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Анотація. У статті аналізується формування потенціал-орієнтованого циклу «потенці-

ал – оцінка – саморозвиток», визначається взаємозв’язок між системою оцінки персоналу та 
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Аннотация. В статье анализируется формирование потенциал-ориентированного цик-
ла «потенциал – оценка – саморазвитие», определяется взаимосвязь между системой оцен-
ки персонала и развитием его профессиональных способностей, обосновывается целесооб-
разность создания условий для саморазвития персонала предприятий потребительской ко-
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Постановка проблеми. Сучасний стан розвитку економіки висуває нові більш підвищені ви-
моги до персоналу підприємств та його конкурентоспроможності. Відповідно до цього формуван-
ня ефективної системи оцінки персоналу та його подальшого професійного розвитку набуває 
особливої актуальності. Ефективність системи оцінки персоналу підприємств споживчої коопе-
рації підвищується в разі забезпечення її взаємозв’язку з професійним розвитком персоналу в 
середині самої організації. Розвиток професійної спрямованості працівників підприємства, фор-
мування у них творчого мислення та створення умов для їх самореалізації є необхідною умовою 
щодо визначення пріоритетних напрямів побудови системи оцінки персоналу підприємств спо-
живчої кооперації України. 

Аналіз досліджень та публікацій з проблеми. Проблеми, що стосуються оцінки персоналу, 
досліджувалися у наукових працях багатьох закордонних науковців, серед яких привертають до 
себе увагу роботи Г. Десслера, Л. Зайверта, Г. Зайцева, Г. Зіммель, Д. Іванцевича, Д. Карнегі, 
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Б. Карлофа, А. Кібанова, Клайв Флетчера, М. Магури, М. Курбатової, В. Е. Хруцкого та Р. А. Тол-
мачева та інших. 

Серед вітчизняних науковців, які займаються питанням оцінки персоналу, зокрема формуван-
ням відповідних оціночних механізмів можна відзначити роботи М. Виноградського, В. Данюка, 
Т. Деткевича, Г. Дмитренко, М. Дмитренко, А. Колота, Крушельницької О. В., Ф. Хміля, Б. Холо-
да, В. Чернова, Г. Щокіна та інших. 

Питаннями професійного розвитку персоналу займалися такі провідні вітчизняні та зарубіжні 
вчені, як Д. Богиня, О. Грішнова, Г. Дмитренко, А. Єгоршин, В. Колєсов, О. Кузнєцова, О. Левчен-
ко, Е. Лібанова, В. Лич, В. Савченко, Л. Фільштейн та ін. Разом з тим, на нашу думку, питання 
формування системи оцінки персоналу підприємств та організацій, яка б враховувала можли-
вості щодо стимулювання його професійного розвитку та саморозвитку потребують подальшого 
дослідження і більш детальної розробки. 

Постановка завдання. Метою статті є дослідження та встановлення взаємозв’язку системи 
оцінки персоналу з його професійним розвитком, визначення структурних компонентів професій-
ного розвитку персоналу та формування пріоритетного напряму подальшого розвитку сучасної 
системи оцінки персоналу підприємств та організацій споживчої кооперації України. 

Виклад основного матеріалу. Формування конкурентоспроможного персоналу на сьогод-
нішній день є одним з найбільш пріоритетних напрямів підвищення ефективності роботи підпри-
ємств та організацій споживчої кооперації України. Це у свою чергу є неможливим без створен-
ня ефективної системи оцінки персоналу, яка була б безпосередньо пов’язаною з його профе-
сійним розвитком. Адже тільки за умов створення тісного взаємозв’язку між професійним роз-
витком працівників та їх оцінкою, відбувається підвищення ефективності проведення самої про-
цедури оцінки персоналу та відповідного використання її результатів. 

Це зумовлено у першу чергу тим, що серед сучасних тенденцій в управлінні персоналом ви-
діляють такі: виокремлення людини як головної цінності та основного ресурсу організації; під-
тримка, розвиток та використання людського потенціалу; зміна ролі кадрових служб організацій; 
удосконалення методів управління персоналом; впровадження інформаційних технологій у сис-
теми управління персоналом; інтернаціоналізація роботи з персоналом; використання маркетин-
гових технологій у забезпеченні персоналом організацій, а також визначення та застосування 
базових компетенцій в управлінні та формуванні конкурентноспроможної організації. 

