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дукта на рынок, поскольку описывает ситуацию несоот-
ветствия уровня технической готовности потребителя 
инновационным свойствам или функциям нового това-
ра. При этом, как мы видим гораздо медленнее нараста-
ют объемы реализации продукта, производитель несет 
дополнительные расходы на организацию и внедрение 
усиленных маркетинговых мероприятий. Стратегия 
выведения продукта в этом случае подчинена необхо-
димости информированности и обучения потребителя, 
разъяснения полезности продукта, преимуществ его 
оригинальных характеристик, функций и т. п.

В связи с этим значительно увеличивается пери-
од достижения тех объемов реализации, при которых 
производитель начинает получать прибыль, т. е. мы 
наблюдаем затягивание начальной фазы выведения 
продукта на рынок.

Выводы. В условиях обострившейся глобальной 
конкуренции производителей за мировые рынки сбыта 
и ресурсы важнейшим условием повышения конкурен-
тоспособности считается сокращение длительности 
цикла «наука–инновация–производство». Ключевым 
условием этого является тесное взаимодействие ис-
следовательских и производственных подразделений. 
Проблема взаимодействия науки и производства имеет 
как минимум два основных аспекта: выбор направления 
исследований, который бы соответствовал перспектив-
ным рыночным тенденциям и был, совместим с произ-
водственными технологиями производителя и потре-
бителя, и второй аспект – ускорение научных исследо-
ваний. В связи с этим уровень технической готовности 
потребителя к функциональной эксплуатации будущего 
продукта приобретает особую значимость, учет которой 
должен сопровождать любые виды работ при выборе на-
правлений научных исследований производителя.	 n
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Жорсткі умови конкурентної боротьби, стрім-
кий розвиток науково-технічного прогресу 
змушують сучасні підприємства динамічно 

змінювати свої цілі та коригувати напрямки діяльнос-
ті. Відповідно, змінюються й кваліфікаційні вимоги та 
посадові обов’язки робітників. Сформувати раціональ-
ну систему навчання персоналу, узгодити її з системою 
оплати праці та розробити ефек-тивні програми моти-
вації людей допомагає оцінка діяльності, що забезпечує 
вимір та контроль відповідності ключових показників 
встановленим критеріям.

Зазначеному питанню присвячено багато праць 
вітчизняних та зарубіжних вчених [1, 3, 4, 6, 7], але 
швидкозмінні умови функціонування підприємств зму-
шують науковців вишукувати нові, більш прийнятні 
підходи до оцінки.

Мета статті полягає у розробці рекомендацій 
щодо оцінки рівню прояву компетенцій персоналу під-
приємства, що є невід’ємною складовою стратегічного 
управління ним.

Розробка системи оцінки передбачає вибір кон-
кретних оцінних критеріїв у діяльності робітників, які 
значною мірою залежать від того, яка категорія робітни-
ків буде оцінюватися та яким чином отримані результа-
ти будуть використовуватись. Для виробничих робітни-
ків доцільно використовувати показник продуктивності 
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праці, при оцінці спеціалістів та керівників звертаються 
до поняття «компетенції».

Модель компетенцій для оцінки має включати 
як корпоративні компетенції, що безпосе-
редньо залежать від цінностей підприємства 

та є універсальними для усіх його співробітників, так 
і компетенції керівників та фахівців, що необхідні для 
виконання обов’язків та досягнення запланованого ре-
зультату. Вона має бути інструментом для прийняття 
обґрунтованих управлінських рішень щодо просування 
співробітників, доцільності їхнього навчання та розвит-
ку, заохочення або покарання.

Починаючи розробку моделі компетенцій, слід 
визначитися, до яких категорій співробітників вона має 
відноситися. На даний час дуже складно оцінити рівень 
результативності керівників та спеціалістів, однак ре-
зультати саме їхньої праці залежать від ступеню розвитку 
та прояву певних видів компетенцій. Отже, саме для них, 
у першу чергу, має бути побудована модель компетенцій.

