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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Успішна діяльності будь�якого підприєм�

ства значною мірою визначається рівнем відпо�
відності його працівників. Однією з провідних
функцій менеджменту персоналу є процес оці�
нювання, за допомогою якого можна визначи�
ти ступінь відповідності працівників підприєм�
ства, вимогам їхніх робочих місць.

Необхідність та значення оцінювання пер�
соналу багаторазового зростають за сучасних
умов ринкової трансформації економіки Украї�
ни. Перехід вітчизняних підприємств до ринку
поставив роботодавців перед потребою опти�
мізувати якість та чисельність персоналу вслід
за реорганізацією структури робочих місць.
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Аналіз поведінки (діяльності) людей, оцінка
їхніх ділових та особистісних рис стають одним
з основних напрямів формування національно�
го менеджменту, без яких неможливо забезпе�
чити ефективне функціонування найціннішого
виробничого ресурсу — людського.

Тенденції розвитку людських ресурсів у те�
перішній час є такі: зростання попиту на квалі�
фіковану працю, а отже, підвищення ціни тру�
дових послуг, які вона створює; значне поси�
лення ролі людського фактору у виробництві
продукції підприємства; перехід до стратегіч�
ного управління підприємством, який вимагає
високої творчої віддачі від кожного співробіт�
ника. За цих умов перед керівниками постають
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такі першорядні завдання, як: найкраще вико�
ристання кваліфікації працівників для реалі�
зації цілей господарської діяльності; досягнен�
ня найповнішої корисної віддачі та водночас
найвищого рівня мотивації персоналу до праці.
Іншою тенденцією сучасного розвитку підпри�
ємств є швидка змінюваність зовнішнього се�
редовища, звідки випливає необхідність по�
стійного узгодження якісних та кількісних ха�
рактеристик персоналу з новими вимогами.
Відповідною реакцією підприємств на зазначені
тенденції розвитку людських ресурсів має ста�
ти посилена увага до розроблення та впровад�
ження дієвих систем оцінювання персоналу.

Таким чином, сучасні реалії діяльності віт�
чизняних підприємств та тенденції розвитку
економічної ситуації в Україні спонукають до
пошуку відповідних до вимог сьогодення під�
ходів до оцінки персоналу. Саме цим обумов�
лена актуальність обраного напряму дослі�
дження. Аналіз останніх досліджень і публі�
кацій. Основою будь�якої організації і її голов�
ним багатством є люди. В умовах змішаної еко�
номіки роль і значення людини в господарюю�
чих структурах не тільки не зменшилась, але
навпаки — збільшилися. Вивченню проблем,
пов'язаних із визначенням ефективності управ�
ління персоналом, дослідженню форм і методів
його оцінки присвятили свої праці багато віт�
чизняних та зарубіжних вчених, зокрема Біс�
вас П.Ч., Колот А.М., Лук'янихін В.О., Tim�
mer M.P., Армстронг М., Білопольський М.Г.,
Гавриленко В.А., Ємельянов О.С., Балабанова
Л.В., Білінська О.П., Завіновська Г.Т.

На теперішній час ступінь розвиненості ви�
робничих відносин висуває жорсткі вимоги
щодо управління персоналом на підприємстві,
та оцінки його діяльності. В зв'язку з цим акту�
альними є дослідження відносно оцінки персо�
налу.

МЕТА СТАТТІ
Метою статті є формування та розгляд ос�

новних підходів до оцінки трудового потенціа�
лу на сучасних підприємствах.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ
Розвиток персоналу забезпечується захо�

дами з оцінювання кадрів з метою здійснення
виробничої адаптації і атестації персоналу,
планування трудової кар'єри робітників і
фахівців, стимулювання розвитку персоналу
тощо. Персонал є головною ланкою виробни�
чого процесу на підприємстві. Якими б не були
новітні технології, інноваційні ідеї, але вони
ніколи не будуть ефективними, не зможуть при�

носити максимальну користь без високоефек�
тивної роботи, належної підготовки і кваліфі�
кації людських ресурсів. Управління персона�
лом є досить складним процесом, адже люди
наділені інтелектом, здатністю мислити. Вони
постійно вступають у взаємовідносини, які ча�
сто впливають на продуктивність праці, вироб�
ництво, внутрішній клімат підприємства [1].

