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У статті розкрито значення компетенцій в системі оцінки персоналу, як 

важливого елементу процесу управління трудовим колективом. 
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В статье раскрыта значение компетенций в системе оценки персонала, как 
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important element of the management workforce. 
Key words: assessment, staff competence, efficiency, professionalism, quality of 

work. 
 
Актуальність дослідження пов’язана з оцінкою діяльності персоналу в 

організаціях, зумовлена необхідністю вирішення проблеми підвищення ефективності 
управління персоналом, що дедалі частіше стає визначальним чинником 
конкурентоспроможності будь-якої організації. 

Оцінка проводиться з метою поліпшення добору й розстановки кадрів, розвитку 
ініціативи і творчої активності персоналу, визначення їхнього потенціалу, потреб у 
підвищенні кваліфікації та особистому розвитку, планування кар’єри, удосконалення 
процесу планування й організації трудової діяльності, аналізу виконання посадових 
інструкцій.   

Дедалі більше уваги приділяється оцінці персоналу як при прийнятті на роботу, 
так і в процесі її виконання – це викликано потребою забезпечення більш якісних 
результатів діяльності організації. Тому в реаліях сьогодення питання оцінки 
персоналу стоїть надзвичайно гостро, а необхідність його вирішення та реалізації 
вже не викликає сумнівів. Практично жоден напрямок кадрової роботи в організації 
не може обійтися без оцінки персоналу.  

Метою написання статті є визначення ролі компетенцій в системі оцінки 
персоналу та виокремлення основних з них, що найчастіше використовуються на 
практиці.  

Ступінь дослідження. Вагомий внесок у формулювання і теоретичну розробку 
проблем компетенцій в системі оцінки результативності діяльності персоналу внесли 
такі відомі зарубіжні вчені як Армстронг М., Базаров Т.Ю., Байєрс Л., Генкін Б.М., 
Герцберг Ф., Десслер Г., Друкер П., Єгоршин О.П., Кібанов О.Я., Козлов А.А., Маслоу 
А., Мейо Е., Мескон М.Х., Тейлор Ф., Травін В.В., Фокін В.О., Шекшня С.В. та інші.  

Серед вітчизняних науковців дана проблематика розкрита у працях таких 
науковців як Балабанова Л.В., Гаврилова О., Герасимчук В.Г., Данюк В.М., 
Вороніна М.С., Ковальчук К.Ф., Крушельницька О.В., Колот О.М., Лисенко Ю.Г., 
Максименко Т.П., Новікова О.Ф., Пушкар О.І., Салій Л.Н., Сердюк О.Ю., Чернявський 
А., Чумаченко Н.Г., Щокін Г.В., Ястремська О.М. та інші. 

Виклад основного матеріалу. На етапі розвитку бізнес-технологій більшість 
керівників організацій, які володіють певними фінансовими, інформаційними, 
технологічними ресурсами, досягли розуміння того, що людські ресурси є 
ключовими. Компанії конкурують на рівні професійного розвитку своїх співробітників 



– їх знань, умінь, навичок. Оцінка персоналу дозволяє виявити і розкрити потенціал 
кожного працівника і направити цей потенціал на реалізацію стратегічних цілей 
компанії. 

У великих організаціях складніше відстежувати та проводити оцінку роботи 
персоналу в цілому і успішність кожного працівника окремо. При цьому чим більше в 
ній різних посад, тим складніше уніфікувати процедуру проведення оцінки персоналу 
в організації та розробити такі критерії і методи оцінки персоналу, які б давали повне 
уявлення про успішність працівника. 

При нечіткому розумінні завдань і обов’язків у будь-якого працівника виникає 
почуття тривоги, що впливає на якість роботи. Тому важливим є наявність 
об’єктивних і зрозумілих для всіх критеріїв, за якими керівництвом буде оцінено 
ефективність діяльності працівника. Кожна організація формує ці критерії відповідно 
до своїх цілей та специфіки діяльності за певним алгоритмом [7]. Більшість проблем, 
пов’язаних з низькою ефективністю роботи і слабким залученням персоналу, 
можливо вирішити додавши до оцінки і особисту зустріч керівника з кожним із 
співробітників, так званий зворотній зв'язок. Зустріч краще запланувати на кінець 
звітного періоду, в час коли підводяться підсумки та плануються завдання на 
наступний період. Вірно зорганізований захід в межах системи оцінювання приведе 
до наступного: досягнення домовленостей по оцінці результатів підлеглого за звітний 
період; закріплення результатів виконання поставлених завдань в письмовому 
вигляді; налагодження зворотнього зв’язку, щодо результативності діяльності 
працівника; визначення завдань, котрі підлеглий повинен виконати на протязі 
наступного звітного періоду; визначення меж його розвитку і кар’єрного зросту. 
Працівник повинен розуміти і знати, яких помилок допускається і що варто змінити, 
щоб максимально розкрити свій професійний потенціал. 

