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МОДЕЛЬ ОЦІНКИ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ
НА ЕНЕРГЕТИЧНИХ ПІДПРИЄМСТВАХ

Однією з важливих проблем теорії
управління персоналом є оцінка
ефективності праці персоналу, що базується
на засадах вивчення результатів праці різних
категорій персоналу та їх внеску в діяльність
підприємства [1, 2, 7].

Існує декілька підходів до оцінки
ефективності праці персоналу підприємства,
представлених у роботах сучасних
вітчизняних та зарубіжних учених. Так, за
одним із підходів для аналізу ефективності
праці робітників слід застосовувати методи
порівняння фактичних результатів праці з
нормативними значеннями. Другий підхід
ґрунтується на результатах аналізу
ефективності діяльності лінійних менеджерів
та розробці системи ключових показників
ефективності праці, що враховують не тільки
обсяги вирішених управлінських завдань,
виконання відповідних управлінських
функцій і обов’язків, але дозволяють оцінити
їх якість, оперативність, повноту вирішення
[1, 3, 6]. Для менеджерів вищої ланки
управління ефективність діяльності
підприємства визначається зростанням його
конкурентоспроможності та привабливості
для інвесторів [4, 5].

Проте проблема методологічного
обґрунтування підходів до оцінки
ефективності праці персоналу і розробки
відповідних моделей є актуальною й
потребує подальшого розвитку  в наукових
та методичних працях.

Метою дослідження є розробка
алгоритмічної моделі оцінки ефективності
праці персоналу енергетичних підприємств з
урахуванням впливу системи навчання та
підвищення компетенцій різних працівників.

Розроблена алгоритмічна модель
ураховує використання підходу оцінки
компетенцій та функціональних обов’язків
окремих груп персоналу і складається з таких

блоків:
1. Розробка моделі функціональних

обов’язків персоналу при існуючій системі
управління:  KlijF f , де Kl

ijf –

функціональний обов’язок за номером i для
структурного підрозділу j для категорії
персоналу Kl , де 1l (керівники), 2l 
(професіонали), 3l  (фахівці), 4l 
(технічні службовці), 5l  (робітники).

2. Вартісна оцінка показників
результативності праці різних категорій
персоналу, що побудована на підставі
вартісних оцінок результативності праці при
виконанні певних функціональних обов’язків
та професійних завдань. Ця вартісна оцінка
результативності праці різних категорій
персоналу має вигляд:

1 2( ) , ,...,Kl Kl Kl Kl
ij nP f P P P  .

3. Оцінка вартості навчання персоналу
0

Kl
navch ij

j i
C C C  , що складається з

постійної частини 0C – для проведення
корпоративного навчання всього персоналу
(семінари, тренінги) і враховує сукупні
витрати на навчання різних категорій
працівників із різних структурних
підрозділів.

4. Оцінка вартості проведення
діагностики потреб персоналу за допомогою
методів анкетування й упровадження
відповідних методів мотивації. Ця вартісна
оцінка мо-
же бути представлена як: 0diagnostZ Z Z  

Kl
ij

j i
Z , де diagnostZ – вартість проведення

діагностики потреб персоналу за допомогою
анкетування, 0Z – вартість упровадження
корпоративних методів мотивації (для всього
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персоналу), Kl
ij

j i
Z – сукупна вартість

упровадження певних заходів щодо
мотивації для окремих структурних
підрозділів та категорій персоналу.

5. Оцінка ключових компетенцій
персоналу при існуючій системі управління

F Kl
ijK K .

6. Оцінка компетенцій персоналу,
що мають бути забезпечені при вдоско-
наленій системі управління персоналом

H F NK K K  , де FK – фактичні

компетенції, а NK – відсутні компетенції,
яких необхідно набути.

Тобто вартість навчання персоналу
можна представити так, що вона залежить
від рівня компетенцій, яких необхідно
набути, т.е. ( )NnavchC C K .

7. Вартісна оцінка показників
результативності праці різних категорій
персоналу внаслідок навчання (тренінгів,
здобуття нових компетенцій) і впровадження
потрібної мотивації. Припустимо, шо були
оцінені такі вартісні показники:

*( ( ))Kl
ijP f K – вартісний показник

оцінки результатів праці за умови
підвищення рівня компетенцій або здобуття
нових компетенцій;

*( ( ))Kl
ijP f M – вартісний показник

оцінки результатів праці за умови
впровадження потрібних заходів мотивації.

8. Оцінка ефективності організаційно-
економічного механізму прийняття рішень
щодо вдосконалення системи управління
персоналом на енергетичних підприємствах
може бути представлена на трьох рівнях: на
рівні всього підприємства; на рівні
структурного підрозділу; на рівні окремої
категорії персоналу.

