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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК

ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Розвиток та формування новітніх ринкових
економічних відносин обумовили появу нових те�
оретичних уявлень управління персоналом, кри�
тичного переосмислення цієї проблеми, і потре�
бують відповідних до рівня розвитку економіки
держави підходів щодо визначення шляхів підви�
щення рівня конкурентоспроможності персона�
лу підприємств.

Серед сучасних наукових поглядів найчастіше
оцінку та підвищення конкурентоспроможності
персоналу розглядають крізь призму індивідуаль�
ного позиціонування на робочому місці. Оцінку
праці персоналу проводять із врахуванням асор�
тименту чинників, які позитивно впливають на
працездатність та забезпечують високий рівень
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конкурентоспроможності на внутрішньому і зов�
нішньому ринках та створюють ефективну взає�
модію управлінського, інтелектуального, творчо�
го і культурного потенціалу персоналу кожного
окремого підприємства та трудовий потенціал
держави, загалом.

Питання підвищення конкурентоспромож�
ності персоналу набуває все більшої актуальності,
оскільки є об'єктивною умовою розвитку вітчиз�
няного підприємництва на основі надання додат�
кових конкурентних переваг, заснованих на оцінці
потреб і шляхів розвитку конкурентоспромож�
ності персоналу підприємств в Україні.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Із проведених досліджень вчених щодо теоре�
тичних положень та практичних аспектів оцінки
праці персоналу можливо констатувати, що
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організація та управління персоналом пройшла
тривалий розвиток і еволюцію. Серед науковців,
що присвятили свої здобутки зазначеному напря�
му наукового дослідження слід відзначити нап�
рацювання О. Крушельницької, Д. Мельничук,
В. Нижника, В. Коломієць, М. Семикіної, Р. Фат�
хутдінова та інших.

Продовжуючи наукові пошуки з визначеної
проблематики, зазначимо, що методи та форми
роботи з персоналом виробничого підприємства
мають бути спрямовані на досягнення основної
мети його створення та діяльності. Інакше кажу�
чи, управління персоналом буде ефективним на�
стільки, наскільки успішно співробітники викори�
стовують свій потенціал для досягнення завдань,
які стоять перед підприємством. В ідеалі управлі�
ння персоналом повністю здійснюється керівни�
ками підрозділів. Однак у реальному житті прак�
тично кожне підприємство потребує внутрішньої
структури, яка займається виключно цим питан�
ням.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Метою написання статті є дослідження кри�

теріїв системи оцінки праці персоналу на сучас�
них промислових підприємствах.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Оцінка праці та управління персоналу дає си�
нергетичний ефект, якщо на підприємстві розви�
нена система адаптації до зовнішнього і внутріш�
нього ринку праці, використовуються системи
організації оплати та робіт, побудовані на прин�
ципах врахування рівня професійної компетент�
ності. За кордоном застосовують технологію "Уп�
равління персоналом" (Human Resource
Management — HRM), яка охоплює стратегічні ас�
пекти вирішення проблеми управління персона�
лом та підвищення його конкурентоспромож�
ності.

Особливості управління персоналом поляга�
ють у складності обліку й оцінки якості праці пер�
соналу. Ця оцінка має, як мінімум, чотири аспек�
ти: "спрямованість всередину", спрямованість на
конкурентів, спрямованість на споживачів, інтег�
ральна оцінка — глобальний бенчмаркінг персо�
налу. Для узгодження цих спрямувань широко за�
стосовують мотиваційний підхід як метод гармо�
нізації внутрішніх інтересів із зовнішніми. Основ�
на складність, що виникає на шляху реалізації та�
кого підходу, полягає у відсутності належного ме�
тодичного інструментарію, що врегульовує особ�
ливості персоналу.

Як свідчить зарубіжний досвід, на певному
етапі розвитку будь�якого підприємства для
підвищення якості продукції необхідно врахо�
вувати мотивації персоналу як засіб підвищен�
ня конкурентоспроможності продукції і послуг
[5]. Використання цього фактору слід віднести
ще до 50�х років минулого століття в практиці

японських, а потім і європейських виробників.
В Україні цей фактор застосовується досить
рідко, що робить актуальним подібний досвід.
Конкурентоспроможність персоналу відобра�
жає не просто інтелектуальний розвиток осо�
бистості, а її здатність перетворювати свій інте�
лект, який є внутрішнім, особистою власністю,
соціально значущим економічним і соціальним
результатом.

Одна з концепцій оцінки конкурентоспро�
можності персоналу полягає у вартісній оцінці
конкурентоспроможності працівника. Конкурен�
тоспроможність працівника грунтується на рівні
людського потенціалу. Вартісна оцінка конкурен�
тоспроможності працівника знаходить своє відоб�
раження в ціні попиту/пропозиції на конкретну
послугу праці. В силу одночасної дії численних
чинників об'єктивного і суб'єктивного характеру
ринкова ціна рівноваги на послугу праці та резер�
вна заробітна плата працівника, як правило, не уз�
годжуються і домовленість про купівлю/продаж
послуги праці не може мати довготривалого не�
змінного значення.

