
168

Вчені записки Університету «КРОК». – 2017. – Випуск 46

УДК 331.103.15:334.716  ².². Êàë³íà
êàíäèäàò åêîíîì³÷íèõ íàóê,

ïðîôåñîð êàôåäðè ðåêëàìè òà çâ’ÿçê³â 
ç ãðîìàäñüê³ñòþ, ²íñòèòóò ðåêëàìè,

Ì³æðåã³îíàëüíà Àêàäåì³ÿ óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì

Ідентифікація системи маркерів якості 

персоналу машинобудівних підприємств

У статті досліджено маркери, складові та показники оцінювання якості персона-
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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Відповідно до сучасних світових тенденцій розвитку економіки в Україні, 

необхідно більше уваги приділяти якості життя населення (збільшення міні-
мальної заробітної плати, розширення споживчого кошику тощо), що зумовлює 



169

Менеджмент і маркетинг

об’єктивну необхідність спрямованості управління підприємством на забезпе-
чення належного рівня якості персоналу. У свою чергу, задоволеність праців-
ників умовами свого трудового життя є запорукою підвищення продуктивнос-
ті, кваліфікації та якості їх праці і, як результат, ефективності функціонування 
підприємства будь-якої галузі, зокрема і підприємств машинобудування. Тобто, 
без належного державного мотиваційного механізму (прожиткового рівня, пенсії 
тощо) громадян, який залежить від інтеграції країни, як економічної, соціаль-
ної, технічної так і технологічної системи, яка зумовлює розвиток персоналу як 
особистості, що сприяє підвищенню економічної безпеки машинобудівних під-
приємств. Персонал творчої категорії на машинобудівних підприємствах ((інже-
нери, конструктори) провідні фахівці авіабудівних підприємств (пілоти, диспет-
чери тощо) потребують найретельнішої та високопрофесійної підготовки, задля 
того щоб використати свої знання в пікових ситуаціях, бо їх якість (підготовка, 
навики, досвід) впливає на життя людей, які користуються товарами (машини, 
устаткування тощо) чи послугами (авіалінії). Створивши належний державний 
мотиваційний механізм та відповідні умови і стимули праці на машинобудівних 
підприємствах різної форми власності, можна забезпечити зацікавленість і моти-
вацію персоналу і його зосередженість на роботі. Але це можливо лише за умо-
ви створення певної якості життя, коли персонал, і взагалі будь-яка людина не 
переймається побутовими проблемами (як заплатити за навчання, за комунальні 
послуг тощо). Персонал цілком і повністю займатиметься своєю улюбленою ро-
ботою, і виконуватиме її на відмінно, при цьому не псуючи настрій оточуючим. 
Адже якість персоналу це, перш за все, компетентність персоналу, який працює 
на економічний розвиток машинобудівного підприємства, і що потребує оцінки 
за показниками, компонентами чи критеріями, що є досить складним. 

Проблема полягає в тому, що для ефективного визначення та проведення 
оцінки рівня якості персоналу машинобудівних підприємств необхідно створити 
єдину, цілісну систему маркерів, яку необхідно ідентифікувати в складові та по-
казники.

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü ³ ïóáë³êàö³é
Теоретико-методологічні основи управління персоналом та оцінка рівня 

якості персоналу, а також адаптація кадрової політики підприємств до вимог 
міжнародних стандартів якості та розробки концепцій управління персоналом у 
системі управління якістю знайшли відображення у працях таких вітчизняних та 
зарубіжних учених, як: М. Альберт [6], І. Ансофф [1], Д. П. Богиня [2], А. М. Ко-
лот [3], О. М. Криворучко [4], О. В. Мартякова [5], М. Х. Мескон [6], О. І. Момот 
[8], О. В. Мороз [7], О. В. Мудра [5], І. Л. Петрова [9], В. М. Петюх [10], С. М. 
Снігова [5], Ф. Хедоурі [6]. Вченими створено вагоме науково-методичне під-
ґрунтя з питань управління персоналом, дотримання вимог міжнародних стан-
дартів якості в системі управління персоналом.

