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Тема: ОЦІНКА КОМПЛЕКСНОЇ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

Мета: визначити відмінність загальних та приватних показників 

ефективності управління персоналом підприємства, визначити порядок 

розрахунку окремих показників. 

Комплексна ефективність управління персоналом підприємства 

розраховується як відношення фактично досягнутих відповідних показників до 

базисних значень кінцевих результатів діяльності підприємства, зважених за 

допомогою вагових коефіцієнтів значимості функцій керівництва щодо 

нормативного значення ефективності, рівного 100 балам. 

Методика оцінки комплексної ефективності управління персоналом 

підприємства базується на методах економічного аналізу, експертних оцінках, 

бальному методі і теорії класифікації. 

Зміст оцінки комплексної ефективності управління персоналом 

підприємства полягає у такому: 

1. За допомогою методу експертних оцінок і кореляційного аналізу 

визначається перелік економічних, соціальних і організаційних показників, що 

характеризують кінцеві результати діяльності підприємства. 

Перелік таких показників встановлюється на основі вивчення нормативно-

законодавчих актів, матеріалів підприємства, форм і інструкцій для складання 

статистичної і оперативної звітності. 

2. Задаються критерії досягнення визначених кінцевих результатів з 

найменшими витратами ресурсів і високою якістю товарів. 

Чисельні значення таких критеріїв визначаються з фінансових документів, 

форм статистичної і оперативної звітності і розраховуються у виді відсоткового 

відношення фактичного значення кінцевого результату до базисного: 
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де Хі – процентне відношення і-го часткового показника ефективності, %; 

Рфі – фактичне значення і-го показника кінцевого результату за звітний період; 

Рбі – базисне значення і-го показника кінцевого результату (план, норматив, 

факт попереднього періоду) за звітний період. 

Критерій Хі свідчить про ступінь досягнення фактичного кінцевого 

результату (виконання, перевиконання, недовиконання). 

Для того, щоб критерії більш об'єктивно відображали результати управління 

персоналом підприємства, не перекривали один одного, їх попередньо 

корегують. 

 

де Пі – чисельне значення скорегованого і-го показника кінцевого 

результату, %; f(Хі) – математична функція корегування і-го показника. При 

цьому використовують 4 залежності: 

1) лінійна висхідна (П = Х), коли заохочується кожен відсоток досягнення 

кінцевого результату, а при недовиконанні приймається його фактичне значення 

(має відношення до соціальних показників); 

 

2) лінійна низхідна (П = 200 – Х), коли заохочується досягнення результату 

з найменшими витратами ресурсів, а за перевитрату ресурсів нараховується 

менша кількість балів. Ця функція застосовується для таких ресурсних 

показників, як витрати на 1 грн. товарообігу, фонд заробітної плати, плинність 

робочих кадрів, втрати робочого часу; 
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3) піраміда, коли заохочується тільки 100-відсоткове досягнення кінцевого 

результату і не заохочується недовиконання або перевиконання. При цьому 

чисельне значення скорегованого показника до 100% визначається за формулою 

П = Х, а при Х > 100 % – за формулою П = 200 – Х; 

 

4) лінійна зворотна (штрафні санкції) передбачає нарахування негативних 

відсотків за формулою П = -Х, коли чисельне значення такого показника 

приводить до негативних явищ у діяльності підприємства (наприклад, 

розкрадання матеріальних цінностей, виробничий травматизм, порушення 

трудової дисципліни). Ці показники не плануються, а враховуються у виді 

штрафних санкцій. 

 

3. За допомогою зазначених показник і в-критеріїв і вагових коефіцієнтів, 

визначених методом експертних оцінок і рангової кореляції, розраховується 

комплексний показник ефективності, у якому порівнюються різні економічні, 

соціальні і організаційні показники з урахуванням їх важливості. 

