що залученні 
в процеси стратегічних рішень та здійснення 
змін на підприємстві [11]. З урахуванням цього 
необхідно здійснити визначення та впрова-
дження інструментів оцінки результативності 
та ефективності даних процесів, що можуть 
бути представлені пропонованими показника-
ми якості управління персоналом.  

Дані показники можуть бути згруповані 
згідно реалізації механізму системи управління 
персоналом на підприємстві: 

- якість планування, організації набору 
та відбору персоналу – рівень укомплектова-
ності, коефіцієнт якості відбору персоналу; 

- якість профорієнтації та адаптації пер-
соналу – відсоток працівників, які звільнилися 
з загальним стажем роботи на даному підпри-
ємстві менш ніж 1 рік, коефіцієнт абсентеїзму, 
коефіцієнт внутрішньої мобільності персоналу; 

- якість оцінки персоналу – відсоток 
працівників, яких було атестовано, відсоток 
працівників, які підвищили розряд; 

- якість професійного розвитку персона-
лу – результативність застосування, знань та 
навичок, що були отримані, на робочому місці, 
кількість раціоналізаторських пропозицій та 
винаходів працівників, ступінь участі в гурт-
ках якості. 

Для сучасної економіки України харак-
терні певні особливості, які необхідно врахо-
вувати при формуванні та проведенні оцінки 
системи управління персоналом на промисло-
вих підприємствах. Основними причинами зві-
льнення працівників підприємств машинобуді-

вної галузі у 2008 р. є плинність кадрів – 28,3% 
та лише 1,9% – скорочення штатів. [1, с.42]. 
При цьому відзначається позитивна динаміка 
постійного підвищення середньомісячної заро-
бітної плати працівників підприємств цієї га-
лузі. Темпи приросту середньомісячної заробі-
тної плати одного штатного працівника у 2007 
р. у порівнянні з 2006 р. складають 29,2%, у 
2008 р. у порівнянні з 2007 р. – 27,6% [1, 
с.193]. Тож плинність кадрів, що викликана 
особистими бажаннями працівників, відбува-
ється при наявності позитивної динаміки під-
вищення заробітної плати. Тому дані процеси 
необхідно враховувати при аналізі причин 
плинності, стратегічному плануванні чисель-
ності та составу персоналу, прогнозуванні по-
треби в персоналі та розрахунку рівня компле-
ктування персоналу, які в остаточному підсум-
ку визначають якість управління персоналом. 

Якість відбору персоналу суттєво визна-
чає якість управління персоналом у цілому. 
Цей процес є складним та багатоетапним, реа-
лізується за допомогою різноманітних форм та 
методів, з обов’язковим залученням до нього 
висококваліфікованих спеціалістів. Однак, як 
свідчить статистика, найбільш високий відсо-
ток складають працівники, які залишають під-
приємство на протязі трьох перших місяців. 
Основні причини залишення – розбіжність ре-
альності з очікуваннями та складності інтегра-
ції в нове підприємство [12, с.112]. З ураху-
ванням цього необхідно розвивати процес орі-
єнтації, контролювати своєчасне отримання 
працівником інформації про підприємство в 
цілому та про новий підрозділ й робоче місце, 
та процес адаптації. При цьому первинну адап-
тацію доцільно визначати, як пристосування 
працівника до характеру, змісту, умов органі-
зації трудового процесу від початку його пра-
цевлаштування та протягом трьох-шести міся-
ців до прийняття самостійних професійних рі-
шень [13, с.75]. Служба управління персона-
лом розробляє положення щодо введення в по-
саду та адаптації нових працівників, реалізації 
ділової кар'єри і службово-професійного про-
сування, рекомендацій щодо розвитку стилю і 
методів керівництва. Керівник кожного окре-
мого підрозділу несе відповідальність за ефек-
тивність процесу адаптації на новому робочо-
му місці та інтеграції в колектив. Процес від-
бору персоналу є тривалим та витратним, ре-
зультатом якого може стати як відбір некомпе-
тентного працівника, так і залишення свого 
робочого місця високопрофесійним працівни-
ком, який не зміг адаптуватися в новому коле-
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ктиві. Водночас актуальним є аналіз причин 
звільнення працівників з загальним стажем 
праці на підприємстві менш ніж 1 рік, що до-
зволить виявити недосконалості в системі 
управління персоналом та менеджменті під-
приємства у цілому.  

