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ПІДХОДИ ДО ОЦІНЮВАННЯ ЯКІСНОГО СКЛАДУ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

У статті розглянуті методичні підходи щодо формування, розвитку та оцінювання якісного 

складу персоналу підприємства; систематизовано наукові думки до визначення змісту дефініції 

«оцінювання персоналу»; встановлено взаємозв’язок функцій управління персоналом та функцій 

оцінювання його складу; наведено характеристику основних методів відбору працівників 

підприємства; визначено основні критерії та методи оцінювання компетенцій працівників.  
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Постановка проблеми. Здійснення успішної діяльності в умовах нестабільності, 

невизначеності та постійних криз значною мірою залежить від якості трудового потенціалу 

підприємства. Процес управління формуванням трудового потенціалу підприємства є важливою 

функціональною складовою стабільності діяльності та розвитку підприємства, ключовим фактором 

забезпечення ефективності його діяльності і конкурентоспроможності. Трудовий потенціал 

є детермінантним фактором економічного розвитку та фінансової стабільності будь-якого 

підприємства. Недооцінювання стратегічної ролі трудового потенціалу, як збоку керівників 

підприємств так і держави, призвела до виникнення значних проблем у суспільстві, господарській 

діяльності підприємств і економіці країни в цілому.  

Найбільш складним та достатньо важливим питанням при забезпеченні високого рівня якості 

професійного та кар’єрного розвитку трудового персоналу підприємства залишається безпосередньо 

обґрунтована оцінка досягнутого ним рівня якості та професійного розвитку, так як саме від його 

вчасного і об’єктивного визначення залежить як ступінь вмотивованості працівників до активізації 

подальших процедур навчання і розвитку у обраній сфері діяльності, так і зацікавленість лінійних 

керівників у створенні відповідних умов для професійного навчання персоналу [1, с. 100]. Розробка 

та удосконалення складових цього процесу є невід’ємною частиною загального процесу ефективного 

управління підприємством. 

Метою статті є систематизація методів оцінювання якісного складу персоналу підприємства та 

конкретизація вимог до критеріїв їх оцінювання. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Дослідженням сутності трудового потенціалу та 

його оцінювання присвячені праці як зарубіжних так і вітчизняних науковців. Ними розроблено 

значну кількість методик оцінювання  рівня використання трудового потенціалу. Віддаючи належне 

їх науковим доробкам, недостатньо дослідженими залишаються питання розвитку і використання 

трудового персоналу підприємств в умовах інноваційних технологічних змін, зумовлених 

інституційними трансформаціями соціально-економічного розвитку країни. Досі відсутній єдиний 

теоретико-методологічний підхід щодо оцінювання якісного складу персоналу та ефективності його 

використання в мінливих умовах розвитку економіки.  

Дослідження і критичний аналіз вітчизняної і зарубіжної економічної літератури показав, що 

існують різні наукові підходи до визначення терміну «оцінювання персоналу», що принципово не 

суперечать одне одному, але в деякій мірі різняться в акцентах, важливих як для концептуальних 

методологічних так і для організаційних і методичних побудов.  

Вперше визначення даному поняттю дали іноземні науковці. Так, Д. Купер [2] визначає його як 

аналіз результатів роботи і відповідності компетентності спеціаліста його функціональним обов’язкам і 

посадовим вимогам, який передбачає визначення узгоджених і обумовлених критеріїв знань, умінь і 

навиків працівників з обов’язковим залученням спеціалістів, компетентних у даній галузі.  

Ряд науковців [3-8] термін «оцінювання персоналу» розглядають як цілеспрямований процес 

визначення відповідності компетентності, ділових та особистих якостей працівника (здібностей, 

умінь, мотивів, властивостей) вимогам посади або робочого місця, та якою мірою кожний працівник 

прагне досягти очікуваних результатів його трудової діяльності встановленим вимогам [9].  
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У свою чергу науковці [10; 11] дещо уточнюють дане поняття та вважають, що це процедура, 

за допомогою якої виявляється ступінь відповідальності якостей працівника, його трудової 

поведінки, результатів діяльності певним вимогам, які випливають з його виробничих завдань. 

На думку [12] це система періодичної перевірки праці працівника та ефективності роботи 

персоналу за звітний період відповідно до цілей і нормативів діяльності для даної посади, оцінка 

відповідності кваліфікаційних навичок вимогам посадової інструкції, аналіз відношення працівника 

до своїх обов’язків, правил трудового розпорядку.  

