
14 Економіка й управління підприємством

ISSN 2409-6873. Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. 2019. № 2 (93).

УДК: 338.242

ФОРМАЛІЗАЦІЯ АЛГОРИТМУ КВАЛІМЕТРИЧНОГО 
ОЦІНЮВАННЯ КАДРОВОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

МАЛОГО ПІДПРИЄМСТВА

В. Ю. СТРІЛЕЦЬ, кандидат економічних наук
(Вищий навчальний заклад Укоопспілки 

«Полтавський університет економіки і торгівлі»)

Анотація. Метою статті є побудова алгоритму кваліметричного оцінювання кадро-
вого забезпечення малого підприємства. Методика дослідження. Узагальнення наукових 
напрацювань дозволило визначити основні методи та критерії, що використовуються для 
оцінювання кадрового забезпечення малих підприємств. Запропоновано використання сис-
темно-інформаційної кваліметрії для оцінювання кадрового забезпечення. Результати. 
Визначено, що керівники малих підприємств мають володіти низкою персональних та про-
фесійних навичок і компетенцій (професійні навички, лідерські здібності, креативність та 
інноваційність, навички роботи в мережі, навички фінансового управління, маркетингу, керів-
ництво створенням мереж, установлення цілей та управління часом). З метою забезпечення 
об’єктивності процедури оцінки професійних, ділових та особистісних якостей працівників, 
у досліджені запропоновано алгоритм кваліметричного оцінювання кадрового забезпечення 
малого підприємства. Практична значущість результатів дослідження. На відміну від 
алгоритмів, що існують, алгоритм кваліметричного оцінювання кадрового забезпечення є 
гнучким до змін у вимогах до набору персоналу та призначений до використання як інстру-
мент індивідуального управління персоналом кожного підприємства.
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приємництво, кадрове забезпечення, оцінка трудових ресурсів, кваліметрія, кваліметричне 
оцінювання.

Постановка проблеми в загальному 
вигляді та зв’язок із найважливішими 
науковими чи практичними завданнями. 
Кадрове забезпечення має вирішальне зна-
чення в досягненні стійкості та розвитку 
малого бізнесу, оскільки якісний рівень 
бізнес-навичок і компетенцій (включаючи 
навички лідерства, навички роботи в мережі, 
навички фінансового менеджменту та мар-
кетингу) дозволяє керівникам забезпечувати 
стійкість та розвиток малого підприємства. 
Проте досить часто власникам та персоналу 
не вистачає конкретних навичок для успіш-
ного управління своїм підприємством, що 
в кінцевому підсумку призводить до бан-
крутства та згортання бізнесу. Тому питання 
оцінювання кадрового забезпечення та визна-
чення відповідного якісного методичного 
інструментарію цього оцінювання набуває 
все більшої актуальності. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Як влучно зазначає Ю. М. Котельникова, у про-
цесі здійснення кадрового забезпечення розви-
тку підприємства важливим є відбір ключових 
критеріїв кадрового забезпечення для кожного 
окремого підприємства [1, c. 204]. Особливу 
роль у процесі кадрового забезпечення віді-
грає формування якісної методичної основи 
оцінювання ефективності, що передбачає 
формування такої системи показників, яка б 
дала змогу всебічно оцінити кількісні та якісні 
характеристики кадрового забезпечення. Так, 
О. Я. Мандрик під час оцінювання кадрового 
забезпечення пропонує такі критерії: рівень 
забезпеченості підприємства персоналом та 
його структура; кваліфікація працівників; 
плинність кадрів; продуктивність праці; ефек-
тивність використання робочого часу; частка 
витрат на соціальні заходи в операційних 
витратах; рівень соціального захисту персо-
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налу; рівень оплати праці та раціональність її 
структури [2, c. 27]. Є. М. Котельникова вказує 
такі фактори впливу кадрового забезпечення 
на розвиток підприємства: відповідність кіль-
кісного складу працівників кількості робочих 
місць; вікові особливості працівників; статева 
структура працівників підприємства; рівень 
кваліфікації працівників; рівень освіти праців-
ників; середній час перебування працівника 
на певній посаді; відповідність роботи відділу 
кадрів рівню розв’язуваних завдань на підпри-
ємстві [1]. Як критерій забезпеченості кожного 
підприємства персоналом В. Г. Андрійчук 
використовує абсолютний (середньооблікова 
кількість штатних працівників) і питомий (пра-
цезабезпеченість виробництва) показники [3].

