
Вісник Сумського національного аграрного університету 
Серія «Економіка і менеджмент», випуск 4 (52), 2012 

25 

5. Івахненков, С.В. Комп'ютерний аудит: контрольні методики і технології : наукове видання / С.В. 
Івахненков. - К. : Знання, 2005. -286 с. 

6. Кушнарьов А. Проблеми автоматизації аудиту / А. Кушнарьов // Аудитор України. - №8 (114). - 
2007. - С. 5-7. 

7. Ларікова Л. Процедури щодо створення комплексної системи автоматизації аудиту / Л. Ларікова // 
Аудитор України. - 2009. - №13- 14. - С. 59-68. 

8. Подольский В.И. Компьютерный аудит: практ. пособие / В.И. Подольский, Н.С., Щербакова, В.Л. 
Комисаров; под. ред. проф. В.И. Подольского. - M. : ЮНИТИ-ДАНА, 2004. - 128 с. 

9. Романов А.Н. Автоматизация аудита / А.Н. Романов, Б.Е. Oдинцов. - M. : Аудит, ЮНИТИ, 1999. - 
366 с. 

10. Усач Б.Ф. Аудит: навчальний посібник, 4-те видання / Б.Ф. Усач - К.: «Знання», 2007.- 232 с.   
 
В статье рассмотрены факторы, которые создают препятствия на пути распространения 

компьютеризации в аудиторской деятельности. Внедрение ERP-систем сужает круг вопросов, в 
отношении которых аудитор применяет свое профессиональное суждение. Использование качес-
твенной компьютерной аудиторской программы исключает неправильную обработку данных 
и/или потерю информации. Система поддержки принятия решений на базе PRIME Decisions позво-
ляет облегчить внедрение наиболее приемлемого программного продукта. 
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or loss of information. Decision support system based on the PRIME Decisions can facilitate the 
implementation of the most suitable program product. 
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МЕТОДИКА ОЦІНКИ ЕФЕКТИВНОСТІ СПІВПРАЦІ  
МАШИНОБУДІВНИХ ПІДПРИЄМСТВ 

З ДЖЕРЕЛАМИ КАДРОВОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 
 
В. Д. Волобоєв, ст. викл., Запорізький інститут економіки та інформаційних технологій 

 
У статті обґрунтовано методику оцінки ефективності співпраці підприємств машинобуду-

вання з джерелами кадрового забезпечення. Розроблено показники ефективності діяльності під-
приємств в сфері залучення персоналу. Подаються результати практичної апробації методики на 
прикладі ПАТ «Запоріжтрансформатор». 

Постановка проблеми у загальному ви-
гляді. Взаємодія з різноманітними елементами 
ринку праці, за допомогою яких здійснюється за-
доволення потреби підприємств машинобуду-
вання у кваліфікованих кадрах та, як наслідок, 
наявність можливостей вибору джерела кадрово-
го забезпечення, вимагає від керівництва госпо-
дарюючих суб’єктів прийняття обґрунтованих рі-
шень, щодо співпраці з тією чи іншою організаці-
єю-постачальником кадрових ресурсів. Отже, ак-
туальною є потреба проведення диференціації 
суб’єктів взаємодії на ринку праці за ступенем 
ефективності роботи. Вирішення зазначеної про-
блеми є можливим шляхом розробки методики 
оцінки з виокремленням відповідних показників 
ефективності співпраці машинобудівних підпри-
ємств з джерелами кадрового забезпечення. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питання кадрового забезпечення різних рівнів 
економічної діяльності були предметом вивчення 
багатьох українських дослідників: Н.В. Бунтової, 

М.І. Долішнього, Т.А. Климюка, Р.А. Патори, Л.В. 
Скрипник та інші. Питанням методичного апарату 
кадрового забезпечення присвятили сою увагу 
Л.О. Гончарова, О.Л. Грішнова, О.М. Вольська та 
інші. Разом із тим недостатньо розробленою є 
проблематика оцінки ефективності співпраці 
суб’єктів господарювання з інфраструктурними 
елементами ринку праці в площині залучення 
кадрових ресурсів. 

Формулювання цілей статті. Метою дослі-
дження є наукове обґрунтування показників оцін-
ки ефективності взаємодії підприємств машино-
будівної галузі з інфраструктурними елементами 
ринку праці в сфері залучення кваліфікованих 
кадрів та практична апробація отриманих резуль-
татів.  