Узагальнення різних підходів щодо визначення дефініції поняття «оцінювання персоналу», 

дало змогу дійти висновку, що всі вони говорять про те, що з одної сторони оцінювання персоналу 

є елементом управління підприємством і одночасно процедурою визначення рівня кваліфікації, знань, 

умінь, практичних навиків, ділових якостей працівників, встановлення їх відповідності займаним 

робочим місцям та посадам з метою виявлення їх потенційних можливостей для майбутнього 

використання на підприємстві у тій чи іншій формі. А з іншої, – засіб вивчення якісного складу 

кадрового потенціалу підприємства, його сильних і слабких сторін, рівня професійної відданості для 

удосконалення індивідуальних трудових можливостей працівників з метою підвищення їх 

професійних здібностей і кваліфікації в умовах використання інноваційних та інформаційних 

технологій для підвищення конкурентоспроможності та ефективності діяльності підприємства. 

На практиці недовикористання трудового потенціалу (невідповідність між потенційними 

можливостями працівника та їх реалізацією) проявляється в невідповідності між потребами 

підприємств та професійною структурою кадрів, між наявним та фактично необхідним рівнем 

кваліфікації працівників підприємства; в нераціональному розподілі трудових функцій; у роботі не за 

спеціальністю; в незадоволеності працею та її оплатою, організацією та умовами; в недостатньо 

розвиненому відчутті відповідальності працівника [13].  

Проте, незважаючи на наявність різних методик оцінювання персоналу, вибір якоїсь 

конкретної універсальної методики є досить проблематичним як в Україні так і в інших 

зарубіжних країнах. Це зумовлено багатьма чинниками, такими як: розмір та вид діяльності 

підприємства, кількість працівників; належність до певної галузі промисловості; організаційної 

структури підприємства та особливості виробничого процесу; нові вимоги міжнародних 

стандартів до якості та конкурентоспроможності продукції промислових підприємств як на 

внутрішньому, так і на зовнішньому ринках; застосування на підприємстві автоматизованих 

систем і новітніх технологій; характеру діяльності оцінюваного персоналу; співвідношення 

кількості працівників, зайнятих у виробництві та працівників адміністративно -управлінського 

апарату; норми керованості; потребою керівництва підприємства в забезпеченні поточними 

даними щодо якості управління персоналом для організації матеріального стимулювання 

працівників. Оцінці підлягають усі категорії працівників [1; 14; 15]. 

В сучасних умовах господарювання, на підприємствах оцінюванню персоналу приділяють 

різну увагу. На одних підприємствах оцінювання якісного складу персоналу здійснюється різними 

методами, на інших – застосовують зовсім прості методи або і взагалі не надають йому належного 

значення і проводять не завжди, а лише в окремих випадках. На таких підприємствах, як правило, 

низький рівень заробітної плати, значна плинність кадрів, низька продуктивність праці.  

Великі перспективні, прибуткові підприємства оцінювання персоналу здійснюють 

різносторонньо, застосовуючи різні методи. Зокрема, серед працівників проводять атестацію 

у вигляді іспитів з окремих дисциплін, тестування, анкетування і інтерв’ю, узагальнення думок 

трудових колективів, оцінювання за результатами практичної перевірки, бальної оцінки 

на відповідність займаній посаді і володіння необхідними професійними навиками, застосовують 

метод «360 градусів», КРІ (key performance indicators, ключові показники ефективності). Крім цього, 

приділяють значну увагу особистим якостям фахівців, їх умінню виконувати необхідні виробничі 

та управлінські завдання. Це дозволяє своєчасно виявляти невідповідність працівників займаним 

посадам, своєчасно робити кадрові перестановки та розробляти ефективні заходи щодо поліпшення 

мотивації працівників та їх навчання.  

Крім цього, керівники деяких підприємств, з метою отримання якісної інформації щодо 

кадрового складу підприємства, професійних навичок, звертаються за допомогою до фірм, 

які займаються саме оцінюванням персоналу на професійному рівні. Експерти цих фірм застосовують 
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в комплексі різні існуючі методи оцінювання персоналу і доводять їх керівництву підприємства. 

