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РЕФЕРАТ 

 

Текст стор. 112, табл. 22, рис. 14 

 

Потенціал, кадровий потенціал, структурні елементи кадрового потенці-

алу, компетенції персоналу, перелік компетенцій персоналу, розвиток персо-

налу, управління персоналом, система управління персоналом, компетентніс-

ний підхід, програма удосконалення кадрового потенціалу.  

 

 

У дипломній роботі магістра вивчено поняття та зміст кадрового потенці-

алу підприємства як об’єкта управління; досліджено управління кадровим поте-

нціалом на основі врахування його основної компоненти – компетенції праців-

ників; надана характеристика функціонування та проведений аналіз результатів 

діяльності ПрАТ «Інфузія»; проведена діагностика стану системи управління та 

стану кадрового забезпечення ПрАТ «Інфузія»; оцінений стан управління кад-

ровим потенціалом підприємств ПрАТ «Інфузія». У частині формування пропо-

зицій щодо вдосконалення управління кадровим потенціалом підприємства у 

дипломній роботі виявлені підстави для застосування компетентнісного підходу 

в удосконаленні управляння кадровим потенціалом підприємства; сформовані 

пропозиції по удосконаленню управління кадровим потенціалом підприємства 

через його розвиток із застосуванням компетентнісного підходу; сформована 

практична програма удосконалення управління кадровим потенціалом підпри-

ємства через його розвиток.     
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ВСТУП 

 

Трансформація економічної політики держави, соціально-трудових відно-

син, середовища підприємств, зумовлені прискоренням глобалізаційних та інно-

ваційних процесів, науково-технічним та інформаційним прогресом, спонукає 

до змін в управлінні підприємствами, змінює вимоги до працівників та створює 

потребу у високо-компетентних фахівцях. Практиці управління кадровим поте-

нціалом підприємств притаманно мінливий та фрагментарний характер, неви-

значеність послідовності процедур та конкретних методів, неспрямованість на 

сучасні технології управління кадровим потенціалом.  

Удосконалення управління кадровим потенціалом через його розвиток 

шляхом створення відповідних можливостей для формування і удосконалення 

компетенцій працівників та використання компетентнісного підходу в управ-

лінні кадровим потенціалом, як ефективного інструмента забезпечення високо-

компетентними фахівцями, є одним з найважливіших чинників, що визначає ус-

пішність діяльності підприємства. 

Значний внесок у дослідження проблем пов’язаних з системою управ-

ління кадровим потенціалом здійснено такими зарубіжними вченими: М. Амст-

ронг, Б. Беккер, Г. Десслер, П. Друкер, Є. Маслов, М. Мескон, М. Хучек. Про-

блематику використання компетентнісного підходу та інші аспекти управління 

кадровим потенціалом опрацьовано у роботах українських науковців, зокрема: 

Ж. Балабанюка, В. Безсмертної, Т. Білорус, І. Бузька, 16 Н. Верхоглядової, О. 

Гайдамаки, Л. Гармідера, О. Герасименко, М. Голованя, О. Грішнової, В. Гри-

ньової, Г. Закаблука, О. Ільїної, В. Криська, В. Павлової, О. Ястремської та ін. 

Дослідження ґрунтується на використані таких методів, як: абстрактно-

логічний метод; метод налагодження та тестування стратегічних припущень 

(SAST) – для визначення категорії «кадровий потенціал»; метод теоретичного 

узагальнення; метод порівняння; діалектичний метод; економіко-статистичний 

аналіз; експертний метод та ранжування; метод багатовимірного моделювання; 

системний підхід; SWOT-аналіз; табличний та графічний методи. 
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Об’єктом дипломної роботи є кадровий потенціал як об’єкт управління на 

підприємстві, його змістовні та понятійні аспекти. Предметом дипломної ро-

боти виступає управління кадровим потенціалом на основі врахування його ос-

новної компоненти – компетенції працівників. Метою дипломної роботи є фор-

мування пропозицій щодо вдосконалення управління кадровим потенціалом 

підприємства. Інформаційною базою практичного дослідження виступає При-

ватне акціонерне товариство «Інфузія». Для досягнення мети у дипломній ро-

боті виконані такі завдання: вивчено поняття та зміст кадрового потенціалу під-

приємства як об’єкта управління; досліджено управління кадровим потенціалом 

на основі врахування його основної компоненти – компетенції працівників; на-

дана характеристика функціонування та проведений аналіз результатів діяльно-

сті ПрАТ «Інфузія»; проведена діагностика стану системи управління та стану 

кадрового забезпечення ПрАТ «Інфузія»; оцінений стан управління кадровим 

потенціалом підприємств ПрАТ «Інфузія». У частині формування пропозицій 

щодо вдосконалення управління кадровим потенціалом підприємства у дипло-

мній роботі виявлені підстави для застосування компетентнісного підходу в 

удосконаленні управляння кадровим потенціалом підприємства; сформовані 

пропозиції по удосконаленню управління кадровим потенціалом підприємства 

через його розвиток із застосуванням компетентнісного підходу; сформована 

практична програма удосконалення управління кадровим потенціалом підпри-

ємства через його розвиток.  
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РОЗДІЛ 1 

ДОСЛІДЖЕННЯ ТЕОРЕТИЧНИХ АСПЕКТІВ У ГАЛУЗІ УПРАВЛІННЯ  

КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Поняття та зміст кадрового потенціалу підприємства як об’єкта  

управління  

 

Успішне функціонування підприємств, їхня конкурентоздатність зале-

жить від багатьох чинників, одним з яких є людський. Провідна роль у ітурі 

потенціалу підприємства належить кадровому потенціалу, оскільки саме він за-

безпечує взаємозв’язок організації з зовнішнім середовищем і забезпечує узго-

джену діяльність усіх підрозділів усередині. Кадровий потенціал поєднує ділові 

і особистісні якості, а також можливості працівників, які можуть бути приведені 

в дію й використані для вирішення безпосередніх завдань та досягнення поста-

влених цілей. Ступінь розуміння вагомості кадрового потенціалу на розвиток 

підприємства має визначальний вплив на результати її діяльності [20]. 

Проблема дослідження кадрового потенціалу не втратила своєї актуаль-

ності та потребує подальшого розгляду для впровадження нових підходів в 

практику управління кадровим потенціалом і розробки заходів щодо нарощу-

вання та розвитку кадрового потенціалу підприємства [20]. 

Дослідження категорії «кадровий потенціал» автором пропонується почи-

нати з аналізу поняття «потенціал». Сучасна наукова література містить різні 

аспекти та вказує на існування відмінних підходів щодо визначення сутності 

поняття «потенціал» [20]. 

Термін «потенціал» походить від латинського слова «potentіa» та етимо-

логічно означає «приховані можливості, потужність, силу» [11]. Часто поняття 

«потенціал» ототожнюють з терміном «ресурси», які необхідно використову-

вати для вирішення завдань та спрямовувати на досягнення цілей [20, 48, 55]. 

Так, Россоха В. В. визначає поняття «потенціал» як економічну категорію, яка 

поєднує в собі кількісні показники ресурсу та їх конкретні потенційні 
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характеристики [55]. 

Інший підхід схиляється до співвідношення поняття «потенціал» зі здіб-

ностями та можливостями особистості. Так, дослідниця Артем’єва Є. Ю. відно-

сить до «потенціалу» цілі, прагнення та ідеали людини, наголошуючи, що пере-

хід від потенційного до актуального можливий тільки за умови активності самої 

особистості [3]. Представляє також інтерес думка Дейнеки А. В., яка звертає 

увагу на потенціал окремої людини та співвідносить його з можливостями в 

майбутньому щось зробити, реалізувати свої інтереси, досягти своїх цілей [26]. 

Аналіз підходів до визначення поняття «потенціал» дозволив виявити не-

долік, який полягає у ототожненні потенціалу як ресурсів або як можливостей. 

У дипломній роботі пропонується трактувати «потенціал» як здатну до само-

розвитку систему ресурсів особистості, що включає в себе здібності та можли-

вості необхідні для досягнення певної мети. 

На наступному етапі дослідження категорії «кадровий потенціал» необхі-

дно розглянути поняття «кадри» та відокремити його від загальновживаних еко-

номічних категорій «персонал» та «робоча сила».  

В сучасних економічних джерелах одні автори ототожнюють поняття «ка-

дри» та «персонал», яке набуває форми людського капіталу та характеризує кон-

кретну кількість працівників, які мають певну здатність до праці і використову-

ють її у своїй трудовій діяльності [15]. Можна також погодитися з твердженням 

таких вчених [11, 20, 67], які розрізняють дані поняття. 

З точки зору Шегди А. В. «кадри» – це штатний склад працівників підп-

риємства, а «персонал» розглядається як склад робітників, що представляє ква-

ліфіковану і некваліфіковану працю [67]. Варто відзначити, що Щекін Г. В. під 

поняттям «кадри» розуміє сукупність зайнятих працівників підприємства, а «пе-

рсонал» тлумачить як весь особовий склад або частину складу підприємства, що 

представляє собою групу по професійним чи іншим ознакам [67]. 

Великий тлумачний словник української мови визначає «кадри» як осно-

вний склад працівників підприємства та потенційних кандидатів на заміщення 

робочих місць [12]. Деякі автори під поняттям «персонал» розуміють постійних 
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та тимчасових представників кваліфікованої та некваліфікованої праці та про-

відними складовими, що характеризують поняття «кадри» зазначають постій-

ність та кваліфікацію [35]. 

Доцільно зазначити, що урахування думок вищезгаданих дослідників до-

зволяє більш точно ідентифікувати розбіжність понять «кадри» як основний 

склад працівників і «персонал» як весь особовий склад працівників та зазна-

чити, що поняття «кадри» вужче за значенням ніж «персонал». 

Виділяють кадри підприємства, галузі, регіону та країни в залежності від 

навколишнього середовища, у якому розглядається поняття «кадри». Амст-

ронг М., Бажан І. І., Данилишин Б. М., Чернюк Л. Г., Фащевський М. І. розгляда-

ють особливості формування та використання трудових ресурсів галузі, регіону 

та країни [2, 6, 20]. Для нашого дослідження важливо вказати, що поняття «ка-

дри» включає в себе штатний склад соціальних працівників, тобто працездатних 

громадян, на відміну від трудових ресурсів, що об'єднують усе працездатне насе-

лення країни як зайнятих, так і потенційних працівників в [61]. 