Виклад основного матеріалу. Серед нау-
ковців на сьогоднішній день не існує спільної ду-
мки, щодо тлумачення поняття кадрове забезпе-
чення економіки. Наприклад, Н.В. Бунтова визна-
чає його так: це багатоаспектне поняття, яке ха-
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рактеризує ступінь відповідності потреби в кад-
рах тому кадровому потенціалу, який сформова-
но чи має бути сформовано на рівні кожної ланки 
господарської діяльності [1, с. 7].  

Нами пропонується таке визначення: забез-
печення кваліфікованими кадрами – це цілесп-
рямована діяльність із задоволення потреби на-
ціональної економіки, галузі, регіону чи підприєм-
ства у кадрах відповідної кваліфікації. У функціо-
нальному плані це підбір та відбір персоналу, 
його раціональне розміщення та підтримка на 
належному рівні відповідності між вимогами ро-
бочих місць та якісними характеристиками кадрів 
(в першу чергу, за рахунок навчання та розвитку).  

В процесі здійснення кадрового забезпечен-
ня машинобудування суттєве значення відіграють 
джерела покриття потреби у кваліфікованих кад-
рах, оскільки вони визначають: усі параметри, що 
безпосередньо впливають на ефективність про-
цесу кадрового забезпечення (витрати щодо 
найму, швидкість залучення працівників в органі-
зацію, якісний рівень претендентів); можливість 
та різноманітність вибору серед потенційних кан-
дидатів; надійність та стабільність потоків кадро-
вих ресурсів.  

Джерела забезпечення підприємств кваліфі-
кованими кадрами прийнято класифікувати на-
ступним чином: установи Державної служби за-
йнятості (ДСЗ); приватні кадрові та рекрутингові 
агентства; навчальні заклади різних типів та 
форм власності; елементи ринку праці (підсисте-
ма особистих зв’язків, залучення претендентів із 
зовнішнього середовища організації); самостійне 
формування кваліфікованого персоналу [2]. 

Ефективність процесу кадрового забезпе-
чення доцільно розглядати в єдності трьох взає-
мопов’язаних параметрів: час, фінансові витрати 
та якість залучених кваліфікованих кадрів [3]. 
Оскільки показники є різнорідними, їх безпосере-
днє співставлення неможливе. Для розгляду па-
раметрів в єдиній системі координат пропонуєть-
ся використання наступної методики.  

Розрахунок кожного з запропонованих пока-
зників за формулами 1 – 3. 

Часові параметри кадрового забезпечення: 
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1 - загальний час, що витрачається спів-
робітниками підприємства на співпрацю з j-м 
джерелом; 

jn - кількість робітників, працевлаштованих з 
j-го джерела.  

Фінансові показники кадрового забезпечен-
ня: 
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де 
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ФС - середні фактичні фінансові витрати 
на заміщення вакансій за рахунок j-го джерела 
кадрового забезпечення; 
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1 - загальні фінансові витрати, що ви-
трачаються підприємством на співпрацю з j-м 
джерелом; 

Показники якості кадрового забезпечення: 
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де 
j

ФQ - фактичний двохкомпонентний показ-
ник якості кадрових ресурсів з j-го джерела кад-
рового забезпечення; 

К - кількість прийнятих працівників з  j-го 
джерела за квартал; 

−
ВТК - кількість працівників з числа прийнятих 

за квартал, які не пройшли випробувальний тер-
мін; 

1К - кількість працівників з j-го джерела, які 
працювали на підприємстві протягом одного року; 

−
НОК  - кількість працівників, які отримали не-

гативну оцінку безпосереднього керівника під час 
щорічної атестації. 

Встановлення по кожному з параметрів нор-
мативного значення (очікуваного рівня показника 
з боку керівництва організації). 

Співвідношення фактичного значення показ-
ника з його нормативним рівнем (розрахунок сту-
пеня виконання нормативу). 

Проведення корекції показників з урахуван-
ням їх специфіки. 