Це дає можливість істотно підвищити ефективність і результативність роботи керівництва 

підприємством, кожного працівника, структурного підрозділу і підприємства в цілому. Але для цього 

керівництво підприємства повинно самостійно визначитися з вимогами які воно ставить 

до професійних і особистих якостей керівного складу, спеціалістів так і до інших працівників.  

Враховуючи те, що оцінювання персоналу – це складна система виявлення характеристик 

працівників, яка направлена на те, щоб надати допомогу керівництву підприємства в прийнятті 

своєчасних та ефективних управлінських рішень зі збільшення результативності роботи підлеглих, 

вона тісно пов’язана практично з усіма основними функціями управління персоналом. Взаємозв’язок 

функцій управління персоналом та функцій оцінювання його складу наведено на рисунку 1.  

В кожній функції управління процедури оцінювання складу персоналу відіграють важливу роль 

для ряду аспектів роботи з кадрами. Зокрема, особливого значення набуває оцінювання 

управлінських якостей керівного складу працівників від якої в значній мірі залежить успіх діяльності 

підприємства. Проведення такого оцінювання персоналу підприємства та виявлення потенціалу 

в багатьох випадках допомагає вирішити питання: прийому спеціалістів на роботу або розширення 

повноважень уже працюючих; прийняття важливих рішень щодо майбутніх кадрових переміщень 

(призначення на нові посади, звільнення, переведення); пошук нових ефективних можливостей для 

розвитку; розробки навчальних і мотиваційних програм; виявлення кадрового резерву; розробки 

рекомендацій, відповідно до яких кожний спеціаліст зможе максимально розкритися і працювати 

найбільш ефективно для досягнення певних цілей. 

Основними цілями проведення оцінювання персоналу являються:  

– визначення співвідношення між затратами на утримання працівника і реально ним 

виконаним обсягом роботи з метою встановлення економічної вигоди від утримання конкретного 

працівника на конкретному місці;  

– оцінювання потенціалу наявних працівників – чи є можливість висунення когось із них на 

керівні посади без витрат на пошуки і навчання нових співробітників; 

– виявлення функціональної ролі окремо взятого співробітника – чи є він тільки командним 

гравцем або при створенні певних умов може проявити себе як яскрава індивідуальність та ін. 

В кінцевому підсумку проведені заходи позитивно позначаються на ефективності роботи 

окремих співробітників і суб’єкта господарювання в цілому. 

Можна зробити висновки, що, оцінювання персоналу – одне з багатогранних і технологічних 

напрямків в HR, що потребує високого професіоналізму, відображає стратегію і корпоративну 

культуру у вимогах, які виставляються до критеріїв та методів оцінювання компетенцій працівників.  

Для оцінювання персоналу використовують різні методи. Йдеться про особистісні, фахові, 

поведінкові характеристики працівників за якими оцінюється ефективність їх роботи. Такі методи 

можна поділити на дві групи: оцінювання компетенції та оцінювання результатів. Кожний метод 

передбачає використання певних критеріїв оцінювання. Кожен критерій визначає те, як саме повинна 

виконуватися робоча функція працівника, щоб повністю відповідати вимогам клієнтів і підприємства. 

При розробці критеріїв оцінювання персоналу потрібно враховувати специфіку діяльності 

підприємства, сегмент ринку, в якому воно працює, цілі і завдання оцінювання – тобто те, 

що планується від нього отримати. Також необхідно визначити, які з критеріїв будуть пріоритетними. 

Схематично характеристику методів оцінювання та вимоги, що ставляться до критеріїв 

оцінювання наведено на рисунку 2. 

Особливо важливим в оцінюванні складу персоналу є наявність чітких і прозорих методів 

оцінювання компетенцій працівників. Найбільш застосованою формою оцінювання компетенцій 

на підприємствах є атестація працівників. Порядок проведення атестації працівників має бути 

викладений в офіційно затвердженому керівництвом підприємства положенні, в якому зазначається 

склад атестаційної комісії, графік проведення атестації. В ході атестації оцінці підлягають 

кваліфікація, результати праці, рівень практичних навичок і теоретичних знань, ділові та особистісні 

якості співробітника. Проводиться атестація періодично – один раз на три роки. За підсумками 

атестації співробітник може бути звільнений. Атестація працівників за змістом повинна бути 

однакова незважаючи на форму власності підприємства.  
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Мета 
проведення 
оцінювання 

