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Одной из важнейших предпосылок развития кон-
курентоспособности промышленного предпри-
ятия в условиях мирового финансового кризиса 

является стабильное развитие производства при усло-
вии выпуска конкурентоспособной продукции.

В настоящее время существует ряд определений 
понятия «конкурентоспособности промышленного 
предприятия», однако авторы не однозначны в своих 
формулировках [1 – 2, 4, 6]. Анализ этих формулировок 
позволяет сделать вывод о том, что конкурентоспособ-
ность предприятия зависит от ряда таких факторов, 
как: виды выпускаемой продукции; технические нов-
шества продукции конкурентов; конкурентоспособ-
ность товаров, выпускаемых для внешнего и внутрен-
него рынков; ёмкость рынков (количество ежегодных 
продаж); однородность рынка.

Однако авторами не раскрываются источники 
достижения конкурентоспособности промышленного 
предприятия, необходимого для его успешного функ-
ционирования.

Современная концепция достижения необходимой 
конкурентоспособности промышленного предприятия 
означает использование всех аспектов деятельности 
каждого подразделения промышленного предприятия 
на максимизацию конкурентных преимуществ товаров, 
работ и услуг на внутреннем и международном рынках. 
Концепция носит системный характер и базируется на 
основных принципах развития предприятия, на учете и 
нивелировании факторов и проблем, сдерживающих по-
ложительную динамику его конкурентоспособности.

На основании данной концепции предлагается ав-
торская формулировка конкурентоспособности промыш-
ленного предприятия как относительная характеристика, 
выражающая отличия развития предприятия от развития 
конкурентов по степени удовлетворения выпускаемой 
продукцией, товарами и услугами потребителей, а также 
по эффективности производственной деятельности.

К основным факторам повышения конкуренто-
способности промышленного предприятия относятся: 
конкурентоспособность продукции; финансовое состоя-
ние предприятия; рентабельность продаж, менеджмент 
управления. Данные факторы непосредственно связаны с 
таким стратегически важным для предприятия показате-
лем, как человеческий капитал. По отношению к другим 
факторам человеческий капитал наиболее важен. Это свя-
зано с тем, что эффективное использование человеческо-
го капитала позволяет достигать прибавочную стоимость 
за счет неоплачиваемого труда, т. е. прирост стоимости 

предприятия. Прирост стоимости определяется рыноч-
ной стоимостью его акций, и значением всех денежных 
потоков без учета реинвестирования прибыли.

В работах П. Друкера [5 – 6] отмечено, что именно 
прибавочная стоимость как большая часть чистой при-
были должна быть использована на техническое разви-
тие предприятия, совершенствование его технологии, 
разработку новых видов продукции, т. е. на повышение 
его конкурентоспособности.

В работах [1 – 2, 4] достаточно подробно проана-
лизированы определение человеческого капитала, его 
структура и зависимость от таких показателей как: 
уровень специального образования, уровень квалифи-
кации, производительность труда, инвестиции в разви-
тие персонала предприятия, участие в достижении цели 
предприятия, эффективность менеджмента.

Следует отметить, что величина прибавочной 
стоимости, которую может создать сотрудник пред-
приятия, ограничен только его собственными способ-
ностями и внешней средой, в том числе и менеджмен-
том предприятия.

В структуру величины прибавочной стоимости 
входят прибавочная стоимость от выполнения пла-
нового задания, прибавочная стоимость от дополни-
тельных доходов в процессе выполнения должностных 
обязанностей и прибавочная стоимость от разработки 
и внедрения инноваций.

В настоящее время существуют различные методы 
оценки человеческого капитала [3 – 4, 7], однако 
их анализ позволяет сделать вывод о том, что ис-

пользование каждого из них не позволяет осуществлять 
эффективную, комплексную оценку человеческого ка-
питала, определять динамику его развития. Это связано 
с тем, что на основании этих методов не определяется 
прибавочная стоимость, которая создается за счет не-
оплачиваемого труда сотрудников.

Величину прибавочной стоимости предприятия 
можно представить в виде общей формулы:

(| |)
(| |),D Z

= − − +

+ −           
(1)

где   ПС – величина прибавочной стоимости пред-
приятия;

Dплан – доход от выполнения плановых заданий 
за определенный период деятельности;

Zплан – затраты при выполнении планового за-
дания за определенный периол без учета заработной 
платы сотрудника;

ZPплан – величина оплаты труда согласно трудо-
вого договора;

Dинн – доходы, связанные с разработкой, созда-
нием и реализацией инновационной продукции за опре-
деленный период деятельности;
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Zинн – затраты, связанные с разработкой, созда-
нием и реализацией инновационной продукции за опре-
деленный период деятельности.

В качестве определенного периода деятельности 
целесообразно принимать 6 месяцев, 1 год.

