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Мета статті – формування системи оцінки персоналу на підприємстві з використанням сучасних систем і технологій. Охарактеризовано мето-
ди оцінки персоналу на підприємстві. Виокремлено показники, які є необхідними для комплексної характеристики використання персоналу на під-
приємстві, а саме: виробничий; віковий; оплати праці; інтелектуального капіталу; удосконалення персоналу; професійно-кваліфікаційної структу-
ри. Сформовано систему критеріальних показників, на яких базується оцінка персоналу на підприємстві, а саме: фінансово-економічні, кадрові та 
соціально-економічні. Враховуючи все більшу обмеженість джерел готової кваліфікованої робочої сили та її зростаючу вартість, на перший план 
кадрової політики виходить задача розвитку і максимального використання вже наявного у підприємства персоналу. Тому забезпеченість під-
приємства персоналом, його раціональне використання є важливим фактором підвищення ефективності виробництва, а застосування сучасних 
систем і технології під час формування системи оцінки персоналу на підприємстві надасть можливість підвищити рівень фінансово-економічних, 
соціально-економічних і кадрових показників, що є основою підвищення конкурентоспроможності підприємства.
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Чобиток В. И. Формирование системы оценки персонала  
на предприятии: современные системы и технологии

Цель статьи – формирование системы оценки персонала на пред-
приятии с использованием современных систем и технологий. Охарак-
теризованы методы оценки персонала на предприятии. На основе про-
веденного исследования выделены показатели, необходимые для ком-
плексной характеристики использования персонала на предприятии, 
а   именно: производственный; возрастной; оплаты труда; интеллек-
туального капитала; совершенствование персонала; профессионально-
квалификационной структуры. Сформирована система критериаль-
ных показателей, на которых базируется оценка персонала на пред-
приятии, а именно: финансово-экономические, кадровые и социально-
экономические. Учитывая все большую ограниченность источников 
готовой квалифицированной рабочей силы и ее растущей стоимости, 
на первый план кадровой политики выходит задача развития и макси-
мального использования уже имеющегося у предприятия персонала. 
Поэтому обеспеченность предприятия персоналом, его рациональное 
использование является важным фактором повышения эффективно-
сти производства, а применение современных систем и технологии при 
формировании системы оценки персонала на предприятии позволит 
повысить уровень финансово-экономических, социально-экономических 
и кадровых показателей, является основой повышения конкурентоспо-
собности предприятия.
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система критериальных показателей эффективности работы персо-
нала.
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The aim of the article is the formation of the staff assessment system in an 
enterprise using modern systems and technologies. Methods for assessing 
the staff in an enterprise are characterized. Based on the conducted research, 
indicators necessary to comprehensively characterize an enterprise’s staff 
planning, including: production; age; wages; intellectual capital; staff devel-
opment; occupational skill structure are singled out. There formed a system 
of criteria indicators on which assessment of an enterprise’s staff is based, 
namely: financial and economic, personnel and socio-economic ones. Given 
the ever-increasing decrease in sources of skilled labor and its growing cost, 
the task of developing and maximizing the use of the staff available in an 
enterprise comes to the forefront of the staff policy. Therefore, sufficiency 
of an enterprise’s staff, its rational use is an important factor in improving 
production efficiency, while the use of modern systems and technologies in 
forming the staff assessment system in an enterprise will increase the level of 
financial, economic, socio-economic and staff indicators, being the basis for 
improving enterprise competitiveness.
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Забезпеченість підприємства персоналом, його 
раціональне використання є важливим факто-
ром підвищення ефективності виробництва. Від 

ефективності використання персоналу залежить своє-
часність виготовлення продукції, її якість, раціональне 
використання основних і оборотних засобів, що знахо-
дить відображення в таких узагальнюючих показниках, 
як собівартість, витрати, прибуток. 

У науковій літературі питаннями щодо форму-
вання системи оцінки персоналу на підприємстві за-
ймались вчені, такі як: Н. Гавкалова [1], В. Ковальов 
[2], О.  Криворучко [5], В. Прохорова [3], З. Пушкар [4],  
В. Шинкаренко [5], Л. Чумак [8] та ін.