Зазначимо розбіжність між поняттями «робоча сила» та «кадри». Андру-

щенко В. П., Бех В. П., Десслер Г., Лукашевич М. П., Маршавін Ю. М., Миго-

вич І. І., Михальченко М. І., Пінчук І. М., Толстоухова С. В., Туленков М. В. ви-

значають «робочу силу» як сукупність фізичних та духовних якостей, загальну 

здатність до продуктивної праці, застосування яких пов'язано з виробництвом 

матеріальних, духовних та будь-яких споживчої вартості благ [20, 61]. Під кад-

рами ж розуміють штатних, кваліфікованих працівників, що мають попередню 

професійну підготовку та володіють спеціальними знаннями, трудовими нави-

чками або досвідом роботи в обраній сфері діяльності [61]. Варто відзначити, 

що поняття «кадри» враховує не тільки сукупність характеристик і здатностей 

до праці, а й кваліфікацію та професіоналізм. 

Тож, у дипломній роботі застосовано поняття «кадри» як соціально-еко-

номічна категорія, що характеризує постійний склад працівників, які мають ві-

дповідну професійну підготовку, практичні навички, досвід роботи і складають 

трудові відносини з установою. 
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Виникає необхідність у з'ясуванні сутності поняття «кадрового потенці-

алу» як визначального людського чинника на здійснення ефективного функціо-

нування підприємства. Перш ніж визначити сутність «кадрового потенціалу» 

слід відокремити його від категорії «трудовий потенціал». 

Акулов М. Г., Драбаніч А. В., Євась Т. В. визначають «трудовий потен-

ціал» як сукупну суспільну здібність до праці, потенційну дієздатність суспіль-

ства, його ресурси праці. Автори відзначають, що поняття «трудовий потен-

ціал» охоплює не тільки працездатне населення, а й тих, хто ще тільки готується 

до ефективної трудової діяльності (діти) та хто вже вийшов з сфери зайнятості 

(пенсіонери) [1]. Маслов Є. В. визначає трудовий потенціал працівника як його 

можливу трудову дієздатність, його ресурсні можливості [20, 42]. Тож, трудо-

вий потенціал характеризує загальну можливу трудову дієздатність, певні ресу-

рсні можливості, а кадровий потенціал відображає здібності, професійно-квалі-

фікаційні навички, наявні вміння і можливості працівників необхідні для ефек-

тивної та результативної діяльності відповідно до особливостей та цілей орга-

нізації. 

Підводячи підсумок, варто зауважити, що значна частина наведених ви-

значень не дає комплексного і однозначного уявлення про сутність поняття «ка-

дровий потенціал», а у науковій літературі немає єдиної думки щодо тракту-

вання даного поняття. У дипломній роботі зроблена спроба проведення аналізу 

визначення «кадровий потенціал» за допомогою методології стратегічного уп-

равління з налагодження та тестування стратегічних припущень (SAST) [57]. 

Початковим етапом методології налагодження та тестування стратегічних при-

пущень (SAST) є визначення часткових логічних припущень.  

Дані про визначення часткових логічних припущень у визначеннях по-

няття «кадровий потенціал» у трактуванні різних авторів за допомогою методо-

логії стратегічного управління з налагодження та тестування стратегічних при-

пущень (SAST)  подано у табл. 1.1. 
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Таблиця 1.1  

Визначення поняття «кадровий потенціал» за допомогою методології стратегічного уп-

равління з налагодження та тестування стратегічних припущень (SAST) [20, 57] 

Автор Зміст поняття Частковими логічними  

припущеннями 

Кри-

сько В. Ф. 

[40] 

1) кадровий потенціал – це складну соціа-

льно-економічну категорію, компонентами 

якої є ресурси знань, навички, досвід, тво-

рчі здібності, психічні і психофізіологічні 

характеристики працівників, технологіч-

ний рівень (спроможність виробничої під-

системи) й економічна компетентність (зда-

тність соціальної підсистеми), культура ін-

дивідуумів, гармонізація цілей організації 

та інтересів її учасників»  

1.1) Соціально-економічна 

категорія; 1.2) Знання, нави-

чки, досвід, творчі здібності, 

психічні, психофізіологічні 

характеристики працівників 

та культура індивідуумів; 

1.3) Виробнича та соціальна 

підсистема організації; 1.4) 

Відповідність цілей організа-

ції та інтересів її учасників. 

Бачевсь-

кий Б. Є., За-

блод-

ська І. В., Ре-

шетник О. О. 

[72] 

2) кадровий потенціал відображає якісну 

сторону властивості даного ресурсу забез-

печити виконання технологічного процесу 

створення матеріальних або нематеріаль-

них цінностей з характеристиками, які від-

повідають вимогам ринку  

2.1) Якісна сторона кадро-

вого ресурсу; 2.2) Матеріа-

льні та нематеріальних цін-

ності. 

Слиньков В. 

Н. [60] 

3) під кадровим потенціалом розуміються 

кількісні та якісні показники кадрового ре-

сурсу, що розкривають  незалучені можли-

вості, сили, внутрішні цінності, які можна 

використовувати у кадровій роботі  

3.1)   Кількісні та якісні пока-

зники кадрового ресурсу, не-

залучені можливості, сили, 

внутрішні цінності; 3.2)   Кад-

рова робота. 

Афана-

сьєв В. Я. і 

Корнєв І. К. 

[4] 

4) кадровий потенціал – це сукупність здіб-

ностей всіх людей, які зайняті в даній орга-

нізації і вирішують певні завдання. Кадро-

вий потенціал закладений в тих функціях, 

які він виконує як професіонал і в силу 

своїх здібностей, знань та досвіду 

4.1)  Сукупність здібностей 

працівників; 4.2)   Завдання 

організації. 

Ілларіо-

нов А. Є. 

[32] 

5) кадровий потенціал – це сукупність люд-

ських ресурсів і резервів суспільства, які 

формуються з метою і в процесі створення 

матеріальних і духовних цінностей і в уп-

равлінні громадськими справами 

5.1)  Сукупність людських ре-

сурсів і резервів суспільства; 

5.2)  Матеріальні і духовні 

цінності. 

Безсмертна 

В. В. [8] 

6) кадровий потенціал – це сукупність якіс-

них і кількісних характеристик персоналу 

підприємства, які включають чисельність, 

склад і ітуру, фізичні і психологічні можли-

вості працівників, їхні інтелектуальні і кре-

ативні здібності, професійні знання і квалі-

фікаційні навички, комунікабельність і зді-

бність до співпраці, відношення до праці та 

інші якісні характеристики»  

6.1) Сукупність якісних і кі-

лькісних характеристик пер-

соналу підприємства; 6.2) Чи-

сельність, склад, ітура; 

6.3)   Фізичні і психологічні 

можливості, інтелектуальні і 

креативні здібності, профе-

сійні знання і кваліфікаційні 

навички, комунікабельність і 

здібність до співпраці, відно-

шення до праці. 
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Продовження табл. 1.1 

Автор Зміст поняття Частковими логічними при-

пущеннями 

Бергле-

зова Т. В. 

[28] 

7) кадровий потенціал підприємства – це 

вміння та навички робітників, які можуть 

бути використані для підвищення його ефе-

ктивності в різних сферах виробництва з 

метою отримання прибутку чи досягнення 

соціального ефекту 

7.1)   Вміння та навички робі-

тників; 7.2)   Різні сфери ви-

робництва; 7.3)   Отримання 

прибутку чи досягнення соці-

ального ефекту. 

Маслов Є. В. 

[43] 

8) кадровий потенціал підприємства – суку-

пна трудова дієздатність його колективу, 

ресурсні можливості у сфері праці обліко-

вого складу підприємства, виходячи з їх 

віку, фізичних можливостей, знань і профе-

сійно-кваліфікаційних навичок»  

8.1)   Сукупна трудова дієзда-

тність колективу; 8.2)   Ресур-

сні можливості працівників 

підприємства; 8.3)   Вік, фізи-

чні можливості, знання, про-

фесійно-кваліфікаційні нави-

чки. 

Голо-

вка А. С. 

[19] 

9) кадровий потенціал – це можливості пе-

вної категорії робітників, фахівців, інших 

груп працівників, які можуть бути приве-

дені у дію в процесі трудової діяльності від-

повідно до посадових обов’язків і поставле-

ними перед суспільством, галуззю, колек-

тивом метою на певному етапі розвитку 

9.1)   Можливості робітників, 

фахівців, працівників; 

9.2)   Трудова діяльність і по-

садові обов’язки; 9.3)   Суспі-

льство, галузь, колектив; 

9.4)   Мета на певному етапі 

розвитку. 

Міждисцип-

лінарному 

словнику з 

менеджме-

нту [46] 

Згідно: «кадровий потенціал – це гранична 

величина можливої участі працівників під-

приємства у його діяльності з урахуванням 

їх компетентності, психофізичних особли-

востей, інтересів, мотивації»  

10.1)  Гранична величина мож-

ливої участі працівників підп-

риємства у його діяльності; 

10.2)   Компетентність, психо-

фізичні особливості, інтереси, 

мотивація працівників 

 

Зібрані аналітичні дані про часткові логічні припущення дозволили від-

найти групи, узгоджені за змістом, і узагальнити їх певними припущеннями, які 

допоможуть сформувати кінцевий варіант визначення поняття «кадровий поте-

нціал» (рис. 1.1) та розглянути неузгоджені припущення на графіку налаго-

дження та тестування стратегічних припущень (рис. 1.2) для визначення сту-

пеня їхньої важливості та доречності у кінцевому визначенні. 

Відповідно до рис. 1.1 визначені такі неузгоджені припущення як: 1.1 (со-

ціально-економічна категорія) та 9.3 (суспільство, галузь, колектив). Згідно рис. 

1.2 припущення 1.1 варто врахувати при розробці кінцевого варіанта визна-

чення «кадровий потенціал», а припущення 9.3 пропонується не враховувати. 

Завершальним етапом методології налагодження та тестування стратегіч-

них припущень (SAST) є розробка кінцевого варіанта визначення. 
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Рис. 1.1. Визначення припущень до форму-

вання поняття «кадровий потенціал» за допо-

могою методології SAST [20, 57] 

 

Рис. 1.2. Графік налагодження 

та тестування стратегічних 

припущень до формування по-

няття «кадровий потенціал» 

[20, 57] 

 

Виходячи з даних проведеного аналітичного дослідження та узагальнення 

різноманітних припущень у трактуванні різних авторів щодо поняття «кадровий 

потенціал» у дипломній роботі «кадровий потенціал» визначено як це соціа-

льно-економічна категорія, яка відображає сукупність особистісних якісних 

(психофізіологічних, соціальних, інтелектуальних, креативних), професійних 

(професійні знання, кваліфікаційні навички, досвід роботи, відношення до 

праці) характеристик і можливостей працівників, необхідних для ефективної та 

результативної діяльності, відповідно до особливостей та цілей підприємства. 

