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Для оцінки інноваційної воспрімчівості персоналу можна застосувати 

аналіз системи управління персоналом (СУП). Аналіз проводився на основі 
розробленої анкети для опитування серед провідних фахівців підприємства. 
Зроблені висновки про характер функціонування роботи СУП [1]. 

На основі аналізу можна зробити висновки про характер функціонування 
роботи СУП підприємства, яка працює на ринку промислової автоматики.  
У цілому можна зробити висновок, що дана СУП, не в повній мірі реалізує свої 
потенційні можливості (близько 50%). Це характеризується тим, що окремі 
підсистеми реалізуються у відносно достатньому обсязі 60-90%, а частина 
реалізуються недостатньо 15-40%.  

Відповідно недоліки слід розглядати, як вузькі місця, які в тій чи іншій 
мірі стримують розвиток виробництва і його ефективність. Особливо слід 
звернути увагу на той факт, що в даний час саме персонал з відповідним рівнем 
інноваційної сприйнятливостi визначає в значній мірі ефективність роботи 
підприємства. І рівень розвитку кожної підсистеми, і функції в тій чи іншій мірі 
впливають на інноваційну сприйнятливість персоналу. 

А також для збільшення конкурентної здатності на ринку промислової 
автоматики слід забезпечувати за рахунок збільшення інноваційної 
сприйнятливості організаційно управлінської структури комерційної служби.  

Одним з важливих заходів є процес підготовки навчання і збільшення 
кваліфікації та мотивації персоналу, а токож служб, що приймають участь у 
зміні схем роботи. Усе це збільшує ефективність роботи підприємства за 
рахунок розвитку ринків продажів [2]. 

1. Людський фактор на сучасному етапі розвитку українського суспільства 
набуває вирішального значення, його якісна складова – рівень розвитку є 
ключовим у розвитку не тільки будь-якої соціотехнічної системи (сучасного 
промислового підприємства), а й суспільства в цілому.  

2. В умовах переходу до інноваційної економіки зростають вимоги до 
накопичення різносторонніх знань, підвищення професійного рівня, розвитку 
творчих здібностей.  

3. Накопичення людського капіталу створює передумови для більш 
ефективного його використання за рахунок відповідної оплати праці, а 
найбільший рівень оплати праці можливий при відповідності рівня кваліфікації 
робітника потребам відповідних робочих місць. 

4. Освітній рівень, спеціальний стаж, участь у перепідготовці та 
підвищенні кваліфікації є факторами, які суттєво впливають на інноваційну 
активність населення, а високий освітній рівень – інвестуванню у підвищення 
професійного рівня [3]. 



53 

Література: 
1. Дюжев В.Г., Бойченко О.I. Вплив на інноваційну сприятливість характеристик системи 

управління персоналом. (Науково-виробничий журнал «БІЗНЕС-НАВІГАТОР» Випуск 4 (43) 

2017). 

2. Дюжев В.Г., Бойченко О.I. Підвищення інноваційної сприятливості персоналу 

комерційної служби підприємств промислово автоматики / Вісник Національного технічного 

університету «Харківський політехнічний інститут» (економічні науки). – Х.: НТУ «ХПІ». – 

2017. – № 45’(1266).  

3. Гармаш С.В., Бойченко О.І. Застосування системного підходу за умови аналізу 

підвищення кваліфікаційного рівня персоналу підприємства / Вісник Національного 

технічного університету «Харківський політехнічний інститут» (економічні науки). –  

Х.: НТУ «ХПИ». – 2016. – № 48 (1220). – С. 94-97. Бібліогр. 12 назв. – ISSN 2519-4461. 

 
 
 

ПОБУДОВА МЕТОДИКИ ОЦІНКИ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ 

ВИКОНАВЧОГО ОРГАНУ АКЦІОНЕРНОГО ТОВАРИСТВА 
 

ГОЛІВЕР В. П. 

аспірант кафедри обліку, оподаткування, 

публічного управління та адміністрування 

Криворізький національний університет 

м. Кривий Ріг, Дніпропетровська область, Україна 

 
Формування методики оцінки ефективності діяльності виконавчого органу 

акціонерного товариства має відбуватись з урахуванням існуючих наукових 
концепцій як західних, так і вітчизняних науковців. Так, не слід забувати про 
тривалу історію становлення корпоративного управління саме у західній 
практиці господарювання. Відповідно, досвід та практична дієвість західних 
методик вже встигли довести свою ефективність. У той же час, показники 
оцінки, задіяні у вітчизняних методиках, є більш адаптованими під умови 
функціонування вітчизняних підприємств. Те ж саме можна сказати і про 
нормативні значення використовуваних показників. В цілому ж порівняння 
західних та вітчизняних методик оцінки ефективності діяльності правління 
(топ-менеджменту) дало змогу визначити наступні відмінні риси (табл. 1) 

Отже, головною відмінністю західних методик оцінки від вітчизняних 
вважаємо самі цілі оцінки. Якщо західні методики виходять із концепції 
традиційного корпоративного управління, за якої акціонери не чинять істотного 
впливу на діяльність виконавчого органу, забезпечуючи при цьому баланс 
інтересів, то в основною метою такої оцінки постає саме визначення рівня як 
формування, так і досягнення стратегічних цілей компанії. Тобто виконавчий 
орган у розвинутих країнах світу більш незалежний від впливу власників на 
діяльність компанії, може більш ініціативно приймати участь у розробці 
стратегії, відповідно задача оцінки – визначити ефективність таких ініціативних 
дій виконавчого органу.  

Якщо ж розглядати вітчизняні акціонерні товариства, то їх виконавчі органи 
мають меншу свободу дій і у своїй більшості змушені реалізовувати задачі, 
пропоновані власниками. Відповідно, при розробці авторської методики оцінки 
ефективності діяльності виконавчого органу варто ураховувати дану обставину, 