Оцінювання персоналу передбачає по�
рівняння певних характеристик людини (діло�
вих та особистісних якостей, трудової повед�
інки та результатів роботи) з відповідними ета�
лонами, вимогами, параметрами. Воно охоп�
лює дві сфери діяльності працівників — поточ�
ну та перспективну. Під час аналізу поточної
діяльності визначається, якою мірою кожний
працівник досягає очікуваних результатів
праці й відповідає тим вимогам, які виплива�
ють з його посадових обов'язків. Під час пла�
нування перспективної діяльності визнача�
ються потреби в розвитку якостей персоналу,
підвищенні еластичності його потенціалу, не�
обхідних для вирішення майбутніх завдань.
Оцінювання персоналу відповідає об'єктивним
потребам як роботодавців, так і працівників,
задоволення яких дає змогу узгодити індиві�
дуальні та загальні інтереси [2]. Основними
об'єктивними потребами підприємств в оціню�
ванні персоналу є: потреба в одержанні інфор�
мації для вдосконалення навичок і здібностей
працівників; потреба в інформації для дифе�
ренціації рівнів матеріальної винагороди; по�
треба в інформації для визначення індивіду�
ального трудового внеску та кращого викори�
стання працівника в організації. До потреб
працівників у оцінюванні належать: потреби в
інформації про сильні та слабкі сторони своєї
діяльності; потреби в одержанні матеріальної
винагороди певного рівня, адекватної затра�
ченим трудовим зусиллям; потреби в по�
рівнянні власних здобутків з результатами
діяльності інших співробітників, щоб підвищи�
ти свою конкурентоспроможність. Шляхом
реалізації цих потреб, оцінювання персоналу
сприяє формуванню належного соціально�
психологічного клімату в колективі, утворен�
ню певного стилю управління людськими ре�
сурсами, стає однією з провідних цінностей
корпоративної культури підприємства.

Становлення теорії і практики оцінки пер�
соналу пройшло ряд етапів еволюційного роз�
витку [3], які умовно можна представити таким
чином:

 І етап — 20—30�і роки ХХ ст. — поява теорії
оцінки персоналу як відносно самостійного
наукового напряму. Зумовлений тим, що на той
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момент значно актуалізувались питання науко�
вої організації праці та управління працівника�
ми;

 ІІ етап — 50—80�і роки ХХ ст. — розвиток
оцінки персоналу, обумовлений необхідністю
оцінки різних груп працівників та їх праці. До�
слідження цих років і стало базовою основою
для подальшого розвитку теорії та практики
оцінки персоналу підприємств;

ІІІ етап — з 90�х років ХХ ст. до теперішнь�
ого часу — сучасний розвиток теорії оцінки
персоналу. Характерною ознакою цього етапу
є зосередження на багатоаспектному розгляді
всієї проблематики оцінки персоналу. На цьо�
му етапі всі напрями оцінки, як правило, по�
діляють на фундаментальні та прикладні до�
слідження. Перші — спрямовані на розвиток
теорії оцінки, другі — на розробку методоло�
гічних та організаційних основ для впровад�
ження оцінки на підприємствах та організаці�
ях.

Перспективні напрями стратегічного управ�
ління розвитку персоналом великих промисло�
вих підприємств повинні спиратися на Концеп�
цію людського розвитку Програми розвитку
ООН, яка грунтується на показниках стану
соціально�економічного розвитку країни, що
відображають досконалість соціально�трудо�
вих відносин [4]. У країнах з розвинутими рин�
ковими відносинами, намітилася чітка тенден�
ція суттєвого зростання ролі людського чинни�
ку у виробництві, що підтверджено результа�
тами соціально� економічних досліджень про�
відних вчених всього світу і практикою роботи
підприємств різних форм власності і господа�
рювання. На зміну теорії, що вивчає персонал
як витрати, як чинник, що працює по примусу,
без ініціативи і вплив якого необхідно мінімізу�
вати, приходить інша теорія, що розглядає пер�
сонал як найважливіший ресурс. З'являється
нове бачення поняття "стратегічне управління",
що спирається на людський потенціал як на
основу організації, що орієнтує виробничу
діяльність на запити споживачів, здійснює
гнучке регулювання для створення конкурент�
них переваг, виживання і досягнення цілей у
довгостроковій перспективі [5]. Це уявлення
відповідає фундаментальним положенням кон�
цепції людського розвитку Програми розвит�
ку ООН (The Human Development concept the
United Nations Development Programme) [6]. На
рівні країн світу з метою вирішення завдань
щодо сприяння всебічному розвитку людини
світовим співтовариством наприкінці 80�х рр.
минулого століття були сформовані основні
положення концепції людського розвитку.

