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Об'єктом дослідження є процес розрахунку рейтингу ІТ-фахівця. Предметом дослідження є методи 
оцінювання персонала. Розроблено нову модель розрахунку рейтингу розробників, які беруть участь в  
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проектів на прикладі навчального наукового-виробничого центру аутсорсингу Харківского національного 
університету радіоелектроніки в рамках пілотного проекту ТЕМПУС IHSITOP [1].
Ключові слова: модель, рейтинг, розрахунок, персонал, ІТ-аутсорсинг.

© Білоус Н.В., Іваненко О.О., 2016

Постановка проблеми. Актуальність теми
дослідження полягає в тому, що в даний 

час якісне вирішення питань, пов'язаних з управ-
лінням персоналу, має велике значення у розвитку 
та процвітанні організацій, особливо в ІТ-галузі. 
Автоматизація процесів управління персоналом, 
для багатьох компаній є дуже актуальною темою.

Для кожної компанії, в тому числі аутсорсин-
гової, дуже важливо, не тільки правильно під-
бирати кваліфікованого IT-фахівця, але й чітко 

прорахувати його майбутню роль у компанії. Для 
цього має стати у нагоді розрахунок рейтингу 
IT-фахівця, який дозволить більш ефективно 
розподіляти роботу над проектами між праців-
никами компанії. Для цього необхідно вирішити 
наступні задачі:

– вивчити і систематизувати існуючі методи і
системи оцінки ефективності роботи персоналу;

– розробити модель ефективного розрахунку
рейтингу ІТ-фахівця.
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. На 
сучасному етапі розвитку бізнес-технологій клю-
човими ресурсами будь-якої організації, поряд з 
фінансовими, інформаційними, технологічними, 
є людські ресурси. Підприємства конкурують у 
тому числі на рівні професійного розвитку сво-
їх співробітників – їх знань, умінь, навичок. Для 
найбільш розумного і ефективного використання 
цього ресурсу необхідно правильно його оцінити 
[2]. Різні системи, методи і методики оцінки пер-
соналу дозволяють виявити і розкрити потенціал 
кожного співробітника і направити цей потенціал 
на реалізацію стратегічних цілей компанії. 

Сучасна практика оцінювання персоналу має 
у своєму арсеналі значну кількість методів оці-
нювання. Методи оцінювання бувають різні, і їх 
вибір залежить не тільки від параметрів дослі-
дження, але і від чисельності оцінюваного пер-
соналу і кваліфікації фахівця, відповідального за 
реалізацію даного заходу.

Методи оцінювання персоналу класифікують 
за деякими ознаками. Так, за формою вираження 
кінцевого результату виділяються описові, кіль-
кісні та комбіновані методи. За описових методів 
оцінка подається в текстовій формі, за кількісних 
і комбінованих використовуються шкали оцінок, 
які дають змогу кількісно виміряти різні рівні 
виконання робіт на підприємстві.

За інструментами оцінювання розрізняють 
прогностичний метод, інформаційною базою яко-
го є результат обстежень, інтерв’ю, співбесід; 
практичний метод, що спирається на оцінку ре-
зультатів практичної діяльності працівника; імі-
таційний метод, коли працівник оцінюється за 
своєю поведінкою за умов конкретної ситуації (у 
навчальному процесі – кейс-метод).

Крушельницька О.В., Мельничук Д.П. методи 
оцінки персоналу ділять на традиційні і нетради-
ційні. Традиційні методи сфокусовані на окремого 
працівника і ґрунтуються на суб’єктивній оцінці 
керівника або колег. Нетрадиційні методи – роз-
глядають робочу групу (підрозділ, бригаду, колек-
тив) і ставлять акцент на оцінку працівника його 
колегами і здатність працювати в групі; оцінка 
окремого працівника і робочої групи проводиться з 
урахуванням результатів всього підприємства, і до 
уваги береться не тільки успішне виконання сьо-
годнішніх функцій, а й здібності до професійного 
розвитку й освоєння нових професій і знань [3].