Але в більшості праць недостатньо приділяється 
увага особливостям і напрямам формування системи 
оцінки персоналу на підприємстві, а отже, це питання 
потребує подальших наукових досліджень.

Мета статті – формування системи оцінки пер-
соналу на підприємстві з використанням сучасних сис-
тем і технологій.

Заробітна плата, з одного боку, є складовою час-
тиною витрат операційної діяльності, з другого – од-
ним із найважливіших елементів мотивації праці.

Для характеристики стану використання на під-
приємстві персоналу і виявлення резервів збільшення 
обсягу виробництва та підвищення рентабельності ро-
боти треба використовувати такі показники, пов`язані 
з рухом, якістю робочої сили, її продуктивністю, а також 
її вартістю:

чисельність персоналу підприємства з точки ��
зору динаміки, категорійної структури, профе-
сійної підготовленості, плинності працюючих;
використання робітниками і службовцями ро-��
бочого часу, стан трудової дисципліни;
продуктивність праці;��
фонд оплати праці, динаміка середньої заро-��
бітної плати працівників і трудомісткості про-
дукції.

Основою для формування характеристики діяль-
ності персоналу на підприємстві є показники, які опи-

сують динаміку рівня кваліфікації робітників. Аналіз та 
оцінка персоналу повинна проводитися з використан-
ням таких методів: методи експертних оцінок; методи 
стратегічного аналізу; методи економічної та матема-
тичної статистики тощо.

Результати аналізу й оцінки персоналу підпри-
ємства є базою для обґрунтування його стратегічного 
розвитку. Саме така думка дає можливість врахувати 
у  моделі управління формуванням персоналу довго-
строковий характер і необхідність прогнозу в процесі 
його розвитку.

Оцінка персоналу підприємства має на меті порів-
няти фактичну величину, якість, обсяги й інтенсивність 
робіт з їх потенційно можливими показниками.

Оцінка персоналу здійснюється для визначення 
відповідності працівника вакантному або займаному ро-
бочому місцю (посади) і виконується трьома способами: 

оцінка потенціалу працівника (при заміщенні ��
вакантного робочого місця важливо встано-
вити потенціал працівника, тобто професійні 
знання й уміння, виробничий досвід, ділові 
й моральні якості, психологію особистості, 
здоров'я й працездатність, рівень загальної 
культури);
оцінка індивідуального внеску (дозволяє вста-��
новити якість, складність і результативність 
праці конкретного співробітника, і його відпо-
відність займаному місцю за допомогою спеці-
альних методик);
атестація кадрів (вона є своєрідною комплексною ��
оцінкою, що враховує потенціал і індивідуальний 
внесок працівника в кінцевий результат).

Вихідними даними для оцінки персоналу є: моде-
лі робочих місць персоналу; положення про атестацію 
кадрів; методика рейтингової оцінки кадрів; філософія 
організації; правила внутрішнього трудового розпоряд-
ку; штатний розклад; особисті справи співробітників; 
накази по кадрах; соціологічні анкети, тести. 

Методи оцінки персоналу на підприємстві наведе-
ні в табл. 1.

Таблиця 1
Методи оцінки персоналу на підприємстві

Назва методу Короткий опис методу

1 2

Анкетування 
(самооцінка)

Опитування людини за допомогою спеціальної анкети для самооцінки якостей особистості з подальшим 
аналізом 

Атестація  
персоналу

Комплексний метод оцінки персоналу, що використовує інші методи (інтерв'ю, анкетування, спостере-
ження, тестування, експертних оцінок і ін.) для визначення атестаційною комісією відповідності канди-
дата вакантної або займаної посади, і наступний аналіз відповідей для визначення потенціалу робітника

Біографічний Аналіз кадрових даних, лист з обліку кадрів, особисті заяви, автобіографія, документи про освіту, харак-
теристика

Ділова гра Проведення організаційної гри, аналіз знань і вмінь, ранжирування гравців по їхніх ролях і оцінка 
здібностей до  роботи в малій групі

Експертні  
оцінки

Формування групи експертів, визначення сукупності якостей і одержання експертних оцінок ідеального 
або реального працівника