1. Виявлення потенціалу співробітників компанії (у багатьох випадках це допомагає 
вирішити питання з наймом нових спеціалістів або розширення повноважень і 
обов'язків вже працюючих)
2 Прийняття важливих рішень в плані майбутніх кадрових перестановок 
(призначень на нові посади, звільнень, переведень)
3. Пошук нових ефективних можливостей для розвитку
4.Складання навчальних та мотиваційних програм 
5. Виявлення кадрового резерву
6. Визначення співвідношення між витратами на утримання працівника та 
виконаним ним обсягом робіт
7. Встановлення якості управління персоналом для організації матеріального 
стимулювання працівників підприємства

Методи 
оцінювання 
персоналу

Оцінювання 
компетенцій

Оцінювання 
результатів

Заснована на порівнянні показників роботи 
конкретного співробітника з запланованими 
для даного періоду роботи і посади 
показниками (КРІ)

Підходи до 
оцінювання 
персоналу

Якісні методи

Кількісні методи

Комбіновані методи

Метод матриць
Метод системи довільних характеристик
Оцінка виконання завдань
Метод „360" градусів
Групова дискусія

Метод бальної оцінки
Ранговий метод
Метод вільної бальної оцінки

Метод суми оцінок
Система групування

Атестація
Асесмент-центр (центр оцінки)
Тестування
Інтерв'ювання
Метод експертних оцінок
Ділові ігри

Етапи проведення 
оцінювання

Підготовка програми оцінювання
Аналіз діяльності і формування критеріїв оцінювання
Моделювання процедур оцінки
Вибір методів оцінювання
Проведення оцінювання 

Аналіз результатів оцінювання

Результати  
проведення 
оцінювання

1. Кількісний          3. Індивідуальний 
2. Якісний               4. Груповий 

Кадрове планування 
Оцінювання трудових показників визначає якісну і 

кількісну потребу підприємства в персоналі

Підбір персоналу
Оцінювання показує, наскільки ефективні методи 
залучення і відбору нових співробітників, які наймають 

на підприємство

Навчання персоналу

В його основі лежить оцінювання роботи і робоча 

поведінка співробітників підприємства

Оцінювання виявляє потреби в навчанні і визначає 

ефективність наявних навчальних програм

Формування кадрового 
резерву

Аналіз роботи 
персоналу

Оцінювання дозволяє визначити стандарти і показники, 
за допомогою яких оцінюється робоча поведінка 

співробітників конкретного підприємства

Розвиток персоналу

Система матеріального 
стимулювання Оцінка підвищує ефективність мотиваційних систем.

Оцінка виявляє робочий потенціал співробітників
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Рисунок 1 – Взаємозв’язок функцій управління персоналом та функцій оцінювання його складу 
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Атестація 

Процедура визначення рівня, кваліфікації знань, практичних 
навиків, ділових якостей працівників і встановлення їх 
відповідності (не відповідності) робочим місцям, посадам, які 
вони займають, виявлення їх потенціальних можливості               

 

Ассессмент-центр 
(від англ. 

Assessment center)

Тестування

Інтерв'ювання

Метод експертних 

оцінок

Ділові ігри

 
Заснований на використанні взаємодоповнюючих методик, 
орієнтований на оцінку реальних якостей співробітників, їх 
психологічних і професійних особливостей, відповідності 
вимогам посадових позицій, а також виявлення потенційних 
можливостей фахівців. На сьогоднішній день ассессмент-центр є 
одним з найбільш точних методів оцінки компетенції 
співробітників                                                                                      

 

Дослідницький метод, який дозволяє виявити рівень знань, 
умінь і навичок, здібностей та інших якостей особистості, а 
також їх відповідність певним нормам шляхом аналізу способів 
виконання випробуваним ряду спеціальних завдань. Такі 
завдання прийнято називати  тестами                                               

 Це проведена за визначеним планом бесіда, що припускає 
прямий контакт інтерв'юера з респондентом, причому запис 
відповідей ведеться або безпосередньо інтерв'юером (його 
асистентом), або механічно (на диктофон)                                       

Спосіб прогнозування та оцінки майбутніх результатів дій на 
основі прогнозів фахівців. При застосуванні методу експертних 
оцінок проводиться опитування спеціальної групи експертів (5–7 
осіб) з метою визначення певних змінних величин, необхідних 
для оцінки досліджуваного питання                                                  

Засіб моделювання різноманітних умов професійної діяльності 
(включаючи екстремальні) методом пошуку нових способів її 
вирішення, імітація різних аспектів людської активності та 
соціальної взаємодії                                                                             

.