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є обґрунтування та 
побудова алгоритму кваліметричного оціню-
вання кадрового забезпечення малого підпри-
ємства.

Виклад основного матеріалу дослідження 
з повним обґрунтуванням отриманих нау-
кових результатів. Дослідження абсолютних 
показників кадрового забезпечення з погляду 
автора [2] зводиться до статистичного огляду 
кількості найманих працівників та їх струк-
тури. Так, станом на кінець 2017 року у сфері 
малого підприємництва України працювало 
65,3 % найманих працівників від загальної 
кількості зайнятих осіб, із них на мікропідпри-
ємствах – 47,1 % [4] (табл. 1). 

При цьому малий бізнес країн Євросоюзу 
забезпечує робочими місцями близько 74 % 
зайнятого населення, що становить 89,6 млн 
осіб. Так, згідно з опитуванням 15 579 суб’єктів 
підприємництва з 18 країн-членів Євросоюзу, 
проведеним Європейською комісією у сфері 
доступу малого бізнесу до фінансування [5], 
44 % зайнятого населення працює у сфері 
мікропідприємництва, а 30 % – у сфері малого 
підприємництва.

Таблиця 1 

Кількість найманих працівників 
у сфері малого підприємництва у 2010–2017 рр.

[складено на основі [5]

Кількість працівників 2010 рік 2011 рік 2012 рік 2013 рік 2014 рік 2015 рік 2016 рік 2017 рік
Суб’єкти малого підпри-
ємництва (з урахуванням 
мікропідприємництва), 
тис. осіб 3 033,0 3 036,6 2 950,7 2 843,9 2 420,8 2 098,1 2 227,1 2 393,3

Малі підприємства
Усього, тис. осіб 2 043,7 2 011,8 1 951,6 1 891,8 1 583,0 1 466,3 1 505,9 1 562,4
Відсотків до загальної 
кількості зайнятих 
працівників, % 67,4 66,3 66,1 66,5 65,4 69,9 67,6 65,3

Фізичні особи-підприємці
Усього, тис. осіб 989,3 1024,8 999,1 952,1 837,8 631,8 721,2 830,9
Відсотків до загальної 
кількості зайнятих 
працівників, % 32,6 33,7 33,9 33,5 34,6 30,1 32,4 34,7
Суб’єкти мікропідпри-
ємництва, тис. осіб 1 676,9 1 685,9 1 574,9 1 535,5 1 299,1 1 148,4 1 184,2 1 326,6

Мікропідприємства
Усього, тис. осіб 762,0 757,4 736,5 734,4 626,6 587,8 565,2 625,4
Відсотків до загальної 
кількості зайнятих 
працівників, % 45,4 44,9 46,8 48,7 48,2 51,2 47,7 47,1

Фізичні особи-підприємці
Усього, тис. осіб 914,9 928,5 838,4 801,1 672,5 560,6 619,0 701,2
Відсотків до загальної 
кількості зайнятих 
працівників, % 54,6 55,1 53,2 52,2 51,8 48,8 52,3 52,9

В. Ю. Стрілець
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Проте слід також ураховувати часткові по-
казники оцінки кадрового забезпечення, що 
сприятимуть аналізу як кількісних, так і якіс-
них характеристик забезпечення персоналом. 
Ю. М. Котельникова зазначає, що комплексна 
оцінка кадрового забезпечення показує гра-
мотність організації кадрового забезпечення, 
ефективність трудової діяльності кадрів та 
ступінь використання їх трудового потенціалу 
[1, с. 203].

Так, до якісних характеристик персоналу 
науковці зараховують такі: освіта; загальний 
стаж роботи; досвід [7, с. 115]; професійно-ко-
мунікативні знання та вміння; особисті якос-
ті [8, с. 38]; операційно-технічні, соціальні, 
когнітивні, мотиваційні, поведінкові та етичні 
компетенції [6, с. 51]. Одним з ефективних ме-
тодів вирішення завдання комплексного все-
бічного оцінювання кадрового забезпечення є 
застосування системно-інформаційної квалі-
метрії, що передбачає побудову кваліметрич-
ної факторно-критеріальної моделі оцінюван-
ня кадрового забезпечення.

Справедливим є твердження О. О. Чернуш-
кіної, що застосування кваліметричного під-
ходу до оцінювання працівників підприємства 
дозволить забезпечити об’єктивність проце-
дури, здійснювати оцінювання професійних, 
ділових та особистісних якостей працівників, 
установлювати обґрунтовані співвідношення 
в оплаті праці персоналу відповідно до склад-
ності праці та відповідальності за кінцеві ре-
зультати [9, c. 178].

