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сучасні піДхоДи До оцінки персоналу суб'єктів госпоДарювання  
з позицій економічної безпеки

МіГус і. П., чеРненко с. а.

УДК 331.104.2

Мігус І. П., Черненко С. а. Сучасні підходи до оцінки персоналу суб'єктів господарювання з позицій економічної 
безпеки

У статті досліджено сучасні підходи до оцінки персоналу і запропоновано системний підхід до оцінки персоналу в контексті економічної безпеки 
суб’єктів господарювання. Систематизовано основні елементи системи оцінювання персоналу з позицій економічної безпеки суб’єктів господар-
ської діяльності: концепція оцінки персоналу (об’єкт, суб’єкт, предмет; функції оцінки персоналу; мета і завдання оцінки персоналу; принципи 
оцінки персоналу) і процедура оцінки персоналу (зміст оцінки персоналу; напрями оцінки; підходи до оцінки; сфери оцінки; джерела інформації про 
персонал; методи оцінки персоналу; показники оцінки персоналу). Окрему увагу приділено систематизації методів оцінки персоналу, що дозво-
лило згрупувати їх за такими ознаками: за характером дослідження (традиційні та нетрадиційні), за напрямом дослідження (оцінка особистих 
якостей, оцінка результатів), за способом обробки інформації (якісні, кількісні, комбіновані). Проведено ґрунтовне дослідження показників оцінки 
персоналу, що дало змогу систематизувати їх за показниками оцінки особистих якостей, професійної поведінки та результативності праці.
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УДК 331.104.2
Мигус И. П., Черненко С. А. Современные подходы к оценке персонала 
субъектов хозяйственной деятельности с позиции экономической 

безопасности
В статье исследованы современные подходы к оценке персонала и 
предложен системный подход к оценке персонала в контексте эко-
номической безопасности субъектов хозяйствования. Систематизи-
рованы основные элементы системы оценки персонала с позиций эко-
номической безопасности субъектов хозяйственной деятельности: 
концепция оценки персонала (объект, субъект, предмет; функции 
оценки персонала, цель и задачи оценки персонала; принципы оценки 
персонала) и процедура оценки персонала (содержание оценки персо-
нала; направления оценки; подходы к оценке; сферы оценки, источни-
ки информации о персонале, методы оценки персонала; показатели 
оценки персонала). Отдельное внимание уделено систематизации 
методов оценки персонала, что позволило сгруппировать их по та-
ким признакам: по характеру исследования (традиционные и нетра-
диционные), по направлению исследования (оценка личных качеств, 
оценка результатов), по способу обработки информации (качествен-
ные, количественные, комбинированные). Проведено обстоятельное 
исследование показателей оценки персонала, что позволило систе-
матизировать их по показателям оценки личных качеств, профессио-
нального поведения и результативности труда.
Ключевые слова: персонал, экономическая безопасность, оценка пер-
сонала, концепция оценки, процедура оценки, системный подход.
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Mihus I. P., Chernenko S. А. Modern Approaches to Assessment  

of Personnel of Economic Subjects from the Point of View  
of Economic Security

The article studies modern approaches to assessment of personnel and offers 
a system approach to assessment of personnel in the context of economic se-
curity of economic subjects. It systemises main elements of the system of as-
sessment of personnel from the point of view of economic security of economic 
subjects: concept of assessment of personnel (object, subject, target; functions 
of assessment of personnel, goal and task of assessment of personnel and 
principles of assessment of personnel) and the procedure of assessment of 
personnel (essence of assessment of personnel; directions of assessment; ap-
proaches to assessment; spheres of assessment, sources of information about 
personnel, methods of assessment of personnel; and indicators of assessment 
of personnel). The article pays special attention to systematisation of methods 
of assessment of personnel, which allowed their grouping by the following 
properties: by the character of the study (traditional and non-traditional), by 
the direction of the study (assessment of personal qualities and assessment 
of results), by the method of processing information (qualitative, quantitative 
and combined). It conducts a thorough study of indicators of assessment of 
personnel, which allowed their systematisation by indicators of assessment of 
personal qualities, professional behaviour and effectiveness of labour.
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Будь-який суб’єкт господарювання не може роз-
раховувати на довготривалий розвиток без ефек-
тивного управління людьми та організації їх ді-

яльності, основою забезпечення якого є оцінка стану 
управління персоналом як відправна для вдосконалення 
персоналу, його мотивації та відповідної оплати праці. 