У цілому управління кадровим потенціалом багатогранне та складне по-

няття, що охоплює широке коло взаємозв’язаних проблем. Управління кадро-

вим потенціалом підприємства необхідне для розкриття існуючих та потенцій-

них можливостей працівників шляхом використання стратегічних і логічно по-

слідовних заходів. На думку Безсмертної В. В., управління кадровим 
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потенціалом повинне здійснюватися на основі стратегічного підходу, що означає 

використання в практиці управління персоналом сучасних підходів, які характе-

рні для стратегічного управління персоналом, концепцій «етичного підприєм-

ництва», «організації, що навчається», «управління знаннями», сучасного ін-

струментарію управління персоналом [8, 20]. Тож, удосконалення управління 

кадровим потенціалом може проходити через його формування, нарощування 

та розвиток. 

Згідно аналізу наукової літератури [14, 20], управління кадровим потенці-

алом підприємств включає в себе наступні етапи: кадрове планування; набір пе-

рсоналу; відбір персоналу; профорієнтацію і адаптацію персоналу; навчання і 

розвиток персоналу; оцінку трудової діяльності персоналу; ротацію; мотивацію; 

просування по службі та управління діловою кар’єрою. 

У своїй праці В. А. Гонтюк провела дослідження літератури зарубіжних 

авторів, що дозволило їй виявити наступне [20, 69]:  

1) зміст поняття «управління кадровим потенціалом» можна розглядати 

як процес формування, розвитку і збереження колективних знань, навичок і 

умінь працівників шляхом впровадження процесів і систем, спрямованих на до-

сягнення мети підприємства та зазначає такі складові процесу управління кад-

ровим потенціалом: набір і відбір персоналу; компенсації та пільги; праця і тру-

дові відносини; безпека праці та здоров'я працівників;  

2) існування концептуальної основи по відношенню до управління кадро-

вим потенціалом у складі з трьох аспектів: практики управління кадровим поте-

нціалом, задоволеності роботою і результатами роботи та пояснили взаємозв'я-

зок між цими змінними (рис. 1.3) [20, 71].  

 

 

 

 

Рис. 1.3. Взаємозв’язок практики управління кадровим потенціалом,  

задоволеності роботою та результатами роботи [20] 

Практика управління кадровим 

потенціалом:  

 кадровий аналіз; 

 професійне навчання; 

 мотивація 

Задоволеність  

роботою 

Результати роботи 
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Основна ідея концепції полягає у тому, що практика управління кадровим 

потенціалом позитивно і значущо впливає на задоволеність працівників від ро-

боти, відповідно, задоволення від роботи відіграє важливу роль в якості результа-

тів праці. Тож, на підприємстві необхідно запроваджувати заходи для зростання 

задоволеності роботою і застосовувати практику управління кадровим потенціа-

лом на робочих місцях з метою скорочення плинності кадрів і досягнення цілей. 

Управління кадровим потенціалом неможливо відокремити від системи 

управління підприємством в цілому. Значний вплив на досягнення мети підпри-

ємства має рівень розвитку кадрового потенціалу, адже чим він вищий, тим 

краще реалізуються завдання та цілі підприємства. Схематичне відображення 

управління кадровим потенціалом підприємства подано на рис. 1.4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.4. Управління кадровим потенціалом підприємства [20, 70] 

Загальна мета та цілі підприємства 

Система управління підприємством 

Управління кадровим потенціалом підприємства 

Сфера застосування компетентнісного підходу  

в управлінні кадровим потенціалом 

Компетентнісний  

підхід 

Підбір 

Мотивація 

Адаптація 

Оцінювання 

Навчання та 

розвиток 
Кадровий 

резерв 

Розробка стратегії управління кадровим  

потенціалом підприємства 

Реалізація, використання та розвиток потенціалу ок-

ремого працівника та трудового колективу в цілому 
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Загальна мета і основні цілі підприємств, зазвичай, полягають в досяг-

ненні економічних, науково-технічних, виробничо-комерційних чи соціальних 

результатів. Система управління підприємством призначена для досягнення 

мети, цілей та сприяє реалізації завдань установи в цілому. На думку іноземних 

дослідників [20], система управління необхідна для дотримання організаційної 

політики, процедур і процесів, а також спрямована на безперервне вдоскона-

лення підприємства. Автор вважає, що система управління повинна відповідати 

етапу розвитку підприємства, логіці його функціонування, особливостям внут-

рішнього і зовнішнього середовища та бути орієнтованою на досягнення резуль-

татів. 

Управління кадровим потенціалом підприємства спрямоване на форму-

вання, використання, розвиток кадрового потенціалу. У дипломній роботі пропо-

нується розглядати управління кадровим потенціалом як сукупність впливів, ме-

тодів та процесів формування, використання, оцінювання і розвитку кадрового по-

тенціалу, необхідних для досягнення ефективної діяльності підприємства. Компе-

тентнісний підхід дозволяє визначити, яким чином та як реалізувати досягнення 

цих завдань. Застосування компетентнісного підходу в управлінні кадровим поте-

нціалом дасть поштовх до створення неупередженої і об’єктивної кадрової полі-

тики для практичної реалізації загальної мети та цілей підприємства [20].  

Використання компетентнісного підходу стане системо-утворюючою ос-

новою, що сприятиме формуванню нових процесів в управлінні кадровим поте-

нціалом підприємства. Компетентнісний підхід в управлінні кадровим потенці-

алом спрямовується на формування, використання, розвиток кадрового потен-

ціалу та застосовується в підборі, адаптації, оцінюванні, управлінні кадровим 

резервом, мотивації, навчанні та розвитку працівників. 

Пропонується зазначити основні особливості удосконалення управлінні 

кадровим потенціалом за рахунок застосування компетентнісного підходу:  

зміна цілей управління кадровим потенціалом. В наукових роботах [5, 13, 

20] використання компетентнісного підходу спонукає до переорієнтації цілей уп-

равління від рішення оперативних кадрових проблем до проблем більш високого 

стратегічного характеру, що призводять до організаційних змін;  
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зміна акценту з психофізіологічних і кваліфікаційних характеристик, нави-

чок і здібностей працівників на об'єктивні елементи його професійної діяльності;  

посилення гнучкості політик та процедур в управлінні кадровим потенціалом; 

проведення підбору на основі компетентнісного підходу шляхом з’ясу-

вання відповідності компетенцій працівника вимогам посади. Успішне прове-

дення підбору залежить від точної оцінки індивідуальних компетенцій, моделей 

компетенцій для даної роботи і методу оцінки відповідності компетенцій праці-

вника і посади [20, 62];  

використання компетенцій як інструмента прогнозування рівня вико-

нання обов’язків та досягнення конкретних результатів;  

розробка критеріїв оцінювання компетенцій, відповідних до вимог посад 

для залучення працівників з потенціалом, необхідним для здійснення певної ді-

яльності;  

формування компетнцій кадрового резерву шляхом проведення відбору 

кандидатів на основі ключових компетенцій для посад кадрового резерву та ро-

звиток рівня компетентності резервістів на основі результатів оцінювання; 

запровадження заходів щодо розкриття потенціалу нових працівників 

шляхом допомоги у використанні виявлених компетенцій, забезпеченні цілей і 

потреб для швидкої трудової адаптації та попередження незадоволеністю праці;  

забезпечення системи мотиваційних заходів для розвитку компетенцій;  

розробка комплексної системи навчання та розвитку, забезпечення її ефектив-

ної реалізації як важливої складової розвитку компетентнісного рівня працівників. 

Застосування компетентнісного підходу в управлінні кадровим потенціа-

лом слугуватиме ефективним інструментом забезпечення високомпетентними 

працівниками, необхідними для реалізації поставлених завдань у контексті під-

вищення ефективності діяльності підприємства. 

Розробка стратегії управління кадровим потенціалом спрямована на розк-

риття існуючих та потенційних можливостей працівників, формуванні, нарощу-

ванні та розвитку компетенцій шляхом використання стратегічних і логічно по-

слідовних заходів. Застосування даної практики управління кадровим потенці-

алом сприятиме реалізації, використанню та розвитку потенціалу окремого 
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працівника та трудового колективу в цілому. 

Таким чином, успішне функціонування підприємств, їхня конкурентозда-

тність залежить від багатьох чинників, одним з яких є людський. Провідна роль 

у структурі потенціалу підприємства належить кадровому потенціалу, оскільки 

саме він забезпечує взаємозв’язок організації з зовнішнім середовищем і забез-

печує узгоджену діяльність усіх підрозділів усередині. У дипломній роботі під 

потенціалом розуміється здатна до саморозвитку система ресурсів особистості, 

що включає в себе здібності та можливості необхідні для досягнення певної 

мети. У свою чергу кадри як соціально-економічна категорія характеризується 

постійним складом працівників, які мають відповідну професійну підготовку, 

практичні навички, досвід роботи і складають трудові відносини з установою. 

Для формування остаточної думки щодо кадрового потенціалу у дипломній ро-

боті був застосована методологія стратегічного управління з налагодження та 

тестування стратегічних припущень (SAST), початковим етапом якої є визна-

чення часткових логічних припущень серед трактувань різних авторів. Резуль-

татом цього стало визначення, згідно якого під кадровим потенціалом розумі-

ється соціально-економічна категорія, яка відображає сукупність особистісних 

якісних (психофізіологічних, соціальних, інтелектуальних, креативних), профе-

сійних (професійні знання, кваліфікаційні навички, досвід роботи, відношення 

до праці) характеристик і можливостей працівників, необхідних для ефективної 

та результативної діяльності, відповідно до особливостей та цілей підприємс-

тва. Удосконалення управління кадровим потенціалом може проходити через 

його формування, нарощування та розвиток. При цьому саме розвиток кадро-

вого потенціалу допомагає краще реалізуються завдання та цілі підприємства. 

Тож, управління кадровим потенціалом як сукупність впливів, методів та процесів 

формування, використання, оцінювання і розвитку кадрового потенціалу, необхід-

них для досягнення ефективної діяльності підприємства. Компетентнісний підхід 

дозволяє визначити, яким чином та як реалізувати досягнення цих завдань. Засто-

сування компетентнісного підходу в управлінні кадровим потенціалом дасть по-

штовх до створення неупередженої і об’єктивної кадрової політики для практичної 

реалізації загальної мети та цілей підприємства. 
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1.2. Управління кадровим потенціалом на основі врахування його  

основної компоненти – компетенції працівників 

 

В науковій літературі та в практиці все частіше компетенції працівників 

визначають як найбільш важливий актив підприємства, що пов'язано з новою 

роллю людських ресурсів, яка виникає в результаті перетворення економіки на 

«економіку знань». Варто підкреслити зростаюче усвідомлення важливості ком-

петенцій працівників у новій економіці, адже знання і його застосування стає 

джерелом розвитку підприємств, а компетенції працівників розглядають як по-

тенційну довгострокову цінність. Чітке розуміння та опис компетенцій дасть 

змогу визначити повноту посадових обов’язків працівників та деталізувати ви-

моги до їхньої роботи [20]. 

