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Комплексний характер цілі екологічного менеджменту зовнішньоекономічної діяльності підп-

риємств лісового господарства зумовлю наявність системи контурів (певних напрямків (процесів) 

управлінської діяльності), які поєднуються в загальному інтегрованому процесі екологічного мене-

джменту.  

Ланцюжок процесів (контурів) є втіленням системного підходу до управління екологічною 

безпекою експортної діяльності підприємств лісового господарства як комплексної категорії, що по-

єднує в собі результати зусиль підприємств протягом всього циклу сталого природокористування. 
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Анотація. У статті розкритий підхід до оцінки роботи функціональних керівників бізнесу. Розро-
блено рекомендації з використання експертного методу оцінки праці функціонального керівника. 

При цьому проаналізовано ділові та особистісні якості керівників функціональних підрозділів біз-
несу. З метою отримання об'єктивних даних про ці якості функціонального керівника запропоновано про-
ведення експертної оцінки якостей незалежними респондентами з числа працівників бізнесу. 
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Пропозиція полягає в удосконаленні експертного методу оцінки праці керівника. Метод містить-
ся в тому, що група експертів, до якої запропоновано залучити працівників підприємства, незалежно один 
від одного дають оцінку ділових і особистих якостей керівника. Якості, що характеризують керівника, 
оцінюються експертами по п'ятибальній шкалі в залежності від їх наявності або відсутності у оцінюва-
ного працівника. 

Для проведення експертної оцінки якостей керівника зроблено анкету, яка може бути викорис-
тана для характеристики функціональних керівників будь-якого підприємства, незалежно від його виду 
діяльності.  

Дослідження, заповнені експертами анкети можуть служити базою для аналізу, кінцевою метою 
якого є одержання інформації, необхідної для прийняття рішень по кандидатурі досліджуваного працівни-
ка при: підборі і розміщенні на вищестоящі посади; формуванні резерву кадрів; плановій атестації кадрів; 
удосконалюванні системи оплати і стимулювання праці.  

Розроблена методика припускає принцип обробки анкет за допомогою комп'ютера, зокрема, про-
грами Excel.  

При підготовці до дослідження особливу увагу необхідно приділити підбору авторитетних експе-
ртів з числа представників колективу, у якому працює досліджуваний керівник. Можна також підбирати 
експертів з інших підрозділів, із членами колективів яких керівник по роду своїх обов'язків знаходиться в 
постійному контакті. Кожна кандидатура на роль експерта повинна підбиратися з урахуванням рекоме-
ндацій безпосереднього керівника досліджуваного працівника й інших керівників, добре інформованих про 
його виробничі зв'язки. 

Ключові слова: функціональний керівник, якості керівника, експертна оцінка, анкетування, ефек-
тивність праці функціонального керівника. 

 

Постановка проблеми. Для ефективного аналізу якісного складу кадрів керівників і фахівців 

велике значення має організація регулярної оцінки діяльності управлінських працівників. Оцінка ро-

боти кадрів управління проводиться з метою поліпшення розміщення і використання потенційних 

можливостей керівників, морального і матеріального стимулювання управлінської праці, удоскона-

лювання функціонування апарату управління.  

Проблему оцінки роботи кадрів управління висвітлені у роботах таких вчених, як Генкін Б.М., 

Кібанов А.Я., Гуменюк М.М., Шевчук Л.Т. та інших. Незважаючи на широкий огляд цього питання у 

наукових роботах авторів, питання, що пов’язане з оцінкою роботи функціональних керівників бізне-

су, є актуальними у сучасному бізнесі та потребують подальшого вивчення. При цьому особлива 

значимість вищевказаного питання слід зазначити для формування резерву управлінських праців-

ників функціональних підрозділів бізнесу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. В літературі існує багато способів проведення оцін-

ки праці функціональних керівників – це і оцінка кінцевих результатів праці відповідно до організа-

ційної структури керування і звірення поточних та особистих планів роботи функціональних підроз-

ділів і фахівців на визначений  період, тощо. 

