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ВИКОРИСТАННЯ СИСТЕМИ ЗБАЛАНСОВАНИХ ПОКАЗНИКІВ 

ДЛЯ ОЦІНЮВАННЯ ВМІНЬ ПРАЦІВНИКІВ КОМУНІКАЦІЙНОЇ 

СИСТЕМИ ПІДПРИЄМСТВ 

Розглянуто ефективне використання усіх інтелектуальних здібностей працівників комунікаційної 
системи, спонукання їх до результативного здійснення їхньої діяльності. Обґрунтовано 

необхідність впровадження керівництвом підприємств адекватних методів активізування. 

Сформовано систему збалансованих показників оцінювання явних та прихованих вмінь. 
Обґрунтовано обрання показників визначення ефективності активізування працівників 

комунікаційної системи, яка залежить головним чином від рівня успішного функціонування її 

основних елементів – керівництва, найманих працівників, засобів, що забезпечують 
комунікаційний процес. 

Ключові слова: комунікація, комунікаційна система підприємства, метод активізування, 

явні і приховані вміння 

Вступ. На сьогодні загальновизнаним є факт, що основним ресурсом 

підприємства та базовою передумовою його є людські ресурси, а саме його 

знання, вміння, навички та досвід. Для забезпечення ефективного 

використання усіх інтелектуальних здібностей працівників комунікаційної 

системи (КС), спонукання їх до результативного здійснення їхньої діяльності 

керівникам підприємств необхідно впроваджувати адекватні методи 

активізування. Активізування діяльності працівників, яке ґрунтується на 

залученні до виконання обов’язків усіх вмінь працівників, є найбільш 

оптимальним. Доцільність оцінювання вмінь працівників комунікаційної 

системи для активізування їхньої діяльності обумовлюється низкою факторів: 

необхідністю порівнянням вмінь працівників при заміщенні вакантної посади 

чи переведенні на посаду вищого рівня; стимулюванням професійного 

розвитку персоналу відповідно до перспективних планів ротації та 

професійного просування. Проте наявність вмінь свідчить не лише про 

володіння певним рівнем трудового потенціалу, а й відображає здатність 

працівників застосувати та розвивати невикористані вміння у практичній 
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діяльності з метою досягнення як особистих, так і цілей підприємства. В 

зв’язку з цим вміння працівників детермінується не лише явними, які 

безпосередньо реалізуються під час виконання своїх обов’язків та 

прихованими, що є невикористаними відповідно до виробничих та 

управлінських потреб. 
 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. На сьогодні у науковій 

економічній літературі є ціла низка методик, які застосовуються до 

оцінювання працівників. Проблемам комунікаційних процесів, внутрішнім і 

зовнішнім комунікаційним інструментам, оцінці ефективності 

комунікаційних наборів присвячено ряд праць зарубіжних і вітчизняних 

науковців Аакера Д., Батра Р., Майєрса Дж., Сендіджа І., Фрайбургера В.,  

Ротцола К., Ламбена Ж., Ромата Є., Рівса Р., Бравермана І., Рожкова  І. 

Найбільш поширеними методами є [15]: анкетний, який базується на 

оцінюванні характеристик працівників; на основі визначення 

результативності праці; за відпрацьованим часом; аналізування відповідністі 

особистих характеристик посадовим вимогам; інтегральне оцінювання з 

використанням економіко-статистичних методів; експертне оцінювання із 

використанням assessment-центр (центр оцінювання); атестація; метод 

зворотного зв’язку 180 або 360 градусів; хронометражне спостереження; 

фотографії робочого дня і використання устаткування, фотохрометражі. 
 

Мета статті. Метою статті є дослідження явних і прихованих вмінь 

працівників комунікаційної системи підприємства, а також створення 

системи збалансованих показників оцінювання даних вмінь. 
 

Виклад основного матеріалу. Оцінювання вмінь працівників зазвичай 

пов’язують із оцінюванням компетентності. Сформувались два основні 

підходи до оцінювання рівня компетентності персоналу: функціонально-

аналітичний підхід) та підхід заснований на особистісних характеристиках. 

Однак, поняття „вміння працівників‖ є ширшим поняттям ніж 

„компетентність працівників‖. З огляду на зазначене, з метою активізування 

діяльності працівників комунікаційної системи доцільно здійснити 

оцінювання вмінь таких працівників з наступним їх розвитком. 

Сучасні економічні умови та практика управління підприємством 

спонукають до розроблення оптимальної методики оцінювання вмінь 

працівників, яка б не потребувала значних витрат, налічувала обґрунтовану 

кількість індикаторів оцінювання, була зрозумілою та легкою для 

застосування на підприємствах, відповідала потребам різних користувачів.  

