
розвитку й ефективного використання трудового потенціалу, формування ква-
ліфікованого, компетентного персоналу; повному розкриттю здібностей персо-
налу до творчого, інноваційного розвитку, для досягнення як цілей організації,
так і особистих цілей працівників.

Узагальнюючи вищевикладене, можна відзначити актуальність розробки
та впровадження кадрової стратегії як одного з найважливіших чинників у про-
цесі підвищення ефективності функціонування організації.
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ОЦІНКА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ

Розглянуто зміст, розбіжності та особливості, критерії при оцінці
результативності праці різних категорій працівників, умови, за яких
процедура оцінки буде ефективною.

Рассмотрено содержание, различия и особенности, критерии при
оценке результативности труда разных категорий работников, ус-
ловия, при которых процедура оценки будет эффективной.

Having considered the contents, the differences and characteristics, the
criteria for assessing the impact of labour of different categories of work-
ers, the conditions under which the evaluation procedure will be effective.

Оцінка результатів праці – одна з функцій по керуванню персоналом,
спрямована на визначення рівня ефективності виконання робіт. Оцінка резуль-
татів праці є складовою частиною ділової оцінки персоналу і полягає у визна-
ченні відповідності результатів праці працівника поставленим цілям, запланова-
ним показниками, нормативним вимогам.

Оцінка результатів праці різних категорій працівників (керівників, фахі-
вців, інших службовців, робітників) розрізняється своїми завданнями, значиміс-
тю, показниками та характеристиками, складністю виявлення результатів.

Досить просто це завдання вирішується для категорії робітників, особли-
во робітників-відрядників, тому що кількісні і якісні результати їхньої праці
виражаються в кількості виробленої продукції і їхній якості. Шляхом порівнян-
ня із запланованим завданням і оцінюється результат їхньої праці.

Оцінка результатів праці керівників і фахівців значно складніше, оскіль-
ки вона характеризує їхню здатність безпосередньо впливати на діяльність якої-
небудь виробничої або управлінської ланки. У самому загальному виді резуль-

тат праці працівника апарата керування характеризується рівнем або ступенем
досягнення мети керування при найменших витратах.

Показники, по яких оцінюються працівники, різноманітні. До них від-
носяться: якість виконуваної роботи, її обсяг, ціннісна оцінка результатів.

При виборі критеріїв оцінки варто враховувати, по-перше, для рішення
яких конкретних завдань використаються результати оцінки, і, по-друге, для
якої категорії й посади працівників установлюються критерії, з огляду на що
вони будуть диференціюватися залежно від складності, відповідальності й ха-
рактеру діяльності працівника.

Результат праці керівника, як правило, виражається через підсумки ви-
робничо-господарської й іншої діяльності організації або підрозділів, а також
через соціально-економічні умови праці підлеглих йому працівників.

Результат праці фахівців визначається виходячи з обсягу, повноти, яко-
сті, своєчасності виконання закріплених за ними посадових обов'язків.

На практиці при оцінці результативності праці керівників і фахівців по-
ряд з кількісними показниками, тобто прямими, використаються й непрямі, що
характеризують фактори, що впливають на досягнення результатів.

До таких факторів результативності відносяться: оперативність роботи,
напруженість, інтенсивність праці, складність праці, якість праці й т.п. На від-
міну від прямих показників результатів праці непрямі оцінки характеризують
діяльність працівника за критеріями, що відповідають “ідеальним” поданням
про те, як варто виконувати посадові обов'язки й функції, що становлять осно-
ву даної посади.

Процедура оцінки результатів праці буде ефективної при дотриманні
наступних обов'язкових умов: установлення чітких “стандартів” результатів
праці для кожної посади і критеріїв її оцінки; вироблення процедури проведен-
ня оцінки; надання повної й достовірної інформації оцінювачеві про результати
праці працівника; обговорення результатів оцінки із працівником; ухвалення
рішення за результатами оцінки й документування оцінки.

Підбиваючи підсумки, можна підкреслити надзвичайну важливість оці-
нки результативності праці персоналу як невід’ємної складової кадрової робо-
ти в організації, як чинника, що при правильному використанні забезпечує
підвищення продуктивності праці персоналу, а в кінцевому результаті – пок-
ращення фінансово-економічних показників діяльності підприємства.