Є особливою системою показників, при використанні якої 
роботодавці можуть оцінювати ефективність діяльності 
підлеглих. При цьому KPI - ключові показники кожного 
працівника - прив'язують до загальних індикаторів бізнесу 
(рівнем прибутковості, рентабельності, капіталізації).                   
Показники (КРІ) можуть включати:                                                  
а) організаційні метрики (organizational metrics) — такі, як 
задоволеність клієнтів,                                                                        
(б) фінансові показники (financial metrics) — виручка, 
рентабельність і грошовий потік                                                        
(в) процесні метрики (process metrics), — продуктивності, якості 
і затримки процесу                                                                              

Ключові 

показники 

ефективності (KPI 

(Key Performance 

Indicator)(
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Я Досяжність

Прозорість 

Об'єктивність

Мотивація

Відповідність змісту 

роботи

Зрозумілість і 
пов'язаність з 

найважливішими 
результатами роботи

Динамічність

Які саме результати очікуються від співробітника

Здатність розвиватися у відповідності з поточними змінами на підприємстві

Встановлення стандартів виконання роботи на підприємстві повинно 
відповідати стратегічним цілям його розвитку, а також вимогам, що 
висуваються до кожного робочого місця.

Для кожної конкретної функції, виконуваної працівником, або для кожного 
окремого завдання необхідно розробляти чіткі, добре зрозумілі для підлеглих 
оціночні показники та стандарти їх виконання

Розробка критеріїв здійснюється для конкретної посади, а не для окремого 
працівника                                                                                                                   

  

Спонукання до дії; динамічний процес фізіологічного та психологічного 
плану, керуючий поведінкою людини, який визначає її організованість, 
активність і стійкість; здатність людини діяльно задовольняти свої потреби.

Метою не може бути лише досягнення бажаного стану об’єкта, абстракція чи 
благозвучна банальність. Мета — це результат досліджень і передбачень, 
початковий варіант рішень, у якому потрібно враховувати можливість 
працівника і підприємства.                                                                                        
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Рисунок 2 – Методи оцінювання працівників та вимоги до критеріїв їх оцінювання 
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Сьогодні працівникові прогресивної і амбітної компанії, яка прагне зайняти свою конкурентну 

позицію на ринку, мало мати високий рівень підготовки – важливо володіти особистісними 

характеристиками, креативним мисленням, які допоможуть застосувати знання на практиці 

з максимальним ефектом. Випробування в реалістичних ситуаціях – це підхід ассессмент-центру – 

нової технології оцінки персоналу. Розглянемо докладніше суть і завдання методу, а також ключові 

прийоми його проведення. 

Ассессмент-центр (від англ. Assessment center – центр оцінки) – сучасний метод оцінювання 

персоналу, що дозволяє отримати достовірну інформацію про особистісні, ділові якості співробітника 

і про те, наскільки наявний кадровий склад підприємства відповідає його цілям, політиці і структурі 

на основі оцінки його поведінки в різних змодельованих ситуаціях. Оцінка проводиться 

за допомогою спеціально розроблених методів, які дозволяють зробити висновок про компетенції 

людини, її професійні якості.  

Одним із самих простих і в деяких випадках, бюджетним методом оцінювання працівників 

є тестування, яке має свої переваги та недоліки. Тестування є найбільш ефективним методом при 

дослідженні знань працівників і визначення особистісних характеристик по стандартним 

і перевіреним методикам. Тестування претендентів на посаду передбачає комплексну оцінку 

їх психологічних і професійних якостей. Подібна методика найчастіше застосовується в разі 

необхідності вибрати кращого працівника серед кількох кандидатів. При оцінці кандидатів 

використовують як професійні, так і психологічні тести. Психологічні допомагають виявити 

особистісні особливості співробітника, ознаки професійної втоми, а професійні – його вміння 

і знання, необхідні для успішного виконання посадових обов’язків, розкривають в службовця 

прихований потенціал, вказують власнику бізнесу на кар’єристів, виконавців, потенційних 

керівників, визначаючи тип особистості. 

У соціологічних дослідженнях існують дві основні форми опитування: анкетування 

й інтерв’ювання. Інтерв’ю являє собою особливий підметод маркетингового опитування. 