В цільових, планових і оперативних оцінках 
існуючі методи об’єднують в три групи: якісні, 
кількісні і комбіновані. До групи якісних методів 
відносять методи біографічного опису, ділової ха-
рактеристики, спеціальної усної характеристи-
ки, еталону, а також метод обговорення. До групи 
кількісних методів відносять всі методи з кількіс-
ною оцінкою рівня якостей працівника. Комбіновані 
методи – це методи експертної оцінки, тестування.

Федулова Л.І. вважає, що методи оцінки пер-
соналу необхідно поділяти на методи індивіду-
альної та методи групової оцінки [4].

До методів індивідуальної оцінки належать: 
оцінна анкета, порівняльна анкета, анкета зада-
ного вибору, шкала рейтингу поведінкових уста-
новок, описувальний метод оцінки.

Методи групової оцінки дають можливість по-
рівнювати ефективність роботи персоналу все-
редині групи та порівнювати працівників між 

собою, що є необхідною умовою, для оцінки пер-
соналу, який виконує свої обов’язки груповою 
працею. Розрізняють: метод класифікації, метод 
альтернативної класифікації, метод порівняння в 
парах, метод заданого розподілення.

На нинішньому етапі більшість фахівців з 
оцінки персоналу прагнуть створити комплек-
сні системи оцінки персоналу підприємства, що 
включають досить велика кількість методик з 
метою мінімізації помилок у процесі оцінки [5]. 
Однак насамперед важливо не просто зібрати 
разом кілька методик, але адаптувати їх до умов, 
що існують в організації, а найчастіше – коли 
йдеться про закордонні методики – і до умов 
української дійсності. Величезне значення тут 
набуває професіоналізм і досвід фахівця, який 
керує процесом оцінки, оскільки виконання да-
ного завдання, крім відповідних особистих якос-
тей, вимагає розуміння бізнес-процесів, цілей і 
специфіки діяльності компанії.

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. В результаті проведеного ана-
лізу методів оцінювання персоналу, було вияв-
лено, що найбільш вдалим способом вирішення 
даної проблеми є побудова уніфікованого рейтин-
гу всіх фахівців з урахуванням всіх позитивних і 
негативних особливостей кожного, окремо взятого 
програміста, при цьому не забуваючи про набутий 
професійний досвід і особистих людських якостях. 
Ця проблема розглядається в публікаціях Біло-
ус Н. В. та Прогонного О. Ю. [2; 6]. Також було 
проаналізовано рейтингові моделі підприємства 
«Нікс солюшенс» [7] та університету Обуда [8] та 
виявлено, що вони не підходять для використання 
для розрахування рейтингу ІТ-фахівців, які бе-
руть участь в ІТ-аутсорсингових проектах.

Модель розрахунку рейтингу персоналу за-
пропонував Tick J. [9], але в ній використовуєть-
ся недостатня кількість параметрів. Тому була 
запропонована нова модель для оцінки рівня 
знань претендентів. 

Мета статті. Головною метою роботи є роз-
робка моделі розрахунку рейтингу ІТ-фахівців, 
які беруть участь в ІТ-аутсорсингових проектах. 

Виклад основного матеріалу. Пропонована 
модель буде використовуватись для оцінки рів-
ня знань претендентів на участь в аутсорсин-
гових проектах. Варто зауважити, що модель є 
уніфікованою і може застосовуватись для роз-
рахунку рейтингу фахівців, не залежно від на-
пряму та технології.

Розрахунок рейтингу відбувається у 2 етапа: 
першим чином розраховується початковий рей-
тинг на основі анкети, тестування та співбесіди, 
далі рейтинг змінюється після завершення кож-
ного проекту.

Першим етапом відбору є збір загальних ві-
домостей про кандидатів, які заповнюють анке-
ту (PSQ) в електронному або паперовому вигляді. 
Результати анкетування враховуються під час 
розрахунку рейтингу і використовуються для збо-
ру загальних даних про зацікавлених кандидатів, 
аналізу їх очікувань та пріоритетів, що буде вико-
ристано в майбутньому для планування майбут-
ніх проектів. Інформація в анкеті поділяється на 
4 частини: персональні дані, професійні навички, 
особисті якості та життєві цінності, досвід роботи. 

