
БІЗНЕСІНФОРМ № 11 ’2011114

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	е
ко

н
о

м
ік

а 
п

ра
ц

і т
а 

со
ц

іа
л

ьн
а 

п
о

л
іт

И
ка

Оценку динамики уровня развития человеческо-
го капитала сотрудников промышленного предприятия 
предлагается осуществлять по следующей формуле:

100% max,NPC
NPC

= × →                (5)
где l – показатель динамики уровня развития челове-
ческого капитала сотрудников промышленного пред-
приятия;

NPCнаст пер – норма прибавочной стоимости за 
настоящий период;

NPCпред пер – норма прибавочной стоимости за 
предыдущий период;

Выводы. Оценка развития уровня человеческого 
капитала позволяет:

– осуществлять обоснованное и эффективное 
определение взноса каждого сотрудника промышлен-
ного предприятия в его прибыль;

– выявлять направление деятельности для каждо-
го сотрудника, при осуществлении которой он способен 
максимально использовать человеческий капитал;

– формировать наиболее эффективные команды и 
группы для выполнения работ повышенной сложности. n
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Вступ. Результати досліджень економічної літера-
тури [1 – 7] доводять, що вже багато років існує необ-
хідність принципової зміни оцінки якості трудового 
потенціалу для різних рівнів персоналу банків. Тому за-
пропонована методика оцінки якості трудового потен-
ціалу персоналу банку є основою для прийняття управ-
лінських рішень – це необхідна умова для досягнення 
банками високої результативності своєї діяльності.

Актуальність. На сьогодні особливої актуальнос-
ті набуває вивчення проблем, пов’язаних з визначенням 
методики оцінки якості трудового потенціалу. Це пи-
тання розглядається в роботах С. Апенько, Т. Базарова, 
В. Близнюк, І. Джаін та ін. Недостатня дослідженість 
цієї наукової проблематики в цілому та її важливість 
для українських підприємств та банків обумовили вибір 
мети цієї роботи.

Результати. Методика оцінки якості трудового 
потенціалу – це сукупність якісних і кількісних методів 
проведення оцінки персоналу, спрямованих на досяг-
нення її результатів. Методика оцінки якості трудово-
го потенціалу персоналу включає: конкретизацію цілей 
оцінки; організаційну процедуру підготовки оцінки; 
опис етапів проведення оцінки [7].

Запропонована автором методика оцінки якості 
трудового потенціалу складається з семи основних ета-
пів, наведених на рис. 1.

На першому етапі встановлюють головну мету 
проведення оцінки якості трудового потенціалу пер-
соналу. Тобто надають інформацію для вироблення 
практичних рекомендацій щодо стану якості трудово-
го потенціалу [4].

На другому етапі визначається головна мета, тобто 
обираються методи оцінки якості трудового потенціалу. 
Для якісної оцінки пропонуємо використовувати метод 
нечіткої логики, а для кількісної оцінки – статистичний 
метод. Робимо якісну та кількісну оцінки відповідно [6].

На трєтьому етапі визначаються центри відпові-
дальності для кожної оцінки окремо. Так, за проведення 
якісної оцінки відповідальність несуть респонденти, а 
кількісної оцінки – експерти.

Четвертий етап характеризується збором та об-
робкою отриманої інформації. За нашою методикою, 
для збору та обробки інформації використовується 
опитування як соціологічне дослідження та збір ста-
тистичної інформації.

В результаті отримана соціологічна інформація від 
респондентів та статистична інформація від експертів 
аналізується та на прикінці п’ятого етапу визначається 
якісний та кількісний показник відповідно.
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Шостий етап – це визначення інтегрального по-
казника (коефіцієнта таксономії) оцінки якості трудово-
го потенціалу. Ефективнішим, з точки зору отримування 
результатів, став інтегральний показник, який забезпе-
чує можливість отримати агрегований індекс результа-
тивності або продуктивності.

