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стратегія підприємництва, стратегія динамічного росту, стратегія прибутку, стратегія 

ліквідації та стратегія модифікації курсу. Кожному виду стратегії притаманні власні 

завдання, що вимагають від підприємства та працівників володіння відповідними 

навичками та обізнаністю задля реалізації запланованих завдань. Від якості приділеної 

підприємством уваги та контролю розвитку свого персоналу залежить ефективність роботи 

підприємства та власне діяльність організації в цілому. 
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ДИФФЕРЕНЦІАЦІЯ ПІДХОДІВ В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ ТА 

МОЖЛИВОСТІ ЩОДО ВИБОРУ МЕТОДІВ ОЦІНКИ ПЕРСОНАЛУ  

 

Потужним важелем динамічного розвитку підприємств та організацій є управління 

персоналом, яке вимагає постійного вдосконалення його компетенцій. Саме це обумовлює 

особливе значення оцінки персоналу, як важливого інструментарію управління, який надає 

інформацію щодо його певних характеристик, рівня трудового потенціалу загалом, 

мотиваційних аспектів. Оцінка персоналу має давню історичну ретроспективу, починаючи 

зі школи наукового управління (1885-1920 рр.), яка приділяла увагу вивченню зусиль 

працівників у виробничому процесі, до сучасних підходів з оптимізації систем управління 

з використанням математичних наук та електронно-обчислювального обладнання. 

Диференціація підходів до управління персоналом простежується і в географічному 

аспекті. Наразі можна говорити про американську, європейську, та японську школи 

управління. Якщо в американській практиці управління об’єктом є окремий працівник з 

притаманними йому професійними та особистісними характеристиками, то в японській – 

це колектив працівників. Розрізняються ці школи й за ознаками: мета системи оцінки, 

відповідальність в процесі діяльності, принципи оцінювання та інші. Так, в американській 

школі метою є максимізація прибутку та відповідна оцінка вкладу працівників в цей 

результат, в японській за мету оцінювання приймають гармонізацію системи соціально-

трудових відносин в організації. Українська система оцінювання, хоча й поступово 

адаптується до європейської школи, але має свої особливості. Так, об’єктом оцінки є 

трудовий колектив у цілому з орієнтацією на професійно-моральні характеристики 

працівників, а метою – оптимізація витрат та максимізація прибутку. Відповідальність в 

процесі характеризується змішаною системою (колективно-індивідуальною). До 

http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=5372
http://www.dut.edu.ua/uploads/p_1010_94046195
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останнього часу переважала оцінка персоналу за колективними результатами роботи та 

рівнем виконання завдань. [1-4]. 

Як певна економічна категорія «оцінка персоналу» в сучасних теоретичних 

дослідженнях розглядається з різних точок зору, які можна об’єднати в 3 основні підходи 

(див. рис. 1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Підходи до сутності категорії «оцінка персоналу»  

 

Відповідно, за першим підходом, акцент надається особистісним характеристикам, 

відповідності займаним посадам, досвіду роботи і т.п. Другий підхід зорієнтовано на ринкову 

конкурентну економіку, яка вимагає оцінки вкладу працівників в досягнення загальних результатів 

діяльності. Третій об’єднує два вище названих та розуміє систематичний процес перевірки, як 

названих ресурсних характеристик, так і результативності. 

Оцінка персоналу на конкретному підприємстві може переслідувати різні цілі: 

адміністративні (що стосуються прийняття кадрових рішень), інформативні («озброєння» 

керівників кількісними та якісними даними про склад персоналу), мотиваційні (виявлення 

орієнтирів для покращення трудової діяльності). Розрізняється вона й на різних етапах роботи з 

персоналом: підбору кандидатів, здійснення поточної діяльності, навчання, формування кадрового 

резерву і т.д. На оцінку персоналу підприємства впливає організаційна структура останнього, 

традиції підприємства, стан зовнішнього оточення і т.д.  

Все це обумовлює існування значної кількості методів оцінки персоналу, від доволі 

спрощених (які аналізують перелік базових критеріїв) й до комплексних, що намагаються увібрати 

в себе різноманітні аспекти оцінки. До найбільш простих можна віднести: метод класифікацій, що 

ранжує працівників, що атестуються, за визначеними критеріями; метод анкет, що включає описи 

поведінки працівника (або набір питань), які надалі оцінюються керівництвом (колегами, 

підлеглими); метод порівняння, згідно якому керівник «виставляє» співробітників в умовний 

ланцюжок  «від кращого до гіршого» за результатами роботи за період атестації та інші. 