Аналізування стану комунікаційної системи та способів активізування 

діяльності працівників дозволило відшукати первинну інформаційну базу для 

оцінювання вмінь працівників.  
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Дослідження оцінювання працівників комунікаційної системи 

ґрунтується на розробленій системі показників, яка характеризує явні та 

приховані їхні вміння. Для формування системи показників необхідне чітке 

розуміння цілей і завдань. Таким чином, цілями формування системи 

показників оцінювання вмінь працівників комунікаційної системи є: 

формування інформаційної бази аналізування відповідності працівників та 

їхніх вмінь професійній кваліфікації; оцінювання рівня вмінь працівників; 

визначення пріоритетів та розроблення на цій основі планів навчання та 

розвитку працівників комунікаційної системи; обрання способів 

активізування та заходів навчання працівників, які максимально 

відображають їхні вміння та корелюють із потребами підприємства; 

оцінювання результатів проведених заходів навчання та розвитку на основі 

моніторингу змін у рівнях аналізованих вмінь. 

На основі досліджень систематизовано показники, які доцільно 

застосовувати для оцінювання вмінь працівників комунікаційної системи. 

Розрахунки показників оцінювання явних вмінь працівників комунікаційної 

системи (табл. 1) та показників оцінювання прихованих вмінь (табл. 2). 

здійснено на прикладі промислового підприємства ПАТ „Іскра‖. 

Таблиця 1 – Показники оцінювання явних вмінь працівників комунікаційної системи 

ПАТ „Іскра‖ 

Найменування показника Формула розрахунку, одиниці вимірювання Значе-

ння 

1 2 3 

Інтегральний показник 

реалізації цілей і завдань 

працівником КС (Р1) 

P1 = Pрцkрц + Pвзkвз 
Ррц – рівень реалізації цілей; 

k  - коефіцієнти вагомості визначені експертним 

методом; 

Pвз – рівень виконання завдань 

0,65 

Показник використання 

технологій (Р2) 2

кт

заг

T
P

T
  

Tкт – кількість технологій, які використовуються 

працівником у комунікаційному процесі;  

Tзаг – загальна кількість технологій, що 

використовуються у комунікаційному процесі 

загалом  

0,32 

Рівень ефективності 

використання 

комп’ютерів (Р3) 
3

к

р

B
P

В
  

Вк – сукупність трудових витрат при 

комп’ютеризованому виконанні операцій;  

Вр – сума трудових витрат за ручного способу 

здійснення комунікаційних операцій 

0,47 
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Закінчення таблиці 1 

 
1 2 3 

Показник швидкості 

прийняття інформації 

(Р4) 

4
пК

P
t

  

Кп – кількість повідомлень прийнятих одним 

працівником за годину; t – час 

0,18 

Показник опрацювання 

інформації (Р5) 5

п

заг

I
P

I
  

Iп – кількість інформаційних повідомлень вдало 

опрацьованих одним працівником; 

Iзаг – загальна кількість повідомлень КС 

0,67 

Показник своєчасності 

використання отриманої 

інформації (Р6) 

6
со сп

заг

I I
P

I


  

Iсо – кількість інформаційних повідомлень, які 

своєчасно опрацьовані; 

Iсп –  кількість інформаційних повідомлень, які 

своєчасно передані для реалізації управлінських 

рішень; 

Iзаг – загальна кількість повідомлень КС 

0,85 

Показник розвитку 

працівників (Р7)  7
н

заг

П
P

П
 , 

Пн – кількість працівників, які навчаються, 

приймають участь у тренінгах, підвищенні 

кваліфікації тощо; 

Пзаг – середньоспискова чисельність 

працюючих, що належать до КС 

0,15 

Показник наявності ІТ-

освіти працівників 

комунікаційної 

стистеми (Р8) 

8
io

заг

K
P

K
  

Кio – кількість працівників, які отримали 

відповідну інформаційну освіту; 

Кзаг – загальна кількість працівників КС 

0,34 

Показник рівня 

інтелекту (Р9) 

Тест на IQ 110 

Показник емоційного 

інтелекту (Р10) 

Тест на ЕQ 98 

 

Показник рівня інтелекту (Р9) розраховується на основі використання 

тесту на IQ [6]. Даний тест є обмеженим, тому паралельно із даним тестом 

використовувати і тест на емоційний інтелект (EQ), який характеризує 

здатність працівника до адекватного розуміння, оцінювання та керування 

ситуаціями, емоціями оточуючих людей та власних. Застосування даного 

тесту для оцінювання явних вмінь працівників комунікаційної системи, 
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зумовлено тим, що логіка та емоції працівників є запорукою активізації їхньої 

діяльності.  