На рівні підприємства цей показник
представлено так:

 * *( ( )) ( ( ) )

( )

Kl Kl
ij ij

j i Kl
Kl
ij

j i Kl

P f K P f M
E

P f C Z




 




,

якщо 1E  , то це означає, що еконо-
мічний ефект від упровадження навчання
персоналу для здобуття певних компетенцій
та  втілення потрібних методів мотивації

перевищує витрати. Тобто 1 тис. грн., що
були використані для навчання та мотивації
персоналу, приносить більш ніж 1 тис. грн.
економічного ефекту;

якщо 1E  , то це означає, що
економічний ефект від упровадження
навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації значно менше, ніж витрати. Тобто
1 тис. грн., що були використані для
навчання та мотивації персоналу, приносить
менш ніж 1 тис. грн. економічного ефекту,
що доводить неефективність змін
організаційно-економічного механізму
управління персоналом;

якщо 1E  , то здобутий економічний
ефект відповідає витратам на навчання
персоналу для здобуття певних компетенцій
та  втілення потрібних методів мотивації, це
також доводить відсутність сенсу щодо
впровадження навчання та мотивації.

Аналогічним чином визначаються
показники оцінки ефективності
організаційно-економічного механізму
прийняття рішень щодо вдосконалення
системи управління
персоналом на рівні структурних підрозділів
і певних категорій персоналу.

Оцінка ефективності організаційно-
економічного механізму прийняття рішень
щодо вдосконалення системи управління
персоналом на рівні структурних підрозділів
виражена таким чином:




* *( ( )) ( ( ))

( )

Kl Kl
ij ij
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,

якщо 1jE  , то це означає, що
економічний ефект від упровадження
навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації в цьому підрозділі перевищує
витрати. Тобто
1 тис. грн., що були використані для
навчання та мотивації персоналу в цьому
підрозділі, приносить більш ніж 1 тис. грн.
економічного ефекту;

якщо 1jE  , то це означає, що
економічний ефект від упровадження
навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та втілення потрібних методів
мотивації в цьому підрозділі значно менше,

мічний ефект від упровадження навчання пер-
то  це  означає  що  еконо-



ніж витрати. Тобто 1 тис. грн., що були
використані для навчання та мотивації
персоналу в цьому підрозділі, приносить
менш ніж 1 тис. грн. економічного ефекту,
що доводить неефективність змін
організаційно-економічного механізму
управління персоналом;

якщо 1jE  , то здобутий економічний
ефект у цьому підрозділі відповідає витратам
на навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації, це також доводить відсутність
сенсу щодо впровадження навчання та
мотивації.

Оцінка ефективності організаційно-
економічного механізму прийняття рішень
щодо вдосконалення системи управління
персоналом на рівні окремих категорій
персоналу визначається таким чином:

* *( ( )) ( ( ))
( )

Kl Kl
ij ij

Kl Kl
ij

P f K P f M
E

P f C Z



 

,

якщо 1KlE  , то це означає, що
економічний ефект від упровадження
навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації для цієї категорії персоналу
перевищує витрати. Тобто 1 тис. грн., що
були використані для навчання та мотивації
цієї категорії персоналу, приносить більш
ніж 1 тис. грн. економічного ефекту;

якщо 1KlE  , то це означає, що
економічний ефект від упровадження
навчання персоналу для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації цієї категорії персоналу значно
менше, ніж витрати. Тобто 1 тис. грн., що
були використані для навчання та мотивації
цієї категорії персоналу, приносить менш ніж
1 тис. грн. економічного ефекту, що доводить
неефективність змін організаційно-
економічного механізму управління
персоналом для цього рівня;

якщо 1KlE  , то здобутий економічний
ефект для цієї категорії персоналу відповідає
витратам на навчання для здобуття певних
компетенцій та  втілення потрібних методів
мотивації, це також доводить відсутність
сенсу щодо впровадження навчання та
мотивації для цього рівня.

Висновки. Слід зазначити, що розроб-

лена нами алгоритмічна модель оцінки ефек-
тивності організаційно-економічного меха-
нізму щодо вдосконалення системи управлін-
ня персоналом енергетичного підприємства

може бути застосована за умови відстеження
результатів діяльності кожного структурного
підрозділу підприємства, введення системи
бюджетування діяльності структурних
підрозділів, визначення вартісних значень
ключових показників ефективності (KPI),
описання основних бізнес-процесів і
функцій, що потребують певних компетенцій
персоналу. Проте застосування подібної
моделі за умови забезпечення необхідною
інформацією та впровадження даних
сучасних підходів у менеджменті
підприємства дозволить значно краще
відстежити ефективність мотивації
персоналу та її вплив на показники
діяльності підприємства.
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