Оцінка персоналу розглядається як елемент 
управління і як система атестації кадрів, що застосову-
ється в організації в тій чи іншій модифікації. Водночас 
це необхідний засіб вивчення якісного складу кадрового 
потенціалу організації, його сильних і слабких сторін,  
а також основа для вдосконалення індивідуальних тру-
дових здібностей працівника і підвищення його кваліфі-
кації. Оскільки результати оцінки визначають положен-
ня працівника на підприємстві і перспективу його пере-
міщення, то вони є важливим мотиваційним фактором 
покращення трудової діяльності і відношення до праці. 

Питаннями розробки методології оцінки персона-
лу займались як зарубіжні, так і вітчизняні вчені, серед 
яких слід назвати: Сардак С. Е., Третьяк О. О. [1], Хан - 
дій О. О. [2], Толочко В. М., Галій Л. В. [3], Лепейко Т. І., 
Миронова О. М. [4], Лутай Л. А., Козицька Г. В., Шпан-
дарук В. О. [5], Балабанова Л. В. [6], Костишина Т. А. [7], 
Соколова Л. В. [8], Азаренкова Г. М. [9] та інші.

Наразі, на жаль, відсутній єдиний підхід до оцінки 
стану управління персоналом суб'єктів господарської 
діяльності. Одні автори [1 – 6] під поняттям «оцінка 
персоналу» розуміють «цілеспрямований процес визна-
чення відповідності якісних характеристик персоналу 
(здібностей, умінь, мотивів) вимогам до посади або ро-
бочого місця».

Інша група авторів вважає, що «оцінка персоналу 
полягає у визначенні того, якою мірою кожний праців-
ник досягає очікуваних результатів у праці й відповідає 
тим вимогам, які випливають з його виробничих за-
вдань» [7 – 9]. 

На наш погляд, перше визначення є більш повним 
і конкретно окреслює напрями оцінювання персоналу,  
а друге визначення більш орієнтоване на оцінку резуль-
татів праці, а не самого працівника. На жаль, обидві нау-
кові течії при здійсненні оцінки персоналу не враховують 
низку питань, пов’язаних з впливом персоналу на стан 
системи економічної безпеки суб'єктів господарської ді-
яльності, що й вказує на актуальність дослідження.

Мета статті полягає у розробці системного підхо-
ду до оцінки персоналу з позицій економічної безпеки 
суб'єктів господарювання.

Ґрунтуючись на загальній теорії систем, нами було 
розроблено системний підхід до оцінки персоналу в 
контексті забезпечення економічної безпеки суб'єктів 
господарювання.

На основі вивчення праць вітчизняних і зарубіж-
них науковців [1 – 15] було згруповано основні елементи 
системи оцінювання персоналу суб'єктів господарюван-
ня, до складу якої входять: концепція системного оціню-
вання та процедура оцінки персоналу суб'єктів господа-
рювання (рис. 1).

У відповідністю із запропонованою концепцією 
під поняттям «оцінка персоналу з позицій економічної 
безпеки» слід розуміти цілеспрямований процес ви-

значення впливу відповідності якісних і кількісних ха-
рактеристик персоналу вимогам до посади чи робочого 
місця на стан системи економічної безпеки суб'єктів 
господарювання.

Об’єктами такого оцінювання виступає персонал 
суб'єктів господарювання, а суб’єктами – колеги, керів-
ництво, служба управління персоналом, служба еконо-
мічної безпеки та залучені спеціалісти ззовні. Предмет 
оцінки – відповідність якісних і кількісних характерис-
тик вимогам до посади чи робочого місця, а також ви-
могам щодо забезпечення економічної безпеки суб'єктів 
господарювання.