Проведені дослідження довели доцільність впровадження в сучасну практику оцінки 

персоналу наступних комплексних методів: метод ділових ігор (А1); метод незалежних суддів 

(А2); метод центру оцінювання (А3); метод ключових показників ефективності KPI (A4);  метод 

управління за цілями (А5); метод «360 градусів» (А6); метод вирішення ситуацій (А7). 

Метод ділових ігор передбачає оцінку персоналу в рамках спеціально розроблених 

імітаційних і розвиваючих ділових ігор. В методі незалежних суддів члени комісії задають 

різнобічні запитання робітнику, що атестується. Метод центру оцінювання використовує методики 

щодо виявлення психологічних та професійних особливостей робітників, їх потенційних 

можливостей та реальних якостей. Він ще має іншу назву - Ассессмент-центр. Складається з 

компонентів: інтерв’ю з експертом, тестування, презентація учасника, ділова гра та інші. Систему 

KPI (Key Performance Indicators) покладено в основу формування системи мотивації (досягнення 

або недосягнення особистих цілей безпосередньо впливає на матеріальну або нематеріальну 

винагороду всіх співробітників і керівництва). Метод управління за цілями (МВО) вимагає 

визначення специфічних вимірюваних цілей для кожного працівника та періодичне обговорення 

Результативний:  

визначальним критерієм 

оцінки є рівень досягнення 

поставлених завдань 

(оцінка результатів праці) 

 

Змішаний:  

оцінка персоналу з урахуванням 

результативних показників та 

персональних характеристик 

(кваліфікаційних, якісних, 

досвіду роботи і т.д.) 

 

Ресурсний:  

надається оцінка 

працівнику, як 

представнику трудових 

ресурсів 

 

Підходи до оцінки персоналу 
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прогресу в досягненні цих цілей. Метод «360 градусів» застосовується для оцінки персоналу  в 

рамках програм розвитку співробітників та з метою розвитку корпоративної культури й 

поліпшення внутрішньої комунікації. Він ототожнюється із поглядом на працівника з різних 

сторін. Метод вирішення ситуацій базується на підготовлених фахівцями списках описів 

«правильної» і «неправильної» поведінки працівників у типових ситуаціях [5]. 

Для вибору з переліку запропонованих методів пропонується використовувати систему 

критеріїв впливу на вибір менеджментом підприємства, що наведено в табл. 1.  

В таблиці 2 наведено приклад аналізу альтернатив за обраними критеріями для умовного 

підприємства, а також обмеження для визначення найбільш придатного для досліджуваного 

(умовного) підприємства методу оцінки персоналу. 

За наданим прикладом найкращим варіантом оцінки персоналу, який задовольняє всім 

запропонованим критеріям, є метод «360 градусів» (А6).  Також можна відзначити метод 

ассессмент-центр  та метод KPI, що не задовольняють тільки  двом критеріям, але можуть 

становити інтерес в покращенні системи оцінки персоналу конкретного підприємства. 

Посилити цей підхід можна, використовуючи метод головного критерію, за яким 

здійснюється ранжування  сформованих критеріїв за вагомістю. 

Можна зробити висновки, що продемонстрований підхід щодо використання багатьох 

методів багатокритеріального аналізу та відповідних критеріальних обмежень дозволяє виявити 

оптимальний варіант – у даному випадку метод «360 градусів», який надає оцінку співробітників 

за різними суб'єктивними аспектами згідно шкалі оцінювання (наприклад, від 1 до 5,  рідше 10 

балів). Оцінка здійснюється різними респондентами (безпосереднім керівником, підлеглими, 

клієнтами і т.д. за однаковими критеріями). Результати, отримані з різних джерел інформації, 

порівнюються, а висновки узагальнюються (усереднюються). 