Кваліметрія як наука заснована Г. Г. Азгаль-
довим у першій половині XX ст. і визначається 
як: наука про вимірювання якості об’єктів, яка 
вивчає та реалізує методи й засоби кількісної 
оцінки якості [1]; оцінювання якісних власти-
востей процесу, явища, предмета кількісними 
показниками з використанням певної матема-
тичної моделі та технології [4, c. 141]; оціню-
вання якісних показників за допомогою кіль-
кісних балів, що є діючим апаратом вибору 
кращих варіантів багатокритеріальних рішень 
у всіх сферах управління якістю [6]; наукова га-
лузь, що вивчає методологію ій проблематику 
комплексних кількісних оцінок якостей будь-
яких об’єктів, предметів чи процесів [7, c. 23].

Основою кваліметричних методів є поло-
ження теорії вимірювань, основи математич-
ної статистики й інтерпретації результатів по-
рівняно з еталоном (ідеалом, стандартом). Це 

створює можливості декомпозувати процес на 
підпроцеси та відобразити його в індексному 
вигляді, що, у свою чергу, створює можливості 
порівняння з бажаним, запланованим чи іде-
альним рівнем. 

Особливість застосування факторно-крите-
ріальних оціночних моделей полягає в тому, 
що вони дають точний та однозначний резуль-
тат за певної нечіткості інформації, яка ви-
користовується для оцінювання в соціальних 
процесах (експертна чи соціологічна інформа-
ція) [7, c. 48]. Факторно-критеріальні моделі 
мають ряд переваг. Зокрема, ключовими пере-
вагами є: простота й універсальність запро-
понованої моделі оцінювання якісних явищ 
будь-якого характеру; можливість переведення 
вербальних чи лінгвістичних характеристик у 
кількісні через відповідні відносні показники; 
можливість прирівнювання критеріїв до пев-
них нормативів, рангів. Погоджуємося із твер-
дженням, що велика перевага моделей фактор-
но-критеріальної кваліметрії в тому, що вони є 
не просто діагностичними, а ще й мотивуваль-
ними, адже чітко показують, по-перше, відста-
вання від ідеалу, норми, стандарту; по-друге, 
фіксуються в динаміці за періодами; по-третє, 
абсолютно порівняні з іншими суб’єктами оці-
нювання, що дає змогу будувати рейтингові 
ряди [10, c. 69].

Одним із завдань факторно-критеріальної 
кваліметрії є оцінювання результатів трудових 
процесів із метою підвищення ефективності 
праці та якості діяльності організацій, підпри-
ємств тощо. Першим етапом алгоритму побудо-
ви факторно-критеріальної моделі є визначення 
об’єкта кваліметрії – цілісного комплексного 
явища або процесу, що приймається за одини-
цю та який можна поділити на ряд складових 
(факторів, підпроцесів). Відповідно до цього 
наступним етапом є визначення переліку та ва-
гомості складових (факторів, підпроцесів) як 
частки від цілого (одиниці) залежно від важли-
вості ролі цієї складової (факторів, підпроцесів) 
в забезпеченні явища або процесу. Така проце-
дура здійснюється за принципом попарного по-
рівняння, що передбачає залучення експертів і 
проведення експертного опитування або анке-
тування. Ураховуючи те, що показники ваго-
мості не є константами, а змінюються під впли-
вом низки зовнішніх і внутрішніх факторів, 
особливостей діяльності та інших специфічних 
характеристик підприємств, то пропонуємо 
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розробити шаблонну гіпотетичну факторно-
критеріальну модель оцінювання управлін-
ського кадрового забезпечення малих підпри-
ємств, яка стане інструментом індивідуального 
управління персоналом кожного підприємства 
та матиме можливість урахування персональ-
них тенденцій розвитку останнього. Прийма-
ючи як базовий, запропонований шаблонний 
макет може бути модифікований відповідно 
до специфіки діяльності кожного конкретного 
підприємства з урахуванням власних відповід-
них критеріїв якості кадрового забезпечення. 
Ураховуючи те, що основою життєдіяльності 
малих підприємств є гнучкість та пристосову-
ваність до очікувань зовнішнього середовища, 
пріоритет критеріїв оцінки також може підляга-
ти коригуванню. Тобто, відповідно за мету по-
будови алгоритму кваліметричного оцінювання 
кадрового забезпечення малого підприємства 
в роботі ставиться формування відповідної 
платформи оцінки кадрового забезпечення, 