Оскільки, з точки зору ефективності органі-
зації процесу кадрового забезпечення, бажаною є 

мінімізація часу на його реалізацію ( min→j
ФT ), 

скорегований показник буде оберненим до ступе-
ня виконання нормативу: 

j
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Т
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де 
j

ТІ  - скорегований індекс виконання нор-
мативу зі швидкості забезпечення підприємства 
кадрами з j-го джерела; 

НТ  - нормативний показник середнього ча-
су на заміщення 1 вакансії на підприємстві. 

Ефективність організації процесу кадрового 
забезпечення досягається за умов мінімізації фі-
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нансових витрат на його реалізацію ( min→j
ФС ), 

корекція здійснюється за аналогією з попереднім 
показником: 

j
Ф

Нj
С

С
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,                           (5) 

де 
j

СІ
 - скорегований індекс виконання нор-

мативу з фінансових витрат на забезпечення під-
приємства кадрами з j-го джерела; 

НС  - нормативний показник середніх фінан-
сових витрат на заміщення 1 вакансії на підпри-
ємстві. 

Ефективність організації процесу кадрового 
забезпечення досягається за умов максимізації 
якості кадрів, що залучаються ( max→ФQ ), отже 
індекс не потребує попередньої корекції: 
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де 
j

QІ
 - індекс виконання нормативу з якості 

кадрів, якими забезпечується підприємство з j-го 
джерела; 

НQ  - нормативний показник якості залучених 
кадрів. 

Для оцінки ефективності співпраці підприєм-
ства з j-м джерелом кадрового забезпечення до-

цільно розраховувати кумулятивний індекс ефек-
тивності (7): 
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де 
jІ  - кумулятивний індекс ефективності 

співпраці з j-м джерелом кадрового забезпечен-
ня. 

Та середній індекс ефективності (8): 
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де 
jІ  - середній індекс ефективності спів-

праці з j-м джерелом кадрового забезпечення. 
Проведемо апробацію запропонованої мето-

дики на прикладі ПАТ «Запоріжтрансформатор» 
(далі ПАТ «ЗТР»), для розрахунків будемо вико-
ристовувати дані щодо кадрового набору підпри-
ємства за 2010 р.  

Перший крок в реалізації методики – збір 
фактичного матеріалу на підприємстві (табл. 1). 
Перевага здійснення дослідження на матеріалах 
ПАТ «ЗТР» полягає в тому, що в цій організації 
протягом 2010 р. вівся облік фінансових витрат 
та витрат часу на здійснення кадрового забезпе-
чення, оскільки ці параметри використовуються 
під час щоквартального аналізу бізнес-процесу 
№13 «Управління персоналом». 

 

 Таблиця 1 
Загальні параметри джерел кадрового забезпечення ПАТ «ЗТР» у 2010 р. 

Загальні витрати Показники якості Джерело кадрового  
забезпечення 

Кількість 
прийнятих 
працівників 

часу 
(днів) 

грошей 
(грн.) 

К-ть тих, хто не пройшов 
випробувальний термін 

К-ть тих, хто отримав 
негативну оцінку 

ДСЗ 131 1 165,9 8 842,5 3 2 
Ринок праці 67 767,2 7 540,9 5 2 
ВНЗ III – IV рівня акредитації 74 1 160,3 3 951,6 0 1 
ВНЗ I – II рівня акредитації  35 450,8 1 669,5 1 3 
ПТНЗ  47 669,8 2 288,9 2 1 

 

Для ПАТ «ЗТР» необхідно встановити нор-
мативні значення за кожним з параметрів кадро-
вого забезпечення. Встановлення нормативів, на 
нашу думку, є прерогативою вищого менеджмен-
ту організації (затверджується Генеральним ди-
ректором на підставі пропозицій Директора з пе-

рсоналу). Пропонований рівень нормативів є орі-
єнтовним та віддзеркалює практику господарю-
вання підприємства. Розрахунок індексів ефекти-
вності на прикладі Державної служби зайнятості 
(далі ДСЗ) наведено у табл. 2. 