В процесі оцінки якості профорієнтації 
та адаптації необхідним є визначення коефіці-
єнту абсентеїзму, що показує, який відсоток 
робочого часу втрачається протягом визначе-
ного терміну внаслідок відсутності працівників 
на робочому місці. З метою зниження коефіці-
єнту керівництво повинне провести детальний 
аналіз причин неявки працівників – хвороби, 
відгули за свій рахунок, прогули, всі витрати 
робочого час крім відпусток та відгулів з ініці-
ативи адміністрації. Такі заходи, як здійснення 
вакцинації від грипу, впровадження адмініст-
ративних штрафів та системи доган за пору-
шення трудової дисципліни, поліпшення кор-
поративної культури можуть запобігти збіль-
шенню цього показника.  

Система управління персоналом перед-
бачає формування та реалізацію конкретних 
заходів з управління трудовою мобільністю. 
Управління трудовою мобільністю є процесом 
цілеспрямованого управлінського впливу на 
трудову мобільність персоналу та фактори, що 
її обумовлюють, з метою нагромадження тру-
дового потенціалу та підвищення конкуренто-
спроможності підприємства [14, с.169]. Мож-
ливість професійного та кваліфікаційного зро-
стання, зміна напрямку діяльності, перехід з 
однієї ділянки виробництва на іншу сприяють 
реалізації потреб працівників, поліпшенню 
міжособистісних відносин у колективі, що 
впливає на зменшення кількості звільнень та 
порушень трудової дисципліни. Виявлено, що 
10% працівників мотивують своє звільнення з 
підприємства відсутністю перспектив профе-
сійно-кваліфікаційного зростання [6, с.212]. 
При цьому з кожних трьох працівників два 
працюють не за своєю спеціальністю, з якої 
почалося їхнє трудове життя, приблизно одна 
третина працівників змінює своє професію у 
межах підприємства. Спеціалістами доведено, 
що в середньому працівник змінює професію 
один раз у 10 років, тобто приблизно три рази 
на протязі свого трудового життя. Тому одним 
з головних напрямків з підвищення якості тру-
дової діяльності є розробка та реалізація захо-
дів з управління мобільністю персоналу на 
підприємстві – планування професійного роз-
витку, підвищення кваліфікації, формування 
системи безперервного навчання та розвитку.  

Якість оцінки персоналу визначається 
шляхом проведення дослідження з динаміки 
чисельності працівників, яких було атестовано 
та які підвищили розряд за певний період часу. 
Для даного машинобудівного підприємства 
актуальним є створення умов для творчої та 
інноваційної праці. В умовах впровадження та 
дотримання міжнародних стандартів якості 
особливо важливим є залучення в процеси 
управління якістю всього персоналу, що мож-
ливо шляхом створення колективних робочих 
груп ентузіастів – «гуртків якості». Здійснення 
аналізу динаміки кількості раціоналізаторсь-
ких винаходів та пропозицій дозволить визна-
чити основні напрямки з розвитку та удоско-
налення роботи з впровадження системи зага-
льного управління якістю. Одним з ефектив-
них показників якості управління персоналом є 
оцінка результативності застосування знань та 
навичок на робочому місці [15, с.277]. Визна-
чення цього показника дозволить виявити ефе-
ктивність впровадження нових методів, засво-
єння практичних знань та навичок. 

Всі вищезазначені показники якості 
управління персоналом являють собою систе-
му показників якості управління персоналом 
для стратегічних професій для умов машино-
будівного підприємства, яка представлена в 
табл. 1.  