Надалі постає не менш важливе питання: чи є до-
цільною диференціація компетенцій залежно від категорії 
або необхідно розробити універсальний набір, адже різ-
ні підприємства демонструють успішні рішення у межах 
обох підходів. На нашу думку, доцільним буде викорис-
тання моделі компетенцій, яка у своєму складі містить 
загальні для усіх робітників вимоги (корпоративні компе-
тенції), та специфічні компетенції – для конкретних видів 
діяльності (професійні компетенції керівника та фахівця). 
Обов’язковим є включення до моделі поведінкових ком-
петенцій, адже працівники підприємства, що мають одна-
кову кваліфікацію за освітою і обіймають ту ж саму посаду, 
завдяки своїм природним здібностям, мотивам, особли-
востям характеру та, відповідно, поведінки на робочому 
місті, можуть досягати різних результатів у роботі.

Алгоритм розробки моделі клмпетенцій складаєть-
ся з декількох елементів. Найбільш відповідальним є ви-
бір і обґрунтування компетенцій персоналу, що охоплю-
вали б різні аспекти їхньої діяльності та поведінки, для 
чого необхідним є аналіз змісту виконуваних конкретною 
категорією співробітників робіт і виділення компетенцій, 
властивих будь-якому виду трудової діяльності.

Аналіз точок зору спеціалістів [2, 5] і врахування су-
часних тенденцій, дозволив компетенції, наявність яких 
впливає на результативність діяльності окремих катего-
рій працівників промислового підприємства, представи-
ти в табл. 1. Даний перелік може бути змінений з ура-
хуванням індивідуальних особливостей підприємства та 
скоригований відповідно до цілей його розвитку.

Другий етап оцінки компетентності співробітників 
передбачає визначення вагомості запропонова-
них компетенцій у межах групи, що характеризує 

ступінь важливості кожної для ефективного виконання 
встановлених завдань та досягнення загальних цілей 
підприємства. Вагомість кожної компетенції (ai) доцільно 
визначати експертним шляхом за формулою 1:

1

1 1
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ij
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i n N

ij
i= j=

W

a = ,

W




                              

(1)

де       Wij – оцінка, дана j-м експертом вагомості i-ої ком-
петенції у групі, бал;

N – кількість експертів;
n – кількість компетенцій у групі.
Слід зазначити, що ваговий коефіцієнт визнача-

ється один раз – його коригування можливе лише за 
умови зміни стратегічних цілей підприємства.

Таблиця 1

Перелік компетенцій окремих категорій персоналу
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Керівники × × × × × × × × × × × × × × × × × × × × × × × ×
Спеціалісти × × × × × × × × × × × × × × × × × × ×
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На наступному етапі визначається кількість рівнів 
прояву конкретної компетенції, обумовлених якісними 
розходженнями у виконанні завдань. На наш погляд, 
вірним є використання чотирирівневої моделі, адже 
збільшення кількості рівнів ускладнює використання 
самої моделі з метою оцінки компетенції співробітни-
ків. Кожний з рівнів прояву має бути описаний відпо-
відно до кожної конкретної компетенції та наділений 
певною кількістю балів (табл. 2).

Таблиця 2

Шкала оцінки рівнів прояву компетенцій

Рівень прояву Бали
Нульовий (негативний) рівень 1 – 2
Перший (базовий) рівень 3 – 5
Другий (сильний) рівень 6 – 8
Третій (рівень майстерності) 9 – 10

Виділення компетенцій, встановлення їхніх 
вагомостей, рівнів прояву і їхня бальна оцінка є основою 
для формування моделі оцінки компетенції будь-якого 
робітника (табл. 3).

На заключному етапі визначається підсумкова 
оцінка загальної компетен-тності робітника (формула 
2), що безпосередньо впливає на формування окремих 
напрямків мотиваційної стратегії управління персона-
лом підприємства.

1 1

n m

i ik
j= i=

K = a X ,                        (2)

де     К – комплексна оцінка компетентності співробіт-
ника, бал;

n – кількість груп компетенцій, за якими прово-
диться оцінка;

m – кількість компетенцій у кожній групі;
Xik – оцінка k-го рівня прояву у співробітника i-ої 

компетенції, бал.
На підставі шкали оцінки рівнів прояву компе-

тенцій та моделі оцінки компетенцій доцільним є скла-
дання карти компетенцій співробітника, що дозволить 
визначити зони прояву певних компетенцій (негатив-
ну, допустиму, позитивну та зону виключного прояву 
компетенцій) та сформулювати у разі необхідності як 

Групи 
компетенцій 

( j )

Перелік компетенцій у групі 
(i=1, 2, 3…)