Комплексний показник ефективності визначається шляхом підсумовування 

часткових показників ефективності, що відображають кінцеві результати 
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діяльності підприємства, використання ресурсів, соціальну діяльність і 

організаційну результативність праці персоналу підприємства. 

Часткові показники визначаються за результатами виконання економічних, 

соціальних і організаційних показників шляхом множення відсотків їхнього 

виконання на вагові коефіцієнти значимості функцій керівництва: 

 

де ЧПі – значення і-го часткового показника ефективності управління 

персоналом підприємства, бали; Пі. – виконання економічних, соціальних і 

організаційних показників, %; Ві – ваговий коефіцієнт і-го часткового показника, 

частка. 

Ваговий коефіцієнт показує відносну важливість відповідного показника у 

загальній сукупності показників комплексної ефективності. 

Він також вводиться для усунення розбіжності інтересів підприємства, 

трудового колективу і кожного працівника. Вагові коефіцієнти прямо 

пропорційно впливають на величину часткових показників ефективності роботи. 

Вони визначаються методом експертних оцінок, шляхом ранжирування 

показників із присвоєнням їм питомих ваг у частках одиниці. При цьому для 

окремих показників кінцевих результатів діяльності підприємства доцільно 

зафіксувати певне значення частки в розмірі не менш 0,5, залишивши на 

показники результативності праці, організаційної і соціальної ефективності 

питому вагу 0,5. У цьому випадку буде дотримуватися пріоритет результатів 

економічного розвитку підприємства. 

Комплексний показник ефективності управління персоналом підприємства 

(у балах) визначається за формулою: 

 

де n – кількість часткових показників ефективності. 
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Оцінка підсумкового значення комплексного показника ефективності 

управління персоналом підприємства залежить від його чисельного значення: 

• якщо воно менш 95 балів, то управління персоналом підприємства є 

незадовільним; 

• якщо воно знаходиться у діапазоні 95-100 балів, то управління персоналом 

підприємства є задовільним (але не використані усі можливості); 

• якщо воно знаходиться у діапазоні ¡00-105 балів і виконані усі часткові 

показники, то управління персоналом підприємства є добрим; 

• якщо воно більш 105 балів, то загальна оцінка ефективності управління 

персоналом підприємства є відмінною. 

Практична цінність даного показника полягає у можливості оцінки 

динаміки ефективності управління персоналом підприємства за різні періоди, 

об'єктивного розподілу фонду оплати праці між підрозділами підприємства, 

планомірного впливу на підрозділи підприємства для забезпечення їхнього 

оптимального функціонування. 

Економічна ефективність проектів заходів з наукової організації праці й 

удосконалюванню управління персоналом розглядається і оцінюється в кількох 

аспектах, рис. 1. 

 

Рис. 1. Основні підходи щодо оцінки економічної ефективності проектів 

заходів з наукової організації праці й удосконалюванню управління персоналом 

 

Фінансовий аспект цієї проблеми передбачає зіставлення витрат на 

здійснення проектів удосконалювання управління персоналом з доходами, 

отриманими в результаті реалізації цих проектів. 

•окупність вкладених коштівфінансовий 

•укомплектованість кадрового складувиробничий 

•зниження плинності й абсентеїзмунепряма ефективність 
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До одного з критеріїв фінансової ефективності відноситься річний 

економічний ефект від поліпшення організації праці персоналу: 

Еф = (С1-С2)*В - Ен*З 

де С1, С2 - собівартість одиниці роботи до і після впровадження заходів з 

наукової організації праці; В - річний обсяг робіт, виконаний після впровадження 

заходів; Ен - нормативний коефіцієнт порівняльної економічної ефективності 

(зворотний терміну окупності); З - одноразові витрати, пов'язані з розробкою і 

впровадженням заходів. 

Крім того, фінансовий аспект ефективності проектів покращення 

управління персоналом характеризує економія, досягнута за рахунок зміни 

посадового складу (Е): 

Е=Ф1-Ф2 

де Ф1, Ф2 - річний фонд заробітної плати до і після перегляду посадової 

структури. 