Вони зводяться до того, що кінцевою метою
суспільного розвитку повинно бути підвищен�
ня якості життя населення. Сьогодні ця концеп�
ція визнана більшістю країн світу як об'єктив�
на необхідність при визначенні стратегії та так�
тики їх соціально�економічного розвитку [7,8].
Об'єктом у стратегічному управлінні персона�
лом виступають "змістовні" характеристики
персоналу (знання, навички, здібності, соціаль�
ний статус, норми поведінки та цінності, про�
фесійно�кваліфікаційні, ієрархічні та демог�
рафічні структури). Ці характеристики, носієм
яких він є, виражають з позиції довгостроко�
вої перспективи потенціал персоналу підприє�
мства. Окрім того, об'єктом стратегічного уп�
равління є технології стратегічного управлін�
ня персоналом (технології реалізації трудово�
го потенціалу, відтворення та розвитку персо�
налу). У сукупності вони утворюють трудовий
потенціал підприємства. Однією з основних
стратегічних цілей підприємства при управлінні
розвитком власного персоналу є створення
умов, за яких будуть реалізовані всі можливі
резерви зростання потенціалу працівників і за�
безпечено їх високу вмотивованість щодо до�
сягнення завдань виробництва. Такий потен�
ціал, як правило, містить у собі як здатність на�
бувати і використовувати нові знання, уміння і
навички, так і накопичені нереалізовані ідеї про
шляхи вдосконалення діяльності підприємства
[9]. Процес стратегічного управління розвит�
ком персоналу промислового підприємства є
цілеспрямованим і всебічним, базується на ре�
зультатах аналізу стану розвитку персоналу з
метою визначення пріоритетних напрямів його
реалізації, підвищення якості кінцевих резуль�
татів виробничої діяльності підприємства та
визначення джерел фінансування обгрунтова�
них управлінських рішень із стратегії розвит�
ку персоналу. До основних його функцій відно�
сяться:

— аналіз показників стану розвитку персо�
налу промислового підприємства;

— прогнозування та планування рівнів ос�
новних показників, що характеризують розви�
ток персоналу промислового підприємства;

— організація стратегічного управління роз�
витком персоналу промислового підприємства;

— реалізація внутрішніх та зовнішніх про�
грам розвитку персоналу;

— мотивація розвитку персоналу;
— контроль за виконанням планових показ�

ників розвитку персоналу.
Реалізація функцій стратегічного управ�

ління розвитком персоналу промислового під�
приємства спрямована на забезпечення спри�
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ятливих умов здійснення трудової діяльності
працівників. Основними завданнями підприєм�
ства з розвитку персоналу виступають:

— формування середовища, у якому праці�
вників заохочують до навчання і розвитку;

— підвищення кваліфікації з метою випус�
ку нової продукції, правильного використан�
ня, техобслуговування і ремонту засобів вироб�
ництва; підготовка і перепідготовка кадрів, на�
вчання сучасним технологіям;

— розвиток здібностей до комунікації, ро�
боти в групі;

— усвідомлення значення зростаючої ролі
трудової, технологічної, фінансової, виробни�
чої дисципліни для точного виконання дій, що
забезпечують безпомилкову роботу верстата,
установки, підрозділу, підприємства;

— формування відповідальності як систем�
ної якості співробітника і розвиток її видів.

 Зазначимо, що реалізація стратегії розвит�
ку персоналу передбачає: створення корпора�
тивної культури, орієнтованої на успішну реа�
лізацію стратегії; виділення бюджетів для ре�
сурсного забезпечення корпоративних про�
ектів, які визначають стратегічну успішність
підприємства; встановлення відповідних до
стратегії завдань і процедур управління; упро�
вадження найкращої практики і техніки забез�
печення постійного розвитку і вдосконалення;
інсталяція підтримуючих систем, які створю�
ють можливість для персоналу компанії успі�
шно здійснювати стратегічну роль; узгоджен�
ня системи винагород і стимулювання з вико�
нанням на високому рівні та досягненням по�
ставлених цілей; створення робочого оточен�
ня і корпоративної поведінки, що підтримують
стратегію підприємства; забезпечення внутрі�
шнього керівництва (лідерства), необхідного
для реалізації стратегії і її удосконалення в
процесі реалізації [10]. Ефективне стратегічне
управління розвитком персоналу повинне
сприяти поліпшенню ефективності діяльності
підприємства, підвищенню продуктивності
праці, поліпшенню обслуговування клієнтів і
тим самим сприяти довгостроковому підвищен�
ня обсягу продажів. Однак оцінка ефективності
роботи персоналу та встановлення взаємо�
зв'язку між витратами на розвиток персоналу
та показниками ефективності діяльності
підприємства супроводжується певними труд�
нощами і до сьогодні не має єдиного методу.
Саме тому у багатьох підприємств існує така
позиція з цього приводу: підприємству набага�
то легше відмовитися від фінансування витрат,
пов'язаних із розвитком власного персоналу, і
таким чином зекономити кошти та управлінські