Ra = ka* (kпн*Rпн*kдр*Rдр*kоя*Rоя*kпд*Rпд),
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де Rа – величина складової анкети у початко-
вому рейтингу;

kа – ваговий коефіцієнт складової анкети у 
початковому рейтингу (має значення від 0 до 1, 
є динамічним);

Rпн, Rдр, Rоя, Rпд – складові професійних нави-
чок, досвіду роботи, особистих якостей та персо-
нальних даних відповідно у рейтингу за анкету;

kпн, kдр, kоя, kпд – вагові коефіцієнти складових 
професійних навичок, досвіду роботи, особистих 
якостей та персональних даних у рейтингу за 
анкету;

Найбільш вагомими при прийомі спеціаліста 
на роботу є показники професійних навичок та 
досвіду роботи, тому були обрані таки значення 
коефіцієнтів:

kпн = 55%, kдр = 25%, kоя = 15%, kпд = 5%
Наступним етапом є тестування знань претен-

дентів (EBES), після якого відбувається розраху-
нок складової тестування (Rm) у початковому рей-
тингу, в якому враховується також максимально 
можливий бал – тестування (MEBES) та km ва-
говий коефіцієнт складової EBES у загальному 
рейтингу (має значення від 0 до 1, є динамічним):

Rm = km * EBES/MEBES
Після розрахунку складової тестування у по-

чатковому рейтингу відбувається відбір n кращих 
учасників, використовуючи отримане значення 
(по цьому значенню сортується список від більшо-
го до меншого). Параметр n – є динамічною вели-
чиною і може бути зміненим, враховуючи потреби 
проекту і існуючі обмеження бюджету.

Подальший розрахунок рейтингу потребує 
якісної оцінки знань та вмінь, ці дані отримують-
ся на етапі детального опитування, під час якого 
з кожним із кандидатів відбуваються 2 співбесі-
ди: співбесіда з технічним фахівцем (TDI) і осо-
бисте інтерв’ю (PDI) з менеджером майбутнього 
проекту. Під час співбесід, спеціалісти, за допо-
могою опитування, оцінюють технічні знання та 
навички кандидата, а також його психологічні 
риси та особливості. Це необхідно для вдалого 
планування ресурсів і формування команди роз-
робників. Також на данному етапі відбувається 
уточнення вимог до кінцевого продукту, техніч-
ного завдання, очікувань замовника. Уточнення 
відбувається за допомогою зустрічей з представ-
никами замовника ПЗ і email-листування.

Розрахунок складової співбесід у початко-
вому рейтингу (Rс) відбувається з використан-
ням отриманих результатів технічної співбесіди 
(TDI) та психологічної співбесіди (PDI), їх макси-
мально можливих результатів (MTDI, MPDI) та 
вагових коефіцієнтів складових TDI, PDI (kс1, kс2) 
відповідно у загальному рейтингу (мають зна-
чення від 0 до 1, є динамічними).

Rс = kс1 * TDI/MTDI + kс2 * PDI/MPDI
Після розрахунку складової співбесід у почат-

ковому рейтингу відбувається відбір m кращих 
учасників, аналогічно тому, як це було зроблено 
для складової тестувань, з урахуванням n пара-
метру. Параметр m – є динамічною величиною і 
має можливість змінюватися.

Початковий рейтинг (рейтинг до участі у про-
ектах) є сумою Rа, Rт та Rс:

R0 = Rа + Rm + Rс

Коефіцієнти kа, kт, kс1 та kс2 змінюються за 
побажанням, але їх сума завжди дорівнює 0.7, 

тобто величина початкового рейтингу не переви-
щує 70%:

kа + kт + kс1 + kс2 = 0,7
Були обрані такі значення коефіцієнтів:
kа = 14%, kт = 21%, kс1 = 21%, kс2 = 14%.
Після проведення анкетування, тестування 