Аналогічно визначається економія, забезпечена за рахунок більш 

раціонального використання засобів оргтехніки, комп'ютерів і т. п. 

Так, НДІ праці рекомендує використовувати методику укрупненого 

розрахунку економічної ефективності заходів з наукової організації праці (Енот). 

Інтегральний показник може бути обчислений у вигляді: 

Енот = Ев +Еп+Ет-З 

де Енот - загальна економія за рахунок усіх заходів з удосконалення праці, 

грн.; Ев - економія за рахунок скорочення чисельності (вивільнення) 

працівників; Еп - економія за рахунок оптимізації посадової структури 

працівників; Ет - економія за рахунок більш раціонального використання 

оргтехніки, комп'ютерів тощо; З - сума коштів, витрачених на здійснення заходів 

щодо вдосконалення організації праці. 

З точки зору укомплектованості кадрового складу, ефективність роботи 

служби управління персоналом і заходів з наукової організації праці оцінюється 

кількісно і якісно. Кількісно - шляхом зіставлення фактичної і планової 

чисельності працівників, а якісно - щодо відповідності професійно-



Планування та організація управління персоналом  

Максютенко І.Є. 

irikmax@gmail.com 

кваліфікаційного рівня, профілю освіти, практичного досвіду працівників 

вимогам займаних робочих місць. 

Ефективність запроектованих заходів по поліпшенню управління 

персоналом може бути охарактеризована опосередковано за допомогою таких 

показників, як плинність кадрів, рівень абсентеїзму, продуктивність праці, 

показники якості продукції, рівень виробничого травматизму. 

Абсолютні масштаби плинності кадрів вимірюються кількістю працівників, 

звільнених за власним бажанням за певний період. 

Відносний показник плинності кадрів визначається як коефіцієнт плинності 

кадрів (Кт): 

Кт=Зв/Р 

де Зв - чисельність звільнених працівників з будь-яких причин, віднесена до 

плинності; Р - середньооблікова чисельність працівників. 

Служба управління персоналом може знизити рівень плинності за рахунок 

таких заходів, як: 

− поліпшення організації праці; 

− оздоровлення умов праці; 

− усунення некваліфікованих працівників; 

− організація просування кадрів; 

− вдосконалення системи оплати і стимулювання праці; 

− спеціальні заходи щодо адаптації молодих працівників.  

При аналізі проблем плинності кадрів важливо визначити її мотиви. 

Показники плинності кадрів взаємопов'язані з показниками абсентеїзму, 

тобто кількістю самовільних невиходів на роботу. Стандартний розрахунок 

абсентеїзму здійснюється так: 

А=П/Р*Д*100% 

де А - абсентеїзм; П - кількість втрачених днів з-за відсутності на роботі; Р 

- середньооблікова чисельність працівників; Д - число робочих днів. 

Часто працівники виявляють високий рівень абсентеїзму, а слідом за цим 

зростає плинність кадрів. З даними явищами пов'язане збільшення скарг 



Планування та організація управління персоналом  

Максютенко І.Є. 

irikmax@gmail.com 

працівників на умови праці, техніку безпеки і т. п. Зростання числа скарг може 

стати сигналом для служби управління персоналом про необхідність проведення 

заходів з метою попередження плинності й абсентеїзму. 

 

  



Планування та організація управління персоналом  

Максютенко І.Є. 

irikmax@gmail.com 

Практичні завдання: 

Завдання 1: Визначте економію, досягнуту за рахунок зміни посадового 

складу (Еп), та загальну економію за рахунок усіх заходів з удосконалення праці 

(Енот), використовуючи формулу:  

Енот = Ев +Еп+Ет-З 

де Енот - загальна економія за рахунок усіх заходів з удосконалення праці, 

грн.; Ев - економія за рахунок скорочення чисельності (вивільнення) 

працівників; Еп-економія за рахунок оптимізації посадової структури 

працівників; Ет - економія за рахунок більш раціонального використання 

оргтехніки, комп'ютерів тощо; З - сума коштів, витрачених на здійснення заходів 

щодо вдосконалення організації праці. 