Маловивченим питанням при підборі управлінських кадрів є відслідковування особистих 

якостей керівника та його цінностної орієнтації. Це є великою проблемою при формуванні резерву 

управлінських кадрів. 
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Невирішені складові загальної проблеми. Головною складовою загальної проблеми раціо-

нального підбору управлінських кадрів є субпроблема оцінки праці функціональних керівників бізне-

су з обліком особливостей реалізації якостей керівника у бізнесі. 

Окрім того, не завжди у бізнесі є компетентні експерти щодо оцінки якостей функціонального 

керівника. 

Важливим питанням є також висока трудомісткість робіт пов'язаних з експертною оцінкою 

функціональних керівників. Сюди ж входить і досить трудомісткий процес обробки й аналізу інфор-

мації, отриманої в результаті проведення експертної оцінки. 

Формулювання цілей статті. При дослідженні потенційних можливостей функціональних ке-

рівників бізнесу є необхідним вирішення питань, що можуть бути сформульовані як цілі:визначення 

ділових та особистих якостей функціонального керівника; проведення експертної оцінки якостей 

функціонального керівника; обробка, аналіз та синтез інформації за даними про проведення експер-

тної оцінки якостей функціонального керівника. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Оцінку роботи функціональних керівників можна 

підрозділити на періодичну (атестацію) і поточну. 

Періодична оцінка праці керівників і службовців - атестація - проводиться на підприємстві 

регулярно раз у три роки. За підсумками атестації видається наказ, яким затверджуються розроб-

лені заходи, зміни в розміщенні кадрів і посадових окладах, зарахування перспективних працівників 

у резерв на висування, а також заохочуються позитивно атестовані працівники. 

Крім атестації доцільно проводити на підприємстві ще і поточну оцінку роботи керівників, що 

допоможе визначити їх ділові та особисті якості в межатестаційний період. Поточна оцінка може 

послужити основою при розподілі премій, допоможе зробити правильні висновки атестаційній комі-

сії. Вона складається з індивідуальної оцінки керівників і оцінки їх праці.  

Група експертів повинна містити в собі в однаковій мірі експертів з числа підлеглих дослі-

джуваного керівника, керівників такого ж рівня  і вищестоящого керівництва. Після того, як анкети 

будуть заповнені експертами, відбувається обробка отриманих даних (табл. 1). 

За результатами анкетування запропоновано побудувати таблицю, у якій приведені на-

йменування оцінюваних якостей, коди експертів і бали, виставлені ними в анкетах. За допомогою 

програми Excel можна вивести середні бали по кожній якості; групам якостей; середні бали, постав-

лені групою експертів; а також загальний середній бал. 

За результатами таблиці була побудована діаграма розподілу експертних оцінок ділових і 

особистісних якостей керівника (рис. 1, табл. 2). 

Для більш наочної оцінки якостей керівника, запропоновано шкалу балів розподілити на зо-

ни переваги. У першій зоні (перспективній) розташовуються максимальні оцінки (від 4 до 5 балів), 

що характеризують високий розвиток якостей у працівника.  
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Таблиця 1 – Обробка результатів анкетування 
Номер експерта та його оцінка 

Підлеглі Колеги Начальники Найменування оцінюваних  
якостей 

1 2 3 4 

Серед-
ній бал 
у групі 

5 6 7 8 

Серед-
ній бал 
у групі 

9 10 11 12 

Серед-
ній бал 
у групі 

Су-
ма 

Сере-
дній 
бал 

1 Особисті                 4,45 

1.1Приємнийзовнішній вид 5 4 5 4 4,5 5 5 4 5 4,75 5 5 5 5 5 57 4,75 

4 5 4 5 4,5 4 5 5 4 4,5 5 4 5 4 4,5 54 4,50 1.2 Високий культурний і 
загальноосвітній рівень                  