Сьомий етап характеризується практичною ко-
ристю запропонованої методики та вимірюється тим, 
наскільки її результати допомагають вирішити наявні 
проблеми.

Тільки після виконання усіх етапів методики 
оцінки якості трудового потенціалу з'являється реаль-
на можливість сформулювати висновки та практичні 
рекомендації, котрі можна надалі використовувати на 
практиці в банках.

Висновки. Таким чином, запропонована авто-
ром методика оцінки якості трудового потенціалу 
персоналу банку сприяє розвитку управління персо-
налом, реалізація якого спрямована на: прийняття 
обґрунтованих управлінських рішень у процесі набо-
ру та відбору кадрів; розвиток професійних та ділових 
здібностей персоналу; просування по службових сходах 
та зростання особистості персоналу; мобілізацію зусил-
ля, яка зміцнює зацікавленість роботою та трудовий 

потенціал персоналу; створення сприятливих умов для 
повної реалізації потенційних можливостей; впровад-
ження вдосконаленої системи стимулювання персоналу, 
яка задовольняє потреби працівників. n
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Основною метою будь-якого суспільства є 
поліпшення якості життя людей, важливою ча-
стиною якого є стан здоров’я людини, що значною 

мірою залежить від якості харчових продуктів. Забруд-
нення продовольчої сировини та продуктів чужорідними 
речовинами, або ксенобіотиками має пряму залежність 
від ступеня забруднення навколишнього середовища.

Антропогенне забруднення природи призвело до 
руйнації рівноваги в біосфері та перетворилося в іс-
тотну проблему. Населення багатьох міст і сіл України 
відчуває дію чинників навколишнього середовища в рів-
нях, що перевищують гранично припустимі і негативно 
впливають на здоров'я. Взаємодію чинників навколиш-
нього середовища подано на рис. 1.

Однією з найважливіших причин погіршення 
здоров’я населення є усе зростаюче забруднення на-
вколишнього середовища промисловими, сільськогос-
подарськими, транспортними, побутовими та іншими 
токсичними речовинами. Проблема хімічної безпеки 
для здоров’я населення України вже давно стала прі-
оритетною. Наслідком антропогенного забруднення 
навколишнього середовища є убіквітарність фонових 
забруднень середовищ життєдіяльності людини, які за 
останні 30 – 40 років по вмісту ряду ксенобіотиків до-

сягли граничних рівнів, а в деяких випадках перевищи-
ли їх. У організм людини з їжею і напоями надходить до 
80% шкідливих речовин.

Промислові викиди хімічних та радіоактивних 
відходів у навколишнє середовище спричиняють за-
бруднення харчових продуктів; неправильне застосу-
вання пестицидів та хімічних добрив; використання 
недосконалої технології та обладнання при виробництві 
харчових продуктів і, як наслідок, потрапляння шкідли-
вих домішок у кінцевий продукт або утворення шкідли-
вих речовин під час виробничого процесу.

До основних забруднювачів харчових продуктів 
відносять значну кількість речовин хімічної приро-
ди, які не виконують жодної з функцій харчування та, 
при відповідних умовах, несприятливо впливають на 
здоров’я людини. До них належать сполуки, що утво-
рилися в процесі технологічної та кулінарної обробки, 
харчові добавки, а також побічні забруднювачі.

Важливий внесок у вирішення проблем, пов’язаних 
із еколого-гігієничними проблемами харчових 
продуктів, зробили відомі науковці України: 

Єрмаченко О. Б., Басанська Т. Д., Пидоренко О. І., 
Єрмаченко Т. П., Котов В. С., Черенков В. М. [1–2] та ін. 
Проте, питання забезпечення якості продуктів харчу-
вання, їх вплив на здоров’я людини залишається важ-
ливим і сьогодні.

ВООЗ (Всесвітня організація охорони здоров’я) 
визначає, що пріоритетним напрямком роботи по збе-
реженню здоров’я є забезпечення права кожної людини 
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