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У роботі проаналізовано сучасний стан підприємств ЖКГ. Досліджено теоретичні основи і
підходи до управління персоналом. Запропоновано механізм проведення оцінки співробітників і
методичні рекомендації щодо вдосконалення процесу управління кадровим потенціалом.
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ВСТУП
Від результатів роботи підприємств житлово-комунального господарства (ЖКГ) залежить якість

життя населення країни. Задля удосконалення системи управління житлово-комунальним госпо-
дарством, перетворення його з технічно відсталої галузі на галузь з сучасною інфраструктурою,
підвищення рівня роботи державних та місцевих органів управління ЖКГ, задоволення плато-
спроможного попиту споживачів в сучасних ринкових умовах господарювання необхідно впро-
ваджувати нові методи, моделі та механізми управління, в основу яких повинно бути покладено
вирішення важливих завдань економічного, технічного та соціального розвитку житлово-кому-
нального господарства. Основною складовою цих змін є трудові ресурси. Зараз підприємства ЖКГ
характеризуються відсутністю програм розвитку персоналу, його стимулювання до професійного
навчання і незацікавленістю керівництва у професійному розвитку співробітників. У зв’язку з
цим проблема ефективного управління персоналом, і в першу чергу оцінювання персоналу
підприємств ЖКГ, набуває особливої актуальності.

Проблеми, методи, моделі та механізми оцінки персоналу підприємств розглядаються в робо-
тах вітчизняних та зарубіжних науковців, у їхньому числі В.С. Автономов, А.Г. Богач, Ю.М. Бог-
дан, В.П. Бондар, Л.Д. Гармідер, В.П. Голенко, С.С. Гринкевич, В.М. Гриньова, А.Л. Злотніков,
О.В. Крушельницька, В.В. Матвєєв, Є.Г. Молл, В.О. Новак, А.М. Омаров, В.А. Савченко, Н.Б. Са-
фонова, А.Г. Семенов, В.В. Травкин, І.Г. Тужилкіна, І.Г. Фадєєва, О.О. Чернушкіна, Д.В. Чистов,
В.О. Шахов, Б. Швальбе, Е.Л. Шуремов та ін.

В існуючих роботах, що описують проблеми та методи оцінки трудових ресурсів підприємств,
компоненти системи оцінки персоналу не були розглянуті комплексно. Таким чином питання струк-
туризації процесу оцінки персоналу в сучасних умовах господарювання і досі не вирішено.

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ
Метою дослідження є аналіз напрямів розвитку кадрового потенціалу підприємств житлово-

комунального господарства і розробка механізму проведення оцінки співробітників.
РЕЗУЛЬТАТИ
Ефективність діяльності підприємства ЖКГ не в останню чергу залежить від адекватного за-

безпечення його продуктивною і компетентною робочою силою, висококваліфікованими кадра-
ми. Без персоналу, який здатен ефективно використовувати технології, капітал і матеріали, кому-
нальне підприємство не може успішно і динамічно розвиватися. Таким чином, сталий розвиток
підприємства ЖКГ залежить від його співробітників, їх кваліфікації, уміння і бажання працюва-
ти. У зв’язку з цим виникає необхідність застосування сучасних підходів до управління персона-
лом підприємств житлово-комунального господарства. Однією з найважливіших проблем на су-
часному етапі є проблема оцінювання персоналу. Для її вирішення пропонується такий механізм
(рис. 1).

Механізм процесу оцінки персоналу підприємств ЖКГ покращує хід оцінювання за наступни-
ми напрямками: проводиться моніторинг діяльності персоналу, структурується форма оцінюван-
ня, що враховує всі напрямки при оцінюванні співробітника, впроваджується, як критерій оцінки,
самооцінка співробітником виконаної роботи.