У вітчизняній літературі компетенції пов’язують з відповідністю вимог 

організації та певного виду діяльності до знань, умінь і навичок працівника, тоді 

як компетентність – з надбаннями і здібностями особистості та їх використання 

[34]. Деякі автори [20, 41, 54, 56, 58] об’єднують поняття «компетенції» та «ком-

петентність» та пов’язують їх зі здатністю систематично виконувати певні дії в 

напрямку отримання цінних результатів та високих стандартів праці. У дипло-

мній роботі підтримується думка дослідників [20, 34, 46], які розділяють і не 

ототожнюють ці поняття, а розглядають їхній взаємозв’язок. Пропонується уто-

чнити відмінність понять: «компетенції» визначаються сукупністю знань, 

вмінь, навичок і досвіду працівника, його готовності до ефективного виконання 

обов’язків відповідно вимогам посади; «компетентність» пов’язуємо зі здатні-

стю успішно застосувати дані компетенції в процесі виконання діяльності та до-

сягнення результатів праці. 

В основний зміст поняття «компетенції» Носик О. А. [49] вкладає знання, 

коло питань, в яких працівник повинен бути обізнаний, та досвід. Зеер Е. Ф. ви-

значає компетенції як сукупність професійних знань, умінь та способів вико-

нання професійної діяльності [31]. Хуторський А. В. [63] ототожнює компетен-

ції зі сукупністю взаємопов'язаних якостей особистості. З точки зору інших ав-

торів [20, 18, 34, 23] компетенції визначаються сукупністю знань, умінь, 
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навичок, досвіду, особистісних та професійних властивостей. Проведений ана-

ліз даних робіт дозволяє стверджувати, що першочерговим у визначенні по-

няття «компетенції» автори визначають знання та орієнтуються на сукупність 

індивідуальних якостей особистості, не враховуючи характеристики, що визна-

чають готовність до дій. 

Згідно досліджень Чуланової О. Л. [65] операціоналізація поняття «компе-

тенції» простежується у взаємозв'язку таких понять як: знання, досвід, дія, 

вміння і навички, професійні здібності, розумова діяльність, мотивація. Це тве-

рдження, з нашої точки зору, ключове для розуміння сутності поняття «компе-

тенції». 

На відміну від підходу орієнтованому на працівника, в якому індивід формує 

компетенції, другий підхід орієнтований на працю, де спочатку формуються за-

ходи, необхідні для виконання завдань, а потім ці заходи визначають індивідуальні 

особливості, якими повинен володіти працівник. Відповідно до підходу, орієнто-

ваного на працю, іноземні автори [20] поняття «компетенції» визначають як: хара-

ктеристики працівників, які сприяють успішному виконанню роботи і досягненню 

поставлених результатів; сукупність повноважень і обов'язків, покладених на пра-

цівника, які залежать від його розміщення в ієрархічній структурі підприємства, а 

також від виконання завдань у відповідній функціональній області підприємства 

або виконання тимчасових функцій. 

Аналіз даних підходів до визначення поняття «компетенції» дозволив ви-

окремити суттєвий недолік, який полягає у суперечливому розподілі компетен-

цій, пов’язаних з працівником як індивідуальною особистістю або власне його 

працею. До того ж, у дипломній роботі підтримується думка [20] щодо актуаль-

ності застосування змішаного підходу до трактування цієї категорії. Змішаний 

підхід передбачає поєднання роботи і працівників, орієнтованих на компетенції. 

Даний підхід включає в себе такі компетенції, як лідерство, вирішення проблем 

або прийняття рішень. Згідно змішаного підходу під поняттям «компетенції» 

розуміють [20]: здатність працівника застосовувати знання, практичні і абстра-

ктні навички для досягнення очікуваних результатів, сумісних зі стандартними 

вимогами до посади; характеристики працівників (знання, навички, досвід, 
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здібності, амбіції, цінності, поведінку), застосування яких дозволяє реалізову-

вати цілі організації. 

Варто зауважити, що змішаний підхід до визначення поняття «компетен-

ції» найбільш ширше розкриває його зміст та є більш всебічним порівняно з пі-

дходом, орієнтованим на працівника як індивідуальну особистість, і підходом, 

орієнтованим на працю. 

Загалом під поняттям «компетенції» розуміють сукупність характеристик, 

які дозволяють працівникам виконувати свої обов’язки та досягати поставлених 

цілей. Виявлення, формування та оцінка компетенцій мають вирішальне зна-

чення для ефективного використання та розвитку кадрового потенціалу підпри-

ємства. В рамках компетентнісного підходу враховуються індивідуальні здібно-

сті працівників і використовуються їхні компетенції як спосіб досягнення кон-

кретних результатів роботи. 

Виходячи з вищевикладеного, у дипломній роботі поняття «компетенція» 

розглядається як сукупність знань, досвіду, професійних вмінь і мотиваційних 

характеристик працівника, його готовність до ефективного виконання обов’яз-

ків, відповідно вимогам посади та досягнення певних результатів праці. 

Аналіз наукових джерел засвідчив про існування різних поглядів на гру-

пування компетенцій працівників. Одними з найбільш розповсюджених, на 

нашу думку, є групування компетенцій на особистісні, професійні, соціальні та 

управлінські [20, 18, 34], а також у виокремленні професійних знань і вмінь, ко-

мунікативних, особистісно-ділових компетенцій та керуючих компетенцій [65]. 

Варто звернути увагу на виокремленні Білорус Т. В. та Омельяненко А. І. 

два вектори групування компетенцій керівника, а саме компетенції, спрямовані 

на результативну роботу підприємства, та компетенції, спрямовані на ефекти-

вне управління колективом [9]. 

Важливим є виділення основних компетенцій працівників, до яких відно-

сяться професійні, соціальні, особистісні та трудові компетенції. Більш того, ва-

рто зазначити додаткові компетенції працівників, що займають керівні посади, 

адже вони відрізняються своєю управлінською спрямованістю. У табл. 1.2 пред-

ставлений перелік компетенцій працівників (табл. 1.2). 
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Таблиця 1.2 

Перелік компетенцій працівників [9, 18, 20, 34, 38] 

Основні 

компетенції: 

Розкриття змісту  

професійні Здатність використовувати професійно-кваліфікаційну підготовку, вико-

нувати свої обов’язки компетентно, об’єктивно та неупереджено; воло-

діння професійними знаннями, уміннями і навичками, необхідними для 

виконання посадових обов’язків; уміння формулювати точку зору (усно, 

письмово); чітка орієнтація в особливостях професії; постійне оволодіння 

новими знаннями та вміннями у своїй професійній сфері та здатність до 

професійного розвитку; здатність до накопичення, поновлення і творчого 

використання професійного досвіду; чітке дотримання професійних норм 

соціальні (ко-

мунікативні) 

Високий рівень комунікаційних характеристик; відкритість та здатність до 

співпраці; здібності сприйняття накопичення, класифікації, аналізу, асимі-

ляції, засвоєння, користування та передачі інформації; навички роботи в 

команді; наявність лідерських позицій в залежності від займаної посади; 

уміння проводити переговори; здатність дотримання загальнолюдських 

моральних норм. 

особистісні Здатність до засвоювання знань та їх реалізації у практичній діяльності; 

оперативність та системність мислення; здатність до саморозвитку; здат-

ність до самостійного прийняття рішень; здатність ефективно використо-

вувати розумові здібності; стресостійкість та емоційна врівноваженість; 

відповідальність; працездатність та витривалість. 

трудові Орієнтація на результативність праці та досягнення результатів; здатність 

до планування та організації роботи; дисциплінованість; гнучкість та зда-

тність до швидкої трудової адаптації; готовність до дій та ініціативність; 

уміння визначати проблеми та приймати рішення для вирішення завдань і 

досягнення цілей; здатність до ефективного виконання своїх обов’язків в 

системі існуючих моральних цінностей; ставлення до роботи, що сприяє 

збереженню позитивної атмосфери на роботі. 

Особливі ком-

петенції пра-

цівників, що 

займають ке-

рівні посади 

Лідерство; стратегічне мислення; здатність до контролю роботи підлег-

лих; здатність до розподілу відповідальності та повноважень; здатність ор-

ганізовувати роботу підлеглих; здатність до оцінки, заохочення та мотива-

ції співробітників; професіоналізм у керівництві роботою підрозділу. 

 

Сучасні підприємства шукають нові методи і способи для максимального 

використання знань, навичок працівників в поточних операціях і в реалізації 

довгострокових цілей. У широкому розумінні вся діяльність підприємства за-

снована на компетенціях працівників. Тож виникає потреба у виявленні і розви-

тку компетенцій для підвищення ефективності роботи підприємства. Це стає 

можливим завдяки розробці і впровадженню моделей компетенцій, які в нас-

лідку призводять до пошуку нових методів управління та розвитку компетенцій 

працівників [20]. 
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На сьогодні, історично сформовані три моделі (американська, японська та 

європейська) [20]. 

Американська модель до переліку компетенцій працівників відносить 

[66]: 1) здатність до управління змінами, які полягають в баченні майбутнього, 

усвідомленні мінливості зовнішнього середовища, наявність у працівників тво-

рчого та інноваційного підходу до вирішення проблем, стратегічного мислення, 

гнучкості, адаптації, високого рівня мотивації, бажання до безперервного нав-

чання; 2) здатність до управління персоналом, яке передбачає управління конф-

ліктами, розуміння культурних чинників, формування команди; 3) здатність до 

управління фінансовими та людськими ресурсами; 4) здатність до управління 

технологіями; 5) результативність, яка досягається високим рівнем відповідаль-

ності та вмінням вирішувати проблеми; 6) комунікативність; 7) здатність до ро-

боти в команді. У цій моделі враховано лише необхідні компетенції працівни-

ків, що займають керівні посади. На нашу думку, дана модель характеризується 

індивідуалізованими і вузькопрофільними управлінськими компетенціями і не 

може застосовуватися для різних підприємств, що свідчить про недоліки такої 

моделі. 

Японська модель компетенцій працівників аналогічна американській і 

враховує лише управлінські компетенції. Єдина відмінність моделей полягає в 

тому, що японська модель компетенцій більш орієнтована на професійні нави-

чки, здібності працівників та їх розвиток для універсального застосування в ра-

мках одного підприємства. 

Європейська модель компетенцій працівників включає наступні складові 

[66]: 1) здатність до системного управління, яке полягає в баченні майбутнього, 

цільовому управлінні, роботі в команді та лідерстві; 2) здатність до вирішення 

проблем передбачає аналіз інформації, формування альтернатив, концептуа-

льну гнучкість, прийняття рішень; 3) міжособистісні відносини, які характери-

зуються вмінням слухати, розуміння колег, гнучкою поведінкою та допомогою 

підлеглим в професійному розвитку; 4) оперативна ефективність, яка передба-

чає ініціативність, оперативний контроль, делегування повноважень, вміння зо-

середитися; 5) трудові характеристики: ораторські здібності, навички до усних 
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презентацій, впевненість в собі, вміння переконувати; 6) особисті якості: енер-

гійність, стресостійкість, мотивація, бажання розвиватись; 7) здатність до уп-

равління з урахуванням середовища передбачає усвідомлення зовнішнього се-

редовища, розуміння політичних чинників, етика поведінки відповідно до мо-

ральних норм. Європейська модель компетентності працівників також орієнто-

вана на управлінців, але більш ширше та деталізованіше розглядає компетенції 

керівників ніж попередні дві моделі. 