1.3 Емоційнастійкість 3 4 3 5 3,75 4 4 3 5 4 4 3 4 3 3,5 45 3,75 

1.4Відповідальність 4 5 4 5 4,5 4 5 5 4 4,5 4 5 5 4 4,5 54 4,50 

1.5 Лідерство, авторитетність у колективі 4 5 5 5 4,75 4 5 5 5 4,75 5 5 4 5 4,75 57 4,75 

2 Професійні                 4,48 

2.1 Знання законів і законодавчих актів 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4,75 4 5 5 5 4,75 58 4,83 

4 4 5 4 4,25 3 4 5 4 4 5 4 3 4 4 49 4,08 2.2 Зацікавленість у високих результа-
тах праці                  

4 4 5 3 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4,5 50 4,17 2.3  Уміння відрізнити головне від дру-
горядного                  

5 5 5 4 4,75 5 5 4 5 4,75 5 4 5 4 4,5 56 4,67 2.4 Високий професійний рівень кері-
вника як фахівця                  

5 4 5 5 4,75 4 4 5 5 4,5 5 4 5 5 4,75 56 4,67 2.5 Здатність застосувати знання на 
практиці                  

3 Організаторські                 4,07 

3.1 Уміння організувати роботу 4 5 4 5 4,5 4 4 3 5 4 5 4 3 5 4,25 51 4,25 

3.2 Об'єктивність в оцінці підлеглих 3 4 3 4 3,5 4 3 3 4 3,5 3 4 5 4 4 44 3,67 

3 4 3 3 3,25 4 3 3 4 3,5 4 5 3 4 4 43 3,58 
3.3 Здатність створити позитивний 

соціально – психологічний клімат у 
колективі                  

3.4 Комунікабельність 4 4 5 4 4,25 3 4 3 4 3,5 5 5 4 3 4,25 48 4,00 

3.5 Вимогливість до підлеглих 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4,5 5 5 5 5 5 58 4,83 

4Ділові                 3,82 

4.1 Працездатність 3 4 3 4 3,5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 46 3,83 

4.2 Оперативність 4 4 3 4 3,75 4 5 4 4 4,25 3 3 4 4 3,5 46 3,83 

4.3Надійність 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3,5 4 4 3 4 3,75 45 3,75 

4.4 Цілеспрямованість 4 5 5 4 4,5 4 5 4 4 4,25 3 4 4 4 3,75 50 4,17 

4.5 Пунктуальність 4 3 4 3 3,5 3 3 4 4 3,5 3 3 4 4 3,5 42 3,50 

 

-1
1
3
5

1.1. 1.2. 1.3. 1.4. 1.5. 2.1. 2.2. 2.3. 2.4. 2.5. 3.1. 3.2. 3.3. 3.4. 3.5. 4.1. 4.2. 4.3. 4.4. 4.5.С
ередній

бал

Код оцінюваних якостей
 

Рисунок 1 - Результати атестації керівника відділу бухгалтерії 

 

В другій зоні (ординарній) знаходяться середні оцінки  (від 3 до 4 балів), що характеризують 

рівень якостей керівника, що вимагають подальшого розвитку. У третій зоні (мало перспективній) 
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розташовані  нижчі оцінки  (від 0 до 3 балів), що характеризують слаборозвинені чи негативні якості 

керівника, що вимагають виправлення. 

Таким чином, у залежності від того, у якій зоні знаходяться оціночні показники, легко і швидко 

можна визначити, які якості в керівника розвиті слабко чи вимагають виправлення, а які є сильною 

стороною його особистості. Тепер можемо сказати, що оцінюваний керівник є цілком перспективним - 

більшість його оцінок знаходяться в першій зоні, менше половини оцінок потрапили в другу зону.  