Сучасні науковці зазначають, що основними функ-
ціями оцінки персоналу є [1, 6]:
 адміністративна – прийняття кадрових рі-

шень на об'єктивній і регулярній основі (розмі-
щення кадрів, їх переміщення та оплата праці);

 інформативна – забезпечення керівників не-
обхідними даними про кількісний та якісний 
склад персоналу;

 мотиваційна (стимулююча) – орієнтація пра-
цівників на покращення трудової діяльності в 
потрібному для організації напрямку;

 орієнтуюча – усвідомлення кожною людиною 
через оцінку з боку суспільства та за допомо-
гою самооцінки себе, свого стану та поведінки, 
отримання можливості визначити напрями і 
способи подальшої діяльності.

Вважаємо за необхідне додати до вищезазначених 
контрольну функцію, суть якої полягає у моніто-
рингу якісних і кількісних характеристик персо-

налу з позицій економічної безпеки суб'єктів господа-
рювання.

На нашу думку, із всієї сукупності цілей і напрямків 
проведення оцінки персоналу доцільно виділити основну – 
покращити управління діяльністю суб’єкта господарюван-
ня з метою забезпечення стану економічної безпеки.

Нами були систематизовані основні завдання оцін-
ки персоналу, а саме:
 визначення рівня компетентності спеціалістів;
 здійснення перестановки кадрів з урахуванням 

компетентності та потенціалу працівників;
 планування кар’єри та просування працівників 

по службі;
 одержання психологічного портрету працівни-

ків організації;
 проведення ефективного підбору потрібних спе-

ціалістів;
 вивчення специфіки міжособистісних відносин 

і психологічного клімату в колективі;
 визначення міри задоволення і зацікавленості 

працівників в організації;
 пошук засобів для закріплення в організації по-

трібних спеціалістів;
 розробка ефективної системи мотивації трудо-

вої діяльності;
 забезпечення зворотного зв'язку між працівни-

ками та керівництвом;

http://www.business-inform.net
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 встановлення прихованих конфліктів, що за-
грожують економічній безпеці підприємств;

 виявлення загроз економічній безпеці підпри-
ємств з боку персоналу.

Оцінка персоналу може повноцінно виконувати 
притаманні їй функції за умов дотримання таких прин-
ципів [6]:
 об'єктивності – використання достовірної ін-

формаційної бази та повної системи показників 
для характеристики працівника, його діяльнос-
ті, поведінки, з врахуванням періоду роботи та 
динаміки результатів протягом цього періоду;

 гласності – всебічне ознайомлення працівни-
ків з порядком і методикою проведення оцінки, 
доведення її результатів до всіх зацікавлених 
осіб через пресу, накази, розпорядження;

 оперативності – своєчасність і швидкість 
оцінки, регулярність її проведення;

 демократизму – участь членів колективу в оцін-
ці колег і підлеглих;

 єдності вимог оцінки для всіх осіб однорідної 
посади;

 простоти, чіткості та доступності процеду-
ри оцінки, обов'язковості, загальності (оціню-
ють кожного);

 результативності – обов'язкове й оперативне 
прийняття відповідних заходів за результатами 
оцінки;

 підтримки престижності оцінки – за рахунок 
обов'язкового її використання при прийнятті 
відповідних рішень з питань персоналу. Ніщо 
так не вбиває систему оцінок, як незастосуван-
ня її в практиці.

Процедура оцінки забезпечує зворотний зв'язок з 
персоналом, виконує мотиваційну функцію і сприяє під-
вищенню віддачі в роботі. Процедура оцінки значною 

Рис. 1. основні елементи системи оцінювання 
персоналу з позицій економічної безпеки суб'єктів 
господарської діяльності
Складено авторами на основі [6].
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мірою залежить від її цілей і можливостей одержати 
необхідні матеріали для проведення самої оцінки. Про-
цедуру оцінки можна класифікувати за декількома на-
прямами (рис. 2).