Загалом американська, японська та європейська моделі компетенцій прак-

тично ідентичні, структура яких змінюється в залежності від специфіки управ-

лінської діяльності. Порівнюючи вітчизняну і зарубіжні моделі можна ствер-

джувати, що вітчизняна направлена на загальні компетенції працівників та лише 

в розрізі розглядає управлінські компетенції. 

В цілому вітчизняна модель компетенцій працівників, повинна вирішу-

вати низку основних завдань [41]: 1) фіксація акценту на людських ресурсах; 2) 

важливість переваги колективної роботи перед виконанням індивідуальних за-

вдань; 3) розвиток гнучкості і адаптивності для швидкої реакції на зміни; 4) мо-

жливість якісної оцінки компетенцій на всіх етапах їх діяльності; – Розвиток 

кадрового потенціалу; 5) розвиток взаємної підтримки і спільної залученості; 6) 

можливість оцінки змін, що відбуваються в результаті навчання, підвищення 

кваліфікації, переведення на іншу посаду; 7) розвиток нових видів кар'єри; 8) 

підтримка ідеї необхідності безперервного розвитку працівників. 

Модель компетенцій працівників характеризується сукупністю всіх ком-

петенцій, необхідних для виконання посадових обов’язків та завдань. Для роз-

робки моделі компетенцій пропонується з’ясувати взаємозв’язок структури ка-

дрового потенціалу і компетенцій працівників. У зв’язку з цим, виникає необ-

хідність у з’ясуванні компонентів, що характеризують структуру кадрового по-

тенціалу підприємства [20]. 

Аналіз підходів різних авторів до даної проблематики, дав змогу узагаль-

нити компоненти кадрового потенціалу підприємства [20, 26]: 1) соціально-де-

мографічний (статево-вікова структура, рівень освіти, сімейна структура); 2) фі-

зіологічний (стан здоров’я, фізичний розвиток, працездатність, витривалість, 
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тип нервової системи працівників); 3) психологічний (відповідальність, свідома 

зрілість, інтерес, співпричетність до організаційної культури, моральна зрілість, 

ступень соціальної зрілості та ціннісні орієнтири працівників); 4) виробничо-

кваліфікаційний або професійно-кваліфікаційний (знання, трудові навички та 

вміння працівників, професійно-кваліфікаційна структура, рівень професійної 

підготовки, підвищення і оновлення професійного рівня, творча активність). 

В структурі кадрового потенціалу характеризують кількісну та якісну сто-

рони [11, 20, 43]. Як правило, кількісні та якісні структурні параметри дозволя-

ють в повній мірі охарактеризувати кадровий потенціал працівника. Усі перелі-

чені складові є базовими і повинні бути присутніми в структурі кадрового поте-

нціалу підприємства. 

Дослідження компонентів, що характеризують структуру кадрового поте-

нціалу, формування переліку компетенцій працівників та аналіз зарубіжних мо-

делей компетенцій дозволяє автору запропонувати модель взаємозв’язку струк-

турних елементів кадрового потенціалу і компетенцій працівників (рис. 1.5). 

У моделі виділено чотири структурних елемента кадрового потенціалу 

(психофізіологічний, професійно-кваліфікаційний, соціальний, трудовий) та ві-

дповідні компетенції працівників. Крім того, надана характеристика кожній 

компетенції за компонентами кадрового потенціалу [20].  

Високий рівень компетенцій, які віднесено до психофізіологічної компо-

ненти є запорукою ефективності виконання покладених на працівників обов’яз-

ків та загалом здійснення діяльність. Одна з таких компетенцій – здатність до 

засвоювання знань та їх реалізації у практичній діяльності виявляється в забез-

печенні виконання практичних завдань професійного характеру. Оперативність 

та системність мислення полягає в швидкому сприйнятті нових завдань і ситу-

ацій, виявленні впливових факторів та суті справи, прогнозуванні тенденції ро-

звитку або можливих проблем. Здатність до саморозвитку характеризується 

ефективністю використання самостійно накопиченого досвіду та самонавчання. 

Здатність ефективно використовувати розумові здібності виявляється в засво-

єнні знань та їх реалізації у практичній діяльності, що дозволяє приймати ефек-

тивні рішення, досягати позитивних результатів і цілей в професійній 
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діяльності. Здатність до самостійного прийняття рішень полягає в прогнозу-

ванні та вирішенні проблем, прийнятті ефективних рішень [20]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.5.  Модель взаємозв’язку структурних елементів кадрового потенціалу 

та компетенцій працівників 

 

Стресостійкість та емоційна врівноваженість проявляється у 

 

 

Компетенції 
Структурні елементи  

кадрового потенціалу 

Психофізіологічний 

Професійно- 

кваліфікаційний 

Соціальний 

Трудовий 

Здатність до засвоювання знань та їх реалізації у практичній 

діяльності; оперативність та системність мислення; здат-

ність до саморозвитку; здатність до самостійного прийняття 

рішень; здатність ефективно використовувати розумові зді-

бності; стресостійкість та емоційна врівноваженість; відпо-

відальність; працездатність та витривалість 

Здатність використовувати професійно-кваліфікаційну 
підготовку, виконувати свої обов’язки компетентно, 
об’єктивно та неупереджено; володіння професійними 
знаннями, уміннями і навичками необхідними для вико-
нання посадових обов’язків; уміння формулювати точку 
зору (усно, письмово); чітка орієнтація в особливостях 
професії; постійне оволодіння новими знаннями та вмін-
нями у своїй професійній сфері та здатність до професій-
ного розвитку; здатність до накопичення, поновлення і 
творчого використання професійного досвіду; чітке до-
тримання професійних норм. 

Високий рівень комунікаційних характеристик; відкри-

тість та здатність до співпраці; здібності сприйняття нако-

пичення, класифікації, аналізу, асиміляції, засвоєння, ко-

ристування та передачі інформації; навички роботи в ко-

манді; наявність лідерських позицій в залежності від за-

йманої посади; уміння проводити переговори; здатність 

дотримання загальнолюдських моральних норм. 

Орієнтація на результативність праці та досягнення ре-

зультатів; здатність до планування та організації роботи; 

дисциплінованість; гнучкість та здатність до швидкої тру-

дової адаптації; готовність до дій та ініціативність; уміння 

визначати проблеми та приймати рішення для вирішення 

завдань і досягнення цілей; здатність до ефективного ви-

конання своїх обов’язків в системі існуючих моральних 

цінностей; ставлення до роботи, що сприяє збереженню 

позитивної атмосфери на роботі. 
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витривалості, готовності та врівноваженості в умовах стресу. Відповідальність 

характеризується наявністю розвинутого почуття обов’язку та виконавчої дис-

ципліни. Працездатність та витривалість виявляється в трудовій відповідально-

сті, витриманні навантажень, реагуванні активністю на підвищення вимог. 

Здатність використовувати професійно-кваліфікаційну підготовку, вико-

нувати свої обов’язки компетентно, об’єктивно та неупереджено, що відно-

ситься до професійно-кваліфікаційного елемента кадрового потенціалу, необ-

хідна для сумлінного вирішення завдань і проблем в контексті конкретної про-

фесійної діяльності. Володіння професійними знаннями, уміннями і навичками 

необхідними для виконання посадових обов’язків характеризується гнучким 

мисленням, глибокими, міцними, системними та всебічними уміннями, що да-

ють змогу розв’язувати складні завдання теоретичного характеру у професійній 

сфері. Наступна компетенція така, як уміння формулювати точку зору (усно, 

письмово) проявляється в чіткому і переконливому викладенні думок, логічно 

побудованих висловленнях, влучному виборі належної лексики та формулю-

вань, впорядкованості викладення думок у документах. Чітка орієнтація в осо-

бливостях професії полягає у здатності визначити мету і пріоритети в професій-

ній діяльності та раціонально розподіляти власні професійні пріоритети. Пос-

тійне оволодіння новими знаннями і вміннями у своїй професійній сфері та зда-

тність до професійного розвитку виявляється у прийнятті участі в заходах з під-

вищення кваліфікації, здобуванні нових знань та вмінь у професійній сфері. Зда-

тність до накопичення, поновлення і творчого використання професійного дос-

віду полягає у здобутті та збереженні професійного досвіду, здатності реалізу-

вати і підтримати нове у професійній сфері. Чітке дотримання професійних 

норм проявляється у володінні та дотриманні професійних норм, належному та 

доречному їх використанні. 

Соціальну компоненту кадрового потенціалу можна охарактеризувати як 

здібності, в основі яких лежить дія людського фактору. Високий рівень комуні-

каційних характеристик одна з компетенцій соціальної складової кадрового по-

тенціалу, яка характеризується чіткою репрезентацією точки зору, 
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переконливою аргументацією, максимально ефективною комунікацією зі спів-

робітниками. Відкритість і здатність до співпраці проявляється у здібностях до 

роботи в колективі, відкритості та ефективності співпраці, наданні цінних імпу-

льсів для досягнення спільної мети, забезпеченні зворотнього інформаційного 

зв'язку. Здатністю до сприйняття накопичення, класифікації, аналізу, асиміляції, 

засвоєння, користування та передачі інформації повинен володіти працівник 

для виконання посадових обов’язків. 

Навички роботи в команді полягають у тісній взаємодії й взаємозалежно-

сті, відчутті приналежності до команди, спільності роботи, відчутті відповіда-

льності за результати командної роботи. Наявність лідерських позицій в залеж-

ності від займаної посади характеризується володінням високо розвинутими 

здібностями позитивного впливу на людей та яскраво виявленими якостями лі-

дера. Уміння проводити переговори визначаються високим рівнем навичок ді-

лового спілкування, здібностями до переконання та ефективного проведення 

переговорів. Здатність дотримання загальнолюдських моральних норм характе-

ризується володінням відповідним рівнем культури поведінки і спілкування з 

людьми, гнучкістю у використанні стилів спілкування та поведінки, коректні-

стю і водночас розумінням у критичних ситуаціях. 

Перша з компетенцій трудового елементу кадрового потенціалу (орієнтація 

на результативність праці та досягнення результатів) полягає у відповідності очі-

куваному результату, ефективному виконанні завдань, отриманні результатів ро-

боти високої якості, орієнтації на вирішення складних проблем. Друга компетенція 

(здатність до планування та організації роботи) характеризується високим рівнем 

організованості і зібраності, цілеспрямованістю здійснення планування роботи. 