Зменшений розвиток таких якостей, як емоційна стійкість, об'єктивність оцінки праці підлег-

лих,  надійність і пунктуальність – саме на  ці особливості керівнику необхідно звернути особливу 

увагу. Досить високо були оцінені експертами такі якості як лідерство в колективі, знання законо-

давства, високий професійний рівень, вимогливість, цілеспрямованість. 

За даними  таблиці 1 також складені діаграми розподілу середнього балу по групам якостей, 

а також середнього балу по групам якостей, виставленого окремо вищестоящими, рівностоящими 

чи  нижчестоящими експертами, представлені на рис. 2 і 3. 

 

 
Рисунок 2 – Середній бал оцінки керівника експертами, що займають різні посади стосовно 

працівника, що атестується 

 

Експерти ставили оцінки практично на однаковому рівні, тільки оцінюючи третю групу якос-

тей (організаторські здібності) рівностоящі експерти (колеги) виявилися найбільш вимогливими, а 

начальники, навпаки, більш поблажливими. 

Рисунок дає наочне представлення про те, які якості у анкетуємого керівника добре розвиті, 

а які вимагають доробки. Так, наприклад, 1 і 2 група якостей – особисті і професійні – одержали до-

сить високі оцінки – у районі 4,5 балів, менш розвиті організаторські здібності – 4,1 бали, але ця оці-

нка все одно потрапила в перспективну зону, а от ділові якості були в цілому оцінені експертами на 

3,8 бали. 

У випадку якщо на підприємстві буде проводитися  більш масова експертна оцінка – тобто 

будуть оцінюватися 2 і більш керівника є доцільним  складання діаграми порівняльного аналізу яко-

стей досліджуваних працівників, яка допоможе наочно виявити лідерів і відстаючих по тій чи іншій 
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групі якостей. Отримані середні бали оцінок якостей порівнюються з моделлю усереднених якостей 

керівників, на основі чого виявляються найбільш перспективні фахівці, якості яких виявилися на  

рівні чи  вище усереднених показників. 
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Рисунок 3 – Середні бали оцінки керівника по основним групам якостей 

 

Загальна середня оцінка досліджуваного керівника склала 4,3 бали. Ця оцінка є цілком при-

йнятною, але вона може бути збільшена доробкою згаданих недоліків. 

Також анкета містила відкрите питання, у якому експерти вказали додаткові якості, що також 

сильно виражені в керівника. Ці якості можна розділити на позитивні і негативні. Серед позитивних 

часто зустрічалися наступні: енергійність, ініціативність, здатність прийняття нестандартних рішень. 

Негативними якостями є: надмірна вимогливість, категоричність в оцінках та судженнях. 

Висновок або наукова новизна. Таким чином, була проведена експертна оцінка роботи фун-

кціонального керівника, у ході якої встановлено найбільш і найменш розвиті якості, розраховані се-

редні бали оцінок по кожній із груп якостей, а також загальний середній бал;названо якості, які не-

обхідно удосконалювати, а також негативні риси, властиві даному керівнику. Усунення перерахова-

них вище зауважень допоможе керівнику підняти свій загальний рейтинг і підвищити ефективність 

своєї роботи. 

Подібні експертні оцінки якостей функціональних керівників можна проводити практично на 

будь-якому підприємстві. Дослідження з вивчення ділових і особистих якостей працівників повинні 

проводитися за наказом директора підприємства і несуть у собі корисну інформацію щодо ухвален-

ня рішення по кандидатурі досліджуваного керівника у різних ситуаціях, наприклад, при призначенні 

на вищестоящу посаду, формуванні резерву кадрів, доборі фахівців для закордонного відрядження, 

плановій атестації, удосконалюванні системи оплати і стимулювання праці. 

