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ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ЗА РАХУНОК УПРОВАДЖЕННЯ ОБ’ЄКТИВНОЇ МОДЕЛІ 

ОЦІНЮВАННЯ 

 

Оцінка конкурентоспроможності персоналу – це цілеспрямований процес 

встановлення відповідності професійних і особистісних характеристик 

(компетенцій) співробітників вимогам посади та розміру заробітної плати за 

допомогою визначених критеріїв [1]. На підставі процесу оцінювання 

вирішуються наступні задачі: здійснюється визначення функціональної ролі 

працівника у виробничому процесі та його місця в організаційній структурі 

управління підприємством; розробляється комплекс заходів щодо підвищення 

рівня кваліфікаційних характеристик працівника; визначається відповідність 

ефективності діяльності працівника та виробничої дисципліни встановленому 

розміру оплати праці. 

Оцінювання може допомогти у встановленні зворотного зв'язку між 

співробітником в оцінці власної праці і саморозвитку. 

Головним завданням при проведенні оцінювання рівня 

конкурентоспроможності працівників підприємства є визначення відповідності 

наявних компетенцій працівників сучасним вимогам ринку трудових ресурсів. 



Зазначене можливе за рахунок встановлення показників оцінювання, що 

можуть характеризувати як загальні моменти, рівноцінні для всіх працівників 

підприємства (наприклад, приналежність співробітника до конкретної 

організаційної, соціально-культурної системи тощо), так і норми праці для 

конкретного робочого місця або посади (відповідність кваліфікації працівника 

встановленим професійним вимогам) [2].  

Проведення процесу оцінювання рівня конкурентоспроможності 

персоналу дозволить виявити співробітників, обсяг функціональних обов’язків 

яких нижчий за встановлений розмір оплати праці. Зазначене дозволить 

обґрунтовано скоротити загальний обсяг фонду оплати праці без скорочення 

обсягів виробництва продукції.  

Для того, щоб оцінити внесок кожного працівника у збільшення обсягів 

виробництва пропонується проводити розрахунок комплексного коефіцієнту на 

підставі експертної оцінки групи фахівців за трьома групами найвагоміших 

характеристик: виробнича дисципліна, ефективність роботи, розмір оплати 

праці.  

Разом з тим при проведенні оцінювання наявних якісних складових 

розвитку персоналу та здійсненні мотивуючих заходів потрібно враховувати, 

що вказані фактори мають різну питому вагу впливу на результативний 

показник. Тому, для максимальної результативності здійснення мотивуючих 

заходів щодо вдосконалення якісних характеристик трудових ресурсів суб’єкта 

господарювання необхідно першочергово створити робочу групу із залученням 

працівників підприємства та зовнішніх експертів в даній галузі для визначення 

питомої ваги кожного фактору. Також потрібно враховувати той факт, що 

кожен з експертів має різний рівень підготовки, досвід роботи та інші вагомі 

характеристики, що не дозволяють умовно прирівнювати між собою членів 

експертної групи. Отже, з використанням сучасних економіко-математичних 

моделей потрібно перевести різні кваліфікаційні характеристики експертів до 

єдиної шкали оцінювання [3]. 



Однією з причин недостатнього приділення уваги розвитку персоналу є 

те, що підготовка кадрів у межах підприємства потребує власних засобів, яких 

не вистачає у підприємства. Ще однією причиною недостатнього розвитку 

підготовки кадрів на підприємстві є не бажання управлінців витрачати кошти 

на навчання персоналу, через можливу зміну роботи останніми, тобто 

побоювання втратити витрачені кошти на розвиток компетенцій у майбутніх 

конкурентів. Водночас потрібно враховувати той факт, що інвестиції у 

професійний розвиток персоналу є одним із чинників підвищення 

продуктивності праці та лояльності персоналу, і як результат – зростання 

ефективності діяльності суб’єкта господарювання в цілому. Інвестиції в 

людський капітал – цілеспрямовані вкладення ресурсів у ті напрямки, що 

забезпечують покращення якісних параметрів людини, таких як працездатність 

(освіченість, інтелект, творчість, фізичне і психічне здоров'я, системи мотивації 

тощо). Потрібно також враховувати найголовнішу складову інвестування у 

професійний розвиток - це, безпосередньо, інтелектуальний розвиток самої 

особистості та отримання додаткових професійних компетентностей, які 

дозволять працівникові в майбутньому реалізуватися на ринку трудових 

ресурсів як успішному фахівцеві та отримати гідну заробітну плату в 

бюджетній та приватній сферах господарської діяльності. 
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