Дисциплінованість визначається чітким дотриманням правил внутрішнього тру-

дового розпорядку. Високий рівень гнучкості та здатності до швидкої трудової 

адаптації характеризує наступну компетенцію. Готовність до дій та ініціативність 

проявляється у творчому відношенні до вирішення практичних завдань, здатності 

генерувати обґрунтовані ідеї та пропозиції, сприянні їх реалізації. 

Високий рівень здатності визначати складні проблеми та приймати 
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ефективні рішення для вирішення конкретних завдань та досягнення цілей ха-

рактеризує наступну компетенцію. Здатність до ефективного виконання своїх 

обов’язків в системі існуючих моральних цінностей характеризується ефектив-

ним виконанням своїх обов’язків з дотриманням норм поведінки та моральних 

цінностей. Ставлення до роботи, що сприяє збереженню позитивної атмосфери 

проявляється у застосуванні комплексу заходів для створення і підтримки пози-

тивної атмосфери та сприятливого організаційного клімату. 

Здійснена характеристика компетенцій за структурними елементами кад-

рового потенціалу дозволяє автору запропонувати критерії оцінки рівня компе-

тентності для різних категорій посад, а саме для спеціалістів та керівників. Роз-

робка критеріїв оцінки рівня компетенцій за психофізіологічною, професійно-

кваліфікаційною, соціальною та трудовою складовими кадрового потенціалу 

необхідна для методичного забезпечення оцінювання кадрового потенціалу на 

підприємстві. 

Виявлення та розуміння складових кадрового потенціалу необхідне для 

формування відповідних компетенцій працівників, програм навчання, підгото-

вки, підвищення кваліфікації кадрів, забезпечення істотного внеску у розвиток 

кадрового потенціалу, зростання ефективності функціонування системи управ-

ління підприємств в цілому. Кадровому потенціалу властива мінливість, 

пов’язана зі зміною зовнішнього і внутрішнього середовища, кадрової політики, 

рухом кадрів, зміни кваліфікації і професійних характеристик працівників, тому 

перед підприємствами постає важливе завдання управління процесом розвитку 

кадрового потенціалу, який повинен базуватися на економічних стимулах і со-

ціальних гарантіях, орієнтованих на зближення інтересів працівника і організа-

ції та досягнення високої продуктивності праці. Розроблена модель взає-

мозв’язку структурних елементів кадрового потенціалу та компетенцій праців-

ників слугуватиме орієнтиром у розвитку кадрового потенціалу. 

Таким чином, зростаюче значення компетентнісного підходу в управлінні 

кадровим потенціалом та усвідомлення важливості компетенцій і компетентно-

стей працівників в отриманні результатів діяльності є джерелом розвитку 
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підприємства. При цьому слід зауважити на відомість між двома поняттями 

«компетенція» та «компетентність»,  які є дещо різними проте взаємозв’яза-

ними категоріями. Так, «компетенція» розглядається як сукупність знань, дос-

віду, професійних вмінь і мотиваційних характеристик працівника, його готов-

ність до ефективного виконання обов’язків, відповідно вимогам посади та дося-

гнення певних результатів праці, у той час як «компетентність» є продовженням 

і пов’язується зі здатністю успішно застосувати дані компетенції в процесі ви-

конання діяльності та досягнення результатів праці. Важливим є виділення ос-

новних компетенцій працівників, до яких відносяться професійні, соціальні, 

особистісні та трудові компетенції. Більш того, варто зазначити додаткові ком-

петенції працівників, що займають керівні посади, адже вони відрізняються 

своєю управлінською спрямованістю. У широкому розумінні вся діяльність під-

приємства заснована на компетенціях працівників. Тож виникає потреба у ви-

явленні і розвитку компетенцій для підвищення ефективності роботи підприєм-

ства. Це стає можливим завдяки розробці і впровадженню моделей компетенцій, 

які в наслідку призводять до пошуку нових методів управління та розвитку ком-

петенцій працівників. У науковій літературі висвітлюються як зарубіжні (аме-

риканська, японська та європейська), так і вітчизняні моделі компетенцій пра-

цівників. Модель компетенцій працівників характеризується сукупністю всіх 

компетенцій, необхідних для виконання посадових обов’язків та завдань. У 

зв’язку з цим, виникає необхідність у з’ясуванні компонентів, що характеризу-

ють структуру кадрового потенціалу підприємства. В структурі кадрового поте-

нціалу характеризують кількісну та якісну сторони. Як правило, кількісні та які-

сні структурні параметри дозволяють в повній мірі охарактеризувати кадровий 

потенціал працівника. Усі перелічені складові є базовими і повинні бути прису-

тніми в структурі кадрового потенціалу підприємства. Дослідження компонен-

тів, що характеризують структуру кадрового потенціалу, формування переліку 

компетенцій працівників та аналіз зарубіжних моделей компетенцій дозволяє 

автору запропонувати модель взаємозв’язку структурних елементів кадрового 

потенціалу і компетенцій працівників.  
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ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1 

 

Успішне функціонування підприємств, їхня конкурентоздатність зале-

жить від багатьох чинників, одним з яких є людський. Провідна роль у ітурі 

потенціалу підприємства належить кадровому потенціалу, оскільки саме він за-

безпечує взаємозв’язок організації з зовнішнім середовищем і забезпечує узго-

джену діяльність усіх підрозділів усередині. У дипломній роботі під потенціа-

лом розуміється здатна до саморозвитку система ресурсів особистості, що вклю-

чає в себе здібності та можливості необхідні для досягнення певної мети. У свою 

чергу кадри як соціально-економічна категорія характеризується постійним 

складом працівників, які мають відповідну професійну підготовку, практичні 

навички, досвід роботи і складають трудові відносини з установою. Для форму-

вання остаточної думки щодо кадрового потенціалу у дипломній роботі був за-

стосована методологія стратегічного управління з налагодження та тестування 

стратегічних припущень (SAST), початковим етапом якої є визначення частко-

вих логічних припущень серед трактувань різних авторів. Результатом цього 

стало визначення, згідно якого під кадровим потенціалом розуміється соціа-

льно-економічна категорія, яка відображає сукупність особистісних якісних 

(психофізіологічних, соціальних, інтелектуальних, креативних), професійних 

(професійні знання, кваліфікаційні навички, досвід роботи, відношення до 

праці) характеристик і можливостей працівників, необхідних для ефективної та 

результативної діяльності, відповідно до особливостей та цілей підприємства. 

Удосконалення управління кадровим потенціалом може проходити через його 

формування, нарощування та розвиток. При цьому саме розвиток кадрового по-

тенціалу допомагає краще реалізуються завдання та цілі підприємства. Тож, уп-

равління кадровим потенціалом як сукупність впливів, методів та процесів форму-

вання, використання, оцінювання і розвитку кадрового потенціалу, необхідних для 

досягнення ефективної діяльності підприємства.  

Зростаюче значення компетентнісного підходу в управлінні кадровим по-

тенціалом та усвідомлення важливості компетенцій і компетентностей праців-

ників в отриманні результатів діяльності є джерелом розвитку підприємства. 
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При цьому слід зауважити на відомість між двома поняттями «компетенція» та 

«компетентність»,  які є дещо різними проте взаємозв’язаними категоріями. 

Так, «компетенція» розглядається як сукупність знань, досвіду, професійних 

вмінь і мотиваційних характеристик працівника, його готовність до ефектив-

ного виконання обов’язків, відповідно вимогам посади та досягнення певних 

результатів праці, у той час як «компетентність» є продовженням і пов’язується 

зі здатністю успішно застосувати дані компетенції в процесі виконання діяль-

ності та досягнення результатів праці. Важливим є виділення основних компе-

тенцій працівників, до яких відносяться професійні, соціальні, особистісні та 

трудові компетенції. Більш того, варто зазначити додаткові компетенції праців-

ників, що займають керівні посади, адже вони відрізняються своєю управлінсь-

кою спрямованістю. У широкому розумінні вся діяльність підприємства засно-

вана на компетенціях працівників. Тож виникає потреба у виявленні і розвитку 

компетенцій для підвищення ефективності роботи підприємства. Це стає мож-

ливим завдяки розробці і впровадженню моделей компетенцій, які в наслідку 

призводять до пошуку нових методів управління та розвитку компетенцій пра-

цівників. У науковій літературі висвітлюються як зарубіжні (американська, япо-

нська та європейська), так і вітчизняні моделі компетенцій працівників. В ці-

лому якісна модель компетенцій працівників, має вирішувати низку основних 

завдань. Модель компетенцій працівників характеризується сукупністю всіх 

компетенцій, необхідних для виконання посадових обов’язків та завдань. Для 

розробки моделі компетенцій пропонується з’ясувати взаємозв’язок ітури кад-

рового потенціалу і компетенцій працівників В ітурі кадрового потенціалу ха-

рактеризують кількісну та якісну сторони. Як правило, кількісні та якісні ітурні 

параметри дозволяють в повній мірі охарактеризувати кадровий потенціал пра-

цівника. Усі перелічені складові є базовими і повинні бути присутніми в ітурі 

кадрового потенціалу підприємства. Дослідження компонентів, що характери-

зують структуру кадрового потенціалу, формування переліку компетенцій пра-

цівників та аналіз зарубіжних моделей компетенцій дозволяє запропонувати мо-

дель взаємозв’язку елементів кадрового потенціалу і компетенцій працівників.  
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РОЗДІЛ 2 

ХАРАКТЕРИСТИКА, АНАЛІЗ РЕЗУЛЬТАТІВ ДІЯЛЬНОСТІ ТА ДІАГНОСТИКА 

УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ ПрАТ «ІНФУЗІЯ» 

 

2.1. Характеристика функціонування та аналіз результатів діяльності 

ПрАТ «Інфузія»  

 

Приватне акціонерне товариство "ІНФУЗІЯ". Компанія «Інфузія» – підпри-

ємство з виробництва інфузійних розчинів, яке динамічно розвивається на ринку 

України. Компанія була створена 15 лютого 2001 року на виробничих потужнос-

тях відомого ще з 1967 року підприємства з виробництва медичних препаратів в 

місті Вінниця. Підприємство почало своє виробництво з препарату Реополіглюкін. 

На сьогоднішній день компанія виробляє більше 50 найменувань інфузійних роз-

чинів. Компанія постійно продовжує нарощувати виробничі потужності. 

Ідентифікаційний код ЄДРПОУ: 31287944 [29, 50, 53].  

Юридична адреса: 04073м. Київ, Московський проспект, 21-А.  

Основною діяльністю підприємства є [29, 50, 53]: "Виробництво фарма-

цевтичних препаратів і матеріалів (основний); "Оптова торгівля фармацевтич-

ними товарами; З моменту створення підприємство не змінювало вид діяльно-

сті, поступово розширювало виробничі потужності та чисельність персоналу. 

