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В умовах сучасної економіки визначальну роль у підвищенні 
ВВП грає людський капітал. Це найцінніший фактор виробництва. Як 
зазначають дослідники, 79 % керівників у всьому світі стурбовані тим, 
що брак основних навичок у їхніх співробітників загрожує майбут-
ньому зростанню їхніх організацій. [1]. 

У багатьох компаній фінансові результати безпосередньо зале-
жать від ефективності роботи команди. Якщо співробітники працюють 
упівсили або витрачають багато часу на рядові завдання, власник 
втрачає гроші. 

Оцінка ефективності персоналу вирішує цю проблему. Вона 
допомагає оцінити роботу за конкретними критеріями: витратами часу, 
обсягами та результатами. З нею керівник точно знає, хто з його пер-
соналу приносить бізнесу найменше користі. 

Оцінка діяльності співробітників допомагає зрозуміти, чия 
праця окупає витрати. На її підставі простіше ухвалити рішення про те, 
кого звільнити, а кого підвищити на посаді. Аналіз ефективності праці 
визначає успіх бізнесу, оскільки виділяє найкращих людей у команді 
та допомагає оптимізувати робочий процес. 

Як показали дослідження, існує багато методичних підходів 
щодо оцінки ефективності роботи співробітників компанії. Всі ці 
підходи можна об’єднати в три групи: кількісні методичні підходи, 
якісні методичні підходи та комплексні методичні підходи [2]. 

До кількісних методичних підходів можна віднести метод 
ранжування та метод бальної оцінки. До якісних методичних підходів 
відносять метод «360 градусів», методи бенчмаркінгу і довільних ха-
рактеристик. До комплексних методичних підходів відносяться метод 
Джека Філіпса, метод оцінки персоналу за КРІ і метод «Центр оцінки». 

Однак, як свідчить практика використання цих методів, жоден 
з них не є універсальним оскільки кожен має як переваги, так і не-
доліки. Розглянемо ці аспекти більш детально [3, 4]. 

Суть методу ранжування полягає у створенні рейтингів декіль-
кома керівниками або менеджерами, їх комбінування та визначення 
лідерів і аутсайдерів. До переваг цього методу можна віднести вра-
хування широкого спектру показників; просту систему підрахунку; 
стимулювання до підвищення конкурентоспроможності співробітни-
ків. Однак метод має і недоліки, а саме: психологічний тиск через 
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ризик звільнення; його використання можливе лише у великих депар-
таментах з особливою організаційною структурою. 

Суть методу бальної оцінки полягає у створенні бальної сис-
теми оцінювання за кожним видом діяльності. Перевагами цього ме-
тоду є простота застосування та підрахунку, відсутність потреби в 
значному фінансуванні. В якості недоліків можна зазначити виник-
нення ризику завищення балів, складність формування подальшої 
стратегії підвищення ефективності. 

Метод «360 градусів» базується на проведені опитування всіх 
співробітників та клієнтів, з якими контактує відповідна особа. До пе-
реваг цього методу відносять збір широкого кола інформації для 
об’єктивної оцінки; зміцнення командної роботи; стимулювання до внут-
рішньої взаємодії. Недоліками методу є ризик надання невірної інфор-
мації про співробітника; зосередження на слабких сторонах персони. 

Метод бенчмаркінгу полягає у визначенні «еталонного» спів-
робітника, результати та показники ефективності якого стають ба-
зисом для порівняння з результатами інших співробітників. Перева-
гами методу є досягнення еталонних показників кожним із співробіт-
ників; забезпечення безперервності процесу вдосконалення компанії; 
відсутність потреби в значному фінансуванні. До недоліків можна 
віднести необхідність у постійному перегляді показників benchmark; 
неможливість застосування в маленьких компаніях. 

Метод довільних характеристик орієнтований на визначення 
найбільших досягнень та провалів співробітника. Перевагою методу є 
простота виконання; визначення динаміки «перемог та поразок». В 
якості недоліків можна зазначити відсутність повної оцінки за якіс-
ними показниками і психологічний тиск через визначення «провалів». 

Метод Джека Філіпса базується на аналізі 3 кількісних і 2 
якісних аспектах діяльності. Перевагами методу є врахування витрат 
на HR-управління та оцінка взаємодії всередині колективу. Недо-
ліками є відсутність оцінки від навчання співробітників (L&D); від-
сутність стимулу до конкуренції.  

Метод оцінки персоналу за KPI передбачає комплексну оцінку 
за рівне виконання поставлених цілей. Перевагами є індивідуальний 
підхід до кожного співробітника; всебічна характеристика; об’єктив-
ність оцінки; оперативність формування стратегій; прозорість крите-
ріїв. Однак, недоліком методу є складність формулювання критеріїв 
оцінки для кожного співробітника через індивідуальність процесу. 

Метод «Центр оцінки» базується на оцінці за результатами 
виконання широкого спектру завдань (інтерв’ю, кейси, тестування тощо). 
Це обумовлює переваги методу, які полягають у широкій оцінці; мож-
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ливості порівняння декількох співробітників; формування кадрового ре-
зерву. Однак недоліком є значні витрати фінансових ресурсів та часу.  

В цілому, процес проведення оцінювання ефективності роботи 
співробітників уособлює в собі декілька етапів: 

1. Аналіз діяльності компанії в цілому, формулювання стра-
тегічних цілей та бажаних характеристик для персоналу. 

2. Формулювання критеріїв оцінювання та визначення по-
няття «ефективності» для відповідного працівника, його посадових 
обов’язків. 

3. Вибір методології оцінювання діяльності працівника, з ура-
хуванням обраних критеріїв. 

4. Процес оцінювання та аналізу співробітника за методом. 
5. Інтерпретація отриманих результатів. 
6. Формування подальшої стратегії в залежності від отри-

маних результатів. 
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The professional formation of a future specialist begins at a higher 
educational institution. Here, the learner receives knowledge, skills, abilities 
related to his future profession, masters the correctness of one’s speech, 
becomes more aware of his inclinations and abilities and their aptitude to 
future professional activity. 


