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ются оригинальными, часто принимаются на основе интуиции 
в условиях ограниченной информации. В связи с тем, что со-
временный творческий сотрудник организации, обладая ин-
теллектуально насыщенной рабочей силой, более свободен в 
своем поведении, традиционные методы прямого воздей-
ствия на него необходимо дополнять косвенными, формиру-
ющими отношения социально-психологического партнерства 
между ним, коллегами и собственником рабочего места. Оте-
чественным менеджерам в качестве инструментов стратеги-
ческого управления организационным поведением необходи-
мо осваивать организационную культуру и трансформиру-
ющее лидерство. Каждый из этих инструментов уже имеет 
научно-методическое обеспечение, дальнейшие исследова-
ния необходимо проводить в направлении обеспечения их 
синтеза и разработки технологий совместного использования. 
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In the article the author considers the actuality of personnal 
evaluation on enterprises; analyzes theoretical aspects of this 
theme. As a result, the new definition of "work effectiveness" is 
proposed and the definition of "performance appraisal" is speci-
fied and completed. 
 

За останні роки економічне становище на Україні при-
звело до того, що рівень рентабельності більшості промис-
лових підприємств є нижчим вартості банківських кредитних 

ресурсів, що зменшує можливості реалізації процесів модер-
нізації виробництва і здатності до подальшого розвитку. А в 
умовах сучасного інтенсивного розвитку економіки головним 
джерелом зростання є економія витрат виробничих ресурсів 

на одиницю продукції, тобто підвищення ефективності ви-
робництва. Одним з таких ресурсів є трудові ресурси, які 
спонукають підприємства найбільш ефективно використову-
вати персонал. 

Визначну роль у цьому механізмі відіграє оцінка ре-
зультатів роботи. Життєвий досвід показує, що необхідність 
оцінки діяльності працівників, їхніх знань, вмінь та навичок 

підтверджується багатьма доказами. Головним із них є ви-
значення заохочення, адекватного оцінці трудової діяльності 
або отриманим результатам. З іншого боку, оцінка може бу-
ти використана як засіб, що спонукає працівників до самого 

процесу роботи й виконання визначених нормативів, а також 
для врахування зроблених помилок з метою визначення тих 
дій, якими ці помилки були викликані. Організаційними при-
чинами проведення оцінки можуть стати недоліки плануван-

ня, організації й організаційної культури, а також недоліки 
управління, бо показник результативності праці лежить в ос-
нові визначення результативності всього виробництва. От-
же, актуальність та необхідність дослідження питання оцінки 

результативності праці персоналу підтверджується різними 
сторонами життя підприємства. Так, розробка та введення 
системи оцінки персоналу призведе до змін як у роботі од-
ного працівника, так і в роботі самого підприємства та його 

підрозділах. 
Це, по-перше, змусить по-новому подивитись на свою 

роботу робітників, оцінити своє ставлення до роботи, оцінити 
рівень своєї роботи, надати внутрішню мотивацію при порів-

нянні з іншими працівниками, підвищить рівень відповідаль-
ності. По-друге, допоможе уточнити цілі та стратегію самого 
підприємства, уточнити і пов’язати плани різних підрозділів 
між собою, виявити недоліки роботи, зв’язків та відносин між 

підрозділами. По-третє, надасть допомогу у вирішенні питань, 
пов’язаних з проблемою зарплатні, необхідності подальшого 
розвитку персоналу, стягнень, звільнень, планування кар’єри 
 та ін. 

Питанню оцінки результативності праці персоналу при-
свячено праці таких економістів, як А. Я. Кібанов, Г. А. Дмит-
ренко, А. М. Колот та ін. У їх публікаціях подано чимало про-

позицій щодо використання різних методів і проведення самої 
процедури оцінки, запропоновано ряд критеріїв та показників, 
визначені проблеми й помилки в роботі оцінювачів. Однак 
тільки в роботах А. Я. Кібанова та А. М. Колота розкрите пи-

тання самого змісту оцінки та в словнику під редакцією А. Я. Кі-
банова міститься визначення поняття "результативність праці" 
[1; 2]. 
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Дійсно, оцінка персоналу підприємства є досить склад-

ним і трудомістким процесом. Охопити всі сторони роботи 
кожного окремого працівника, зрозуміти мотиви його пове-
дінки, справедливо оцінити результати його діяльності та 
врешті надати узагальнені схеми й пророблені системи оцін-
ки для окремої посади — це тільки початок роботи, пов’яза-
ної з оцінкою результативності праці персоналу. Але вона 
дуже необхідна й відповідальна. Бо правдивість і об’єктив-
ність отриманої інформації може вплинути на роботу всього 
підприємства. Це може або привести до збитків, або до 
одержання додаткового прибутку для підприємства. Тому 
деякі підприємства, намагаючись уникнути зайвих проблем, 
використовують усім відомі системи оплати праці й премію-
вання, не замислюючись над тим, яких результатів вони б 
могли досягти, застосовуючи оцінку результативності праці 
персоналу. 