Вагомість ком-
петенції у межах 

групи ( аi )

Рівні прояву 
(виразу) компе-
тенції у співро-

бітника 
(k = 1, 2, 3…)*

Оцінка компетен-
ції у співробітни-

ка (Xik ), бали

1 2 3 4 5
Корпоративні

Спрямованість на результат а1.1

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х1.1.1 
Х1.1.2 
Х1.1.3 
Х1.1.4

Знання бізнесу та розуміння стратегії а1.2

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 1.2.1 
Х 1.2.2 
Х 1.2.3 
Х 1.2.4

Підприємницький підхід а1.3

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 1.3.1 
Х 1.3.2 
Х 1.3.3 
Х 1.3.4

Спрямованість на якість а1.4

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 1.4.1 
Х 1.4.2 
Х 1.4.3 
Х 1.4.4

Σаi = 1
Професійні

Володіння нормативними документами а 2.1

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.1.1 
Х 2.1.2 
Х 2.1.3 
Х 2.1.4

Володіння комп’ютерними технологіями а 2.2

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.2.1 
Х 2.2.2 
Х 2.2.3 
Х 2.2.4

Здатність до визначення пріоритетів у роботі а 2.3

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.3.1 
Х 2.3.2 
Х 2.33 
Х 2.3.4

Таблиця 3

Модель оцінки компетенцій персоналу
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Професійні
Здатність до планування та організації власної 
праці а 2.4

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.4.1 
Х 2.4.2 
Х 2.4.3 
Х 2.4.4

Здатність до прийняття управлінських рішень а 2.5

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.5.1 
Х 2.5.2 
Х 2.5.3 
Х 2.5.4

Навички роботи з інформацією (аналітичний 
аналіз та структурування інформації, вирішення 
завдань)

а 2.6

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.6.1 
Х 2.6.2 
Х 2.6.3 
Х 2.6.4

Управлінські навички (організація групової 
роботи, мотивація, забезпечення професійного 
зростання та розвитку підлеглих, лідерство)

а 2.7

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.7.1 
Х 2.7.2 
Х 2.7.3 
Х 2.7.4

Креативність а 2.8

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.8.1 
Х 2.8.2 
Х 2.8.3 
Х 2.8.4

Конструктивне використання робочого часу а 2.9

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.9.1 
Х 2.9.2 
Х 2.9.3 
Х 2.9.4

Дотримання строків виконання завдань а 2.10

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.10.1 
Х 2.10.2 
Х 2.10.3 
Х 2.10.4

Делегування повноважень а 2.11

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 2.11.1 
Х 2.11.2 
Х 2.11.3 
Х 2.11.4

Σаi = 1
Поведінкові

Відповідальність а 3.1

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.1.1 
Х 3.1.2 
Х 3.1.3 
Х 3.1.4

Комунікабельність а 3.2

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.2.1 
Х 3.2.2 
Х 3.2.3 
Х 3.2.4

Вибагливість до себе та інших а 3.3

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.3.1 
Х 3.3.2 
Х 3.3.3 
Х 3.3.4

Самостійність а 3.4

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.4.1 
Х 3.4.2 
Х 3.4.3 
Х 3.4.4

Наполегливість у досягненні цілей а 3.5

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.5.1 
Х 3.5.2 
Х 3.5.3 
Х 3.5.4

Перемикаємість а 3.6

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.6.1 
Х 3.6.2 
Х 3.6.3 
Х 3.6.4

Об’єктивність а 3.7

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.7.1 
Х 3.7.2 
Х 3.7.3 
Х 3.7.4

Дисциплінованість а 3.8

нульовий; 
перший; 
другий; 
третій

Х 3.8.1 
Х 3.8.2 
Х 3.8.3 
Х 3.8.4

Σаi = 1

Закінчення табл. 3
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програми розвитку окремих із них, так і напрямки ви-
нагороди певних співробітників за максимальну відпо-
відність еталонному робітнику.