Це цілеспрямована бесіда інтерв’юера і опитуваного, проведена за визначеним планом, що припускає 

прямий контакт інтерв’юера з респондентом, причому запис відповідей ведеться або безпосередньо 

інтерв’юером (його асистентом), або механічно (на диктофон). Основна відмінність інтерв’ю від 

анкетування полягає в тому, що, реалізуючи (як і анкетне опитування) функцію одержання первинної 

інформації, воно є певної формою соціально-психологічної взаємодії дослідника і респондента [16-19]. 
Інтерв’ю діляться на два види: вільні (глибокі, клінічні, фокусовані); стандартизовані 

(структуровані). Вільне інтерв’ю носить характер тривалої невимушеної бесіди, в якій запитання 

інтерв’юера обумовлені кінцевою метою дослідження. В цьому випадку визначається емоційна 

реакція на питання. Вільне інтерв’ю часто є початковим етапом розробки стандартизованого інтерв’ю 

або анкети, перевіркою прийнятності питань, інформаційній ємності відповідей, а інтерв’юер 

виступає як дослідник. Стандартизоване інтерв’ю за формою тотожне анкеті, проте на вміст і форму 

питань істотно впливає специфіка здобуття відповідей – «віч-на-віч» з інтерв’юером. 

Структуроване інтерв’ю передбачає підготовку питань заздалегідь відповідно до розробленої 

схеми. Найбільш ефективним структурованим інтерв’ю вважається ситуаційно-поведінкове, коли 

кандидату пропонується згадати ситуацію з його професійної діяльності, а потім оцінити свою роль 

в ній і відтворити модель поведінки. Слід зазначити, що інтерв’ю нерідко використовується 

як додатковий метод, за допомогою якого уточнюється інформація, отримана в процесі анкетного 

опитування.  

Наступним є метод оцінювання експертних оцінок персоналу. Він полягає в залученні 

до оцінки персоналу експертів, які аналізують характеристики співробітників і на основі власного 

досвіду і знань роблять висновки. Оцінка персоналу за допомогою імітації ділової активності. Метод 

ділової гри дозволяє змоделювати дії співробітника в тій чи іншій, бажано, складній ситуації 

і оцінити його поведінку, стресостійкість, здатність швидко і правильно приймати рішення, 

взаємодію з колегами і клієнтами.  
Саме після визначення методів оцінювання визначаються підходи до оцінювання персоналу 

підприємства. В науковій літературі виділяють якісні, кількісні та комбіновані підходи оцінювання 

персоналу. Кожний метод оцінювання персоналу має свої переваги та недоліки. В узагальненому 

вигляді вони наведені на рисунку 3. 
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Атестація

Найбільш старий і найпоширенішим метод, 
відрізняється простотою, малими витратами і 
загальнодоступністю. Бесіда може підняти як 
моральний дух співробітника, так і його 
продуктивність. При застосуванні 
психологічних методів оцінювання професійні 
психологи за допомогою спеціальних тестів, 
співбесід, вправ оцінюють наявність і ступінь 
розвитку певних характеристик у співробітника, 

оцінюються потенціал співробітника 

Тестування 

Сучасний метод оцінювання, що дозволяє 
підбирати кандидатів на вакантні посади, 
складати програми розвитку навиків, 
підтримувати кар'єрний розвиток, формувати 
систему мотивації. Найбільш висока 
об’єктивність, результатів та наближеність 
завдань, що розв’язуються, до реальних умов 
праці учасників. Точність цього методу складає 
до 80-85%

Висока вартість проведення. Складність у 

розробці та організації. Для збільшення 

ступеню об'єктивності виникає необхідність 

залучати допомогу зовнішніх консультантів

Ассессмент-
центр (центр 
оцінки) (від 

англ. 
Assessment 

center)

ПЕРЕВАГИ НЕДОЛІКИ

Атестацію проводить одна людина 
(суб’єктивність оцінки); стандартна шкала не 
враховує особливостей професійної діяльності 
кожного окремого працівника, що може 
вплинути на якість оцінки. Відповідно точність 
результатів даного методу незначна. Значні 
витрати, пов’язані з необхідністю залучення 
фахівців з управління персоналом та 
професійних психологів. Психологічні методи 
використовуються в основному для визначення 
співробітників з лідерським потенціалом – 

майбутніх керівників. 