що дозволить виявити необхідність і потребу в 
організаційних, психологічних, мотиваційних 
та інших змінах. Відповідно до систематизації 
якісних характеристик кадрового забезпечен-
ня, що відображені в науковій літературі [2–4, 
6, 8, 9] за використанням емпіричного методу 
формування різних ітерації у процесі експери-
менту, пропонуємо таку формулу для побудови 
моделі:

                                                                                       (1)

де В1, В2, В3, В4, В5 – вагові значення критерію 
в кількісному вимірі; 
критерій 1 – професійні навички; 
критерій 2 – лідерські здібності; 
критерій 3 – когнітивні здібності; 
критерій 4 – комунікативна компетентність; 
критерій 5 – організаторські якості.
Фактори, що характеризують кожний крите-
рій, описані вище та відображені на рис. 1.

Рис. 1. Алгоритм кваліметричного оцінювання кадрового забезпечення 
малого підприємства (шаблонний гіпотетичний макет) 

В. Ю. Стрілець
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Рис. 1., аркуш 2

На другому етапі визначаються показники, 
за якими оцінюється кожний фактор із погля-
ду цього сутнісного значення чи прояву в якіс-

ному явищі. Відповідно шкала оцінки макета 
кваліметричної моделі оцінювання рівня ка-
дрового забезпечення зазначена в табл. 2.

Таблиця 2

Шкала інтервалів макета оцінювання рівня 
кадрового забезпечення малих підприємств

Критерій
Вагове 

значення 
критерію

Показники оцінки критерію
Вагове 

значення 
показників

Показники прояву 
якості

Критерій 1 – 
професійні 
навички 

0,2

Рівень кваліфікації 0,2 Високий – 1; середній 
– 0,5; низький – 0Рівень продуктивності праці 0,2

Рівень здатності пристосовуватися до умов 
зовнішнього середовища 0,2
Професійна освіта

0,2
Вища – 1; неповна 
вища – 0,5; базова – 0

Досвід роботи

0,2

Достатній – 1; 
незначний – 0,5; 
відсутній – 0

Критерій 2 – 
лідерські 
здібності 

0,2

Здібності до переконання 0,25 Завжди (дуже часто) 
–1; достатньо часто 
– 0,75; інколи – 0,5; 
рідко – 0,25;
ніколи – 0

Заручення підтримкою 0,25
Сильні вольові якості 0,25
Здатність «вести за собою» 0,25

Критерій 3 – 
когнітивні 
здібності 

0,2

Оригінальне та асоціативне мислення 0,25 Завжди (дуже часто) 
–1; достатньо часто – 
0,75; інколи – 0,5; 
рідко – 0,25; ніколи 
– 0

Здатність до творчого бачення подолання 
проблеми 0,25
Прийняття нестандартних рішень 0,25
Винахідливість 0,25

Критерій 4 – 
комунікативна 
компетентність 

0,2

Толерантність 0,2 Завжди (дуже часто) 
–1; достатньо часто – 
0,75; інколи – 0,5; 
рідко – 0,25; ніколи 
– 0

Контактність та ініціативність у робочих 
стосунках 0,2
Прагнення до формування комфортного 
робочого психоклімату 0,2
Відповідальність за власні дії та дії 
колективу 0,2
Стресостійкість 0,2

Критерій 5 – 
організаторські 
якості 

0,2

Цілеспрямованість 0,2 Завжди (дуже часто) 
–1; достатньо часто – 
0,75; інколи – 0,5;
рідко – 0,25; 
ніколи–0

Здатність швидко приймати рішення 0,2
Постійний рух у векторі досягнення цілі 0,2
Енергійність і рішучість у досягненні цілі 0,2
Уміння розставляти пріоритети в цілях 0,2
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Шкала оцінювання передбачає отримання 
в кінцевому результаті трьох рівнів кадрового 
забезпечення:

1)	 високий (шкала знаходиться в інтерва-
лі від 0,78 до 1);

2)	 середній (шкала знаходиться в інтерва-
лі від 0,46 до 0,77);

3)	 низький (шкала знаходиться в інтерва-
лі від 0 до 0,45).