На наш погляд, розроблена подібним чином мо-
дель, перш за все, допоможе посадовим особам отрима-
ти більш чітке уявлення про мотиви та властивості, що 
характерні для високопрофесіоналів та, використовуючи 
процес самоаналізу та співробітництво з колегами, роз-
робити план заходів, спрямованих на удосконалення та 
розвиток певних компетенцій. Подібний план допоможе 
розробити більш доцільну на певний момент часу стра-
тегію управління персоналом та мотиваційні програ-
ми розвитку необхідних компетенцій, що, у свою чергу, 
сприятиме підвищенню ефективності діяльності кожно-
го окремого співробітника та підприємства у цілому.	 n
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Постановка проблеми. В сучасних умовах рин-
кова економіка потребує вміння працювати по-новому 
не тільки виробників, але й торговельні підприємства. 
Особливу значимість у цих умовах набуває наявність 
знань, пов’язаних з формуванням та розвитком бренду 
підприємства. Це обумовлено тим, що проблема збіль-
шення кількості торговельних підприємств на ринку і 
зниження суттєвих відмінностей між ними стає більш 
актуальною. Тому виникає необхідність пошуку нових 
ефективних методів нецінової конкуренції, що і обумов-
лює об’єктивну необхідність впровадження концепції 
бренд-менеджменту.

Проблемам управління брендами, пошуку ефек-
тивних інструментів бренд-менеджменту, розробки 
бренд-стратегій, становлення бренд-менеджменту як 
науки присвячені в основному праці зарубіжних ав-
торів: Д. Аакера, Б. Барнса, Б. Ванекена, А. Вілер, М. 
Гобе, А. Еллвуда, Е. Йохімштайлера, Ж. -Н. Капферера, 
К. Л. Келлера, Д. Коулі, С. Кумбера, Л. Лейтессера, У. Лен-
дора, Д. Ле Пла, М. Ліндстрома, Дж. Маріотті, Т. Ніль-
сона, Дж. Ренделла, Е. Райс, Дж. Траута, П. Фернандеса, 
С. Фурньє, Р. Шоу, Д. Шульца та ін. Серед російських 
науковців питання, що стосуються управління брендом, 
викладені у працях: А. Будника, В. Домніна, Н. Моісє-
євої, В. Перції, М. Рюміна, М. Слушаєнка, В. Тесакова, 
Н. Тесакової, В. Тарнавського, М. Яненка та ін.; україн-
ських – А. Войчака, Т. Дібрової, О. Зозульова, О. Кен-
дюхова, О. Кістеня, А. Мелетинської, О. Пестрецової, 
В. Пустотіна, Г. Рябцева, А. Старостіної, А. Федорченка 

та ін. Однак, недостатнє наукове та практичне опрацю-
вання визначених проблем, з одного боку, і постійно 
зростаюче значення оцінки вартості бренду та управ-
ління ним для ефективного функціонування підприєм-
ства, з іншого, посилює їх актуальність та обґрунтовує 
потребу застосування специфічних методів в практиці 
вітчизняного бренд-менеджменту.

Мета даної публікації – проілюструвати мож-
ливості застосування географічних інформаційних 
систем як засобу вдосконалення бренд-менеджменту 
підприємства.

Результати. Цікавим заходом вдосконалення сис-
теми бренд-менеджменту підприємства є впроваджен-
ня у практику брендингу географічних інформаційних 
систем (ГІС). Кожна область України характеризується 
не тільки різними територіальними показниками, а й 
соціодемографічними відмінностями. Під час ведення 
бізнесу не враховувати цього не можна.

Географічна інформаційна система – це інстру-
мент для управління бізнес-інформацією будь-якого 
типу з точки зору її просторового розміщення. Сучасна 
ГІС реалізується у вигляді комп’ютерної технології для 
картування і аналізу об’єктів реального світу, а також 
подій, які відбуваються на планеті. Дана технологія по-
єднує традиційні робочі операції з базами даних із пере-
вагами повноцінної візуалізації і просторового аналізу, 
які надає карта. Ці можливості відрізняють ГІС від ін-
ших інформаційних систем [1, с. 215].

Проілюструємо особливості застосування ГІС 
на прикладі концерну «Галнафтогаз», якому належить 
бренд «ОККО». Оскільки на даному етапі розвитку 
концерну його стратегія передбачає активну експансію 
у південні та східні області України, тобто інтенсивний 
ріст за рахунок географічного розширення, впрова-
дження такої системи буде актуальним для компанії. 
Своє застосування ГІС може знайти у широкому спектрі 
завдань, пов’язаних із аналізом і прогнозом явищ та по-
дій навколишнього світу, осмисленням і виділенням го-
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