Дозволяє отримати інформацію про якості, які 
впливають на поведінку людини на 
підприємстві і забезпечують його ефективність 
як кадрової одиниці. Відносна об’єктивність 
результатів, економічність використання з 
точки зору ресурсів часу

Здійснюється вимірювання знань, а не навичок. 
Висока вартість розробки. Необхідність 
адаптації під конкретне підприємство. 
Незначне залучення працівників, які 
заповнюють опитувальні листи та формують 
тестові завдання

Простий в використанні, дозволяє швидко і 

оперативно аналізувати стан і тенденції змін 

суспільної свідомості та відношення до праці 

великих груп людей. Можна застосовувати на 

будь-якому суб'єкті господарської діяльності

Залежність якості отриманої інформації від 
сприйняття тексту анкети працівником, а також 
від його акуратності і уважності, бажання 
відповідати на поставлені запитання. Не 
призначений для з'ясування глибинних причин 
якогось явища чи події. Отримані дані швидше 
фіксують ідеальні умови процесів, які 
відбуваються на підприємстві і суспільстві та 
потребують подальшої концептуальної 
інтерпретації і теоретичного пояснення

Відносна простота для прогнозування 
практично будь-якої ситуації, у тому числі в 
умовах неповної інформації. Дозволяють 
ухвалювати рішення, коли об'єктивні методи 
несприятливі ту використанні. Швидко 
відновлюванні. Можливість проведення 
різностороннього аналізу кількісних і якісних 
аспектів    подальшого розвитку суб'єктів 
господарської діяльності та прогнозування 
ефективності роботи працівників. При 
правильній методиці проведення експертної 
оцінки похибка результатів складає 5-10%

Практична форма набуття досвіду 
застосування знань на значиму діяльність для 
конкретної професії. Імітація ситуації 
здійснюється на реальному суб'єкті 
господарської діяльності, що дозволяє виявити 
фахівців або забезпечує їх підготовку. Гра є 
колективним методом придбання навичок 
комунікацій та співробітництва

Відносна об’єктивність Висока залученість 
людей, які проходять інтерв’ю за 
компетенціями. За даною методикою 
отримують, як правило, фактологічні дані. 
Виясняють задачі і зацікавленість працівника, 
його кар'єрні і матеріальні очікування, чи 
пов'язує він своє майбутнє з даним 
підприємством, що може зробити для 
досягнення поставлених цілей

Анкетування

Інтерв'ювання

Метод 
експертних 

оцінок

Ділові ігри

Можливість використання тільки спеціально 

навченим спеціалістом Тривалість процедури, 

обумовлена індивідуальним характером 

проведення опитування. Дороговартісне. Не 

можливе використання кожним суб'єктом 

господарської діяльності 

Умови уявної ситуації вимагають виконання 
ігрових дій, що вимагає відповідної 
компетентності учасників гри. Кожен 
розробник виробляє свої власні принципи 
конструювання гри, що не дозволяє 
використовувати такі розробки в широкій 
практиці. Рольова взаємодія може привести до 
конфлікту не тільки думок, а й інтересів, що 
може спровокувати конфлікт і привести до 
освоєння негативного досвіду взаємодії 

Суб'єктивність думок експертів та обмеженість 
їх суджень. Обмеженість застосування. 
Використання методу раціональне коли 
поставлені цілі перед експертами не можуть 
бути вирішені іншими методами, наявні 
альтернативні методи дають менш точні і 
достовірні результати або пов'язані з більшими 
витратами. Високі витрати на їх проведення

МЕТОД 

 
 

Рисунок 3 – Переваги та недоліки методів оцінювання персоналу 
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Оцінювання результатів здійснюється методом, який ґрунтується на порівнянні показників 
роботи конкретного співробітника із запланованими для даного періоду роботи і посади показниками 
ефективності (КРІ). 

КРІ (key performance indicators, ключові показники ефективності) – показники діяльності 
підприємства (підрозділів підприємства), які допомагають підприємству в досягненні стратегічних 
і тактичних (операційних) цілей. Використання ключових показників ефективності дає підприємству 
можливість оцінити свій поточний стан, здійснювати контроль ділової активності працівників, 
і структурних підрозділів та допомогти в оцінці успішності реалізації обраної стратегії. 