Дослідження якості управління персона-
лом для стратегічних професій пропонується 
проводити з використанням кваліметричної 
факторно-критеріальної моделі. Даний підхід 
базується на кваліметричній основі розкладан-
ня будь-якого складного явища на основні фа-
ктори (частини), що його складають. Кожен з 
них має певну вагомість або значущість, що 
виражена в частках від цілого, тож у загально-
му підсумку сума часток дорівнює цьому ці-
лому [16, с.162]. Вагомість кожного фактору в 
соціолого-математичних моделях визначається 
експертним методом із застосуванням соціаль-
ного методу парного зрівняння. 

Факторно-критеріальна модель оцінки 
якості управління персоналом розрахована для 
заступника генерального директору з економі-
ки та для заступника генерального директора з 
маркетингу та збуту й представлена в табл. 2 
та 3. 

За допомогою факторно-критеріальної 
моделі розраховується коефіцієнт якості 
управління персоналом: 

∑
=

⋅=
6

1i
ijiуп BAК ,    
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де упК  – коефіцієнт якості управління 
персоналом; 

iA  – вагомість i-того фактору оцінки 
якості управління персоналом; 

ijB – значущість j-го критерію i-того фа-
ктору оцінки якості управління персоналом; 

i– кількість факторів оцінки якості 
управління персоналом; 

j– значення критерію за конкретним фак-
тором оцінки якості управління персоналом. 

Таблиця 1 
Система показників оцінки якості управління персоналом стратегічних професій 

 

Вагомість показника 
 

Показники 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Стратегічні 
професії 
(посади) 
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тк
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 я
ко
ст
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С
ум

а 
за

 п
ро
фе
сі
єю

 (п
ос
ад
ою

) 

Заступник генера-
льного директору з 
економіки 

0,2 0,2 0,1 0,2 0,15 0,15 – – – – 1,0 

Заступник генера-
льного директору з 
маркетингу та збу-
ту 

– – 0,1 0,15 0,15 0,2 0,2 0,2 – – 1,0 

Заступник генера-
льного директору з 
виробництва 

– – – 0,1 – 0,1 0,1 0,2 0,25 0,25 1,0 

Заступник генера-
льного директору з 
якості (начальник 
відділу технічного 
контролю) 

– – – 0,1 – 0,1 0,1 0,2 0,25 0,25 1,0 

Начальник відділу 
праці та персоналу 0,15 0,15 0,1 – 0,2 0,2 0,2 – – – 1,0 

 
В табл. 4 представлено розрахунок кое-

фіцієнту якості управління персоналом для 2-х 
стратегічних професій. При визначенні ваго-
мості кожного фактору доцільно виокремити 
найбільш значимі та менш значимі групи фак-
торів для кожної стратегічної професій. З ура-
хуванням цього можна виділити дві групи фак-

торів  на прикладі оцінки якості управління 
персоналом для заступника генерального 
директору з економіки:  

1 група (найбільш вагомі фактори) – рі-
вень укомплектованості персоналу, коефіцієнт 
якості відбору персоналу, коефіцієнт абсентеї-
зму; 
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2 група (менш вагомі фактори) – коефі-
цієнт внутрішньої мобільності персоналу, від-
соток працівників, яких було атестовано, від-
соток працівників, які звільнилися з загальним 
стажем менш 1 року. 

При розрахунку коефіцієнта якості 
управління персоналом для заступника генера-
льного директора з маркетингу та збуту 1 гру-
па представлена наступними факторами: від-
соток працівників, яких було атестовано, від-
соток працівників, які підвищили розряд, ре-

зультативність застосування знань та навичок 
на робочому місц; 2 група факторів – коефіці-
єнт абсентеїзму, коефіцієнт внутрішньої мобі-
льності персоналу, відсоток працівників, які 
звільнилися з загальним стажем менш 1 року. 

З метою сприяння досягнення оптималь-
ного рівня показників 1-ї групи, при відповід-
ному рівні показників 2-ї групи факторів за-
пропоновано наступні системи співвідношень: 

 

≤
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⋅
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∑

=
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i
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.1 0,6 – задовільний рівень управління персоналом; 

0,6∠ ∠
⋅
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∑

∑
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i

i
i
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ii

BA

BA
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1

.1 0,8 – високий рівень управління персоналом; 

≥
⋅

⋅

∑

∑

=
i

i
i

гр
ii

BA

BA

6

1

.1 0,8 – незадовільний рівень управління персоналом. 

