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Н. І. Новальська
канд. екон. н., ІМОЗ МАУП

Ключові показники діяльності як інструмент 
узгодження цілей та оцінки результативності 
ФУНКЦІОНУВАННЯ ПІДПРИЄМСТВА

Для керівництва великого промислового підприємства підвищення ефективності 
роботи персоналу й удосконалювання систем мотивації керівників, фахівців і служ-
бовців — пріоритетні напрямки роботи.

Першим кроком на шляху до побудови сучасної методики оцінки результатів 
діяльності підприємств  — системи збалансованих (взаємозалежних) показників 
(Balanced Scorecard, BSC), є впровадження системи ключових показників ефектив-
ності (KPI). Самі автори концепції управління за цілями з використанням системи 
збалансованих показників професор Гарвардської школи економіки Дэвид Нортон 
і генеральний директор консалтингової компанії Balanced Scorecard Collaborative 
Роберт Каплан увели термін “Key Performance Indicators — KPI”, що дослівно пере-
кладається: “ключові показники діяльності”

Ключові показники є частиною системи збалансованих показників, в якій уста-
новлюються причинно-наслідкові зв’язки між цілями і показниками діяльності для 
того, щоб бачити закономірності і взаємні фактори впливу в бізнесі  — залежності 
одних показників (результатів діяльності) від інших [1]. 

Впровадження BSC на працюючому підприємстві, що має сильні профспілки і 
багаті традиції, — дуже складна задача. Успіх цього проекту багато в чому залежить 
від залучення в нього не тільки генерального директора, але й інших керівників на 
всіх рівнях управління (особливо на початкових етапах), адже саме топ-менеджери 
встановлюють цілі розвитку підприємства.

Розробники системи BSC добре знали, наскільки важко звичайним співробітни-
кам оцінити вплив, який їхні щоденні робочі дії мають на результат діяльності ком-
панії в цілому. Більш того, як правило, чим нижче рівень займаної посади, тим менш 
значним працівники вважають свій внесок у досягнення стратегічних і фінансових 
цілей. Саме тому автори поставили перед собою завдання: для об’єктивної оцінки 
виконаного обсягу робіт і ефективності кожного співробітника, підрозділу, компанії 
в цілому розробити набір оцінних індикаторів і об’єднати них в інтегральну (єдину) 
систему.

Однак система KPI може використовуватися на підприємствах і без розробки 
всієї системи BSC, але в цьому випадку варто розуміти, що ефективність її впрова-
дження буде нижче. 

Переваги застосування системи KPI: 
1.	 Мотивація персоналу прямо пов’язана з досягненнями бізнесів-цілей організа-

ції. 
2.	 Оптимізація і підвищення ефективності системи контролю. 
3.	 Виявлення слабких місць у діяльності організації для подальшого їхнього роз-

витку. 
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4.	 Визначення найбільш перспективних напрямків діяльності. 
5.	Підвищення відповідальності кожного співробітника за свою ділянку ро-

боти. 
6.	 Ефект від впровадження даної системи оплати праці може бути вимірюваний 

та розрахований. 
7.	 За допомогою даної системи можна стимулювати співробітників як матері-

альними, так і нематеріальними стимулами. 
8.	 Зростає мотивація співробітників, прагнення до досягнення поставлених ці-

лей. 
9.	 Зростає організаційна лояльність персоналу. 
Впровадження системи KPI, як показує світова практика, збільшує прибуток під-

приємства на 10–30 % за рахунок того, що підвищується орієнтованість співробітни-
ків на результат, їхня мотивація і лояльність до компанії [2].

Невірна постановка цілей може знизити ефективність усієї системи. Звичайно, 
з часом стратегія і завдання можуть змінюватися, але при цьому вони не повинні 
втрачати своєї актуальності і важливості для компанії, а значить, до їх визначення із 
самого початку потрібно підходити дуже серйозно.

За даними дослідження, найбільш розповсюдженими KPI для HR-підрозділів 
вітчизняних компаній є: виконання бюджету на персонал (використовують 84,5 % 
компаній), плинність (83,3 %), кількісна і якісна укомплектованість кадрового скла-
ду, дотримання вимог до ведення кадрового документообігу (86,9 %). Можна виді-
лити ряд інших показників, що описують різні сторони функції управління персо-
налом. 

Після того, як компанія визначилась, що вона потребує розробки системи моти-
вації на основі KPI, перед нею постає питання про конкретні етапи її втілення.

Організація проекту впровадження KPI: створення спеціальної робочої групи, 
розроблення календарного плану заходів, визначення проміжних і кінцевих резуль-
татів та відповідної винагороди учасників. 

Розробка корпоративної стратегічної цілі, формалізація загальної бізнес-стратегії 
шляхом погодження інтересів власників, топ-менеджерів та основних спеціалістів, 
розробка ключових показників ефективності всього підприємства.

Розробка та опис KPI. Обов’язкове дотримання вертикальної моделі планування 
складу критеріїв: спочатку вище керівництво визначає основні цілі та присвоює вагу 
кожній з них; керівники підрозділів визначають KPI та їх вагу для безпосередніх 
підлеглих, які, зі своєї сторони, формують список критеріїв ефективності для своїх 
підлеглих — так званий каскад KPI. 

Визначення значення Крі’s структурних підрозділів на проміжні та підсумковий 
планові періоди.

Визначено значення KPI’s співробітників.
Розроблено системи моніторингу роботи структурних підрозділів і системи сти-

мулювання на основі KPI’s. 
Зміна, коригування, доповнення KPI та їх нормативних значень. 
Впровадження цього підходу дозволяє: поліпшити вже існуючі бізнес-

процеси; пов’язати щоденну роботу співробітників зі стратегічними цілями ком-
панії; у рамках системи обраних показників оцінити всі рівні діяльності компанії  
їх [3].

В цьому випадку формуванню системи ключових показників ефективності для 
конкретної компанії допоможе розробка визначеної стратегії управління людськими 
ресурсами. 
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