На сьогоднішній день існує практика впровадження відділами кадрів в 
організаціях корпоративних порталів, що надають нові можливості та перспективи в 
галузі оцінки роботи персоналу. Розроблені автоматизовані системи оцінки 
персоналу в організації дозволяють проводити повну атестацію та оцінку 
ефективності роботи персоналу за всіма параметрами. При цьому витрати часу і сил 
на оцінку персоналу (збір інформації, аналіз оціночних форм, складання аналітичних 
звітів по кожному працівнику і т.д.) скорочуються в сотні разів. Результативність же 
такої роботи зростає. Тепер немає необхідності переглядати весь звіт з оцінки 
роботи персоналу, шукаючи необхідні критерії – запросити й вибудувати аналітику 
можна довільно, по необхідним пунктам, одним кліком мишки. 

За допомогою системи оцінки персоналу співробітники відділу кадрів можуть 
проводити повноцінну оцінку ефективності роботи персоналу, зокрема: створювати 
бібліотеки компетенцій для кожної посади; формувати профілі співробітників, на 
підставі яких буде проводитися оцінка ефективності персоналу (навички, знання, 
поведінку та ін.); створювати тести для оцінки компетенцій персоналу, 
безпосередньо проводити ці тести і зберігати їх результати для порівняння з 
аналогічними показниками (наприклад, в наступному році); оцінювати вдоволеність 
керівництва, колег і клієнтів (метод оцінки персоналу «360 градусів»); одночасно 
проводити різні оціночні процедури; поєднувати при оцінці ефективності персоналу 
результати різних оціночних методик; створювати і зберігати резервні бази резюме, 
підсумки проведених співбесід, а також багато іншого. 

Зазвичай показники ефективності визначаються за трьома критеріями: робочі 
досягнення; кваліфікація (професійні знання, уміння, навички); особистісний 
потенціал тобто компетенції. 

Компетенції – це сукупність індивідуальних характеристик, які визначають якість 
виконання роботи. Рівень професійних компетенцій – це ключовий критерій оцінки 
ефективності персоналу. Керівники кадрових служб та співробітники HR-відділів, що 



займаються проведенням оцінки персоналу на підприємстві, відбирають для кожної 
посади список ділових компетенцій, а також конкретні критерії і показники для якісної 
оцінки ефективності персоналу. 

Основними компетенціями для проведення оцінки персоналу в організації, як 
правило, є наступні: 

Професіоналізм. Об'єктивним критерієм професіоналізму експерти з оцінки 
роботи персоналу називають досконале знання співробітником своїх професійних 
обов’язків, принципів і систем роботи підприємства, володіння апаратно-технічними 
засобами для виконання своєї роботи і т.д. 

Якість роботи. Оцінка ефективності роботи персоналу неможлива без 
розуміння, наскільки якісно працює кожен співробітник: скільки помилок він допускає, 
як часто спізнюється із виконанням поставлених завдань, наскільки він 
відповідальний і уважний щодо своїх професійних обов’язків і т.д. 

Стресостійкість. Дуже багато уваги приділяється при оцінці роботи персоналу 
такому показнику, як готовність до стресів, збільшення інтенсивності навантаження, 
уміння не втрачати професійні якості при збільшенні кількості роботи. Виходячи з 
цього показника в підсумках оцінки персоналу в організації приймається рішення про 
можливість або неможливість підвищення в посаді того чи іншого працівника. 

Орієнтація на результат. Це один із ключових показників в системі управління 
за цілями, який також обов’язково враховується при проведенні оцінки персоналу на 
підприємстві. 