Вартісна концепція оцінки конкуренто�
спроможності працівника включає такі положен�
ня:

— оцінка конкурентоспроможності працівни�
ка має імовірнісний характер, оскільки грунтуєть�
ся на припущенні щодо можливостей працівника
досягати бажаного результату;

— оцінка базується на результатах поперед�
ньої діяльності працівника, носить ретроспектив�
ний і прогнозний характер;

— детермінованість такої оцінки підвищуєть�
ся з використанням кількісних показників оцінки
результатів праці;

— для виробничого та управлінського персо�
налу така оцінка повинна проводитися розділь�
но;

— оцінку доцільно здійснювати за видами ком�
петенцій працівника, що призводить до необхід�
ності аналізу і класифікації компетенцій;

— оцінка конкурентоспроможності працівни�
ка вимірюється за якісною порядковою шкалою і
може формуватися на відповідній статистиці чи
теорії ймовірностей;

— підвищення конкурентоспроможності пра�
цівника досягається за рахунок навчання та уп�
равління мотиваціями.

Із зазначених позицій доцільно надати аналіз
та характеристику мотивацій. За характером
впливу виділяють два види мотивацій: внутрішні
та зовнішні.

Внутрішні мотивації визначаються змістом та
значимістю роботи. Зовнішні виступають у двох
формах:

1) адміністративній, що означає виконання ро�
боти за прямим примусом із відповідними санк�
ціями за порушення встановлених норм;

2) економічній, що здійснюється через еко�
номічні стимули, заробітну плату, дивіденди.
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Що стосується оцінки працівника, то на прак�

тиці виділяють дві форми мотивації:
1) за результатами;
2) за статусом.
Форма мотивації персоналу за результатами

застосовується у тому випадку, коли існує мож�
ливість визначити та оцінити результат діяльності
конкретного працівника або групи. Форма моти�
вації за статусом (рангом) грунтується на інтег�
ральній оцінці діяльності співробітника, що вра�
ховує його кваліфікацію, відношення до праці,
якість праці і інші параметри, які визначаються
специфікою діяльності особистості та підприєм�
ства.

У прогресивних системах винагороди рівень
конкурентоспроможності працівника завуа�
льований в розмірі базової оплати праці, а кон�
курентоспроможність при поточній роботі оці�
нюється на підприємстві величиною додаткового
бонусу. Від рівня розвитку потенціалу персоналу
(яким володіє кожен працівник) залежить ринко�
во оцінювана вартість виконуваної роботи, тобто
індивідуальний і узагальнений результати діяль�
ності підприємства.

Модель вартісної оцінки конкурентоспро�
можності працівника включає три складових:
вартість кількості виконуваної роботи; вартість
якості виконуваної роботи; вартість потенціалу
працівника до виконання трудової функції або
вартість компетенції.

Вартісна оцінка компетенції повинна прева�
лювати в структурі оплати праці працівника, оск�
ільки саме вона стимулює розвиток гнучкої бази
знань, інженерно�технічну і соціальну активність
працівника. Для її виділення в якості самостійної
(окремої) складової вартісної оцінки конкурен�
тоспроможності працівника можливо використо�
вувати прийняту в українській практиці систему
оплати праці наукових і педагогічних кадрів, що
володіють вченими ступенями і званнями. У такій
системі вартість готовності працівника до вико�
нання трудової функції у вигляді доплат за нау�
ковий ступінь і посаду (вчене звання) становить
понад 50% отримуваного доходу працівника.
Тому подібним чином може бути побудована і
структура оплати праці працівника на під�
приємстві з будь�якої посади.

На підприємствах оплата за виконану роботу
та її якість може визначатися станом гнучкої бази
знань працівника, інженерно�технічної та соц�
іальної активності працівника. Набір показників,
що характеризують ці фактори, підвищує мож�
ливість вартісної оцінки конкурентоспромож�
ності працівника, що в сукупності призводить до
підвищення конкурентоспроможності персоналу
[1].

Отож, конкурентоспроможність персоналу —
це вміння робити щось краще від конкурентів.

Загалом, оцінка персоналу на практиці вико�
нує дві функції — орієнтуючу та стимулюючу.
Суть орієнтуючої функції полягає в тому, що ко�

жен працівник за допомогою громадської оцінки
та самооцінки усвідомлює свою поведінку, одер�
жує можливість визначати напрями і способи по�
дальшої діяльності.

Стимулююча функція — проявляється у тому,
що, породжуючи у працівника переживання усп�
іху чи невдачі і підтверджуючи правильність або
помилковість поведінки, спонукає його до діяль�
ності в позитивному напрямі.

В аспекті зазначеного, найскладнішим слід
відмітити проведення оцінки рівня конкурентос�
проможності, тобто виявлення характеру конку�
рентних переваг об'єктів порівняння чи еталону.
У такому випадку конкурентна перевага одного
працівника над іншим може бути оцінена лише за
умови, якщо обидва працівника претендуватимуть
на одну й ту саму посаду.