Основні види діяльності за КВЕД: "21.20 Виробництво фармацевтичних препа-

ратів і матеріалів (основний); "46.46 Оптова торгівля фармацевтичними това-

рами; "46.69 Оптова торгівля іншими машинами й устаткуванням; "46.90 Не-

спеціалізована оптова торгівля; "47.73 Роздрібна торгівля фармацевтичними то-

варами в спеціалізованих магазинах; "52.29 Інша допоміжна діяльність у сфері 

транспорту. 

Предметом діяльності товариства є: виробництво лікарських засобів, оп-

това, роздрібна торгівля лікарськими засобами; виробництво ветеринарних ме-

дикаментів і препаратів, оптова, роздрібна торгівля ветеринарними медикамен-

тами і препаратами; виробництво виробів медичного призначення; виконання 
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робіт з розробки і впровадження нових технологій в галузі виробництва лікарсь-

ких засобів, виробів медичного призначення та медичного устаткування; розроб-

лення, виробництво, виготовлення, зберігання, перевезення, придбання, реаліза-

ція (відпуск), ввезення на територію України, вивезення з території України, ви-

користання, знищення наркотичних засобів, психотропних речовин і прекурсо-

рів, включених до Переліку наркотичних засобів, психотропних речовин і преку-

рсорів; проведення дезінфекційних, дезінсекційних, дератизаційних робіт; меди-

чна практика; ветеринарна практика; переробка донорської крові та її компонен-

тів, виготовлення з них препаратів; операції у сфері поводження з небезпечними 

відходами; збирання, заготівля окремих видів відходів як вторинної сировини; 

транспортно-експедиторські послуги та митне оформлення; експлуатація авто-

мобільного, залізничного, річкового, морського та повітряного транспорту, здій-

снення внутрішніх та міжнародних перевезень; купівля, продаж, комісійна торгі-

вля, сервісне обслуговування та ремонт транспортних засобів; надання послуг з 

перевезення пасажирів і вантажів автомобільним транспортом загального корис-

тування; організація та експлуатація складів, в тому числі митно-ліцензійних; по-

середницька діяльність митного брокера та митного перевізника; зовнішньоеко-

номічна діяльність, що підпорядкована забезпеченню статутних цілей та завдань 

товариства; надання консультативно-інформаційних послуг [29, 50, 53].  

На наступні роки підприємство планує продовжувати виконання своїх 

довгострокових та короткострокових планів, пов'язаних з розширенням вироб-

ництва фармацевтичних препаратів, пошуком нових платоспроможних клієнтів, 

розробкою нової маркетингової стратегії ціноутворення, гнучкий підхід до ко-

жного клієнта. Основною метою на 2020 рік менеджмент компанії ставить під-

няття ефективності всіх показників діяльності, а саме: зменшення вартості фар-

мацевтичних препаратів за рахунок пошуку нових постачальників матеріалів на 

більш вигідних умовах, впровадження високоефективної системи управління, 

підвищення ефективності роботи персоналу [29, 50, 53]. 

Отримані ліцензії на здійснення діяльності: 1) Державна служба України 

з лікарських засобів видала ПрАТ "Інфузія" Ліцензію на виробництво 
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лікарських засобів, за № 444 від 17 травня 2016р.; 2) Державний комітет України 

з питань контролю за наркотиками видав ПрАТ "Інфузія" Ліцензію на прид-

бання, зберігання, знищення, використання прекурсорів "Переліку наркотичних 

засобів, психотропних речовин і прекурсорів"; 3) Державний комітет України з 

питань контролю за наркотиками видав Вінницькій філії ПрАТ "Інфузія" Ліце-

нзію на придбання, зберігання, знищення, використання "Переліку наркотичних 

засобів, психотропних речовин і прекурсорів" [29, 50, 53].  

ПрАТ "ІНФУЗІЯ" видано Ліцензії на провадження діяльності з оптової та 

розбрібної торгівлі лікарськими засобами. Назва аптечного закладу: Аптечний 

склад №1, Аптека №2 "Хемотека", Аптека №1, Аптека №3 "Хемотека", Аптеч-

ний склад №1 ПрАТ "Інфузія" [29, 50, 53].  

У свій діяльності ПрАТ "ІНФУЗІЯ" дотримується найвищих стандартів. 

Приділяє велику увагу захисту навколишнього середовища. Тільки таким чином 

можна досягти успіхів, відповідаючи очікуванням наших споживачів, акціоне-

рів та працівників.  

Мета: ПрАТ "Інфузія" прагне бути прогресивною фармацевтичною ком-

панією, гідною поваги, здатною конкурувати як на внутрішньому, так і на зов-

нішньому ринках. ПрАТ "ІНФУЗІЯ" втілює в життя мету шляхом вдоскона-

лення, розвитку існуючих технологій, нарощування виробничих потужностей.  

Основою інфузійних розчинів є спеціально очищена вода. Досягнення ви-

соких показників апірогенності води можливе лише за наявності сучасної сис-

теми водопідготовки. Цю проблему в ПрАТ "ІНФУЗІЯ" успішно вирішили за-

вдяки застосуванню установки зворотнього осмосу німецької фірми "Rochem". 

Всі субстанції зареєстровані в Україні, їх якість відповідає діючим Європейсь-

кій, Британській та Японській Фармакопеям. Використання сировини всесвіт-

ньо відомих виробників таких, як "Bіotіka", Словаччина; "Roquette", Франція; 

"Salіnen", Австрія; "ІSP Іnternatіonal Corp.", США; "Merck", Німеччина; "Purac 

Bіochem BV", Нідерланди, є гарантією якості препаратів, які ми виготовляємо. 

Перед розливом розчин проходить багатоступеневу систему стерилізуючої фі-

льтрації, яка обладнана комплектуючими провідних світових компаній "Pall" та 
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"Sartorіus". Процес відбувається в спеціальних приміщеннях найвищого класу 

чистоти А – "чистих приміщеннях". Одна із основних вимог GMP - наявність 

"чистих приміщень" в критичних точках технологічного процесу. Комплекс 

"чистих приміщень" – це триступенева система очищення повітря, яка дозволяє 

уникнути забруднення інфузійних розчинів мікроорганізмами, пірогенами та ін-

шими частками, які можуть бути небезпечними для життя людини. Після цього 

кожна пляшка з препаратом укупорюється стерильною пробкою та закатується 

ковпачком. Для кожного найменування продукції, щоб уникнути підробки та 

фальсифікації, ми запровадили спеціальний розпізнавальний колір препарату на 

етикетці, який дублюється також відповідним кольором ковпачка [29, 50, 53].  

Компанія "Інфузія" – відносно молоде підприємство на ринку України. 

Але навіть за відносно короткий час свого існування воно змогло досягти ви-

знання у багатьох споживачів нашої продукції. Запорука успіху це постійна ро-

бота, рух вперед, самовдосконалення. Компанія не зупиняємося на досягну-

тому, вона прагне найбільш гармонійно влитися в існуючий на Україні ринок. 

Вже зараз в процесі розробки та підготовки до серійного виробництва знахо-

дяться декілька препаратів – інфузійних розчинів, які, на нашу думку, потрібні 

на ринку та будуть користуватися попитом у кінцевого споживача [29, 50, 53].  

ПрАТ «Інфузія» використовуючи всі переваги географічного розташу-

вання, воно створило таку систему збуту – склади оптової реалізації, які б ефе-

ктивно обслуговували навіть найвіддаленіші куточки нашої країни. Таким чи-

ном створена ефективна розгалужена мережа збуту в Західному, Південному та 

Центральному регіонах [29, 50, 53].  

Завдання та політика емітента щодо управління фінансовими ризиками 

передбачає здійснення таких основних заходів [29, 50, 53]: 1) ідентифікація ок-

ремих видів ризиків, пов'язаних з фінансовою діяльністю підприємства. Процес 

ідентифікації окремих видів фінансових ризиків передбачає виділення система-

тичних та несистематичних видів ризиків, що характерні для господарської ді-

яльності підприємства, а також формування загального портфеля фінансових 

ризиків, пов'язаних з діяльністю підприємства; 2) оцінка широти і достовірності 
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інформації, необхідної для визначення рівня фінансових ризиків; 3) визначення 

розміру можливих фінансових втрат при настанні ризикової події за окремими 

видами фінансових ризиків. Розмір можливих фінансових втрат визначається 

характером здійснюваних фінансових операцій, обсягом задіяних в них активів 

(капіталу) та максимальним рівнем амплітуди коливання доходів при відповід-

них видах фінансових ризиків. Емітент у звітному році не використовував стра-

хування кожного основного виду прогнозованої операції та хеджування як ме-

тод страхування цінового ризику. ПрАТ "Інфузія" не схильне до цінових ризи-

ків, кредитного ризику, ризику ліквідності . На Товаристві враховують міру ри-

зику в кожному конкретному випадку. 

У табл. 2.1 представлений SWOT-аналіз ПрАТ «Інфузія»  

Таблиця 2.1 

SWOT-аналіз ПрАТ «Інфузія»  [29, 50, 53] 

Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W) 

Прибутковість.  

Стабільний ріст обсягів виробництва.  

Високий контроль якості продукції.  

Висока частка керівників та спеціалістів від 

фактичної чисельності.  

Висока частка працівників, які мають вищу 

освіту.  

Висока чисельність працівників, які підви-

щують кваліфікацію і навчаються.  

Високий рівень кадрового потенціалу підп-

риємства. 

Періодичні збої в постачанні.  

Недосконалість рекламної компанії.  

Недостатня спрямованість на посадове про-

сування, планування кар’єри, навчання, під-

готовку та перепідготовку працівників.  

Слабка орієнтація на адаптацію, мотивацію 

та оцінювання працівників. 

Можливості (O) Загрози (T) 

Покращення рівня життя населення.  

Збільшення власних оборотних коштів для 

модернізації виробництва.  

Зниження цін на сировину 

Поява товарів субститутів.  

Розвиток конкуренції.  

Зменшення пакету замовлень на наступний 

рік.  

Підвищення рівня цін.  

Здороження ресурсів для виробництва. 

 

Згідно рис. 2.1 доведено, що для реалізації запланованих заходів з підви-

щення ефективності діяльності підприємств виникає необхідність у компетент-

них працівниках, що спонукає до формування програми розвитку кадрового по-

тенціалу підприємства. 

На основі SWOT-аналізу доведено, що для реалізації запланованих 
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заходів з підвищення ефективності діяльності підприємства виникає необхід-

ність у компетентних працівниках, що спонукає до формування програми роз-

витку кадрового потенціалу підприємства [29, 50, 53]. 