Ініціативність. Коли співробітник ініціативний і самостійний, це говорить про 
його високий рівень мотивації, а також про його готовність працювати з мінімальним 
контролем зверху. При оцінці ефективності персоналу цей показник обов’язково 
враховується, оскільки самостійний і ініціативний співробітник займає мінімум часу у 
свого керівника, відмінно справляється зі своїми обов’язками, може запропонувати 
щось нове, а значить – готовий до підвищення. 

Командний гравець. Вміння працювати в команді, орієнтованість на 
колективний, а не особистий успіх – також важливі показники при оцінці ефективності 
персоналу. 

Прагнення до розвитку. Співробітник цілеспрямований, готовий навчатися, 
вдосконалюватися, розвиватися, його особисті цілі збігаються з цілями компанії – це 
величезний «плюс» для нього в підсумках оцінки ефективності персоналу. 

Отже, при визначенні компетенцій слід пам`ятати: вони визначатися групою 
експертів (менеджер по персоналу, керівники відділів, спеціалізовані працівники та 
ін.), які добре ознайомлені із специфікою певної вакансії; усі компетенції мають бути 
чітко сформульованими і прописаними, щоб не виникало двозначності у їх 
трактуванні; формулювання компетенцій повинне бути доступним для усіх 
працівників; система компетенцій повинна поєднувати відображення сучасних потреб 
компанії та майбутнє бачення організації. 

На практиці компетенції оцінюються відповідно до розробленої в організації 
шкали. Як приклад розглянемо одну з них [7]: 

5 балів – лідерський рівень (необхідний для топ-менеджменту), необхідний для 
керівників, які приймають стратегічні рішення. Лідерський рівень означає, що керівник 
не лише сам застосовує необхідні навички, але і створює можливість для інших 
працівників розвивати дану компетенцію. Такий керівник організовує спеціальні 
заходи, задає норми, правила, процедури, що сприяють появі даних компетенцій у 
інших працівників. 

4 бали – сильний рівень (необхідний для керівників середнього рівня). Керівник 
повинен вміти активно впливати на те, що відбувається, справлятися із завданнями 
підвищеної складності. Даний рівень передбачає здібності наперед бачити та 
попереджувати негативні події. 



3 бали – базовий рівень (необхідний та достатній для спеціалістів). Базовий 
рівень дає уявлення про те, яка саме поведінка та, які саме здібності необхідні для 
виконання роботи. Якщо працівник при оцінці компетенції отримує 3 бали, це 
означає, що він володіє необхідними навичками для ефективного виконання роботи. 

2 бали – достатній рівень (необхідний додатковий розвиток даної компетенції). 
Якщо працівник отримує 2 бали при оцінці певної компетенції, це означає, що він 
частково проявляє навички, що вводять до складу компетенції і потребує 
удосконалення у цьому напрямку. 

1 бал – незадовільний рівень (розвиток не можливий). Така оцінка вказує на те, 
що працівник не володіє необхідними навичками і не намагається їх розвивати. 
Якими ж способами можна оцінювати наявність системи компетенцій розроблену для 
певної посади у конкретного працівника? На практиці використовують безліч методів 
оцінки. 

Висновки. Отже, оцінка персоналу є однією з найважливіших складових 
системи управління персоналом. Проте, для вітчизняної практики оцінювання 
персоналу все ще характерними є некомплексність, еклектичний підхід, коли 
результати оцінки здобувають з допомогою конгломерату не пов’язаних між собою 
оцінювальних методів; брак систематичності та регулярності у застосуванні процедур 
оцінювання. До характерних ознак чинних в Україні систем оцінювання персоналу 
слід віднести й орієнтацію на спрощені процедури оцінки, брак конструктивного 
зворотного зв’язку між об’єктом і суб’єктами оцінювання. 

Важливим є наявність певного комплексу особистісних властивостей – 
компетенцій, які значно покращують результативність працівника. Кожна вакансія 
передбачає свій індивідуальний набір рис. Визначати і оцінювати необхідні 
компетенції можуть лише працівники конкретної організації, які достатньо 
ознайомлені із специфікою вакансії. Для прикладу можна сказати, що дуже багато 
практиків для управлінських вакансій визначають важливими такі компетенції як: 
схильність брати відповідальність за свої вчинки на себе, схильність до ризику, 
вміння домінувати та самоефективність. Але залежно від специфіки компанії її цілей, 
місії, стратегії ціннісної орієнтації, управлінські компетенції можуть бути зовсім 
іншими. 
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