
ЕКОНОМІЧНА НАУКА

Економiка та держава № 4/201254

АКТУАЛЬНІСТЬ ТЕМИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Необхідність всебічного розуміння усієї сукуп"

ності процесів, що відбуваються в середині економіч"
ної системи, є важливим завданням для науковців.
При цьому значна частка аспектів діяльності економ"
ічної системи пов'язані одночасно з декількома про"
цесами. Така праця є не тільки економічною катего"
рією, але і одночасно має принципове соціальне та
психологічне значення. Відповідно враховувати дані
аспекти в керуванні суспільною працею є важливим
завданням для ефективного управління. Більше того,
дані теоретизування підводять нас до питання, що
порушується в філософії економіки про первинність
матеріального та ідеального [1, с. 22]. Матеріалісти,
вважаючи, що джерело розвитку знаходиться в об'єк"
тивному світі, наголошують на первинності товарної
концепції економічного буття, у той час як ідеалісти
віддають перевагу духовній, ментальній основі, а
відповідно людині як основі економічних процесів.
Схоже питання постає і в процесі побудови процесу
аналізу та контролю праці. При цьому ми наголошує"
мо, що особливо гостро зазначена проблема постає
при оцінці трудових ресурсів. Це пов'язано з тим, що
сучасна економічна дука перейшла до ресурсного
підходу та відповідно створила значний методологіч"
ний інструментарій для аналізу та контролю матері"
альних об'єктів (капіталу, фінансів, природні ресур"
си). Капітал, в даному контексті, ми вважаємо матері"
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альним або принаймні матеріалізованим об'єктом без
урахування людської основи їх існування та перебігу.
В цілому це дисонує із філософською дуалістичною
парадигмою, яка пояснювала наявне буття як продукт
взаємопроникнення двох незалежних субстанцій —
матерії та свідомості (духа) [2]. В такому разі відри"
вати аналіз (зокрема, аналіз трудових ресурсів) від
соціальної природи людини, що в даному контексті
виступає об'єктом аналізу — по суті, протиставляти
матерію та її свідому форму для пояснення законів
розвитку суспільства. Однак останнього робити апр"
іорі не можна, за умов, якщо завданням є отримання
справжньої картини розвитку. Збільшення інформа"
тизації (а відповідно ролі суб'єкта) праці ще більш
заглиблює процес даних суперечностей.

До того ж, як зазначає В.Мельнік, чистої об'єктив"
ності бути не може, оскільки будь"яка взаємодія за"
лежить від властивостей усіх сторін, що приймають
участь [2]. Відтак, навіть принцип об'єктивності (один
із базових в аналізу) набуває потреби в переосмис"
ленні, адже у відповідності до загальнонаукового ро"
зуміння об'єктивності (як дійсного, незалежного від
волі та свідомості людини існування світу, предметів,
їх властивостей та стосунків [3]). Розглядаючи облік
як збір даних для подальшого контролю та аналізу,
можна звернути увагу на спробу пояснення сутності
принципу об'єктивності в бухгалтерській літературі.
Як зазначають автори, він полягає у тому, що "обліко"
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ва інформація не повинна формуватися з позицій інте"
ресів окремих груп або представників користувачів
інформації" [4, с. 16]. Очевидно, що в запропонова"
ному контексті мова йде про намагання дистанціюва"
тися від природи "дискурсу об'єктивності", у відпові"
дності до якого місце людини в будь"якому процесі
(обліковому, аналітичному, в ході контролю тощо) не
може розглядатися винятково із суб'єктних позицій і
вимагає об'єкт"суб'єктного підходу.