ресурси, вивільнивши їх для управління опера�
ційною діяльністю. Прихильники такої точки
зору аргументують, що підприємству достат�
ньо підтримувати високий рівень заробітної
плати та покластися на заходи, що проводить
держава у цьому напрямку чи власну ініціатив�
ну діяльність працівників. Основними резуль�
татами реалізації внутрішніх програм страте�
гічного розвитку персоналу є розвиток трудо�
вого потенціалу підприємства та зростання
соціальної активності працівників [11]. Розви�
ток трудового потенціалу підприємства забез�
печує таке:   ефективну професійну орієнтацію
робітника, яка полягає у більш глибокому піз�
нанні людини її внутрішніх здібностей й мож�
ливостей, що дозволяє працівнику вибрати
одну з найбільш підходящих для нього про�
фесій із врахуванням потреб виробництва;
зростання рівня кваліфікації працівників та
удосконалення їх професійних вмінь і навичок.
За рахунок цього відбувається поглиблення
наукової організації праці, і на підприємстві
збільшується кількість науково�дослідних
розробок. Основною метою підприємства при
реалізації зовнішніх програм стратегічного
розвитку персоналу виступає зміцнення репу�
тації та іміджу підприємства у всіх зацікавле�
них сторін та створення у персоналу відчуття
соціальної захищеності. У свою чергу, зростан�
ня соціальної активності працівників на підпри�
ємстві веде до формування соціально�відпові�
дального працівника, який має не тільки влас�
ну активну позицію стосовно змін, що відбува�
ються у навколишньому середовищі, беручи
участь в управлінні підприємством, суспільних,
політичних та інших організаціях, але й ціннісне
відношення до підприємства та його матеріаль�
но�технічної бази; свідоме та відповідальне
ставлення до результатів своєї праці. Спираю�
чись на концепцію людського розвитку, визна�
чено, що розвиток персоналу підприємства
здійснюється за рахунок зростання та поліп�
шення: матеріального добробуту персоналу;
охорони здоров'я персоналу; інтелектуально�
го та культурного рівня персоналу. З огляду на
це, ефективність витрат підприємства на роз�
виток персоналу варто визначати за виділени�
ми складовими розвитку персоналу підприєм�
ства. Більшість ефектів від стратегічного роз�
витку персоналу не можливо оцінити за допо�
могою вартісних показників. Головною причи�
ною такого підходу є відсутність вихідних да�
них для визначення показників оцінки стану
розвитку персоналу та їх змін у вартісному ви�
раженні. Проблема полягає у тому, що деякі
активи людського капіталу не піддаються
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прямій вартісній оцінці. Саме тому можна
стверджувати, що для оцінки ефективності ви�
трат з фінансування стратегії розвитку персо�
налу доцільно, а в більшості випадків і єдино
можливо, використовувати якісні натуральні
або відносні показники ефекти від стратегії
розвитку персоналу підприємства, що характе�
ризують економічну, управлінську, соціальну
діяльність підприємства [12]. Оскільки заробі�
тна плата є головним, а у більшості працівників
підприємства і єдиним, джерелом доходів для
розвитку матеріального добробуту, оцінку
ефективності його розвитку у внутрішній сфері
пропонується визначати за показниками "рі�
вень середньомісячної заробітної плати праці�
вників" та "коефіцієнт співвідношення середнь�
омісячної заробітної плати працівників підпри�
ємства із мінімальною середньомісячною заро�
бітною платою". Стан здоров'я працівників під�
приємства та системи його забезпечення —
один з основних показників ефективності стра�
тегії розвитку персоналу.