та співбесід претенденти приймають участь у  
IT-аутсорсингових проектах. По завершенню 
проекту вони отримують за нього оцінку P від 
1 до 10, залежно від якості виконаної ними ро-
боти. Також враховується той факт, що не всі 
проекти є рівними за складністю, тому додається 
коефіцієнт складності проекту ki, що має значен-
ня від 0.2 до 1. При додаванні результатів про-
екту до рейтингу він може перевищити відмітку 
у 100 балів, тому доцільно додати коефіцієнт, що 
буде зменшувати величину рейтингу за проект 
по мірі приближення значення рейтингу до 100:
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де ri – коефіцієнт зменшення рейтингу за і-й 
проект;

R – величина рейтингу за (і–1) проектів;
a = 10 – найбільше значення величини рей-

тингу за i-й проект;
x = 0,33 – коефіцієнт, що визначає значення 

рейтингу, починаючи з якого він буде збільшува-
тись повільніше.

Таким чином, максимальне значення рей-
тингу за і-й проект буде дорівнювати a, доки 

рейтинг не досягне позначки 
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 , після

цього максимальне значення рейтингу за проект 
буде зменшуватися по мірі приближення поточ-
ного рейтингу до 100%.

Рейтинг за кожний проект має розраховува-
тися за формулою:

Ri = Pi * ki * ri

де Ri – величина рейтингу за i-й проект;
Pi – величина оцінки за i-й проект;
ki – величина коефіцієнту складності i-го 

проекту.
Після проекту рейтинг фахівця має бути 

збільшений на Ri. Процедура має повторюва-
тись по завершенню кожного проекту, у якому 
він приймає участь. Рейтинг фахівця після ви-
конання декількох проектів розраховується за 
формулою:

∑
=

+=
n

i
iRRR

1
0

де R – величина рейтингу;
R0 – величина загального рейтингу (до участі 

у проектах);
Rі – величина рейтингу за i-й проект.
n – кількість проектів, в яких претендент 

приймав участь.
Висновки і пропозиції. Робота має практичне 

значення, в ній розроблена модель розрахунку 
рейтингу ІТ-фахівців. При розробці даної систе-
ми були зроблені наступні етапи:

– проаналізовано підходи та методи оцінки
персоналу;

– проаналізовано існуючі моделі рейтингу
ІТ-фахівців;

– розроблено модель розрахунку рейтингової
оцінки ІТ-фахівців.

Модель в цілому забезпечує для  
ІТ-аутсорсингу постачальників якісний ме-
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тод, щоб обрати найбільш підходящіх експер-
тів для даного проекта. Запропонована модель 
використовується для відбору виконавців ІТ-
аутсорсингових проектів на прикладі навчаль-

ного наукового-виробничого центру аутсорсингу 
Харківского національного університету радіо-
електроніки в рамках пілотного проекту ТЕМ-
ПУС IHSITOP.
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МОДЕЛЬ РАСЧЕТА РЕЙТИНГА РАЗРАБОТЧИКОВ 
ПРИ ОТБОРЕ И УЧАСТИИ В IT-АУТСОРСИНГОВЫХ ПРОЕКТАХ

Аннотация
Объектом исследования является процесс расчета рейтинга ІТ-специалиста. Предметом исследова-
ния являются методы оценки персонала. Разработана новая модель расчета рейтинга разработчи-
ков, участвующих в ІТ-аутсорсинговых проектах. Модель используется для отбора исполнителей 
ІТ-аутсорсинговых проектов на примере учебного научно-производственного центра аутсорсин-
га Харьковского национального университета радиоэлектроники в рамках пилотного проекта  
ТЕМПУС IHSITOP.
Ключевые слова: модель, рейтинг, расчет, персонал, ІТ-аутсорсинг.

Bilous N.V., Ivanenko O.O.
Kharkiv National University of Radio Electronics

RATING CALCULATION MODEL FOR DEVELOPERS 
WHO PARTICIPANT IN IT-OUTSOURCING PROJECTS

Summary
The object of research is the process of calculating IT specialists’ ranking. The subject of research is the 
methods of personnel evaluation. A new model for calculating the ranking of developers who participates in 
IT-outsourcing projects was invented. The model is used for the selection of performers of IT-outsourcing 
projects on an example of educational research and production centre outsourcing Kharkiv National 
University of Radio Electronics as part of a pilot project TEMPUS IHSITOP.
Keywords: model, rating, calculation, personnel, it-outsourcing.