 
Якщо співвідношення суми 1-ї групи фа-

кторів до суми всіх факторів менш 0,4 або 
більш 0,8, то це свідчить про незадовільний 
рівень управління персоналом, при цьому по-
казник, що складає більш 0,8 характеризує си-
туацію, коли працівником стратегічної профе-
сії в результаті діяльності досягнуті у більшос-
ті тільки показники 1 групи та не приділяється 
уваги досягненню показників 2-ї групи. 

Тож з метою забезпечення ефективного 
та дієвого механізму оцінювання якості управ-
ління персоналом доцільно дотримуватися на-
ступних умов: 
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Дотримання цих умов сприяє ефектив-

ному управлінню персоналом, дозволяє оціни-
ти рівень управління персоналом та формує 
достовірну оцінку з метою стимулювання ви-
сокоякісної трудової діяльності працівників 
стратегічних професій. 

Значення коефіцієнту якості управління 
для заступника генерального директору з еко-
номіки упК  складає 15,25 при максимальному 

значенні (max)упК =18,5. Таким чином, вико-
нання показників якості управління персона-
лом складає 82,4%, при цьому співвідношення 

i
i

i

гр
ii

BA

BA

⋅

⋅

∑

∑

=

6

1

.1  дорівнює 0,79, що свідчить про ви-

сокий рівень якості управління персоналом, 
Значення коефіцієнту якості управління 

для заступника генерального директору з мар-
кетингу та збуту упК  дорівнює 8,50 при мак-

симальному значенні (max)упК =18,5. Тож вико-
нання показників якості управління персона-
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лом працівника даної стратегічної професії – 

45,9%, водночас співвідношення 

i
i

i

гр
ii

BA

BA

⋅

⋅

∑

∑

=

6

1

.1  

складає 0,35, що свідчить про незадовільний 
рівень якості управління персоналом. 

Отримані показники якості управліня 
персоналом слід враховувати в збалансованої 
системі показників стратегічних професій, 

впровадження якої створить передумови щодо 
досягнення високої якості трудової діяльності 
та підвищення зацікавленості працівників у 
збільшенні конкурентоспроможності підпри-
ємств. Збалансована система показників пе-
редбачає створення об’єктивної системи пре-
міювання в залежності як від досягнення інди-
відуальних результатів трудової діяльності 
працівників, так і загального результату діяль-
ності всього підприємства. 

 
Таблиця 2 

Факторно-критеріальна модель оцінки якості управління персоналом для заступника гене-
рального директору з економіки 

 
 
№ Фактор 

(i) 

Вагомість 
фактору 

)( іа  

Критерії фактору 
(j=1,2,3….) 

Значимість 
критеріїв 

)( іjв  
Штат неукомплектований, не-
можливість здійснювати пото-
чну діяльність  

0 

Штат недоукомплектований, 
що впливає на якість праці та 
втрати робочого часу 

15 1 Рівень укомплектовано-
сті персоналу 0,2 

Штат повністю укомплектова-
ний, всі вакансії заповнені 20 

Низький рівень (0-70%), біль-
шість новачків не пройшли ви-
пробувальний термін 

0 

2 Коефіцієнт якості відбо-
ру персоналу 0,2 Високий рівень (70-100%), бі-

льшість новачків пройшли ви-
пробувальний термін 

20 

Збільшення значення коефіціє-
нту 0 

3 Коефіцієнт абсентеїзму 0,2 Зниження значення коефіцієнту 
за рахунок впровадження внут-
рішніх заходів  

25 

Незадовільний (0-0,1) 0 
4 Коефіцієнт внутрішньої 

мобільності персоналу 0,15 
Задовільний (0,1-0,3) 15 
Зменшення питомої ваги пра-
цівників, які були атестовані, у 
порівнянні з попереднім пері-
одом 