Оцінка персоналу є складовою процесу відбору й роз-
витку персоналу. У даний час існує два підходи до оцінки:
 оцінка кандидатів на вакантну посаду;
 періодична оцінка працівників організації.

Вітчизняна та зарубіжна практика оцінки кандида-
тів на вакантну посаду виділяє чотири напрямки, які 
визначають зміст її процедури, а саме:

 аналіз анкетних даних;
 одержання довідок про працівника з місця по-

передньої роботи;
 проведення співбесіди;
 випробувальний термін.
З позицій забезпечення економічної безпеки про-

понуємо додати п’ятий напрям – оцінку надійності 
кандидата на вакантну посаду, яка може здійснюва-
тись як працівниками служби управління персоналу та/
або служби економічної безпеки суб’єкта господарюван-
ня, так і зовнішніми спеціалістами [10].

Вивчення наукових праць вітчизняних і зарубіж них 
авторів свідчить про те, що оцінка працівників найбільш 

повною мірою охоплює дві сфери діяльності суб'єктів 
господарювання – поточну і перспективну [1 – 6].

При аналізі поточної діяльності акцентується ува-
га на тому, як працівник виконує роботу. Перспективна 
діяльність регламентується рішенням при розстановці, 
ротації, переміщенні та навчанні персоналу, вимагає 
оцінки здібностей, особистих якостей, мотивації, що 
дозволяє прогнозувати потенційні можливості праців-
ника. При організації роботи з людьми одержані дані є 
базовими для прийняття ефективних кадрових рішень.

Періодична оцінка працівників підприємства про-
водиться за двома напрямками:
 оцінка результатів роботи і факторів, що визна-

чають міру досягнення цих результатів;
 аналіз динаміки результативності праці за пев-

ний проміжок часу, а також динаміки умов, що 
впливають на результат.

При формуванні періодичної оцінки узагальню-
ються: думка колег і працівників взаємозв'язаних під-
розділів; підлеглих; спеціалістів у галузі ділової оцінки, 
а також результати самооцінки працівників.

Одна із основних проблем оцінки персоналу – це 
проблема збору та обробки інформації про працівника 
або претендента на вакантну посаду. Фахівці-практики 
наводять такі основні групи методів збирання інформації:

Рис. 2. класифікація напрямів оцінки персоналу суб'єктів господарювання
Складено авторами.
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 вивчення документів та інших письмових дже-
рел – включає вивчення об'єктивних даних про 
працівників (вік, освіта, стаж роботи, послужний 
список) і результатів їх праці. Джерелом інфор-
мації про працівника можуть служити первинні 
документи обліку кадрів, накази, розпорядженні 
матеріали нарад, зборів. Інформація про резуль-
тати праці – у матеріалах звітності про вико-
нання працівниками виробничих завдань, осо-
бистих творчих планів, про роботу структурних 
підрозділів і підприємства в цілому;

 бесіди й опитування – передбачає отримання 
усної інформації від самого працівника, а також 
від інших осіб;

 спостереження – це отримання інформації про 
працівника час ділових ігор, тренінгових занять, 
стажування працівників, виконання завдань.

Після визначення того, що потрібно оцінювати, 
важливим етапом є визначення методів, які б дозволи-
ли виявити наявність елементів змісту оцінки; вимірю-
вання величини того чи іншого елементу за допомогою 
конкретних показників.

Нами було систематизовано методи оцінки персо-
налу, наведених вітчизняними науковцями [1 – 9] і згру-
повано їх у табл. 1.

Основним питанням будь-якої ділової оцінки є ви-
значення чітких показників і критеріїв, які залежать від 
цілей підприємства. При великій кількості показників 
їх можна умовно згрупувати в три групи:

 особисті якості;
 професійна поведінка;
 результативність праці.

Особисті якості працівника оцінюються шляхом 
використання методів, наведених у табл. 1, направлених 
на всебічну оцінку самої особи, її психологічного та емо-
ційного стану, а також надійності як працівника даного 
суб’єкта господарювання [1 – 8].