Метою оцінки персоналу є його оптимізація на підприємствах ЖКГ за допомогою виявлення осо-
бистісних і професійних якостей співробітників, а також визначення ефективності виконання ними
посадових обов’язків. Завданнями оцінки співробітників підприємств ЖКГ є підвищення про-
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Рис. 1. Схема механізму процесу оцінки персоналу підприємств ЖКГ (Складено автором)

дуктивності праці персоналу, мотивація персоналу на досягнення цілей підприємства, підвищення
компетенції співробітників, удосконалення систем мотивації і стимулювання персоналу [3, 7].

Процедуру оцінки персоналу доцільно проводити в декілька етапів:
1) розробка підготовчих заходів на підприємстві житлово-комунального господарства (визна-

чення мети оцінки персоналу; проведення моніторингу ефективності роботи персоналу; визна-
чення співробітників, що будуть оцінюватися; визначення критеріїв оцінювання; складання фор-
ми оцінювання);

2) розсилка співробітникам підприємства ЖКГ інформаційного листа про початок проведення
оцінки персоналу, формування та затвердження складу комісії;

3) проведення оцінки персоналу підприємства житлово-комунального господарства (прове-
дення самооцінки, тестування, інтерв’ю);

4) обробка результатів та підведення підсумків, формування порядку реалізації результатів
оцінювання (перевірка відповідності, прийняття рішення по відношенню до співробітника).

Розглянемо наведені етапи більш детально.
1. Розробка підготовчих заходів на підприємстві житлово-комунального господарства.
Підготовка здійснюється інспекторами відділу кадрів підприємства ЖКГ та включає: розроб-

ку принципів і методики проведення оцінювання, видання нормативних документів з підготовки
та проведення оцінювання, підготовку програми проведення оцінювання; підготовку матеріалів
оцінювання, розробку плану-графіку оцінювання, інформування трудового колективу про поча-
ток та особливості проведення оцінювання [5, 6].

За допомогою моніторингу ефективності роботи персоналу підприємств житлово-комуналь-
ного господарства визначаються несприятливі зміни в стані кадрового потенціалу, розробляються
оптимальні методи вирішення проблем, створюються прогнози на майбутнє.

2. Розсилка співробітникам підприємства ЖКГ інформаційного листа про початок проведення
оцінки персоналу, формування та затвердження складу комісії.

Комісія очолюється головою, до її складу також входять члени комісії і секретар. Головою комісії
слід призначити керівника підприємства або одного з його заступників. Члени і секретар комісії
призначаються з числа керівних працівників і висококваліфікованих фахівців підприємства житло-
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во-комунального господарства. До складу членів комісії слід включити начальника відділу кадрів,
головних спеціалістів структурних підрозділів, співробітників, що користуються повагою в колек-
тиві відповідних відділів, представника профспілки, юрисконсульта та психолога.

Рішення про спеціалізацію комісій залежать від особливостей професійно-кваліфікаційного
складу кадрів керівників і фахівців, які підлягають оцінюванню.

Даний етап передбачає проведення самооцінки працівників підприємства ЖКГ, тестування та
проведення співбесіди з співробітниками (інтерв’ю).

3. Проведення оцінювання містить оцінку досягнення цілей та оцінку компетенцій. Оцінка
досягнення цілей передбачає оцінку виконання завдань співробітником підприємства житлово-
комунального господарства під час його трудової діяльності.

Оцінка компетенцій враховує знання, вміння, та навички, що необхідні керівникам, фахівцям,
службовцям та робітникам для якісного виконання його посадових обов’язків. Основними показ-
никами (критеріями) для оцінки компетенцій (в залежності від посади) є розуміння стратегії
підприємства житлово-комунального господарства, рівень професійної підготовки, володіння су-
часними комп’ютерними технологіями, ефективне використання робочого часу, дотримання тех-
ніки безпеки праці, якість виконання роботи, лояльність співробітника к відділу, у якому він пра-
цює, дисципліна, прагнення до професійного росту, орієнтація на якість, комунікативні навички,
ініціативність, відповідальність, креативність, наполегливість, самоорганізованість.