Але з розвитком системи управління персоналом у ком-
паніях усе частіше вимагають вирішення питання оцінки пер-
соналу. У процесі комплектування персоналу з’являється не-
обхідність у якісній оцінці його діяльності, рівня розвитку його 
професійних знань і навичок, ділових якостей для створення 
ефективної системи навчання й подальшого розвитку персо-
налу. Процедура оцінки повинна бути нерозривно пов’язана із 
системою управління на підприємстві. Відсутність системи уп-
равління як такої або не досить повний аналіз її співробітника-
ми служб персоналу може звести всю діяльність із упрова-
дження системи оцінки персоналу на підприємстві до її неро-
зуміння й подальшої ліквідації. 

Тому метою даного дослідження є визначення таких по-
нять, як "результативність праці" та "оцінка результативності 
праці персоналу". А для її досягнення були поставлені наступ-
ні завдання: 

1) визначити поняття "результативність праці" на основі 
аналізу теоретичного матеріалу; 

2) уточнити визначення поняття "оцінка результативності 
праці персоналу". 

Для вирішення першого завдання дослідження почнемо 
з визначення поняття "результат". "Результат — 1. Выход си-
стемы, воздействие ее функционирования на внешнюю среду. 
2. Итог, продукт какой-либо деятельности" [3, с. 566]. Праця 
ж, відповідно до Енциклопедичного словника за редакцією 
А. Я. Кібанова, — це "сознательная, целесообразно направ-
ленная деятельность, приложение людьми умственных и фи-
зических усилий для создания полезных продуктов производ-
ства вещей, оказания услуг, накопления и передачи информа-
ции, идущих на удовлетворение своих материальных и духов-
ных потребностей; основная форма жизнедеятельности как 
отдельного человека, так и общества в целом, исходное усло-
вие социального бытия развития всех сторон общественной 
жизни" [1, с. 387]. 

Однак необхідно сказати про те, що праця персоналу 
має деякі відмінності. Весь персонал підприємства можна 
розділити за визначеними ознаками: за характером вико-
нуваної роботи, за кваліфікаційними ознаками та ін. У ре-
зультаті кожна така ознака буде впливати на оцінку, що 
одержить кожен окремий працівник. "Живой труд – это це-
лесообразная деятельность человека, затраты его ум-
ственной и физической энергии, направленной на созда-
ние материальных и духовных благ" [3, с. 755]. Це 
визначення є загальним для всього персоналу, однак з жи-
вої праці можна виділити "труд квалифицированный — 
труд, требующий специальной профессиональной подго-
товки, знаний, умений и навыков для выполнения, как пра-
вило, сложных работ... Показателями квалификации ра-
ботников являются присвоенные им тарифные разряды, 
категории, классы, звания" [3, с. 755]. Очевидно, що пра-
цівники, які володіють даною ознакою, можуть розрахову-
вати на одержання при оцінці більш високих показників, 
ніж ті працівники, що такої ознаки не мають. 

Таким чином, "результат труда — это итог целенаправ-
ленной трудовой деятельности отдельного работника" [1, с. 306]. 

Результат праці керівника, як правило, виражається через під-
сумки роботи фірми: зростання прибутку, частки на ринку, 
зростання кількості клієнтів і т. п., а також через соціально-
економічні умови праці працівників (наприклад, зростання оп-
лати праці, збільшення пільг тощо). Результати праці фахівців 
визначаються, виходячи з обсягу, якості, своєчасності, повно-
ти виконання закріплених за ними посадових обов’язків. Ре-
зультат праці керівника та фахівця мають свою специфіку. Ва-
рто враховувати, що їхній результат праці часто стає очевид-
ним не відразу, а після закінчення визначеного періоду часу, 
іноді досить тривалого. Він є досягненням інтегрованих зусиль 
усього колективу організації [1, с. 306]. 