Таблиця 2 – Показники оцінювання прихованих вмінь працівників комунікаційної 

системи ПАТ „Іскра‖ 

Найменування показники Формула розрахунку, 

 одиниці вимірювання 

Значе-

ння 

Показник життєвої енергії (Р11) VQ 83 

Показник духовного інтелекту 

(Р12) 

SQ 75 

Показник комунікабельності (Р13) розраховується за квартал, у частках 0,48 

Показник ініціативності (Р14) 
Р12= 12

р

заг

П
P

П
 , 

Пр- кількість пропозицій працівника, 

що успішно втілені у практичну 

діяльність; 

Пзаг – загальна кількість пропозицій 

працівника, 

розраховується за квартал, у частках 

0,298 

Показник самостійності (Р15) розраховується за квартал, у частках 0,43 

Показник адаптаційної 

мобільності (Р16) 

розраховується за квартал, у частках 0,66 

Показник контактності (Р17) розраховується за квартал, у частках 0,71 

Показник стійкості до стрессу 

(Р18) 

розраховується за квартал, у частках 0,53 

Показник взаємності (Р19) розраховується за квартал, у частках 0,64 

Показник відповідальності 

персоналу (Р20) 

розраховується за квартал, у частках 0,632 

 

Показник життєвої енергії (Р11) (VQ ) характеризує вміння працівника 

заряджати енергією себе і оточуючих [8]. Оцінюючи рівень VQ, можна легко 

визначити чи активно виконує працівник свої функції, тобто наявність 

ентузіазму, творчої самореалізації та динаміки дій.  

Показник духовного інтелекту (Р12) (SQ) задає напрям розвитку кожної 

особистості [7]. Він характеризує вміння працівника розуміти себе, 

встановлювати мету і позиціонувати себе в суспільстві. Цей показник оцінює 

вплив переконань, цінностей, принципів, орієнтирів, відповідальності та 

відданості на дії працівника.  

Показники Р13, Р15 – Р20  розраховуються у частках [912]. Кожен із 

зазначених показників відображає певне приховане вміння працівника, тому 

окреслено чотири ступені прояву, кожен з яких має відповідну кількісну 

характеристику: проявляється рідко – від 0 до 0,25; проявляється час від часу 

– від 0,25 до 0,5; проявляється часто – від 0,5 до 0,75; присутній завжди – від 

0,75 до 1,0. 
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Висновки. Запропоновані вище показники оцінювання вмінь 

працівників комунікаційної системи є не лише інструментом для 

аналізування інтелектуальної складової чи їх компетентності, а й способом 

виявлення їх прихованих резервів як у професійному, так і особистісному 

аспекті. Використання зазначених показників для оцінювання вмінь дасть 

змогу: 

- по-перше, виявити відхилення між професійними вимогами та рівнем 

вмінь кожного працівника; 

- по-друге, отримати детальну інформацію по кожному працівнику 

щодо його інтелектуального рівня, відповідності своєї компетенції посадовим 

вимогам комунікаційної системи та окреслити аспекти (вміння), які 

потребують покращення; 

- по-третє, виявити працівників, які неповною мірою використовують 

власний потенціал, особливо, приховані вміння; 

- по-четверте, на основі опрацювання отриманої інформації розробити 

індивідуальну стратегію розвитку для кожного окремого працівника 

комунікаційної системи. 

Відмітимо, що запропонований підхід до активізування працівників на 

основі оцінювання їхніх вмінь, може бути застосований для працівників 

різних рівнів (управлінців та робітників). За результатами такого оцінювання 

можна здійснювати, як ефективні заходи із активізування діяльності 

працівників, так і здійснювати просування по кар’єрі. 
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ЗАСТОСУВАННЯ МЕТОДУ ПЕРЕХРЕСНОЇ СОЦІОМЕТРИЧНОЇ 

ОЦІНКИ ДО ВИЗНАЧЕННЯ КРЕАТИВНОСТІ КОМАНДИ 

ПРОЕКТУ 

В статті розглянуті та проаналізовані методи оцінки креативності членів команди освітнього 

проекту; запропонований варіант методу перехресної соціометричної оцінки, адаптований до 

кількісного розрахунку рівня креативності членів команди освітнього проекту; визначені 
параметри креативності для оцінювання. 

Ключові слова: освітній проект, оцінка креативності, команда проекту, параметри 

креативності. 
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