Проведення самооцінки підвищує довіру між співробітниками і керівництвом підприємства
житлово-комунального господарства. Керівництво отримує безпосереднє уявлення про цілі, які
ставить перед собою співробітник, і про проблеми, які його найбільш хвилюють. Головною ме-
тою проведення самооцінки є стимулювання ініціативи та зацікавленості у праці і професійному
розвитку працівника підприємства ЖКГ [1, 3, 4].

Співробітники під час заповнення форми самооцінки ставлять найвищий бал за тими компе-
тенціями, що їм властиві, і найнижчий — за тими компетенціями, що їм не властиві. Під час
комп’ютерного тестування проводяться психологічні тести, а також перевіряються професійні
знання, в ході чого виявляється відповідність працівників займаним посадам. Результатом тесту-
вання є підсумковий бланк із зазначенням кількості балів, набраних працівниками підприємства
житлово-комунального господарства.

Під час проведення співбесіди з співробітниками їх оцінюють експерти за заздалегідь визначе-
ними критеріями за п’ятибальною шкалою. Крім того, проводиться аналіз роботи співробітника
за заданий період. За кожним критерієм оцінки обчислюються сумарний та середній бали.

4. Обробка результатів та підведення підсумків, формування порядку реалізації результатів
оцінювання. Цей етап дозволяє визначити чи є розбіжності між власною оцінкою співробітника
підприємства житлово-комунального господарства та оцінкою його професійних знань та компе-
тенцій на підставі комп’ютерного тестування. Ця інформація є важливою для отримання зворот-
ного зв’язку від співробітників і допомагає скласти план їх розвитку на подальший період.

Для підведення підсумків складаються порівняльні таблиці ефективності співробітників
підприємства житлово-комунального господарства і виділяються групи ризику; виділяються гру-
пи росту (співробітників, які орієнтовані і здатні до професійного росту); готуються рекомендації
з використанням даних оцінювання [2, 6].

Комісія виділяє групи росту та ризику, готує рекомендації щодо заохочення співробітників
підприємства житлово-комунального господарства за досягнуті успіхи, збільшення заробітної
плати, переведення на іншу роботу, звільнення від займаної посади та ін. Висновки та рекомен-
дації комісії використовуються в подальшому адміністрацією підприємства ЖКГ та відділом кадрів
для формування кадрової політики.

Співробітники, що ознайомились з результатами оцінювання приймають рішення чи слід вкла-
дати кошти та зусилля в подальше підвищення власної кваліфікації, чи буде це гідним чином
оцінено керівництвом підприємства житлово-комунального господарства. При прийнятті рішен-
ня вони спираються на результати оцінювання та намагаються моделювати поведінку керівницт-
ва і колег [1, 3].

В процесі оцінювання важливою складовою є інформованість персоналу та керівництва. Інфор-
маційне забезпечення оцінювання персоналу складається з форми моніторингу розвитку кадро-
вого потенціалу, листа про проведення оцінювання кадрового потенціалу, переліку посад для оці-
нювання; форми оцінювання кадрового потенціалу, форми результатів самооцінки та тестування
персоналу підприємства ЖКГ.
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Механізм процесу оцінки персоналу підприємств ЖКГ дозволить робити висновки про мож-
ливість заохочення чи покарання співробітників, доцільності, термінів і напрямів їх службового
просування.

Механізм ґрунтується на повній автоматизації. При цьому створюється електронний банк да-
них кадрових документів, який являє собою інформаційно-пошукову систему з централізованим
сховищем текстових даних і образів документів у вигляді графічних файлів.

ВИСНОВКИ
Проведені дослідження дають змогу сформулювати наступні висновки.
По-перше, запропонований механізм процесу оцінки персоналу підприємств житлово-кому-

нального господарства сприятиме прийняттю обґрунтованих управлінських рішень стосовно роз-
витку співробітників, їх стимулювання або покарання.

По-друге, використання розробленого у роботі механізму дозволить зробити управлінські впливи
більш ефективними, і відповідно підвищити ефективність роботи підприємств ЖКГ в цілому.

По-третє, в подальших дослідженнях доцільним буде розглянути питання, що пов’язані з відбо-
ром персоналу для праці на підприємствах ЖКГ.
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