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УДК 658.3:004

Підходи до оцінювання персоналу та ефективності 
управління персоналом підприємства

Бондар Вероніка Олександрівна,  
здобувачка вищої освіти 4 курсу, ННІ менеджменту і маркетингу,  
ХНЕУ ім. С. Кузнеця (м. Харків, Україна),  
e-mail: bondarveronika05@gmail.com  

Диджиталізація управління персоналом дозволяє автоматизува-
ти значну кількість рутинних HR-завдань, що виводить діяльність 
менеджерів на якісно новий рівень і сприяє підвищенню їх продук-
тивності. У сучасній практиці HR широко застосовуються різнома-
нітні технології для оптимізації бізнес-процесів у сфері управління 
персоналом. Вони знаходять своє застосування у всіх ключових ас-
пектах HR-менеджменту, таких як підбір персоналу, адаптація нових 
співробітників, мотивація, навчання і розвиток, оцінювання, HR-
аналітика та управління кар’єрним зростанням [1].

Оцінювання персоналу є важливим інструментом управління 
людськими ресурсами, який спрямований на аналіз професійних 
якостей, результативності роботи та потенціалу працівників. 

Існують різні підходи до оцінювання персоналу, кожен із яких 
враховує специфіку підприємства та його стратегічні цілі:

1. Традиційний підхід базується на використанні класичних ме-
тодів оцінювання, таких як атестація, співбесіди та аналіз ви-
конаних завдань. Його основна мета – визначити відповідність 
кваліфікації працівника вимогам посади.

2. В основі компетентнісного підходу лежить аналіз відповідності 
професійних і особистісних якостей працівника встановленій 
моделі компетенцій.

3. Підхід на основі ключових показників ефективності (KPI) пе-
редбачає оцінювання працівників на основі досягнення кон-
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кретних кількісних і якісних цілей, визначених у їх посадових 
обов’язках.

4. Інноваційний підхід передбачає застосування цифрових техно-
логій, таких як HR-аналітика, автоматизовані системи оціню-
вання, методи гейміфікації та аналіз даних великих обсягів.

5. Комбінований підхід поєднує елементи різних методів і під-
ходів залежно від цілей оцінювання та особливостей підпри-
ємства [2].

Переваги та недоліки кожного з підходів наведено в табл. 1.
Таблиця 1

Переваги та недоліки підходів до оцінювання персоналу

Підхід Переваги Недоліки

Традиційний підхід
Простота впровадження, 
зрозумілі критерії оцінки

Суб’єктивність, недостатня увага 
до потенціалу працівника

Компетентнісний 
підхід

Орієнтація на стратегічні 
потреби компанії, чіткі 
критерії оцінювання

Складність розробки моделі ком-
петенцій, залежність від кваліфіка-
ції оцінювачів

Підхід на основі KPI
Прозорість, орієнтація на 
результати

Фокус лише на короткостроко-
вих цілях, ігнорування розвитку 
компетенцій

Інноваційний підхід
Об’єктивність, точність, 
швидкість обробки даних

Значні інвестиції, залежність від 
технічної інфраструктури

Комбінований підхід
Гнучкість, можливість адап-
тації під організацію

Складність у впровадженні та 
управлінні процесом

Джерело: сформовано автором на основі [3]

Наведена у табл. 1 інформація дозволяє порівняти різні підходи 
до оцінювання персоналу за їх характеристиками, перевагами та не-
доліками, що допомагає обрати найбільш ефективний варіант залеж-
но від потреб підприємства. 
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Обрання відповідного підходу до оцінювання персоналу за-
лежить від специфіки підприємства, його ресурсів і стратегічних 
завдань. Оптимальним рішенням є використання комбінованого 
підходу, що дозволяє поєднувати переваги різних методів для отри-
мання об’єктивної та всебічної оцінки працівників.

Ефективність процесу оцінювання управління персоналом за-
лежить від обраного механізму (критеріїв оцінки діяльності праців-
ників, методології індивідуальних співбесід, професійного рівня екс-
пертів, якісного аналізу отриманих результатів тощо) і дотримання 
вимог, спрямованих на професійний розвиток співробітників. Оці-
нювання ускладнюється такими факторами: наявність цілей, які не-
можливо кількісно виміряти; тривалий проміжок часу до досягнен-
ня кінцевих результатів; значна кількість чинників, що впливають на 
результати [4].

Дослідження основних підходів до оцінювання ефективності 
управління персоналом дозволило виокремити такі підходи, які ві-
дображають [5; 6]: 

економічну ефективність:��  об’єктом управління є загальні ре-
сурси підприємства, і ефективність управління персоналом 
оцінюється через кінцеві економічні результати діяльності 
компанії. Це не дає змоги визначити внесок персоналу в до-
сягнення цих результатів;
організаційну: �� об’єктом управління є сам персонал підприєм-
ства і критерії оцінки ефективності управління мають врахову-
вати результативність, якість і рівень складності виконуваної 
праці або трудової діяльності. Таким чином, оцінювання здій-
снюється лише за трудовими показниками, які часто бувають 
недостатніми для об’єктивної оцінки ефективності;
соціальну:��  Ефективність роботи персоналу здебільшого за-
лежить від організації його діяльності, мотивації, соціально-
психологічного клімату в колективі, тобто від форм і методів 
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управління персоналом. Підхід акцентує увагу на соціальній 
складовій, розглядаючи окремого працівника як об’єкт управ-
ління. Це дає змогу оцінити соціально-психологічні аспекти, 
але не враховує їх взаємозв’язок з загальними результатами ді-
яльності підприємства.

Оцінювання персоналу має бути систематизованим і структуро-
ваним процесом, який сприяє не лише виявленню сильних і слабких 
сторін співробітників, а й прийняттю ефективних управлінських рі-
шень. Важливою умовою успіху є правильно спланована підготовка 
на першому етапі, використання різноманітних методів оцінки, а та-
кож забезпечення відкритого зворотного зв’язку після оцінювання, 
що дозволяє персоналу розвиватися та мотивуватися на досягнення 
високих результатів.
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