Урахування свідомості (як певної дуалістичної ка"
тегорії матеріального) в економічному процесі запо"
чатковано в напрямі дослідження трудового потенці"
алу. Однак практика розвитку даної складової сукуп"
ного потенціалу підприємства як господарська опе"
рація поки що не може бути достовірно оцінена та
скерована за результатами такої оцінки. Це пояс"
нюється складністю об'єктивізації суб'єктивних оці"
нок, неминучих при встановленні соціально"психоло"
гічних характеристик трудових ресурсів.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ ТА
ПУБЛІКАЦІЙ

Необхідно відзначити, що безпосереднє питання
виміру та відображення суб'єктивної компоненти, по"
в'язаної із діяльністю персоналу, не набуло в сучасній
літературі належного висвітлення. В цьому контексті
варто відмітити фахівців, що займалися питанням ви"
міру трудового потенціалу, серед яких слід відзначи"
ти вітчизняних та російських авторів, що досліджу"
ють проблеми трудового потенціалу, зокрема: К.Л. Ан"
дреєва, В.Б. Бичіна, Д.П. Богиню, Б.М. Генкіна, О.А. Гріш"
нову, Р.П. Колосову, Ю.Г. Одегова та низку інших.

Однак, при цьому їх результати мають більш за"
гальнотеоретичний характер та недостатньо збагачу"
ють методологію безпосереднього аналізу та контро"
лю праці.

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ ДОСЛІДЖЕННЯ
На нашу думку, доцільним є створення системи

факторів, за допомогою яких стає можливим враху"
вати соціально"психологічні особливості персоналу,
які реалізуються ним в ході трудового процесу
(праці), з метою використання їх в процесі аналізу та
контролю.

ВИКЛАДЕННЯ ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Аналізуючи процес організації аналізу персона"
лу, можна констатувати, що на сьогоднішній день
оцінка залежить від поведінки об'єкта оцінювання на
ринку, а ринок — це "люди, які відчувають потребу в
будь"якому товарі і мають гроші на його купівлю" [5,
с. 20] (в цьому сенсі під товаром ми розуміємо і робо"
чу силу). В контексті аналізу персоналу, в якості су"
б'єкта ("людини" у попередньому визначенні), висту"
пає підприємство, яке здійснює найм. Як справедли"
во відмічає Н.Умаєва, які б ми затрати не понесли на
створення продукту праці, без визнання іншими су"
б'єктами ринку відсутня його цінність і ціна (оцінка).
Тому таке поняття, як справедлива вартість, могло
виникнути у бухгалтерському обліку тільки через
людський, суб'єктивний фактор, що визначає ринкові
ціни [6, с. 98]. До того ж оцінка суб'єкта праці (персо"
налу) здійснюється об'єктом праці (представником
роботодавця) переважно за єдиним критерієм (вико"
нання — не виконання роботи, для якої певний суб'єкт
залучався). Такий критерій можна вважати об'єктив"
ним (матеріальним чи таким, що може бути матеріа"
лізований), однак тільки за умов виконання фізичної
праці. Однак, характеризуючи можливість викорис"
тання конкретного носія трудового ресурсу певної
роботи, використовується низка різноманітних ха"
рактеристик, що дають можливість встановити його

готовність до виконання роботи (часто ми говоримо
про обєктивізовану форму оцінки, яка існує у вигляді
матеріального об'єкта — документа). При цьому час"
тка характеристик, що визначають можливість носія
трудового ресурсу виконувати певну роботу, харак"
теризуються показниками соціально"психологічного
характеру (індивідуальні риси особистості). Дані по"
казники існують тільки у вигляді свідомості (не мате"
ріальної компоненти), а відповідно повністю містять"
ся у суб'єктивній площині.

Оцінка персоналу в контексті визначення систе"
ми показників, що характеризують носія праці (як
об'єкта аналізу та контролю), можна визначити як
інтегральну, що грунтується на використанні об'єк"
тивних, суб'єктивних та об'єктивізованих показників.
Однак введення в оціночну модель елементів суб'єк"
тивної оцінки породжує проблему пов'язану із об'єк"
тивністю загальної оцінки об'єкту аналізу. Адже су"
б'єктивний фактор в об'єктивній моделі ставить під
сумнів якість та достовірності усього аналізу.