Незважаючи на значні доробки вчених з питань управління персоналом на 
машинобудівних підприємствах, існуючі методи оцінки якості управління персо-
налом потребують вдосконалення на підставі подальшого розвитку системи від-
повідних маркерів оцінювання рівня якості персоналу. За таких умов необхідним 
є вдосконалення державного мотиваційного механізму та розробка ідентифіка-
ційної системи маркерів якості персоналу машинобудівних підприємств.

Íåâèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè
В умовах економічного розвитку машинобудівних підприємств з’явилася ве-

лика цікавість до проблем підвищення, ідентифікації оцінювання якості персона-
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лу. Тому, на сьогодні є актуальним вирішення питань формування системи мар-
керів якості персоналу, яка складається з компонентів і показників оцінювання 
рівня якості кадрового потенціалу на формування і вплив на економічну безпеку, 
ефективність функціонування та розвитку машинобудівних підприємств.

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Метою статті є дослідження питання оцінки рівня якості персоналу машино-

будівних підприємств через ідентифікацію системи маркерів якості персоналу.
Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó äîñë³äæåííÿ
Розвиток машинобудівного підприємства є незворотнім процесом, який за-

безпечує спонтанні чи керовані переходи від одного неповторного стану до ін-
шого через процеси змін. Неповторність кожного конкретного економічного 
стану машинобудівного підприємства забезпечується неможливістю повного 
повторення різноманітності, якості, кількості та сили впливу факторів, які його 
визначили. Першоосновою розвитку машинобудівних підприємств слід вважа-
ти різноманітні зміни (внутрішнього та зовнішнього характеру), які виступають 
результатом взаємодії економічних предметів (об’єктів), їх різних властивостей, 
рис і параметрів. Соціально-економічні зміни у системі машинобудівного під-
приємства мають об’єктивний характер, тобто не залежать від волі та бажання 
людини (власників, менеджерів, працівників, інвесторів, кредиторів тощо), але 
можуть змінити економічні показники за рахунок якісного персоналу. 

Задля досягнення цілей функціонування та розвитку, які постають перед ма-
шинобудівним підприємством, необхідною умовою є ефективне використання 
ресурсів. Ресурси традиційно підрозділяються на три основні групи: натураль-
ні, або природні, матеріальні та трудові. Управління ресурсами лежить в основі 
управління організацією, тобто вміння управляти будь-яким видом ресурсів при-
зводить до ефективного функціонування машинобудівного підприємства у всіх 
його складових. Але управління трудовими ресурсами є найважливішим компо-
нентом управління будь-якої організації. За своїми характеристиками трудові ре-
сурси суттєво відрізняються від інших використовуваних ресурсів. Таким чином, 
відповідно, потребують особливих методів та принципів управління, результа-
том яких є підвищення якості як персоналу, так і товару (послуги). 