Визначившись з поняттям "результати праці" спробуємо 

внести деякі уточнення. Згідно з Російським тлумачним слов-
ником "результативный — дающий хорошие результаты, про-
дуктивный по своим результатам" [4, с. 625], при цьому Слов-
ник сучасної російської літературної мови доповнює це визна-

чення: "результативный – являющийся результатом, конеч-
ный, итоговый …" [5, с. 1169]. Отже, з цього можна зробити 
висновок, що результативність становить наявність позитивно-
го кінцевого результату. Тобто результативність праці — це, 

перш за все, наявність кінцевого результату, який ми отриму-
ємо завдяки здійсненню цілеспрямованої діяльності людини 
чи робітника. 

Тепер звернемося до аналізу визначень "результатив-

ність праці", які зможемо знайти в працях видатних вчених. 
Так, в Енциклопедичному словнику за редакцією А. Я. Кібано-
ва наведене таке визначення: "результативность труда — это 
мера эффективности труда, характеризующаяся достижени-

ем ожидаемого результата труда, цели трудовой деятельнос-
ти или степенью приближения к ней" [1, с. 306]. Або на думку 
В. І. Підлісних, результативність праці необхідно розглядати 
як функцію від умілої мотивації компетенції. Компетенція, на 

його думку, становить раціональне поєднання здібностей, 
особистісних якостей і мотивації персоналу фірми, розгляну-
тих у тимчасовому інтервалі [6, с. 295]. 

Деякі автори схильні до думки про те, що поняття "ре-

зультативність праці" й "ефективність праці" або "продуктив-
ність праці" є синонімами, однак насправді між ними існує різ-
ниця. "Эффективность — достижение каких-либо определенных 
результатов с минимально возможными издержками или по-

лучение максимально возможного объема продукции из дан-
ного количества ресурсов". Тобто ефективність характеризує 
співвідношення отриманого ефекту з витратами на його здійс-
нення і є дещо ціною або платою за досягнення даного ре-

зультату. А продуктивність – один із показників ефективності 
використання ресурсів. Вона визначається відношенням об-
сягу виробництва продукції до вартості того або іншого виду 

ресурсів [7]. 
З огляду на вищезазначене, можна говорити про те, що 

ефективність праці визначається шляхом порівняння отрима-
них результатів з витратами на їхнє досягнення, в той час як 

результативність характеризує тільки досягнення самих ре-
зультатів. Доповнимо це зауваження ще й тим, що результа-
тивність праці завжди встановлюється за окремий проміжок 
часу для того, щоб систематично проводити її оцінку. Однак 

єдине про що не згадують автори — це те, що, насамперед, 
для отримання об’єктивної інформації про результативність 
праці робітників визначається система показників. При цьому 
їхню кількість і навантаження кожне підприємство встановлює 

самостійно, відповідно до цілей та завдань, що воно постави-
ло перед собою. Оцінка ж результативності праці вже дозво-
ляє порівняти отримані результати. 

Таким чином, результативність праці — це остаточний 

підсумок цілеспрямованої діяльності робітника, виміряний за 
визначений проміжок часу за допомогою встановленої систе-
ми показників. 

Для вирішення другого завдання почнемо з розкриття 

поняття "оцінка персоналу". Уявлення про оцінку персоналу як 
"строго формализованную и стандартизированную оценку со-
трудников" або "целенаправленный процесс установления со-



Åêîíîì³êà ï³äïðèºìñòâà òà óïðàâë³ííÿ âèðîáíèöòâîì  

 

 

 

89 
ответствия качественных характеристик персонала требова-

ниям должности" є досить неповним [8; 9]. У вирішенні даного 
питання більш точним здається визначення, дане С. В. Шекш-
нею: "оценка персонала — это процесс определения эффек-
тивности выполнения сотрудниками организации своих обя-

занностей и реализации целей организации" [10, с. 190] і 
Є. В. Масловим: "оценка работника — процедура, проводи-
мая с целью выявления степени соответствия личных качеств 
работника, количественных и качественных результатов его 

деятельности определенным требованиям" [11, с. 218]. Тобто 
проведення оцінки персоналу — це, перш за все, формальна 
процедура, яка включає в себе декілька конкретних етапів: 
встановлення часу, періодичності, оцінювачів, методів оцін-

ки [12]. 
Також необхідно відзначити, що в зміст оцінки персона-

лу різні автори включають і різні складові. Так, на думку де-
яких авторів, оцінка персоналу містить у собі як оцінку особис-

тісних якостей працівника, оцінку праці, так і оцінку резуль-
татів праці. Більш розширене уявлення про цей процес можна 
знайти у Н. Г. Васильченко [13]. Він розподіляє оцінку персо-
налу на чотири різні за змістом процедури. При цьому автор 

поєднує оцінку праці й оцінку результатів праці в одну проце-
дуру оцінки індивідуального внеску, а оцінку особистісних яко-
стей включає в оцінку потенціалу працівника. Такий розподіл 

дозволяє менеджерам проводити оцінку персоналу залежно 
від її цілей і одержувати конкретні результати для конкретної 
ситуації, а не робити цю процедуру загальною для кожного 
випадку. 