0 

5 Відсоток працівників, 
яких було атестовано 0,15 Збільшення питомої ваги пра-

цівників, які були атестовані, у 
порівнянні з попереднім пері-
одом 

15 

Незадовільний (30-100%) 0 6 
Відсоток працівників, 
які звільнилися з загаль-
ним стажем менш 1 року 

0,1 

Задовільний (10-30%) 10 
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Таблиця 3 
Факторно-критеріальна модель оцінки якості управління персоналом для заступника гене-

рального директора з маркетингу та збуту 
 

 
№ Фактор 

(i) 

Вагомість 
фактору 

)( іа  

Критерії фактору 
(j=1,2,3….) 

Значимість 
критеріїв 

)( іjв  
Зменшення питомої ваги пра-
цівників, які були атестовані, у 
порівнянні з попереднім пері-
одом 

0 

1 Відсоток працівників, 
яких було атестовано 0,2 Збільшення питомої ваги пра-

цівників, які були атестовані, у 
порівнянні з попереднім пері-
одом 

25 

Зменшення питомої ваги пра-
цівників, які підвищили розряд, 
у порівнянні з попереднім пе-
ріодом 

0 

2 Відсоток працівників, які 
підвищили розряд 0,2 Збільшення питомої ваги пра-

цівників, які підвищили розряд, 
у порівнянні з попереднім пе-
ріодом 

25 

Незадовільний рівень знань та 
навичок, що були отримані  
(0-40%) 

0 

Задовільний рівень знань та 
навичок, що були отримані  
(40-60%) 

10 3 
Результативність застосу-
вання знань та навичок на 
робочому місці 

0,2 

Високий рівень знань та нави-
чок, що були отримані  
(60-100%) 

15 

Збільшення значення коефіціє-
нту 0 

4 Коефіцієнт абсентеїзму 0,15 Зниження значення коефіцієн-
ту за рахунок впровадження 
внутрішніх заходів  

15 

Незадовільний (0-0,1) 0 5 Коефіцієнт внутрішньої 
мобільності персоналу 0,15 

Задовільний (0,1-0,3) 15 

Незадовільний (30-100%) 0 6 
Відсоток працівників, які 
звільнилися з загальним 
стажем менш 1 року 

0,1 
Задовільний (10-30%) 10 

 
Таким чином, запропонована система 

показників оцінки якості управління персона-
лом для стратегічних професій в умовах ма-
шинобудівного підприємства передбачає: 

1. Визначення таких стратегічних про-
фесій, результати та якість поточної діяльності 
яких мають найбільший вплив на досягнення 
загального результату. 

2. Впровадження показників якості 
управління персоналом для даних стратегічних 

професій. 
3. Розрахунок інтегрованого показника 

якості управління персоналом з використанням 
кваліметричної факторно-критеріальної моде-
лі. 

4. Розробку системи співвідношень 
отриманих результатів з метою забезпечення 
ефективного та дієвого механізму оцінювання 
якості управління персоналом. 

5. Врахування значення коефіцієнту 
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якості управління персоналом в збалансованої 
системі показників стимулювання трудової 

діяльності працівників стратегічних професій.  

 
Таблиця 4 

Розрахунок коефіцієнту якості управління персоналом 
 

Фактор 
Вагомість фактору  
іА  

Значимість критерію  
ijВ  

Коефіцієнт оцінки якос-
ті управління персона-
лом 

іjі ВА ⋅  

Заступник генерального директору з економіки 
1 0,2 15 3,0 
2 0,2 20 4,0 
3 0,2 25 5,0 
4 0,15 15 2,25 
5 0,15 0 0 
6 0,1 10 1,0 
Разом: 1,0 – 15,25 
Заступник генерального директора з маркетингу та збуту 
1 0,2 0 0 
2 0,2 0 0 
3 0,2 15 3,0 
4 0,15 15 2,25 
5 0,15 15 2,25 
6 0,1 10 1,0 
Разом: 1,0 – 8,50 
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