В роздрібному торговельному підприємстві були проведені заходи щодо 

вдосконалення системи управління персоналом. В результаті перегляду 

директором фонду заробітної плати він (фонд) скоротився з 460 млн. грн. до 400 

млн. грн., економія за рахунок скорочення чисельності працівників склала 120 

млн. грн., економія за рахунок більш раціонального використання оргтехніки, 

комп'ютерів тощо складає 20 млн. грн.. Витрати на здійснення заходів щодо 

вдосконалення організації праці - 90 млн. грн. 

Хід рішення: 

1) визначити економію досягнута за рахунок зміни посадового складу; 

2) визначити загальну економію за рахунок усіх заходів з удосконалення 

праці. 

 

Завдання 2: Визначити коефіцієнт плинності кадрів (Кп) і абсентеїзм (А), 

що визначається за формулою: 

А=П/Р*Д*100% 

де А - абсентеізм; П - кількість втрачених днів з-за відсутності на роботі; Р 

- середньооблікова чисельність працівників; Д - число робочих днів. 

Відомо, що середньооблікова чисельність роздрібного торговельного 

підприємства становила 250 чоловік, чисельність працівників, звільнених з 
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причин, що можуть бути віднесені до плинності - 20 осіб. За цей період кількість 

втрачених днів через відсутність працівників на робочих місцях склала 4200, а 

загальне число робочих днів - 280. 

Хід рішення:  

Показники плинності кадрів взаємопов'язані з показниками абсентеїзму, 

тобто кількістю самовільних невиходів на роботу. 

1) визначити показник плинності кадрів як відношення звільнених до 

середньооблікової чисельності; 

2) визначити показник абсентеїзму. 

 

Тема 31: ОЦІНКА СОЦІАЛЬНОЇ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРОЕКТІВ 

ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Соціальна ефективність проектів проявляється в можливості досягнення 

позитивних змін в організації заходів з точки зору умов діяльності персоналу. 

До числа позитивних змін можна віднести наступні зміни: 

− забезпечення належного рівня життя працівників; 

− створення умов для реалізації і розвитку індивідуальних здібностей 

працівників; 

− підвищення ступеня свободи і самостійності персоналу; 

− створення сприятливого психологічного клімату в колективі; 

− зниження рівня збитку, що завдається здоров'ю працівників. 

Для проведення заходів, спрямованих на підвищення соціальної 

ефективності, необхідно проводити опитування працівників, які проясняють їх 

ставлення до робочого місця, систему заохочення, керівництва, організації, 

інновацій. 

Вкрай важливо також визначити ступінь задоволеності співробітників 

роботою в даній організації і ступінь задоволеності діяльністю її підрозділів. 

Соціальна ефективність проектів удосконалювання управління персоналом 

може бути виміряна економічними показниками. Так, при оцінці заходів по 

техніці безпеки або просто для оцінки соціальної ефективності нової техніки 
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може бути обчислений розмір соціального ефекту від впровадження нової 

техніки (СФ): 

СФ=УЗб- УЗн 

де УЗб і УЗн - рівень захворюваності відповідно до і після впровадження 

нової техніки. 

Соціальну ефективність характеризує також показник середніх витрат на 

здоров'я: 

СЗ=ОВ/ЧР 

де СЗ - середні витрати на здоров'я; ОВ - загальний розмір виплат на меті 

зміцнення здоров'я працівників; ЧР-середньооблікова чисельність працівників. 

При комплексному підході до оцінки економічної і соціальної ефективності 

проектів поліпшення функціонування системи управління персоналом можливі 

наступні варіанти пріоритетів: 

− економічна ефективність розглядається як головний напрямок, а 

соціальна ефективність - як обмеження; 

− економічна і соціальна ефективність враховуються в єдності, 

розраховується узагальнюючий показник економічної та соціальної 

ефективності, але такий показник буде носити умовний характер. 