В поставленій задачі основну проблему викликає
різнохарактерність методик, що формують (охоплю"
ють) усю оціночну процедуру. При цьому основними
критерієм ефективності господарської діяльності для
підприємства є досягнення ним поставлених цілей за
мінімально можливих витрат ресурсів (часу, грошей,
праці і т.д.), або за умови тих самих фінансових і
людських ресурсів досягти більшого результату, ніж
раніше. Таким чином господарський результат об"
'єктивізується та може бути обрахований. При цьо"
му, щоправда, відкритим залишається питання щодо
визначення характеристик обсягу витрат людських
ресурсів, адже один і той самий працівник може мати,
за певних умов (зокрема, психологічного стану), різну
продуктивність. Останнє особливо принципово для
працівників, що зайняті інтелектуальною працею. Ве"
лике значення для продуктивності праці (а, по суті,
витрати часу якими вимірюються витрати людських
ресурсів) має ступінь зацікавленості працівників у ре"
зультаті праці.

Таким чином, витрати праці як категорія аналізу
має відбивати (враховувати) показники, що характе"
ризують соціально"психологічний стан персоналу,
адже прийняття управлінських рішень не може не вра"
ховувати суб'єктивні характеристики носіїв праці.
Однак для достовірного аналізу необхідним є вико"
ристання показників персоналу, пов'язаних із чітки"
ми кількісними категоріями, які можуть бути відоб"
ражені у відповідних документах та максимально
об'єктивно відбивають суб'єктивні характеристики,
при цьому їх обєктивізуючи (тобто приводячи до кіль"
кісного і навіть до матеріального виразу). В якості
кількісного показника, зокрема, може використову"
ватися рейтинговий показник ефективності соціаль"
но"психологічного стану (налаштованість суб'єкта на
реалізацію завдань організації). У якості матеріаль"
ного показника може бути використаний показник
фактичного виробітку. При цьому вартісні показни"
ки та показники трудовитрат опосередковано харак"
теризують соціально"психологічний стан персоналу
(адже є похідними від ринкового попиту та особли"
востей організації виробництва).

Слід наголосити, що оцінка може бути індивіду"
альною та груповою. Такий тип оцінювання викорис"
товується в залежності від типу роботи та в залеж"
ності від практичних можливостей. Однак в умовах
інформатизації праці роль групової оцінки суттєво
знижується.

В якості конкретних методів оцінювання, що мо"
жуть бути обраховані в процесі оцінювання персона"
лу, можна назвати:

— капіталізація (як оцінка можливості створюва"
ти певний максимальний продукт);

— порівняння із портретом ідеального співробі"
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тника, з ранжуванням найважливіших функцій та об"
рахунком відмінностей між наявними показниками
індивіда та бажаними значеннями ідеального співро"
бітника;

— соціометричні методики (тільки для колек"
тивів), в яких пропонується вимірювати соціально"
психологічні взаємини в групі, статуси членів групи,
психологічну сумісність та згуртованість. Запропоно"
вані показники безпосередньо не вимірюють ступінь
виготовленої продукції, однак можуть свідчити про
гомеостатичність колективу, здатність до групової
роботи, створення ефекту синергії;

— психологічні методики (ассесмент центр), які
пов'язані із оцінкою компетенцій учасників за допо"
могою спостереження їх реальної поведінки під час
ділових ігор. Дана методика особливо важлива для
працівників, основним завданням яких є не безпосе"
редня жива праця, а потенційна праця (тобто праця
військових, пожежників, правоохоронців).

На нашу думку, основним критерієм загальної ло"
гіки аналізу має виступати можливість кожної із оз"
нак здійснювати вплив на результати трудової діяль"
ності. Відповідні результати можуть бути оцінені за
критерієм "позитивний — негативний", що створює
умови для їх виміру, та подальшого використання в
якості кількісних критеріїв оцінювання.