Інтерв'ювання 
(співбесіда)

Бесіда із працівником у режимі «питання – відповідь» по заздалегідь складеній або довільній схемі для 
одержання додаткових даних про людину



194

Е
К
О

Н
О

М
ІК

А
	 м

ен
ед

ж
м

ен
т 

і м
а

рк
ет

и
н

г

БІЗНЕСІНФОРМ № 5 ’2019
www.business-inform.net

Важливими засобами оцінки кадрів на підпри-
ємстві є спостереження й дослідження. Маючи мож-
ливість безпосередньо спостерігати за працівником, як 
він поводиться на роботі й у вільний час, у родині, серед 
друзів і знайомих, у вузькому колі й у численному колек-
тиві, можна скласти судження про його особисті харак-
теристики. Багато чого може бути встановлено тільки 
при тривалому й тісному спілкуванні.

Національний інститут США з виробничої пси-
хології рекомендує «сім пунктів» оцінки персо-
налу [1; 5; 7]: фізичні характеристики (здоров'я, 

зовнішній вигляд, манери; досвід); інтелект (здатність 
швидко схоплювати сутність проблеми); здатність до фі-
зичної праці, усному мовленню, рахунку; інтереси – хобі; 
диспозиція (лідерство, почуття відповідальності); осо-
бисті обставини (як робота впливає на особисте життя).

Ознаки, що оцінюють працюючого, можна об'єд
нати в кілька груп:

загальні ознаки: закінчений навчальний заклад; ��
отримана спеціальність; середній бал за час на-
вчання; причини звільнення з попереднього 
місця; рекомендуючі особи;
знання: рівень загальної підготовки; рівень спеці-��
альної підготовки; знання суміжних питань; осо-
бливі знання (мови, робота за кордоном і  ін.);
особисті якості: чесність; здоров'я, фізичні мож-��
ливості; зовнішній вигляд; здатності: організа-
торські; творчі; сенсорні можливості (реакція, 
спритність і ін.); управлінські; здатності до спіл-
кування: виразність мови; психологічна стабіль-
ність; гнучкість розуму; досвід роботи, стаж; по-
садова кар'єра; відповідність посади;
бажання, інтереси: особисті бажання; бажання ��
в  роботі фірми; спрямованість у майбутнє.

Показники, які є необхідними для комплексної ха-
рактеристики використання персоналу на підприємстві, 
наведено в табл. 2.

1 2

Іспит (залік, захист 
бізнес-плану)

Контроль професійних знань і вмінь, що передбачає попередню підготовку особи, що оцінюється, за 
визначеною дисципліною (колу проблем) і виступ перед екзаменаційною комісією

Комплексна  
оцінка праці

Визначення сукупності оціночних показників якості, складності й результативності праці й порівняння 
їх з попереднім періодом або нормативом за допомогою вагових коефіцієнтів

Незалежних суддів Працівника оцінюють незалежні особи, які не були з ним колись знайомі (5–7 осіб) на основі «перехрес-
ного допиту»

Програмований 
контроль

Оцінка професійних знань і вмінь, рівня інтелекту, досвіду й працездатності за допомогою контрольних 
питань

Ранжирування Порівняння оцінюваних працівників між собою за іншими методами й розташування за обраним 
критерієм у порядку убування або зростання рангів (місць у групі)

Соціологічне  
опитування

Анкетне опитування працівників різних категорій, що добре знають людину, що оцінюється (керівники, 
колеги, підлеглі), і побудова діаграми якостей особистості

Спостереження Спостереження за оцінюваним працівником у неформальній обстановці (на відпочинку, у побуті) і 
в  робочій обстановці методами моментних спостережень і фотографії робочого дня

Самозвіт  
(виступ)

Письмовий звіт або усний виступ керівника або фахівця перед трудовим колективом з аналізом вико-
нання плану роботи й особистих зобов'язань

Тестування Визначення професійних знань і вмінь, здатностей, мотивів, психології особистості за допомогою 
спеціальних тестів з наступною їхнім розшифрування за допомогою «ключів»

Метод 360° Працівник оцінюється керівником, колегами і своїми підлеглими. Заповнюється загальна та 
індивідуальна для кожного форма

Джерело: складено автором на основі [1; 3; 5; 7].