Крім того, історія формування і розвитку концептуальних підходів до управління персоналом 
завжди базувалась на категорії «людина». І якщо досліджувати і порівнювати ставлення до цієї 
категорії в системі управління персоналом та системі оцінки персоналу, то виникає можливість 
дослідити функціональний характер системи оцінки персоналу щодо працівника. 

На етапі розгляду людини як робочої сили, оцінка виконувала лише контролюючу функцію, 
поступово перетворюючись на підсистему всіх інших функцій системи управління персоналом, 
таких як відбір, стимулювання, переміщення та ін. На нашу думку, сьогоднішні інноваційні кон-
цепції управління персоналом та системи його оцінки виокремлюють людину як основний інстру-
мент розвитку потенціалу організації та дають можливість ввести такий потенціал-орієнтований 
цикл управління його розвитком, як – «потенціал – оцінка – саморозвиток». 

Даний цикл є відображенням процесу реалізації системи оцінки персоналу через оцінку та 
розвиток потенціалу особистості до стимулювання її саморозвитку. Ефективність такого процесу 
залежить перш за все від самої системи оцінки, розвитку здібностей людини та ефективних 
управлінських механізмів стимулювання персоналу. 

Кожна людина має притаманні їй здібності, тобто сукупність вроджених анатомо-фізіологіч-
них та придбаних регуляційних властивостей, які визначають психічні можливості людини в різ-
них видах діяльності [3, с. 434]. Будь-яка діяльність висуває ряд вимог до фізичних, психофізіо-
логічних та психічних можливостей людини. Тому здібності – це ступінь відповідності властивос-
тей особистості конкретному виду діяльності. Отже, розвиток здібностей необхідно розуміти не 
як кількісний приріст природних задатків, а скоріше як визначення вимог, що висуваються перед 
людиною в процесі її діяльності. Спеціалісти з психології розрізняють загальні здібності, що від-
ображають загальний рівень інтелектуальної організації особистості та спеціальні здібності, що 
формуються в процесі професійного навчання. На процес формування та розвитку системи 
здібностей людини перш за все впливають соціальні умови, що сприяють реалізації потенційних 
можливостей людини. На основі схематичного зображення системи здібностей [3, с. 433] авто-
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ром пропонується систематизуюча схема процесу розвитку потенціалу працівника в циклі «по-
тенціал – оцінка – саморозвиток» (рис. 1). 
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Рис. 1. Потенціалорієнтований цикл оцінки персоналу 
 

На нашу думку, стимулювання та спонукання людей до розвитку забезпечують загальну тен-
денцію розвитку потенціалу організації в цілому та формування внутрішнього стимулу самороз-
витку працівників. Система «потенціал – оцінка – саморозвиток» надасть можливість враховува-
ти існуючий потенціал особистості, формувати систему оцінки персоналу відповідно її цілей та 
розвитку професійних якостей працівників, одночасно ефективно використовувати всі управлін-
ські важелі та мотиваційні механізми з метою спонукання працівників до саморозвитку, що спри-
ятиме розвитку підприємства в цілому. 

Розглядаючи формування системи оцінки персоналу у взаємозв’язку з його професійним роз-
витком та саморозвитком автор вважає за необхідне виділити характерні складові професійного 
розвитку людини (рис. 2). 
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Рис. 2. Структурні компоненти професійного розвитку персоналу організації 
 

Останнім часом, особливо що стосується закордонних літературних джерел, науковці все 
частіше звертають увагу на таке явище як самоактуалізація, що означає прагнення людини до 
самоудосконалення, розвитку, повного втілення її потенціалу [4, с. 67 ]. Для людини, що самоак-
туалізується характерним є ряд особливостей її поведінки: розвинуті творчі здібності, вміння ви-
користовувати свій досвід та розум, постійно розвиватися та прагнення до практичної реалізації 
своїх здібностей. 