Логічний підхід до оцінювання висловлено також
у праці Н. Умаєвої, у відповідності до думок якої оцін"
ка персоналу (результатів праці, ділових та особист"
існих якостей) складається із двох виокремлених ком"
понент. Щоправда авторка використовує таку оцінку
з метою забезпечення целеоріентірованої мотивації
трудової діяльності працівників з урахуванням досяг"
нутих результатів і поліпшення особистісних якостей
[6, с. 98], однак в її ході також можна отримати інфор"
мацію про соціально"психологічні особливості наяв"
них трудових ресурсів та можливі напрями щодо їх
аналізу (контролю):

— зворотній зв'язок за рівнем досягнення цілей
(результатів живої праці);

— адекватність професійних, ділових і особистісних
якостей працівника цілям організації і виконуваних
цільових функцій на робочому місці (посаді) [6, с. 101].

Обидва запропоновані підходи корелюють із ціля"
ми організації, які можуть змінюватися в залежності
від поточної ринкової ситуації та бути суб'єктивни"
ми, що, з одного боку, робить оціночну модель залеж"
ною від поточної ситуації, а з іншого — вимагає су"
б'єктивної оцінки, пов'язаної із встановленням адек"
ватності ділових особистостей працівника. При цьо"
му така оцінка повинна мати амбівалентний характер,
оскільки не тільки окремі якості суб'єкта праці мають
відповідати цілям, але і цілі організації мають відпо"
відати певним цілям працівника.

Також в цьому контексті цікавою є думка С.Н.
Апенько, який при оцінці ефективності управління
персоналом виділяє цільову та потребову форми
ефективності. Цільова ефективність виражається в
досягненні цілей управління персоналом, з точки зору
значущості даної підсистеми для керівництва органі"
зації. Потребова ефективність відображає ступінь ви"
раження потреб суб'єктів у меті або в результаті, тоб"
то "якщо в цільових орієнтирах враховані потреби
суб'єктів і об'єктів системи, а також в результатах
функціонування системи реалізовані потреби всіх її
елементів, то її можна вважати ефективною" [8, с. 74].
Безумовна справедливість запропонованого підходу
все ж таки не дає прямої відповіді щодо можливості
використання даних показників у якості безпосе"
редніх об'єктів аналізу та потребує визначення інтег"
рального кількісного параметра.

Зокрема, використання показника ефективності
задоволення потреб носіїв трудових ресурсів характе"
ризує соціальну ефективність організації трудового

процесу, при цьому не характеризуючи, наскільки за"
доволення особистих потреб працівників впливає на
господарські результати діяльності. Слід також вра"
ховувати, що потреба у певному рівні заробітної пла"
ти взагалі снує для працівника незалежно від резуль"
татів його діяльності. Це стосується і умов робочого
місця. На нашу думку, виходячи із запропонованої ло"
гіки, критерієм ефективності задоволення потреб мож"
на вважати ситуацію зростання ступеня задоволення
потреб працівниками за умов збереження господарсь"
кої ефективності на зростаючому (щонайменше стало"
му) рівні. Таким чином вираз (1), можна розглядати як
узагальнюючий показник ефективності:

(1),
де  — зміна обсягу потреб персоналу, що за"

довольняються через трудову діяльність;
 — зміна витрат господарюючої системи, яка

характеризує ефективність
Спроба реалізувати оціночну логіку за допомогою

підходів, що запропоновані С.Н.Апенько (цільова та
потребова ефективність), критикуються Т.Д. Синя"
цець [9, с. 92]. Ми вважаємо за доцільне приєднатися
до зазначеної дискусії. Так, на думку С.Н. Апенько,
взаємозв'язок таких форм ефективності як цільова,
потребова і економічна можуть бути виражені у на"
ступному вигляді (2):

(2),
де Е — ефективність системи керування персона"

лом (ефективність трудового процесу в нашій інтерп"
ретації);