Оцінка професійних якостей ґрунтується на ана-
лізі результатів роботи і відповідності компетентності 
спеціаліста функціональним обов'язкам і посадовим ви-
могам. Така оцінка передбачає визначення узгоджених і 
оговорених критеріїв знань, умінь і навиків працівників. 
Вона здійснюється з обов'язковим залученням спеціа-
лістів, компетентних уданій галузі [7].

Оцінка результативності праці окремого пра-
цівника, структурного підрозділу та підприємства в 
цілому здійснюється за великою кількістю показників. 
Єгоршин А. П. перелічує низку показників, що відобра-
жають соціальну ефективність праці. На думку автора, 
до найбільш вагомих можна зарахувати такі, як середня 
заробітна платня, рівень трудової дисципліни, плинність 
персоналу, втрати робочого часу [11]. Шекшня С. В. про-
понує проводити оцінку ефективності управління пер-
соналом за допомогою визначення таких показників, як 
продуктивність праці, втрати на робочу силу, структура 
та динаміка персоналу. Автор підкреслює, що у процесі 
проведення оцінки необхідно здійснювати порівняння 
показників як і з зовнішнім середовищем, так і з динамі-
кою цих показників на підприємстві [12].

таблиця 1

класифікація методів оцінки персоналу

об’єкт дослідження Характеристика методів Найменування методу

За характером дослідження

Традиційні Ґрунтуються на суб'єктивній оцінці керівника або колег

Нетрадиційні
Розглядають робочу групу (підрозділ, бригаду, колектив) і став-
лять акцент на оцінку працівника його колегами  
та здатність працювати в групі

За напрямом дослідження

Оцінка особистих якостей

Джерелознавчий (біографічний); 
метод стандартних оцінок; 
інтерв’ювання; 
анкетування; 
соціологічне опитування; 
експертні оцінки; 
надійність претендента на посаду

Оцінка результатів

Тестування; ділова гра; 
аналіз конкретних ситуацій; 
захист бізнес-плану; самозвіт; 
оцінка методом комітетів; 
метод незалежних судів; 
метод 360°; 
метод групових дискусій; 
комплексна оцінка праці; 
атестація персоналу

За способом обробки 
інформації

Якісні Біографічного опису, ділової характеристики, спеціальної усної 
характеристики, еталону, а також метод обговорення

Кількісні Методи з кількісною оцінкою рівня якостей працівника (баль-
ний і метод коефіцієнтів)

Комбіновані Методи експертної оцінки, тестування

Складено авторами.
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Коваленко Т. вказує на три підходи до аналізу 
ефективності системи управління персоналом, у меж-
ах яких наводить показники, що використовуються для 
оцінки [13]:

1) підхід, що передбачає визначення показників 
диференціальної результативності персоналу (струк-
тура персоналу; рівень кваліфікації персоналу; плин-
ність персоналу; рівень трудової та виконавчої дис-
ципліни; використання фонду робочого часу; витрати 
на одного працюючого; виконання плану соціального 
розвитку; соціально-психологічний клімат у колективі; 
якість та надійність праці персоналу);

2) підхід, що передбачає визначення показників 
результативності та якості персоналу (продуктив-
ність праці; питома вага оплати праці в собівартості 
продукції; відсоток виконання норм виробітку; трудо-
місткість продукції; фондоозброєність; втрати робочого 
часу; якість праці; коефіцієнти складності робіт; рівень 
виробничого травматизму); 

3) підхід, що передбачає визначення показників 
результативності діяльності підприємства (обсяг то-
варної (реалізованої, чистої) продукції; якість продукції; 
прибуток підприємства; собівартість продукції; рівень 
рентабельності; коефіцієнти економічної ефективності; 
термін окупності капвкладень; дивіденди на одну акцію). 