Секція 7. Соціальні процеси на підприємствах
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СОЦИАЛЬНЫЙ КАПИТАЛ КАК ФАКТОР БЕЗОПАСНОСТИ
ОРГАНИЗАЦИИ

Організації, як системному утворенню, притаманне прагнення зберегти себе як само-
стійне ціле, вижити в умовах існуючого зовнішнього оточення. Однією з головних
проблем забезпечення безпеки організації є виділення її чинників. Їх можна розділити
на дві групи: екзогенні і ендогенні. Як особливий чинник безпеки організації, що відно-
ситься до обох груп, слід виділити рівень її соціального капіталу. Високий рівень роз-
витку соціального капіталу організації забезпечує безперебійну роботу організації,
допомагає своєчасно ліквідовувати зовнішні і внутрішні погрози, іншими словами пра-
цює на її безпеку.

Организации, как системному образованию, присуще стремление сохранить себя как
самостоятельное целое, выжить в условиях существующего внешнего окружения.
Одной из главных проблем обеспечения безопасности организации является выделение
ее факторов. Их можно разделить на две группы: экзогенные и эндогенные. В качест-
ве особого фактора безопасности организации, относящегося к обеим группам, следу-
ет выделить уровень ее социального капитала. Высокий уровень развития социально-
го капитала организации обеспечивает бесперебойную работу организации, помогает
своевременно ликвидировать внешние и внутренние угрозы, иными словами работает
на ее безопасность.

The organisations as to system formation, the aspiration to keep as independent whole is in-
herent to survive in the conditions of an existing external environment. One of the main prob-
lems of safety is allocation of its factors. They can be divided on two groups: экзогенные and
эндогенные. As the special factor of safety of the organisation, concerning both groups, it is
necessary to allocate level of its social capital. The high level of development of the social
capital of the organisation provides organisation trouble-free work, helps to liquidate in due
time external and internal threats, differently works on its safety.

Развитие общества, научно-технический прогресс со всей ясностью по-
казывает, что среда обитания человека отнюдь не обладает такими качествами
как прозрачность, определенность, стабильность, что характерно для состояния
безопасности. Это сказывается на существовании социальных образований всех
уровней: от отдельного индивида до общества. Не составляют исключения и
организации.

Содержание понятия безопасности организации определяется сущно-
стью последней. Организация — это, прежде всего, социальная группа, ориен-
тированная на достижение взаимосвязанных и специфических целей, характери-
зующаяся высокой степенью формализации внутренней структуры. Поскольку
организация является средством достижения определенных целей, основной
центр внимания деятельности по обеспечению безопасности лежит в зоне лик-
видации угроз, мешающих реализации задач, поставленных перед ней организа-

цией более высокого уровня или внешней средой. При этом организации, как
системному образованию, присуще стремление сохранить себя как самостоя-
тельное целое, выжить в условиях существующего внешнего окружения, т.е.
сохранить свои равновесие, стабильность и целостность.

Можно выделить следующие направления безопасности организации:
кадровую, коммуникационную, институциональную и природно-
технологическую. Вместе они, по нашему мнению, составляют единые, взаим-
но перекрывающиеся элементы системы обеспечения безопасности организа-
ции. Кроме того, каждое направление имеет свои относительно самостоятель-
ные подуровни, что обусловлено наличием в рамках одной сферы угроз раз-
личного характера, предполагающих разные меры противодействия.

Одной из главных проблем обеспечения безопасности является выделе-
ние ее факторов. Последние можно разделить на две группы: экзогенные и
эндогенные. К экзогенным относятся условия функционирования организации
– экономические, политические, правовые, культурно-социальные и т.д. Эндо-
генные включают особенности управления, ресурсную обеспеченность органи-
зации (включая кадровую), специфику организационной культуры. В качестве
особого фактора безопасности организации, относящегося к обеим группам,
следует выделить уровень ее социального капитала.

Под социальным капиталом чаще всего понимается качество социаль-
ных отношений в определенной социальной группе (или обществе в целом),
которая дает возможность увеличивать разные виды ресурсов, как отдельным
членам этой группы, так и группе в целом в результате осознанного действия
для достижения определенной цели. Если анализировать социальный капитал
организации, то можно выделить по крайней мере. два уровня. Первый уровень
– это социальные связи, которые сложились между организацией и другими
социальными субъектами. Второй – социальные отношения в пределах самой
организации.

Важность внешних связей для нормальной работы любой организации
не вызывает сомнений. На их качество и количество в значительной мере влия-
ет имидж организации. А он, в свою очередь, обусловливается качеством рабо-
ты ее персонала. Последнее во многом предопределяется спецификой ценност-
но-нормативной системы организации, спецификой сложившейся в ней систе-
мой социальных отношений.

Высокий уровень развития социального капитала организации упроща-
ет доступ ее членов к необходимым социальным ресурсам, способствуя выпол-
нению соответствующих профессиональных ролей, облегчает командную ра-
боту, оказывает содействие организационной идентификации персонала. Все