Визначення та формування ідентифікації якості персоналу машинобудівного 
підприємства та їх управління доцільно здійснювати за уточненими принципами, 
які розподілено на три групи. Перша група включає загальні принципи: систем-
ності, комплексності, безперервності, єдиноначальності, об’єктивності, цільової 
узгодженості та зворотного зв’язку. Друга група – принципи економічної ефек-
тивності: особистої матеріальної зацікавленості, професійної компетентності, 
своєчасної та повної інформованості, безпечності робочого середовища. Третя 
група – принципи соціальної доцільності: комунікабельності, корпоративності, 
поваги до особистості, соціальної захищеності, справедливості. Використання 
саме цих принципів у процесі ідентифікації якості персоналу надає змогу отри-
мати бажаний соціальний та економічний ефект від впровадження інноваційних 
програм управління персоналом задля економічного розвитку машинобудівного 
підприємства. Для комплексного оцінювання рівня якості персоналу розроблено 
ідентифіковану систему маркерів якості персоналу машинобудівного підприєм-
ства, яка включає складові та показники (Рис.). Як видно з наведеного рисунка, 
ідентифікована система маркерів якості персоналу машинобудівних підприємств 
включає п’ять типів маркерів. У якості таких маркерів нами обрано: умови пра-
ці, матеріальне заохочення працівників, нематеріальне заохочення, соціальне за-
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безпечення та зовнішнє середовище. Маркер «умови праці» має три складові: 
матеріально-технічну базу та організацію праці, безпечність та екологічність ви-
робничих процесів, а також психологічний клімат у колективі. Кожна складова 
будь-якого маркера оцінюється набором показників, кількість яких варіюється 
від трьох до п’яти. Маркер «матеріальне заохочення» включає складові заохо-
чень у вигляді заробітної плати, премії та інших видів матеріального заохочення 
(доплат, винагород за професіоналізм, видатні результати, бонуси тощо). Маркер 
«нематеріальне заохочення» передбачає складові: гнучкий графік та зручне роз-
ташування місця роботи, публічне визнання заслуг та службова кар’єра. Маркер 
«соціальне забезпечення» ґрунтується на таких двох складових, як: соціальні 
зобов’язання підприємства та соціальна інфраструктура, що доступна підприєм-
ству. Маркер «зовнішнє середовище» містить складові, серед яких: екологічність 
місця знаходження підприємства та віддаленість підприємства від місця прожи-
вання. Забезпечення належного рівня якості трудового життя працівників маши-
нобудівних підприємств зумовлює необхідність розроблення та впровадження 
програм з його покращення. Для вирішення зазначеної проблеми необхідно, зо-
крема, звернути увагу на те, що якість працівників машинобудівних підприємств 
значною мірою залежить від стану кожної її компоненти і вимагає вдосконален-
ня існуючих та розроблення нових науково обґрунтованих теоретичних і мето-
дичних положень, впровадження яких сприятиме комплексному забезпеченню 
гідної якості персоналу. Це забезпечення ефективніше робити поетапно, від на-
вчання у вищих навчальних закладах до перекваліфікації та її підвищення, що 
підвищить економічний розвиток машинобудівних підприємств. Тільки за таких 
умов можна домогтися створення конкурентоспроможних робочих місць на ма-
шинобудівних підприємствах України, що є запорукою залучення високопрофе-
сійних фахівців [2]. Необхідно підкреслити, що ефективність управління якістю 
як виготовленням продукції, так і управлінням персоналом, потребують великих 
зусиль у поєднанні економічних вигод та організаційних здібностей. 

Кожне машинобудівне підприємство бажає здійснювати управління на висо-
кому рівні, за допомогою кваліфікованих працівників, які б із завзяттям працю-
вали на підприємство і створювали позитивний імідж у споживачів та викликали 
у конкурента невпевненість у своїх силах. Тобто, для ефективного управління 
якістю потрібна ідентифікована система маркерів, за допомогою яких машинобу-
дівні підприємства могли б здійснювати свої перетворення, розвиток та функціо-
нування. Доведено, що планування заходів із забезпечення високого рівня якості 
роботи персоналу має передбачати як встановлення цілей, розробку планів та 
доведення їх до виконавців, так й бажання персоналу навчатися та вдосконалю-
ватися [3]. 

Отже, якість персоналу це найголовніший фактор для економічної безпеки та 
розвитку машинобудівного підприємства, адже ефективне управління та вклад 
інвестицій у розвиток, навчання та перекваліфікацію кадрів – це запорука при-
бутковості підприємства, не тільки з економічної точки зору, а й соціальної, що 
стосується захисту, мотивації та стимулювання працівників. Тобто, задоволення 
працівників, на підприємницькому рівні становить ефективне функціонування 
підприємства.

Âèñíîâêè
Враховуючи мінливість зовнішнього і внутрішнього середовища впливу на 

підприємства машинобудівної галузі України, необхідно прагнути до підвищен-
ня рівня інвестиційної привабливості, нарощування виробничого потенціалу ма-
шинобудівних підприємств через його складові, кожна з яких залежить від рівня 
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розвитку підприємства, конкурентної позиції, можливості залучення та поєднан-
ня окремих видів джерел фінансування, а також ефективності системи управлін-
ня та забезпечення якісним персоналом.

Дана ідентифікаційна система маркерів якості персоналу машинобудівних 
підприємств передбачає управління стійким розвитком через призму компонен-
тів, складових та показників оцінювання рівня якості персоналу, а також інвести-
ційною діяльністю з врахуванням підтримки необхідного рівня поточної фінансо-
вої стійкості, що визначає стабільне і успішне функціонування машинобудівних 
підприємств. Для визначення досягнутого рівня ефективності функціонування 
машинобудівного підприємства доцільно використовувати якісний персонал, а 
рівень якості оцінювати через систему маркерів.
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