За допомогою системи KPI можна не тільки контролювати і оцінювати ефективність виконаних 
дій, але і побудувати стимулюючу систему оплати праці. Зазвичай, виокремлюють наступні види 
ключових показників [20-22]:  

KPI результату (скільки, як, який результат отримано);  
KPI витрат (скільки ресурсів (будь-яких) було витрачено);  
KPI функціонування (показники виконання бізнес-процесів, що дозволяє оцінити відповідність 

процесу необхідному алгоритмом його виконання);  
KPI продуктивності (похідні показники, що характеризують співвідношення між отриманим 

результатом і ресурсами витраченими на його отримання); 

Умова використання цього показника – можливість його вимірювання. 
До основних вимог, які ставлять до критеріїв оцінювання, віднесені: досяжність, об’єктивність, 

прозорість, відповідність змісту роботи, мотивація співробітника на досягнення результатів, 
зрозумілість і пов’язаність з найважливішими результатами роботи, динамічність.  

Висновки. Управління персоналом є досить складним та комплексним процесом, ефективність 
якого значною мірю буде визначатися досягнутим рівнем якісного складу персоналу. Через це для 
керівництва підприємства досить актуальним постає питання ґрунтовного вибору методів, застосування 
яких дозволило б з мінімальними витратами часу і ресурсів здійснити процедуру оцінювання 
персоналу. У роботі доведено, що для проведення ефективного оцінювання персоналу мають 
виконуватися умови: зацікавленість зі сторони керівництва підприємством; об’єктивний вибір критеріїв 
оцінювання; наявність компетентних експертів для оцінювання професійних якостей і досягнень 
працівників; прозорість застосування результатів оцінювання в подальшій діяльності підприємства. 
Доведено доцільність систематичного проведення процедур оцінювання персоналу. Встановлено 
взаємозв’язок функцій управління персоналом та функцій оцінювання його складу. Систематизовано 
методи оцінювання працівників та встановлено вимоги до критеріїв їх оцінювання. Визначено переваги 
та недоліки застосування кожного з виокремлених методів оцінювання персоналу.  

Подальші дослідження мають бути спрямованими на обґрунтування граничних меж 
використання кожного методу оцінювання персоналу, дотримання яких на практиці дозволить 
підвищити ступінь обґрунтованості висновків, отриманих за результатами оцінювання, оздоровити 
морально-психологічний клімат в колективі та стимулювати зростання кінцевих показників 
діяльності персоналу та підприємства.  
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V.O. Gavrylenko, Ya.V. Gavrylenko  
 

APPROACHES TO QUALITATIVE COMPOSITION ASSESSMENT  

OF THE ENTERPRISE PERSONNEL 
The article considers methodological approaches to the formation, development and evaluation of the 

staff quality of the enterprise; systematizes scientific opinions to determine the content of the definition 

 "personnel evaluation"; in the article the interrelation of personnel management functions and its 

composition evaluation functions are established; the main goals of personnel evaluation are determined; the 

characteristics of the main methods of employees selection of the enterprise are given and the requirements 

concerning the criteria of their estimation are specified; the main criteria and methods for assessing the 

competencies of employees and evaluating the results are identified; approaches to personnel evaluation and 

the main stages of evaluation are indicated; the advantages and disadvantages of personnel evaluation 

methods are identified. 
Personnel management is a rather complex process, the effectiveness of which will be largely 

determined by the achieved level of staff quality. Therefore, for the enterprise management the question of a 

thorough choice of methods which application would allow to carry out procedure of an estimation of the 
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personnel with the minimum expenses of time and resources becomes rather actual. The paper proves that for 

effective personnel evaluation the following conditions must be met: interest from the enterprise 

management; objective choice of evaluation criteria; availability of competent experts to assess the 

professional qualities and achievements of employees; transparency of evaluation results application in the 

enterprise further activity. The expediency of systematic personnel evaluation procedures has been proved. 

The relationship between the functions of personnel management and the functions of evaluating its 

composition has been established. The methods of employee evaluation are systematized and the 

requirements for their evaluation criteria are set. The advantages and disadvantages of using each of the 

selected methods of personnel evaluation are identified. 
Further research should be aimed at justifying the limits of use of each method of personnel 

evaluation, compliance with which in practice will increase the validity of the evaluation conclusions, 

improve the moral and psychological climate in the team and stimulate growth of staff and enterprise final 

performance. 
Keywords: personnel of the enterprise, evaluation methods, management functions, evaluation 

criteria, personnel planning. 
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