В настоящее время необходимо всемерно раз-
вивать партнерские отношения между собственником 
предприятия и наемными работниками, повышать ло-
яльность сотрудников предприятия. В связи с этим 
следует учитывать необходимость стимулирования раз-
работки, создания и реализации инновационной про-
дукции. Расчет дополнительного вознаграждения целе-
сообразно производить по формуле:

,DDCC ZP
Z

= ×
                 

(2)

где DCCинн – дополнительный доход сотрудников от 
разработки, создания и реализации инновационной 
продукции получаемый енный из прибыли от внедрения 
инноваций;

ZPплан – величина оплаты труда согласно трудо-
вого договора;

Dинн – дополнительный доход, от внедрения ин-
новаций;

Zинн – затраты, связанные с внедрением инно-
ваций.

В конечном итоге формула величины прибавоч-
ной стоимости имеет следующий вид:

(| |)

(| |).Z Z ZP

= + −

− + −             
(3)

Авторы предлагают оценивать уровень разви-
тие человеческого капитала сотрудников предприятия, 
на основании определения нормы прибавочной сто-
имости за определенный период времени с учетом ко-
эффициента стажности сотрудника [8].

100%,NPC
ZP DCC

×
= ×

+            (4)

где     ПС – величина прибавочной стоимости предпри-
ятия;

a – коэффициент стажности;
ZPплан – величина оплаты труда согласно трудо-

вого договора;
DCCинн – дополнительный доход, от внедрения 

инноваций;
На рис. 1 представлен порядок оценки уровня 

развития человеческого капитала сотрудников пред-
приятия.
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Рис. 1 Порядок оценки уровня развития человеческого капитала сотрудников предприятия



БІЗНЕСІНФОРМ № 11 ’2011114

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	е
ко

н
о

м
ік

а 
п

ра
ц

і т
а 

со
ц

іа
л

ьн
а 

п
о

л
іт

И
ка

Оценку динамики уровня развития человеческо-
го капитала сотрудников промышленного предприятия 
предлагается осуществлять по следующей формуле:

100% max,NPC
NPC

= × →                (5)
где l – показатель динамики уровня развития челове-
ческого капитала сотрудников промышленного пред-
приятия;

NPCнаст пер – норма прибавочной стоимости за 
настоящий период;

NPCпред пер – норма прибавочной стоимости за 
предыдущий период;

Выводы. Оценка развития уровня человеческого 
капитала позволяет:

– осуществлять обоснованное и эффективное 
определение взноса каждого сотрудника промышлен-
ного предприятия в его прибыль;

– выявлять направление деятельности для каждо-
го сотрудника, при осуществлении которой он способен 
максимально использовать человеческий капитал;

– формировать наиболее эффективные команды и 
группы для выполнения работ повышенной сложности. n
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Вступ. Результати досліджень економічної літера-
тури [1 – 7] доводять, що вже багато років існує необ-
хідність принципової зміни оцінки якості трудового 
потенціалу для різних рівнів персоналу банків. Тому за-
пропонована методика оцінки якості трудового потен-
ціалу персоналу банку є основою для прийняття управ-
лінських рішень – це необхідна умова для досягнення 
банками високої результативності своєї діяльності.

Актуальність. На сьогодні особливої актуальнос-
ті набуває вивчення проблем, пов’язаних з визначенням 
методики оцінки якості трудового потенціалу. Це пи-
тання розглядається в роботах С. Апенько, Т. Базарова, 
В. Близнюк, І. Джаін та ін. Недостатня дослідженість 
цієї наукової проблематики в цілому та її важливість 
для українських підприємств та банків обумовили вибір 
мети цієї роботи.

Результати. Методика оцінки якості трудового 
потенціалу – це сукупність якісних і кількісних методів 
проведення оцінки персоналу, спрямованих на досяг-
нення її результатів. Методика оцінки якості трудово-
го потенціалу персоналу включає: конкретизацію цілей 
оцінки; організаційну процедуру підготовки оцінки; 
опис етапів проведення оцінки [7].

Запропонована автором методика оцінки якості 
трудового потенціалу складається з семи основних ета-
пів, наведених на рис. 1.

На першому етапі встановлюють головну мету 
проведення оцінки якості трудового потенціалу пер-
соналу. Тобто надають інформацію для вироблення 
практичних рекомендацій щодо стану якості трудово-
го потенціалу [4].

На другому етапі визначається головна мета, тобто 
обираються методи оцінки якості трудового потенціалу. 
Для якісної оцінки пропонуємо використовувати метод 
нечіткої логики, а для кількісної оцінки – статистичний 
метод. Робимо якісну та кількісну оцінки відповідно [6].

На трєтьому етапі визначаються центри відпові-
дальності для кожної оцінки окремо. Так, за проведення 
якісної оцінки відповідальність несуть респонденти, а 
кількісної оцінки – експерти.

Четвертий етап характеризується збором та об-
робкою отриманої інформації. За нашою методикою, 
для збору та обробки інформації використовується 
опитування як соціологічне дослідження та збір ста-
тистичної інформації.

В результаті отримана соціологічна інформація від 
респондентів та статистична інформація від експертів 
аналізується та на прикінці п’ятого етапу визначається 
якісний та кількісний показник відповідно.
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