Проведені наукові дослідження вченими сто�
совно вищезазначеного показують, що багаточи�
сельні методи оцінки конкурентоспроможності
персоналу теоретично грунтуються на принципах
її побудови, серед яких: об'єктивність, всебічність,
соціальна активність, характер людської
цілісності, історичне розуміння особистості, ха�
рактер і зміст роботи в якості суб'єкта діяльності
людини, розвиток особистості як стан науково�
технічного і соціального прогресу та сталого еко�
номічного зростання.

Здебільшого на практиці економісти викори�
стовують експертну оцінку та ранжування для
аналізу і оцінки конкурентоспроможності персо�
налу підприємства. Критерії конкурентоспро�
можності персоналу оцінюються за допомогою
інтегрального показника, який включає в себе
вартісні та якісні характеристики.

Критерії оцінювання праці персоналу обира�
ють відповідно до визначеної стратегії діяльності
підприємства, враховуючи при тому певні вимоги
до кожного робочого місця. Зокрема на виробни�
чих підприємствах критеріями оцінки є: якість ви�
конуваної роботи, старанність та активність у ро�
боті, ініціативність, здатність до самовираження,
професійні знання та навички, бажання до само�
реалізації, темп росту, відповідальність за вико�
нання доручень, відношення до керівників та
співробітників, креативність, вміння адаптації до
поставлених умов тощо [3].

Етапи оцінки праці на конкретному робочо�
му місці припускають:

— опис функцій;
— визначення вимог;
— оцінку по факторах (конкретного виконав�

ця);
— розрахунок загальної оцінки;
— зіставлення зі стандартом;
— оцінку рівня співробітника;
— доведення результатів оцінки до підпоряд�

кованого.
За сучасних умов на виробничих підприєм�

ствах застосовують різні методи оцінки праці
інженерно�технічного та управлінського персона�
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лу, серед яких:

— метод аналогій, що грунтується на вивченні
досвіду роботи провідних підприємств, що мають
високий рівень фінансово�господарських показ�
ників діяльності;

— метод укрупнених нормативів чисельності,
суть якого полягає у здійсненні непрямого вимі�
ру трудомісткості робіт та розрахунку чисель�
ності інженерно�технічного та управлінського
персоналу кожного підрозділу підприємства та
усього виробництва;

— метод прямого нормування, який викорис�
товують для постійно повторюваних робіт;

— метод непрямого нормування надає мож�
ливість враховувати вплив різноманітних чинників
на працю фахівців та службовців;

— метод спрощених спостережень та фото�
графія робочого часу, які використовують з ме�
тою визначення структури витрат робочого часу
протягом робочого дня працівника. Важливо
відзначити, що у зв'язку з тим, що працівник не
має умінь правильно розподіляти час, його корис�
на зайнятість зачасту не перевищує 70—80%, тому
виникає необхідність проводити аналіз та оцінку
його використання.

Доцільно відзначити, що вагому роль у системі
оцінки праці працівників відіграє правильна її
організація. Насамперед необхідно створити ро�
бочу групу високого рівня, яку очолюватиме стар�
ший HR з оперативних керівників, для розгляду
кожного об'єкта з напряму управління персона�
лом. Основні напрями включають відбір і підбір
персоналу, керівництво та розвиток персоналу,
нагороди та визнання, компенсації та пільги, про�
дуктивність управління та забезпечення послідов�
ності в управлінні. Група повинна розробити стра�
тегію перебудови, рекомендувати високопостав�
лених керівників, приймати рішення щодо лідерсь�
ких позицій, грунтуючись, частково, на здатності
кандидата до залучення командної підтримки.

Отож, стосовно керівництва та розвитку пер�
соналу підприємства, зазначимо, що слід викори�
стовувати результати проведених попередніх дос�
ліджень, особливо тієї сфери, яка найбільш потре�
бує розвитку. Необхідно пам'ятати, що акцент на
навчання та розвиток персоналу, сам по собі, є
серйозним чинником, іноді й визначальним у за�
безпеченні підвищення конкурентоспроможності
персоналу. Разом з тим, управління продуктивні�
стю праці персоналу вимагає залучення всіх
співробітників до постановки та досягнення цілей
і пріоритетів підприємства у системі цінностей,
нагородження найконкурентоспроможніших
працівників та визначення тих, які не виправдали
очікування.

ВИСНОВКИ З ДОСЛІДЖЕННЯ
І ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ

РОЗВІДОК У ДАНОМУ НАПРЯМІ
Підводячи підсумок, слід відзначити, що в умо�

вах ринку стосовно проведення оцінки праці пер�

соналу підприємства принципово необхідними
постають нові підходи до визначення пріоритету
цінностей. Ключовим елементом у системі управ�
ління підприємством має бути персонал. Практи�
кою доведено, що розвиток персоналу забезпечу�
ватиме соціально�економічний клімат у колективі,
підвищуватиме мотивацію працівників до праці та,
загалом, конкурентоспроможність продукції, що
виготовляє підприємство.
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