З позицій економічної безпеки Ортинський В. Л., 
Керницький І. С. і Живко З. Б. наводять показники, які 
дозволяють здійснити оцінку персоналу, а саме: плин-
ність персоналу, стабільність або «відданість» персона-
лу, рівень дисципліни, відповідності кваліфікації праців-
ників ступню складності виконуваних ними робіт, спів-
відношення чисельності окремих груп працівників [14].

Герасименко О. М. наводить більш згрупований пе-
релік показників оцінки кадрової безпеки суб'єктів гос-
подарювання, а саме: показники чисельного складу пер-
соналу та його динаміки; показники оцінки кваліфікації 
й інтелектуального потенціалу; показники ефективності 
використання персоналу; показники якості мотивацій-
ної системи та показники роботи кадрової служби [15].

Запропонований системний підхід до оцінки пер-
соналу дозволить здійснити всебічну оцінку окремих 
працівників суб'єктів господарювання. 

ВиСНоВки
Отже, результатом проведеного дослідження ста-

ла розробка системного підходу до оцінки персоналу в 
контексті забезпечення економічної безпеки суб'єктів 
господарської діяльності.                    
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QR-технології в маркетинговій комунікаційній Діяльності  
піДприємств торгівлі
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Дубовик т. В. QR-технології в маркетинговій комунікаційній діяльності підприємств торгівлі
У статті запропоновано креативні рішення щодо інтегрованого застосування QR-кодів за звичайними технологіями та за допомогою інтернет-
технологій у маркетинговій комунікаційній діяльності підприємств торгівлі, що надасть можливість збільшити вартість бренда підприємства 
торгівлі та його товарів під власною торговою маркою. У роздрібній торгівлі рекомендовано використовувати QR-коди, або штрих-коди, на упа-
ковках товарів з переходом на мобільну версію сторінку інтернет-магазину. Охарактеризовано процес використання QR-кодів користувачами та 
надано пропозиції щодо застосування QR-технології в роздрібній торгівлі – надання інформації через QR-коди споживачам, взаємодія з покупцями 
за допомогою QR-технологій через створений підприємством програмний продукт, застосування у складському обліку підприємствами торгівлі.
Ключові слова: QR-технологія, QR-код, підприємство торгівлі, мережа Інтернет, маркетингова комунікаційна діяльність.
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Дубовик Т. В. QR-технологии в маркетинговой коммуникационной 

деятельности предприятий торговли
В статье предложены креативные решения по интегрированному при-
менению QR-кодов с обычными технологиями и с помощью интернет-
тех нологий в маркетинговой коммуникационной деятельности пред-
приятий торговли, что позволит увеличить стоимость бренда пред-
приятия торговли и его товаров под собственной торговой маркой. 
В розничной торговле рекомендуется использовать QR-коды, или 
штрих-коды, на упаковках товаров с переходом на мобильную версию 
страницы интернет-магазина. Охарактеризованы процесс использо-
вания QR-кодов пользователями и даны предложения по применению 
QR-технологии в розничной торговле – предоставление информации 
через QR-коды потребителям, взаимодействие с покупателями с по-
мощью QR-технологий через созданный предприятием программный 
продукт, применение в складском учете предприятиями торговли.
Ключевые слова: QR-технология, QR-код, предприятие торговли, сеть 
Интернет, маркетинговая коммуникационная деятельность.
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Dubovyk T. V. QR-technologies in Marketing Communication Activity  

of Trading Companies
The article offers creative solutions on integrated application of QR-codes 
with common technologies and with the help of Internet technologies in 
marketing communication activity of trading companies, which would allow 
increase the brand value of a trading company and its goods under own trade 
mark. It recommends to use QR-codes or bar-codes in retail trade on packing 
with transition to a mobile version of the Internet shop page. It characterises 
the process of use of QR-codes by users and gives proposals on application of 
QR-technologies in retail trade – provision of information through QR-codes 
to users, interaction with buyers with the help of QR-technologies through 
a software application created by a company and application in warehouse 
accounting by trading companies.

Key words: QR-technology, QR-code, trading company, Internet, marketing 
communication activity.
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