Висновки із зазначених проблем і пер-
спективи подальших досліджень у подано-
му напрямі. Ураховуючи такі відмінні осо-
бливості кадрового забезпечення малих під-
приємств, як невелика кількість працівників 
і розмитість меж виконуваних ними функцій 
(управлінських, адміністративних та виробни-
чих), у роботі акцентовано увагу на тому, що 
керівники малих підприємств мають володіти 
рядом персональних та професійних навичок 
і компетенцій (професійні навички, лідерські 
здібності, креативність та інноваційність, на-
вички роботи в мережі, навички фінансового 
управління, маркетингу, керівництво створен-
ням мереж, установлення цілей та управління 
часом). З метою оцінки рівня кадрового забез-
печення за фактом наявності та стану визна-
чених навичок і компетенцій запропонований 
шаблонний гіпотетичний макет алгоритму 
кваліметричного оцінювання кадрового забез-
печення малого підприємства, застосування 
якого сприяє визначенню проблемних точок і 
перспектив у кадровому забезпеченні та іден-
тифікації їх впливу на розвиток підприємства.
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«Полтавский университет экономики и торговли»). Формализация алгоритма квалиме-
трического оценивания кадрового обеспечения малого предприятия.

Аннотация. Целью статьи является построение алгоритма квалиметрического оце-
нивания кадрового обеспечения малого предприятия. Методика исследования. Обобщение 
научных наработок позволило определить основные методы и критерии, используемые для 
оценивания кадрового обеспечения малых предприятий. Предложено использование систем-
но-информационной квалиметрии для оценивания кадрового обеспечения. Результаты. 
Определено, что руководители малых предприятий должны обладать рядом персональных 
и профессиональных навыков и компетенций (профессиональные навыки, лидерские спо-
собности, креативность и инновационность, навыки работы в сети, навыки финансового 
управления, маркетинга, руководство созданием сетей, установление целей и управление 
временем). С целью обеспечения объективности процедуры оценки профессиональных, 
деловых и личностных качеств работников, в исследовании предложен алгоритм квалиме-
трического оценивания кадрового обеспечения малого предприятия. Практическая значи-
мость результатов исследования. В отличии от существующих алгоритмов, алгоритм 
квалиметрического оценивания кадрового обеспечения является гибким к изменениям в тре-
бованиях к набору персонала и предназначен для использования в качестве инструмента ин-
дивидуального управления персоналом каждого предприятия.

Ключевые слова: развитие малого бизнеса, обеспечение развития малого бизнеса, ма-
лое предпринимательство, кадровое обеспечение, оценка трудовых ресурсов, квалиметрия, 
квалиметрическое оценивание.

V. Strilets, Cand. Econ. Sci., Docent (Poltava University of Economics and Trade). The formaliza-
tion of the algorithm qualimetric assessment of a small business staffing.

Аnnotation. Pursore. Staffing is critical to achieving sustainability and small business develop-
ment, as a high level of business skills and competencies allow managers to ensure the sustainability 
and development of a small business. The purpose of the article is to build an algorithm for qualitative 
assessment of staffing at small business. Methodology of research. With regard to the existing litera-
ture, this paper will focus on the main characteristics and problems of qualimetric assessment of a small 
business staffing in Ukraine. Generalization of scientific experience has made it possible to determine 
the basic methods and criteria used to evaluate the staffing of small businesses. It is suggested to use 
system-information qualimetry for personnel assessment. During the research, the following methods 
were used: semantic analysis; graphic (for visual presentation of search results); analytical and struc-
tural and other methods. Findings. The study of absolute indicators of staffing was carried out, which 
made it possible to estimate the quantitative composition and structure of small business manpower. 
Comparison the results of the analysis with the statistical indicators of the European Union countries 
has led to the conclusion that the share of coverage of Ukrainian workers in small enterprises is low. It 
is substantiated that partial indicators of staffing assessment contribute to the analysis of both quanti-
tative and qualitative characteristics of staffing. It has been identified that small business leaders need 
to have a range of personal and professional skills and competencies (professional skills, leadership, 
creativity and innovation, networking skills, financial management, marketing leadership, networking, 
goal setting and time management).In order to ensure the objectivity of the evaluation procedure of 
professional, business and personal qualities of employees, an algorithm for qualitative assessment of 
personnel support of a small enterprise is proposed. Practical value. Unlike existing algorithms, the 
qualitative assessment algorithm for staffing is flexible to changes in recruitment requirements and is 
intended to be used as a tool for individual personnel management of each enterprise.

Keywords: small business development, small business development, small business, human 
resources, human resources assessment, qualimetry, qualitative assessment.
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