М — мета;
П — потреба суб'єктів і об'єктів системи;
Р — результат;
В — витрати.
Т.Д. Синявець запропонувала у запропонованому

підході змінити показник, який характеризується
співвідношенням Р / Ц (який, на її думку, визначає,
скільки цілей треба поставити для досягнення резуль"
тату). Зворотній показник буде характеризувати,
якою була мета і отриманий в ході її реалізації резуль"
тат. Однак витрати на одиницю цілі, безумовно, мо"
жуть мати певний інтерес, однак при цьому є далекі
від природи інтегрованого показника ефективності,
що розраховується. По суті, у запропонованому виг"
ляді мова йде про рентабельність мети (рента"
бельність є основним показником ефективності). Ви"
раз М / П у запропонованому вигляді, вочевидь, мав
би характеризувати частку індивідуальних потреб у
загальних цілях організації. Однак узагальнення по"
треб суб'єктів та об'єктів господарської системи ба"
читься нам принципово неможливим через їх різно"
векторність (збільшення доходу для суб'єктів та мак"
симізація економії для об'єктів). У той же час, замі"
нивши показник П — потреби на показник сукупні
об'єктивні витрати на персонал з урахуванням його
справедливої вартості (собівартості), такий вираз на"
буває логічного змісту. Слід враховувати, що доціль"
ними є сукупні витрати на період досягнення визна"
ченої цілі. Практично мова йде про адекватність пер"
соналу меті. Причому із урахуванням того, що со"
бівартість персоналу складається із об'єктивних ка"
тегорій витрат (понесених витрат на освіту, витрат на
одяг та харчування тощо), така оціночна модель уни"
кає суб'єктивності спочатку закладеної використан"
ням категорії "потреба". Це дозволить максимально
об'єктивізувати суб'єктивну категорію "соціально"
психологічні характеристики" з метою подальшого
аналізу.

ВИСНОВОК
Таким чином, реалізація аналізу трудових ре"

сурсів з урахуванням соціально"психологічної їх
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природи може бути забезпечена за допомогою про"
ведення розрахунків, що характеризують ефек"
тивність трудового процесу з встановленням впли"
ву на нього з боку сукупності суб'єктивних (у т.ч.
соціально"психологічних) факторів. Такий підхід
забезпечить максимальне уникнення суб'єктивізму
та використання в своїй основі максимально досто"
вірних вихідних показників, які можуть бути зве"
дені до певних об'єктивізованих показників. У
якості таких показників є певний матеріальний або
матеріалізований результат (адже не всі види тру"
дової діяльності містять матеріальний результат як
такий). Реалізація такої логіки вимагає виміру
ефективності, за допомогою розрахункової моделі,
зокрема вираз (2). При цьому отриманий показник
з метою збільшення об'єктивізації має все ж таки
зіставлятися із загальновідомими, але суб'єктивни"
ми за своєю природою методиками. Серед таких ме"
тодик нами було названо капіталізацію, порівнян"
ня із портретом ідеального співробітника, соціомет"
ричні та психологічні методики. Тільки поєднання
використання розрахункової величини інтегральної
ефективності трудового процесу із ознаками, що ха"
рактеризують стан соціально"психологічного роз"
витку (ефективності) колективу, здатне забезпечи"
ти максимально можливу об'єктивізацію процесу
виміру.

В основі запропонованої логіки поєднання має
лежати відповідність динаміки показника ефектив"
ності та відповідного оціночного показника (капіта"
лізованої вартості, відповідності портрету ідеально"
го співробітника тощо). У разі, якщо логіка зміни
аналізованих показників співпадає, доцільним є ви"
користання єдиного кількісного показника, в якості
якого може виступати показник сукупної ефектив"
ності праці. У разі виникнення невідповідності між
показником ефективності та іншими оціночними
підходами ефективність соціально"психологічного
стану трудових ресурсів не можна вважати достат"
ньо високою, що необхідно ураховувати в процесі уп"
равління.
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