Оцінка персоналу, побудована на тради�
ційному управлінні за цілями, дозволяє: підви�
щити контроль за роботою та її результатами;
пов'язувати цілі компанії з індивідуальними ці�
лями співробітників; оцінювати співробітників
на об'єктивній основі, а не на суб'єктивній думці
лінійних керівників; створювати об'єктивну
базу для визначення винагород за досягнуті
результати та прийняття рішень про просуван�
ня. У той же час, досвід застосування тради�
ційної системи оцінки персоналу в багатьох за�
хідних компаніях виявився малоефективним
або взагалі невдалим. Проблема виявилася в
тому, що в основі логічності та результатив�
ності цієї системи лежить ряд припущень, які
далеко не завжди можна застосувати на прак�
тиці: по�перше, традиційна система оцінки пер�
соналу передбачає, що результати роботи ком�
панії являють собою просту суму результатів
роботи кожного співробітника компанії. Су�
часна практика і теорія менеджменту показу�
ють, що результати роботи компанії безпосе�
редньо залежать від взаємодії між співробіт�
никами, від командної роботи, а не тільки від
індивідуальних успіхів. Взаємодія між співро�
бітниками, будучи ключовим чинником ефек�
тивності організації, випадає із традиційної
системи управління за цілями; по�друге, в рам�
ках традиційної системи управління за цілями
основний акцент робиться на досягнення кінце�
вих результатів, хоча постановка перед співро�
бітником мети, орієнтованої на результат, не
означає чіткого розуміння ним цієї мети та спо�
собів її досягнення; по�третє, традиційна сис�

тема управління за цілями передбачає залучен�
ня самих співробітників у визначення індиві�
дуальних цілей. Співробітники хочуть мати ве�
ликий контроль над своєю роботою, і надання
такого контролю, природно в розумних рам�
ках, безумовно буде додатковим стимулом. Але
насправді визначення цілей самими співробіт�
никами далеко не у всіх випадках є ефективним.
Сучасна теорія і практика управління людсь�
кими ресурсами показують, що простого залу�
чення співробітників до постановки індиві�
дуальних цілей недостатньо. Це відбувається
тому, що співробітники не залучені до процесу
визначення загальних цілей організації, на
основі яких мають формуватися індивідуальні
цілі працівників. Процес оцінки персоналу, ор�
ієнтований на розвиток організації, повинен
сприяти професійному росту та розвитку
співробітників, а не тільки бути орієнтованим
на оцінку роботи персоналу за минулий пері�
од. Тим більше, неправильно було б розгляда�
ти оцінку як основу для скорочення штатів.
Якщо співробітник розглядається як "людський
капітал", то було б неправильно "списувати" ті
кошти, які організація вже вклала в нього. По�
трібно думати про способи підвищення віддачі
на вкладений (створений) людський капітал на
підприємстві. Сучасні технології оцінки та ате�
стації персоналу — це, перш за все, способи
підвищення віддачі від цього капіталу, пошук
шляхів найкращим чином розпорядитися цими
корпоративними ресурсами. Це не означає, що
за результатами оцінки та атестації робочі
місця за співробітниками завжди зберігають�
ся, в гіршому випадку все обмежується рота�
цією кадрів або підбором іншої посади у рам�
ках компанії. Але дбайливе ставлення до висо�
копрофесійних кадрів, на підготовку і навчан�
ня яких могли бути витрачені значні корпора�
тивні ресурси, до кадрів, що мають до того ж
досвід роботи в цій компанії, стає домінуючою
тенденцією сучасного корпоративного управ�
ління. Саме тому процес оцінки персоналу, ор�
ієнтований на розвиток компанії, виявляється
набагато ефективнішим. Найбільш успішні
західні компанії ставлять перед своїми співро�
бітниками більш жорсткі вимоги та цілі, прямо
і значною мірою пов'язують винагороду своїх
співробітників і менеджерів зі ступенем досяг�
нення цих цілей. У цих компаніях процес оцін�
ки персоналу спрямований на майбутнє ком�
панії, для реалізації не тільки короткостроко�
вих, а й довгострокових планів; по�четверте,
традиційна оцінка персоналу спрямована на
минуле, в той час, як при сучасному підході
оцінка персоналу, спрямована на розвиток,
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покликана допомогти співробітникам зрозум�
іти напрямок розвитку компанії, її цілі та спо�
соби їх досягнення. Мотивація та робота
співробітника можуть бути поліпшені тільки в
тому випадку, якщо співробітник чітко розуміє,
що конкретно необхідно досягти. Третю групу
підходів можна вважати найбільш прогресив�
ною та придатною для задоволення сучасних
вимог господарювання. Оцінка заради харак�
теристики та порівняння включає в себе аналіз
оцінки особистості та оцінку здібностей, пов'я�
заних з роботою. Такий підхід намагається по�
в'язати оцінку персоналу виключно з роботою,
а також необхідними навичками та можливос�
тями для її ефективного виконання. Крім того,
цей підхід зумовлює оцінку навичок та здібно�
стей, що необхідні для освіти, розвитку та удос�
коналення. Сутність підходу оцінки персоналу
задля розвитку компанії та мотивації полягає
в тому, що під час дискусії щодо оцінки ефек�
тивності менеджер та підлеглий спільно розг�
лядають досягнення останнього та порівнюють
їх з цілями, що були поставлені за певний період,
а потім визначають цілі на наступний період.
Значна кількість досліджень підтверджує, що
постановка цілей є досить сильним засобом
підвищення мотивації [13; 14]. Об'єктивність,
мотиваційний потенціал, високий рівень участі,
орієнтування на результат є основними пере�
вагами цього підходу. Але широке використан�
ня цього підходу обмежене. Це обмовлено,
перш за все, складністю об'єктивної оцінки
співробітників, заснованої на порівнянні їх між
собою. Більше того, концентрація на результа�
тах не тільки відволікає увагу від виконання цих
результатів, але і залишає осторонь питання
розвитку людей. Такий підхід не дає змогу по�
вністю аналізувати навички та здібності праці�
вників або потребу в розвитку. Тому, виходя�
чи з огляду вищеозначеного, досить популяр�
ним на сьогодні є використання комбіновано�
го підходу, орієнтованого на результат з сис�
темою оцінки, заснованої на компетенціях.
Поняття "компетенції" останнім часом набуло
великої популярності у спеціалістів управлін�
ня персоналом. Деякі дослідники визначають
компетенцію як "базову характеристику люди�
ни" або як "навичку або здібність, яка дає змо�
гу ефективно виконувати завдання керівницт�
ва" [15]. Найчастіше такий підхід широко вико�
ристовується для визначення стандартів ефек�
тивності роботи менеджерів. Більшість відомих
компаній світу визначають певні компетенції,
за допомогою яких ілюструється ефективність
роботи в організації, і потім використовують їх
у процесах відбору, навчання та розвитку пер�

соналу. Як правило, визначаються основні ком�
петенції, які є детермінуючими для успіху в
роботі. Особливістю компетенцій є їх спрямо�
ваність на майбутнє. Оцінка на основі компе�
тенцій дає змогу провести порівняння існуючих
компетенцій працівників з ідеальними, врахо�
вуючи прогрес та залучення персоналу в ті сфе�
ри, де є змога покращити та підвищити ефек�
тивність їх роботи. Така оцінка орієнтована на
розвиток та мотивацію працівників, яких оці�
нюють. З огляду на все вищезазначене вважає�
мо, що орієнтація оцінки персоналу на резуль�
тат у поєднанні з оцінкою компетенцій має до�
сить успішний характер. Але цей підхід може
мати місце лише за умови можливості розвит�
ку потенціалу людини всередині самого
підприємства через мотиваційні механізми уп�
равління. До того ж, доцільніше формувати
систему оцінки персоналу на підприємстві че�
рез розвиток потенціалу співробітника всере�
дині самого підприємства в поєднанні з моти�
ваційними механізмами управління, тобто по�
єднуючи переваги мотиваційного підходу з ор�
ієнтацією на розвиток, залишаючи за керівниц�
твом необхідність вчасно побачити та мотиву�
вати високі та ефективні результати діяльності
працівника. Відтак, сутність такого підходу
полягатиме в стимулюванні бажаної поведін�
ки кожного співробітника для досягнення цілей
підприємства.

ВИСНОВОК
У статті наведене теоретичне узагальнен�

ня і нове вирішення наукового завдання, що
виявляється у формуванні дієвого механізму
оцінювання трудової діяльності персоналу
промислових підприємств шляхом створення
науково, обгрунтованої системи комплексної
оцінки з метою підвищення результативності
їх праці. Таким чином, у традиційній оцінці
персоналу акцент робиться на визначення
того, що сталося, а в сучасній — на те, чому це
сталося і що потрібно виправити. Процес оці�
нки персоналу, орієнтований на розвиток
підприємства, включає три основні риси: по�
становку цілей і нормативів з контролю за їх
реалізацією; огляд виконаної роботи; пол�
іпшення роботи, розвиток компанії і оцінку
внеску у цей розвиток кожного працівника
зокрема.
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