 

Таблиця 1  Критерії вибору альтернативних методи оцінки персоналу підприємства 
Критерій Характеристика 

К1 Ймовірність успіху оцінки персоналу за запропонованим методом (можливість підвищення 

ефективності діяльності підприємства, поліпшення психологічного клімату в колективі і 

т.д. при впровадженні методу)  

К2 Оцінка рівня витрат на реалізацію (можливість мінімізувати витрати при їх впровадженні 

та одночасно максимально коректно оцінити  потенціал працівника)  

К3 Рівень сприйняття методів оцінки працівниками 

К4 Час, що очікується на реалізацію методу  

К5 Рівень складності  впровадження системи оцінки персоналу (з урахуванням специфічної 

внутрішньої організації підприємства) 

К6 Рентабельність запропонованого методу оцінки персоналу (здатність призвести до 

підвищення ефективності діяльності працівників та підприємства в цілому)  

К7 Ризиковість запропонованих методів оцінки (врахування сукупності невизначених  

можливих результатів та несприятливих наслідків) 

Таблиця 2 - Характеристика альтернатив за обраними критеріями та пошук придатних 

альтернатив 
Альтернативи Критерії 

К1 , % К2, % К3,балів К4,днів К5,балів К6, % К7, % 

А1 70 65 5 4 6 65 30 

А2 75 85 6 3 8 70 35 

А3 60 60 7 3 3 75 30 

А4 70 75 5 2 5 65 40 

А5 80 75 8 6 6 65 50 

А6 85 60 7 4 5 80 40 

А7 75 55 6 5 7 70 45 

Обмеження ≥70 ≤75 ≥6 ≤4 ≤5 ≥70 ≤40 
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HR-ТРЕНДИ В УКРАЇНІ ТА СВІТІ 
  
Персонал є рушійною силою розвитку будь-якого бізнесу. В умовах кризових явищ в 

економіці, згортання виробництва та зменшення товарообігу під час воєнного стану  постає 

завдання не тільки ефективного використання, а й підбору персоналу на низькооплачувану 

роботу, збереження постійного кадрового складу. З метою забезпечення підприємства 

персоналом необхідної кваліфікації та його ефективного використання доцільним є 

вивчення сучасних  HR-трендів, які мають місце в Україні і світі, що і обумовило 

актуальність теми дослідження. 

Метою дослідження є аналіз сучасних HR-трендів в Україні та  світі. 

HR-тренди  вивчаються багатьма провідними українськими та зарубіжними  

компаніями з метою удосконалення власних систем управління персоналом. 

Так, компанія HURMA виділила HR-тренди, характерні для українського ринку праці, 

що наведені у табл. 1. 

 

Таблиця 1 HR-тренди 2023 року, характерні для України за дослідженнями  компанії  

HURMA [1] 
 

HR-тренди Характеристика HR-трендів 

1 2 

Зростання попиту на 

використання в HR-процесах 

штучного інтелекту або 

machine learning, чат-ботів 

В майбутньому  матиме місце поява додатків та програмного забезпечення  для HR-

менеджерів  та рекрутерів, що використовують штучний інтелект, чат-боти 

(віртуальні асистенти) для виконання певних функцій. Причина використання 

штучного інтелекту полягає в економії до 70 % часу 

Зростання популярності 

віддаленого та гібридного 

режиму роботи 

Перевагами таких режимів роботи є гнучкість в роботі, економія витрат на 

утримання офісних приміщень, можливість організувати дистанційну роботу у 

більш безпечному режимі порівняно з офісним в умовах воєнного стану 

Більш жорсткі вимоги до HR-

менеджерів 

Стратегічна спрямованість та орієнтація НR-функцій, що вимагає від  HR-

менеджерів більш високого рівня підготовки та дотримання принципів професійної 

етики 

Актуальність принципів DEI 

(різноманітність, рівність, 

інклюзивність) 

Створення інклюзивного робочого простору, тобто комфортних робочих місць  без 

обмеження особистих кордонів із заохоченням кар’єрного розвитку та сприятливою 

корпоративною культурою 

Піклування про персонал 

В умовах війни на перший план виходить збереження колективу та поліпшення 

емоційного стану персоналу. Менеджери з персоналу мають обов’язок турбуватися 

про стан та безпеку персоналу в умовах війни 

Незворотність автоматизації  

Автоматизація HR-процесів та рекрутингу, користування HRM-системами. 

Перевагами автоматизації є прискорення процедур з найму, перевірки документів, 

можливість формування інформаційних баз даних 
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