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ВСТУП
Експертна діагностика стану менеджменту персо-

налу підприємства сьогодні здійснюється ситуаційно,
як правило, із залученням консалтингових фірм, послу-
ги яких є витратною статтею для підприємства.
Більшість існуючих нині підприємств не має строго рег-
ламентованих процедур проведення діагностичної ек-
спертизи стану менеджменту персоналу підприємства.
До основних причин, що гальмують становлення діаг-
ностичних процедур на підприємствах, можна віднес-
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ти складність аналітичних методик і незатребуваність
результатів діагностики керівництвом, що зумовлено,
зрештою, складністю висновків. Крім цього, неповна
відповідність інформаційної системи підприємства ви-
могам діагностичної експертизи значно збільшує час
проведення діагностики і ставить під сумнів її періо-
дичність. Однак, сьогоднішня економічна ситуація зму-
шує освоювати цей важливий елемент системи менед-
жменту підприємства шляхом усунення зазначених
недоліків.
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АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
В економічній літературі організаційно-управлінсь-

кий аналіз визначається як дослідницька діяльність,
спрямована на вивчення системи цілей та стратегії їх-
нього досягнення, організаційної структури управління,
управлінських процесів і організаційної культури. Вив-
ченню методичних і практичних проблем, пов'язаних із
застосуванням різних способів проведення цього ана-
лізу, присвячено наукові праці М.П. Бабічева [1], В.Р. Вес-
ніна [2], Л.І. Лукичевої [3], П.В. Журавльова [5], Е.Г. Мол-
ла [4], Р.Х. Холла [6] та ін. Однак діагностичні техно-
логії розвиваються дуже інтенсивно, тому теорія і прак-
тика аналізу управлінських процедур у нашій країні по-
требує постійного розширення аналітичного інструмен-
тарію.

МЕТА І ЗАВДАННЯ СТАТТІ
Метою статті є обгрунтування теоретичних засад та

розробка методики визначення найважливіших складо-
вих технології менеджменту персоналу.

Для досягнення поставленої мети було поставлено
наступні задачі:

— використовуючи метод експертного оцінювання
створити рейтинг важливості складових технології ме-
неджменту персоналу;

— визначити найважливіші складові технології ме-
неджменту персоналу.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Для створення впорядкованої структури технології

менеджменту персоналу підприємства запропоновано
застосувати класифікацію технологій менеджменту пер-
соналу, запропоновану А. І. Турчиновим [7], яка дозво-

ляє застосовувати потрібну складову технології ме-
неджменту персоналу підприємства на кожному етапі управ-
ління. Загальна типологія складових технології уп-
равління персоналом за підсистемами управління пред-
ставлена на рис. 1.

Експертам було запропоновано проранжувати за
рівнем важливості складові технології менеджменту
персоналу підприємства, 1 — найважливіша складова,
6 — найменш важлива. У якості експертів виступали ке-
рівники середньої ланки основних машинобудівних
підприємств Харківського регіону, як регіону України,
що має потужний народногосподарський комплекс, що
представлений майже усіма галузями економіки краї-
ни. На долю промисловості припадає майже 50 % ВВП
регіону. Після проведення опитування було отримано
такі результати (рис. 2).

Рис. 1. Класифікація складових технології
менеджменту персоналу підприємства

Рис. 2. Результати рейтингового оцінювання важливості складових технології
менеджменту персоналу
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Для визначення узгодженості думок експертів
було застосовано коефіцієнт конкордації (від англ-
ійського "конкорд" — згода, узгодженість), що був
розроблений М. Кендаллом [8] у середині ХХ сто-
ліття.

Коефіцієнт конкордації — величина, що характери-
зує узгодженість думок експертів і достовірність отри-
маних результатів опитування. Він розраховується за
формулою (1):
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де:
m — число експертів у групі,
n — число факторів,
S — сума квадратів різниць рангів (відхилень від

середнього).
Розраховане значення коефіцієнту конкордації

знаходиться в межах від 0 до 1. Якщо значення коеф-
іцієнту більше 0,8, це дозволяє стверджувати узгод-
женість думок експертів і достовірність отриманих ре-
зультатів дослідження. Отримане значення коефіціє-
нту конкордації за даними опитування дорівнює 0,83,
що дозволяє стверджувати узгодженість думок екс-
пертів і достовірність отриманих результатів дослі-
дження.

Далі для визначення сумарної оцінки важливості
кожної з складових технології менеджменту персоналу
розраховуємо середній показник по кожній зі складо-
вих (табл. 1).

Аналізуючи дані таблиці 1 можна проранжувати
складові технології менеджменту персоналу за ступе-
нем їх важливості:

— технологія мотивації персоналу;
— технологія контролю персоналу;
— технологія відбору та найму персоналу;
— технологія розвитку персоналу;
— технологія планування персоналу;
— технологія оцінки персоналу.
Таким чином, за допомогою методу експертних оці-

нок було встановлено, що найбільш важливою, на дум-
ку експертів, є технологія мотивації персоналу. Моти-
вація праці персоналу є ключовим напрямком кадро-
вої політики підприємства. Мотивація персоналу є ос-
новним засобом забезпечення оптимального викори-
стання ресурсів, мобілізації наявного кадрового потен-
ціалу. Основна мета процесу мотивації — це отриман-
ня максимальної віддачі від використання наявних тру-
дових ресурсів, що дозволяє підвищити загальну ре-
зультативність і прибутковість діяльності підприємства.
Також було розроблено рейтинг важливості складо-
вих технології менеджменту персоналу за зменшенням
рівня важливості: технологія мотивації персоналу; тех-
нологія контролю персоналу; технологія відбору та

Складова 

технології 
менеджменту 

персоналу 

Технологія 

планування 
персоналу 

Технологія 

відбору та 
найму 

персоналу 

Технологія 

розвитку 
персоналу 

Технологія 

оцінки 
персоналу 

Технологія 

мотивації 
персоналу 

Технологія 

контролю 
персоналу 

Середній 

показник 5 2,25 4,25 5,7 1,6 2,2 

Таблиця 1. Результати розрахунку середнього показника важливості
кожної з складових технології менеджменту персоналу

найму персоналу; технологія розвитку персоналу; тех-
нологія планування персоналу; технологія оцінки пер-
соналу.
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