Спочатку розглядається соціальна ефективність незалежно від економічної, 

а далі серед відібраних соціально ефективних варіантів визначається найбільш 

економічно вигідний вариант. 

В умовах постіндустріального суспільства зростає соціальна 

відповідальність бізнесу. В процесі еволюції концепцій корпоративної 

соціальної відповідальності сформувалися три основні інтерпретації. 

Перша (класичний підхід) підкреслює, що єдина відповідальність бізнесу 

- збільшення прибутку акціонерів без порушення законів. Цю концепцію 

прийнято характеризувати як концепцію "корпоративного егоїзму". 

Друга концепція, прямо протилежна, розроблена Комітетом з 

економічному розвитку. Вона отримала назву "теорії корпоративного 

альтруїзму". Суть її в тому, що бізнес повинен піклуватися не тільки про 
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прибуток, але і робити максимальний внесок у вирішення суспільних проблем, 

підвищуючи якість життя людей і забезпечуючи збереження навколишнього 

середовища. 

Третя концепція може бути охарактеризована як теорія "розумного 

егоїзму". Прихильники цієї концепції закликають не тільки "робити хороший 

бізнес", але і за рахунок прибутку відраховувати кошти на соціальні та благодійні 

програми. Ці витрати хоча і скорочують поточний прибуток, у довгостроковій 

перспективі створять сприятливе соціальне оточення, а отже, забезпечать 

стійкий прибуток у майбутньому. 

Соціальна відповідальність підприємства торгівлі - це добровільний 

відгук підприємства торгівлі на потреби суспільства і на добровільне дотримання 

ним загальноприйнятих економічних, правових і моральних норм. 

Соціальна відповідальність на рівні підприємства торгівлі зазвичай 

розглядається у трьох основних аспектах - як економічна, правова та етична 

відповідальність. Розглянемо кожен з цих аспектів. 

Економічна відповідальність підприємства. На рівні організації 

економічну відповідальність прийнято асоціювати з її місією, з здійсненням 

випуску продукції або наданням послуг, необхідних суспільству. Реалізуючи 

свою місію, організація задовольняє певні потреби суспільства і отримує при 

цьому прибуток від результатів своєї діяльності. 

Стосовно до управління підприємством торгівлі здійснення місії має певні 

особливості. Як відомо, місія підприємства відображає основну мету його 

діяльності і головну причину існування. Місією підприємств роздрібної торгівлі, 

при всьому різноманітті напрямків їх діяльності є реалізація споживчих товарів 

населенню. Тому економічна відповідальність торгових підприємств може бути 

визначена як реалізація якісних товарів населенню та отримання прибутку від 

результатів цієї діяльності. 

Крім того, економічну відповідальність необхідно розглядати і з точки зору 

обліку адміністрацією підприємства економічних інтересів персоналу. 

Насамперед це стосується питань стимулювання: розмірів та своєчасності 
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виплати заробітної плати, оплати відпусток, оплати понаднормових робіт, 

доплат за шкідливі умови роботи та інших аспектів стимулювання праці. 

Правова відповідальність передбачає необхідність законослухняності 

бізнесу в умовах розвитку ринкових відносин. Діяльність підприємств повинна 

відповідати очікуванням суспільства, зафіксованим в правових нормах.  

Етична відповідальність вимагає від підприємств витрат, не передбачених 

правовими нормами, але відповідають нормам моралі. Ці видатки можуть бути 

спрямовані як на поліпшення якості торгового обслуговування, що становить 

зовнішній аспект підвищення соціальної відповідальності, так і на підвищення 

соціальної ефективності на самому підприємстві торгівлі. Це становить 

внутрішній аспект підвищення соціальної ефективності. 

 

 

 

 