Серед деяких авторів існує думка також і про те, що 
атестація персоналу й оцінка результативності його праці є 
синонімами. Помилка полягає у визначенні змісту даної про-
цедури. Основне призначення атестації — не контроль вико-

нання, а виявлення резервів підвищення рівня віддачі праців-
ників. Отже, найбільш правильно розуміти атестацію як спосіб 
оцінки персоналу, що включає в себе як оцінку індивідуально-
го внеску працівника в кінцевий результат, так і його потенці-

ал. Атестація кадрів є тільки важливим етапом заключного 
етапу оцінки персоналу. 

Щодо поняття "оцінка результативності праці", то, на думку 
різних авторів, — це те ж саме, що й "оцінка виконання", "оцін-

ка діяльності", "оцінка виконання робочих завдань" та ін. [14 – 
16]. Однак визначення такого типу є неповними і мають ряд 
недоліків. Як стверджують автори, оцінка результативності 
праці — це не просто перелік робіт, які необхідно виконати 
працівнику. Вона повинна також враховувати умови виконан-

ня роботи, поведінку працівника, його особистісні якості. Як-
що не враховувати всіх факторів, що впливають на роботу пе-
рсоналу, не можна одержати повної картини і в повній мірі 
оцінити внесок кожного працівника. Істотною умовою також є 

уточнення регулярності проведення даного процесу, цілей і 
критеріїв визначення результативності праці. 

Деякі автори розглядають оцінку результативності праці 

як "важную часть процесса управления персоналом и людски-
ми ресурсами, с помощью которой организация определяет, 
сколь эффективно работник выполняет свою работу", або "од-
ну из функций управления персоналом, направленную на оп-

ределение уровня эффективности выполнения работы конк-
ретным работником" [17; 18]. У той же час І. А. Оганесян 
стверджує, що "оценка результативности труда представляет 
собой одну из функций управления персоналом, представля-

ющую собой единую систему оценки выполнения каждым со-
трудником своих должностных функций" [12]. 

Виходячи з вищесказаного можна стверджувати, що 
оцінка результативності праці становить, насамперед, ана-
ліз, що складається із визначення відповідності результатів 
праці працівника поставленим цілям, запланованим показни-
кам, нормативним вимогам і враховує як показники безпо-
середніх результатів праці, так і показники умов досягнення 
результатів праці. Показники професійної поведінки та показ-
ники, що характеризують особистісні якості співробітників, у 
даному випадку можуть тільки ускладнити процедуру оцінки й 

привести до оцінки, заснованої на суб’єктивному відношенні 
до персоналу. 

Таким чином, оцінка результативності праці персоналу — 
це формальна процедура, яка пов’язана із систематичним 
аналізом результативності праці персоналу, метою якої є ви-
значення факторів, що приведуть до збільшення рівня його 

ефективності. 
На основі оцінки результативності праці робітників в 

усьому світі намагаються досягти істотного підвищення ін-
дивідуальної віддачі виконавців, здійснюють чітку цільову 

орієнтацію на кінцевий результат і тісну прив’язку діяльнос-
ті фахівців та керівників до досягнення найголовніших ці-
лей фірми. Оцінки результатів праці безпосередньо харак-
теризують досягнуті працівником результати і є основою 

для нового циклу планування його діяльності. А кожен такий 
етап включає визначення критеріїв та цільових показників, 
з досягенням яких буде оцінюватися діяльність працівника 

через визначений період, а також розробку заходів, що за-
безпечують їхнє досягення. 

Таким чином, категорія результативності праці займає 
одне з провідних місць в економіці. Потреба в нових підходах 

до вирішення питань, пов’язаних з нею, спонукало автора про-
аналізувати теоретичні аспекти даної теми. Через наявність 
ряду недоліків запропоновано нове визначення поняття "ре-
зультативність праці", а також уточнене й доповнене визна-

чення поняття "оцінка результативності праці". Отримані ре-
зультати будуть використані в подальшому дослідженні для 
визначення показників результативності праці персоналу на 
машинобудівних підприємствах. 
 
____________ 
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