Закінчення табл. 1

Таблиця 2
Показники рівня використання персоналу на підприємстві

Напрямок показників Показник

Виробничий

Коефіцієнт фактично відпрацьованого часу

Середньорічний виробіток на одного працюючого

Питома вага трудових витрат у загальних витратах на виробництво

Віковий Питома вага працівників віком до 50 років
Оплата праці Питома вага додаткової заробітної плати

Інтелектуальний капітал
Питома вага працівників, що виконують науково-технічні роботи

Питома вага працівників, що закінчили ЗВО

Рівень освіти персоналу
Питома вага працівників, які опанували нові професії

Питома вага працівників, що підвищили рівень кваліфікації у звітному році

Професійно-кваліфікаційна структура Питома вага працівників основного виду діяльності
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Розрахунок показників рівня використання пер-
соналу на підприємстві надасть можливість: визначити 
ступінь потенційних можливостей працівників; визна-
чити рівень використання кадрового потенціалу під-
приємства; формувати трудові колективи відповідно до 
потреб виробництва; забезпечити на практиці активіза-
цію людського фактора в умовах ринкових трансформа-
ційних процесів. 

В економічній літературі ефективність використан-
ня персоналу на підприємстві визначається спів-
відношенням результату, що характеризує ступінь 

досягнення мети, до кількості і якості реалізованих зді-
бностей персоналу з його досягненнями. Рекомендуєть-
ся розглядати ефективність використання персоналу на 
підприємстві у двох площинах: по-перше, як ефектив-
ність роботи безпосереднього персоналу підприємства; 
і, по-друге, з позиції ефективності управління при фор-
муванні і реалізації кадрового потенціалу. 

Проводити аналіз оцінки ефективності роботи 
персоналу та управління ним потрібно на основі таких 
концепцій, принциповою відмінністю яких є система 
критеріальних показників, на яких базується оцінка 
персоналу на підприємстві (рис. 1).

прибуток до 
оподаткування

Фінансово-економічні

рентабельність

чистий прибуток 

собівартість 

плинність кадрів

Кадрові

рівень кваліфікації 
кадрів

рівень трудової 
дисципліни

структура персоналу

заробітна плата

Соціально-економічні

продуктивність праці

рівень корпоративної 
культури

досягнення соціальної 
справедливості

Система критеріальних показників ефективності роботи персоналу 
на підприємстві

Рис. 1. Система критеріальних показників ефективності роботи персоналу на підприємстві

При формуванні системи оцінки персоналу на 
підприємстві необхідно використовувати комплекс ме-
тодів для отримання розгорнутого результату, що буде 
платформою для формування управлінських заходів з 
підвищення рівня використання персоналу на підпри-
ємстві та надасть можливість підвищити прибуток і 
рентабельність виробництва.

Висновки
Отже, процеси, які відбуваються сьогодні в еко-

номіці країни, що пов`язані з переходом до нових, рин-
кових умов господарювання, ставлять перед сучасним 
керівником комплексні проблеми підвищення ефектив-
ності роботи організацій. Людський фактор при цьому 
відіграє все більшу роль, адже основна конструктивна 
перевага будь-якого підприємства, яке намагається 
зміцнити свої позиції на ринку, – його персонал, пошук 
шляхів активізації якого і врахування психологічних 
особливостей стають одними з основних факторів під-
вищення ефективності діяльності підприємства.

Враховуючи все більшу обмеженість джерел гото-
вої кваліфікованої робочої сили та її зростаючу 
вартість, на перший план кадрової політики ви-

ходить задача розвитку і максимального використання 
вже наявного у підприємства персоналу. Тому забез-
печеність підприємства персоналом, його раціональне 
використання є важливим фактором підвищення ефек-
тивності виробництва, а застосування сучасних систем 
і технології при формуванні системи оцінки персоналу 
на підприємстві надасть можливість підвищити рівень 
фінансово-економічних, соціально-економічних і ка-
дрових показників, що є основою підвищення конку-
рентоспроможності підприємства.	                                  
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