 

Література: 
1. Генкин Б.М. Экономика и социология труда: учеб.для вузов / Б.М. Генкин. – 7-е изд.доп. – М.: Нор-

ма, 2007 – 448 с. 
2. Гуменюк М.М. Методические аспекты оценки трудового потенциала предприятия в условиях инно-

вационной экономики / М.М. Гуменюк, А.С. Миронцова // Інноваційна економіка. – 2011. - № 4 – с. 60 – 68. 



 

 

 
 

35 

3. Кибанов А.Я. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А.Я. Кибанова – 3-е изд. 
доп. и перераб. – М. : ИНФРА – М, 2005. – 638 с. 

4. Петренко О.О. Розвиваюча функція навчання в процесі управління персоналом / О.О. Петренко // 
Економіка розвитку. – 2009. - № 3 (51). – с. 94-98. 
 

Стаття надійшла: 26.11.2013 р. 
Рецензент: д.е.н., проф. Бабич Д.В. 

 

 
 
УДК 336.763.2 
G 340 

ЯКІСТЬ ТА КОНТРОЛЬ КОРПОРАТИВНОГО УПРАВЛІННЯ ЯК ОСНОВИ 
ЕФЕКТИВНОСТІ ФУНКЦІОНУВАННЯ АКЦІОНЕРНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

Прокопенко М.В., старший викладач 
Харківський національний автомобільно-дорожній університет 

 

Анотація. У представленій роботі проаналізовані особливості вітчизняних підприємств - 
корпорацій. Проведено аналіз існуючих схем корпоративного управління з точки зору вищого менеджмен-
ту та акціонерів. Розглянуті основні суб'єкти корпоративних стосунків, механізм контролю акціонерів за 
діяльністю менеджерів акціонерного товариства. Метою роботи є аналіз та розробка пропозицій щодо 
підвищення якості керування корпорацією як суб’єктом ринкової економіки. Одною с основних проблем 
керування є конфлікт інтересів менеджерів компанії, які переслідують свої цілі, та акціонерами. Як 
показує світовий досвід, керівництво часто приймає управлінські рішення на основі власних амбіцій, що 
зменшує ефективність діяльності підприємства – акціонерного товариства. В цілях мінімізації втрат 
акціонерів від опортуністичної (такої, що не відповідає інтересам акціонерів) поведінки менеджерів в 
зарубіжній практиці корпоративного управління створена досить ефективна система внутрішнього і 
зовнішнього контролю. Національна модель корпоративного управління не має важелів впливу на ме-
неджмент, також відсутні системи внутрішнього і зовнішнього контролю. Ситуація, що склалася, може 
призвести до суттєвого зменшення прибутків акціонерного товариство внаслідок вад керування. Тому 
вкрай необхідно побудувати систему нагляду за діями керівництва та оцінки якості прийнятих рішень. 
Альтернативою механізму корпоративного контролю власників та акціонерів за діями менеджерів в 
українській економіці тимчасово може стати інститут економічної відповідальності керівників 
підприємств за якість управлінських рішень, що приймаються ними. Необхідно щоб керівник розумів, що 
його дії буде перевірено і оцінено належним чином. Як результат статті подано рекомендації щодо 
підвищення якості управління корпорацією через контроль над діяльністю керівних ланок. 

Ключові слова: підприємство, корпорація, інвестиції, менеджер, акціонерне товариство, акціоне-
ри, корпоративне управління. 

 

Постановка проблеми. Процес корпоратизації економіки привів до необхідності створення 

нормативно-правової бази і таких інструментів в системі господарського механізму, які б у сукупнос-

ті створили систему, що націлює діяльність менеджерів і посадовців органів правління компаній на 

реалізацію інтересів акціонерів і зміцнення позицій корпорацій в національній економіці.  

У зв'язку з цим у будь-якій корпорації неминуче виникає конфлікт інтересів власників, основ-

ною метою яких є максимізація доходів на вкладений капітал і менеджерів, які переслідують безліч 

локальних цілей, серед яких максимізація прибутку керованої ними корпорації знаходиться не на 

першому місці.  