 
 Таблиця 2 

Розраховані індекси ефективності співпраці з ДСЗ ПАТ «ЗТР» у 2010 р. 
Параметри кадрового  

забезпечення 

Нормативне значен-
ня (пропозиція авто-

ра) 

Фактичне 
значення 

Індекс виконання 
нормативу 

Скорегований індекс 
виконання нормативу 

Часові, днів   14 8,9 0,636 1,573 
Витратні, грн.   50,0 67,5 1,350 0,741 
Якісні 2 1,962 0,981 0,981 
Кумулятивний індекс ефективності  - - - 1,143 

 

Отже, ефективність співпраці ПАТ «ЗТР» з 
органами державної служби зайнятості в 2010 р. 
в площині кадрового забезпечення є доволі не-
однорідною. З одного боку, суттєво перевиконано 
норматив зі швидкості кадрового забезпечення (в 

середньому заміщення однієї вакансії з цього 
джерела відбувалося в 1,5 рази швидше від 
встановленої норми), проте середні фінансові 
витрати значно перевищують нормативний пока-
зник (в 1,3 рази); якість кадрів, що були залучені 
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через мережу ДСЗ можна охарактеризувати як 
високу, оскільки лише 2,3% персоналу не пройш-
ли випробувальний термін та 1,5% працівників 
отримали негативний відгук безпосереднього ке-
рівника під час щорічної атестації. Кумулятивний 
індекс ефективності дорівнює 1,143, що є доволі 

високим, хоча такий його рівень, обумовлений, в 
першу чергу, перевиконанням нормативу з ви-
трат часу. 

Розрахунок індексів ефективності співпраці з 
джерелами кадрового забезпечення дозволяє 
побачити наступне (табл. 3). 

 Таблиця 3 
Ефективність співпраці з джерелами кадрового забезпечення ПАТ «ЗТР» у 2010 р. 

Індекси ефективності співпраці Джерело кадрового  
забезпечення 

Питома 
вага, % ТI  СІ  QI

 І  І  
ДСЗ 37,0 1,573 0,741 0,981 1,143 1,046 
Ринок праці 18,9 1,223 0,444 0,948 0,515 0,801 
ВНЗ III – IV рівня акредитації  20,9 0,893 0,936 0,993 0,830 0,940 
ВНЗ I – II рівня акредитації  9,9 1,087 1,048 0,943 1,074 1,024 
ПТНЗ  13,3 0,982 1,027 0,968 0,976 0,992 
Разом 100 1,238 0,794 0,972 0,930 0,968 

 

Співпраця ПАТ «ЗТР» з жодним з джерел 
кадрового забезпечення не була в повній мірі 
ефективною. Найвищі індекси ефективності спо-
стерігаються в результаті взаємодії з ВНЗ I – II 
рівнів акредитації та органами ДСЗ. Хоча по кож-
ному з зазначених джерел недовиконані норма-
тиви з якості залучених кадрів. Найменш ефекти-
вною була робота з ринком праці (найдорожче 
залучення кадрів відбувається саме звідси). Од-
нак, це не означає, що підприємство має повніс-
тю припинити співпрацю з зазначеними джере-
лами (деякі вакансії можуть бути заміщені лише з 
одного джерела). Потрібно підвищувати резуль-
тативність кожного джерела та активізувати спів-
працю з найбільш ефективними. 

Висновки. Застосування запропонованої ме-
тодики дозволить в подальшому оцінювати ефек-
тивність співпраці машинобудівних підприємств з 
різними закладами освіти (ранжувати їх за ступе-
нем привабливості з точки зору підготовки квалі-
фікованих кадрів); визначати ефективність захо-
дів із залучення кадрів на ринку праці (ярмарки 
вакансій, об’яви через Інтернет, ЗМІ і т.д.); обґру-
нтовувати необхідність витрат на залучення пер-
соналу з різноманітних джерел; визначати доці-
льність внутрішніх переміщень в межах підпри-
ємств для заміщення існуючих вакансій. Запро-
поновану методику можна використовувати під 
час оцінки ефективності протікання бізнес-
процесу «Управління персоналом» в ПАТ «ЗТР». 
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В статье обоснована методика оценки эффективности сотрудничества предприятий маши-

ностроения с источниками кадрового обеспечения. Разработаны показатели эффективности де-
ятельности предприятий в области привлечения персонала. Представлены результаты практи-
ческой апробации методики на примере ПАО «Запорожтрансформатор». 

 
The method of assessing the effectiveness of cooperation with the sources of staffing is justified in the 

article. Performance indicators of enterprises in the recruiting staff are developed. The results of practical 
testing methods are presented on the example of PJSC «Zaporozhtransformator». 
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