У процесі професійної реалізації потенціалу, самооцінка та рівень домагань людини відігра-
ють важливу роль. Під «самооцінкою» розуміють оцінку особистістю самого себе, особистісних 



Науковий вісник ЧДІЕУ                    № 2 (14), 2012 
 

УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 
 

 164 

якостей, можливостей, становища серед інших людей та ставлення до себе [4, с. 44 ]. Рівень са-
мооцінки безперечно впливає на успішність людини та відповідно спонукає її до подальшого 
розвитку. Від самооцінки залежить рівень домагань людини, тобто ступінь складності життєвих 
завдань та цілей, які людина перед собою ставить. У кожної людини є визначений фіксований 
рівень потреб, тобто більш менш об’єктивна оцінка своїх можливостей для вирішення життєвих 
завдань. 

Мотивація праці працівників відіграє важливу роль у трудовій діяльності людини і має вирі-
шальне значення для досягнення професійного успіху. Мотиви, що спонукають людину до будь-
якої діяльності бувають різні і можуть впливати з різною силою. Мотив є засобом задоволення 
потреби. Мотивація – це система факторів, що викликають активність організму і визначають 
спрямованість поведінки людини. До факторів мотивації відносяться перш за все потреби, моти-
ви, цілі, а також інтереси, прагнення, наміри. При цьому потреба є внутрішнім, а мета – зовніш-
нім аспектом мотивації, пов’язаних зі спонукою до діяльності і спілкування для досягнення осо-
бистих цілей і цілей організації, в якій здійснюється трудова діяльність працівників. 

Якщо звернутись до класифікації потреб за схемою А. Маслоу, то він виділяє такі потреби: 
- фізіологічні потреби; 
- потреби в захисті та безпеці; 
- потреба в любові та причетності; 
- потреба у визнанні та результатах; 
- потреба у самовираженні [6, с. 147]. 
Проте слід зазначити, що питання щодо співвідношення цих потреб, які представлені в осо-

бистості, залежить від конкретної людини. Щоб досягти успіху, кожен працівник ставить перед 
собою певні цілі, від яких очікує ефект. Але максимальне досягнення ефекту відбудеться лише 
за умов отримання вигоди від досягнутого ефекту, та професійного розвитку як результат. 

Досягнення високого професійного розвитку персоналу реалізується за умов наявності його 
характерних складових та умов, які надані персоналу його керівництвом. На думку автора, фор-
мування системи оцінки персоналу шляхом підтримки його професійного розвитку та спонукання 
до саморозвитку є пріоритетним напрямом для ефективного використання персоналу підпри-
ємств та організацій споживчої кооперації України (рис. 3). Збереження існуючого напряму роз-
витку всієї системи споживчої кооперації можливе лише за умови підтримки та розвитку персо-
налу в середині цієї системи. 
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Рис. 3. Блок-схема розвитку системи оцінки персоналу підприємств споживчої кооперації 
 

Професійний розвиток через розвиток потенціалу працівників надасть можливість сформува-
ти оцінку персоналу підприємств споживчої кооперації не тільки за її основним призначенням, а 
й створити її орієнтовно-цільовою щодо системи споживчої кооперації. Визнання взаємозалеж-
ності таких понять як оцінка персоналу, його розвиток та реалізація потенціалу надасть можли-
вість уникнення формальності оцінки персоналу та підвищення її ефективності. 

Висновки. Таким чином, з урахуванням загальних тенденцій розвитку системи управління 
персоналом та системи оцінки персоналу, а також введення потенціал-орієнтованого циклу «по-
тенціал – оцінка – саморозвиток», стає необхідною умовою для формування системи оцінки 



Науковий вісник ЧДІЕУ                    № 2 (14), 2012 
 

УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВОМ 
 

 165 

персоналу підприємств та організацій споживчої кооперації України з точки зору розвиваючо-
мотиваційного підходу. Ефективний розвиток переваг підприємств споживчої кооперації можли-
во досягти лише за умов поєднання їх цілей з розвитком потенціалу працівників. Для цього не-
обхідне використання відповідних методик оцінки персоналу та методик особистісної діагности-
ки, які допоможуть розкрити потенційні можливості, професійний рівень кожного працівника в 
системі споживчої кооперації України, що і буде предметом нашого подальшого дослідження. 
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