  

Рис. 2.1. Заплановані заходи з підвищення ефективності діяльності  

ПрАТ «Інфузія» на основі SWOT-аналізу  [29, 50, 53] 

 

В перспективі підприємство планує продовжувати здійснювати ті ж види 

діяльності, що і в звітному році. Перспективність подальшого розвитку емітента 

залежить від нестабільності та неузгодженості чинного законодавства та підза-

конних нормативних документів, вона пов'язана із забезпеченням прийняття та 

виконання адекватних управлінських рішень відповідно до змін зовнішнього се-

редовища. Перспективи подальшого розвитку підприємства визначаються рів-

нем ефективності реалізації фінансової, інвестиційної, інноваційної політики, 

покращення кадрового забезпечення, успішної реалізації маркетингових про-

грам тощо. Для Емітента необхідним є розроблення та запровадження раціона-

льної економічної політики розвитку з метою досягнення ефективних результа-

тів своєї діяльності та конкурентоспроможності підприємства. 

Аналіз фінансово-економічного стану ПрАТ "Iнфузiя" та результатів дія-

льності представлено у табл. 2.2, 2.3, 2.4 [53] 
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Таблиця 2.2 

Аналіз стану господарських активів ПрАТ «Інфузія» [53] 

Показники 
2019р. 2020р. 

Зміни, 

+/- 

1) Необоротні активи    

Нематеріальні активи: 147 493 346 

первісна вартість 260 679 419 

накопичена амортизація 113 186 73 

Незавершені капітальні інвестиції 18812 80800 61988 

Основні засоби: 101994 93628 -8366 

первісна вартість 126598 130914 4316 

знос 24604 37286 12682 

Довгострокові фінансові інвестиції: які обліковуються 

за методом участі в капіталі інших підприємств (інші 

фінансові інвестиції) 

958 958 0 

Усього необоротних активів 121911 175879 53968 

2) Оборотні активи    

Запаси 40987 64575 23588 

Виробничі запаси 20085 20056 -29 

Незавершене виробництво 3925 3047 -878 

Готова продукція 16945 41464 24519 

Товари 32 8 -24 

Дебіторська заборгованість за продукцію, товари, ро-

боти, послуги 
28348 57928 29580 

Дебіторська заборгованість за розрахунками: за вида-

ними авансами 
3768 2770 -998 

з бюджетом 4890 2464 -2426 

у тому числі з податку на прибуток 686 686 0 

Інша поточна дебіторська заборгованість 4125 3646 -479 

Поточні фінансові інвестиції 4 4 0 

Гроші та їх еквіваленти 3380 10091 6711 

Рахунки в банках 3380 10091 6711 

Витрати майбутніх періодів 140 794 654 

Інші оборотні активи 745 425 -320 

Усього оборотних активів 86387 142697 56310 

Разом господарських активів 208298 318576 110278 

Показники аналізу   0 

Ступінь зносу основних засобів, % 19,43 28,48 9,05 

Платоспроможність (загальна), % 140,58 155,06 14,48 

Платоспроможність (швидка), % 5,50 10,97 5,46 

 

Протягом досліджуваного періоду на ПрАТ «Інфузія» спостерігається 

зростання загальної суми активів підприємства за рахунок як необоротної, так і 

оборотної їх частин. Зростання необоротних активів відбувається за рахунок не-

завершених капітальних інвестицій, у той час як оборотні зростають через збі-

льшення вартості запасів готової продукції та дебіторської заборгованості 
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споживачів за продукцію, товари, роботи, послуги у два рази. Ступінь зносу ос-

новних засобів, які складають промисловий потенціал підприємства, знахо-

диться у допустимих межах. Підприємство є платоспроможним в частині залу-

чення всіх оборотних активів до розрахунків за своїми зобов’язаннями. Проте 

швидка платоспроможність, яка залежить від акумулювання грошових коштів 

на рахунку підприємства є нижчою за нормою, проте має позитивну тенденцію. 

Тож, ПрАТ «Інфузія» у своїй діяльності забезпечено всіма необхідними госпо-

дарчими активами необхідної якості. Викликає занепокоєння зростання суми 

готової продукції, що може привести до відволікання коштів з оборотну, та де-

біторської заборгованості споживачів, яка може погіршити платіжну дисцип-

ліну на підприємстві у розрахунках за своїми зобов’язаннями.    

Таблиця 2.3 

Аналіз джерел фінансування активів ПрАТ «Інфузія» [53] 

Показники 2019р. 2020р. Зміни, +/- 

1) Власний капітал    

Зареєстрований (пайовий) капітал 5900 5900 0 

Додатковий капітал 270 270 0 

Резервний капітал 939 939 0 

Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) -24783 11081 35864 

Усього власний капітал -17674 18190 35864 

2) Довгострокові зобов’язання і забезпечення   0 

Відстрочені податкові зобов’язання 161 161 0 

Довгострокові кредити банків 19826 59214 39388 

Інші довгострокові зобов’язання 144533 148983 4450 

Усього довгострокові зобов’язання 164520 208358 43838 

3) Поточні зобов’язання і забезпечення   0 

Поточна кредиторська заборгованість: за довго-

строковими зобов’язаннями 
11330 17783 6453 

за товари, роботи, послуги 7650 16656 9006 

за розрахунками з бюджетом 138 205 67 

за розрахунками зі страхування 124 179 55 

за розрахунками з оплати праці 697 919 222 

за одержаними авансами 4166 2722 -1444 

Поточні забезпечення 3982 2794 -1188 

Доходи майбутніх періодів 22 0 -22 

Інші поточні зобов’язання 33343 50770 17427 

Усього поточні зобов’язання 61452 92028 30576 

Разом джерела фінансування  208298 318576 110278 

Показники аналізу    

Фінансова стійкість, % 0,00 5,71 5,71 

Фінансовий ризик, %  -12,79 16,51 29,30 

Довгострокова фінансова незалежність, % 70,50 71,11 0,61 
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Дані аналізу вказують, що сума джерел фінансування господарчих активів 

ПрАТ «Інфузія» протягом досліджуваного періоду зростає за рахунок стрімкого 

збільшення суми власного капіталу підприємства, довгострокових та поточних 

зобов’язань. Звертає на себе увагу занизький рівень фінансової стійкості, який 

попри позитивну динаміку зріс всього до 5,71%. Проте, низький рівень фінан-

сової стійкості підприємство виправляє за рахунок активного залучення довго-

строкових зобов’язань, що утримує його довгострокову фінансову незалежність 

на рівні 70-71%. Тривожним моментом залишається фінансовий ризик діяльно-

сті підприємства, який виникає через неоптимальну структуру між запозиченим 

та власним капіталом.  

Таблиця 2.4 

Аналіз доходів витрат та фінансових результатів діяльності ПрАТ «Інфузія» [53] 

Показники 2019р. 2020р. Зміни, +/- 

Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) 201163 163916 -37247 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг) 105791 86860 -18931 

Валовий: прибуток 95372 77056 -18316 

Інші операційні доходи 4192 9005 4813 

Адміністративні витрати 12191 10130 -2061 

Витрати на збут 16287 15963 -324 

Інші операційні витрати 12731 13306 575 

Фінансовий результат від операційної діяльності: прибуток 58355 46662 -11693 

Інші доходи 9878 16860 6982 

Фінансові витрати 13416 13777 361 

Інші витрати 18953 37154 18201 

Фінансовий результат до оподаткування: прибуток 35864 12591 -23273 

Чистий фінансовий результат: прибуток 35864 12591 -23273 

Показники аналізу     0 

Рентабельність активів, % 17,22 3,95 -13,27 

Рентабельність власного капталу, % 0,00 69,22 69,22 

Комерційна рентабельність, % 29,01 28,47 -0,54 

Рентабельність витрат, % 90,15 88,71 -1,44 

 

Протягом досліджуваного періоду діяльність підприємства є цілком прибу-

тковою та рентабельною. Однак, на фоні зниження чистого доходу від реалізації 

продукції (товарів, робіт, послуг) у 2020 р. спостерігається зниження усіх видів 

прибутку, що у результаті привело до зниження суми чистого прибутку на 23273 

тис. грн. З точки зору рентабельності активів, то замалою є рентабельність активів, 

яка на кінець 2020 р. становить лише 3,95%. Нестійка динаміка фінансової 
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рентабельності є свідченням зміни суми власного капіталу у балансі підприємства 

(від непокритого збитку до нерозподіленого прибутку). Комерційна рентабель-

ність та рентабельність витрат знаходяться на оптимальному рівні.  

Таким чином, Приватне акціонерне товариство "ІНФУЗІЯ" є підприємством 

з виробництва інфузійних розчинів, яке динамічно розвивається на ринку України. 

Компанія була створена 15 лютого 2001 року на виробничих потужностях відо-

мого ще з 1967 року підприємства з виробництва медичних препаратів в місті Він-

ниця. На сьогоднішній день компанія виробляє більше 50 найменувань інфузійних 

розчинів. Компанія постійно продовжує нарощувати виробничі потужності. Пре-

дметом діяльності товариства є: виробництво лікарських засобів, оптова, роздрі-

бна торгівля лікарськими засобами; виробництво ветеринарних медикаментів і 

препаратів, оптова, роздрібна торгівля ветеринарними медикаментами і препара-

тами; виробництво виробів медичного призначення та ін.  Метою ПрАТ "Інфу-

зія" є підтриманні статусу прогресивної фармацевтичної компанії, здатної кон-

курувати як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринках. ПрАТ «Інфузія» 

використовуючи всі переваги географічного розташування, воно створило таку 

розгалужену проте контрольовану систему збуту, яка ефективно діє у Захід-

ному, Південному та Центральному регіонах. Протягом досліджуваного пері-

оду на ПрАТ «Інфузія» спостерігається зростання загальної суми активів підп-

риємства за рахунок як необоротної, так і оборотної їх частин. Дані аналізу вка-

зують, що сума джерел фінансування господарчих активів ПрАТ «Інфузія» про-

тягом досліджуваного періоду зростає за рахунок стрімкого збільшення суми 

власного капіталу підприємства, довгострокових та поточних зобов’язань. Про-

тягом досліджуваного періоду діяльність підприємства є цілком прибутковою 

та рентабельною. Однак, на фоні зниження чистого доходу від реалізації проду-

кції (товарів, робіт, послуг) у 2020 р. спостерігається зниження усіх видів при-

бутку. На основі SWOT-аналізу доведено, що для реалізації запланованих захо-

дів з підвищення ефективності діяльності підприємства виникає необхідність у 

компетентних працівниках, що спонукає до формування програми розвитку ка-

дрового потенціалу підприємства. 
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2.2. Діагностика стану системи управління та стану кадрового забезпечення 

ПрАТ «Інфузія» 

 

ПрАТ "Iнфузiя" представляє собою єдине ціле підприємство без ство-

рення дочірніх підприємств, філій та представництв [29, 50, 53]. 

Колегіальним виконавчим органом ПрАТ "Iнфузiя", який здійснює керівни-

цтво його поточною діяльністю, є Рада Директорів Товариства. Члени Ради Дире-

кторів обираються та відкликаються Зборами Товариства. До компетенції Ради 

Директорів належить вирішення питань, передбачених законодавством, статутом, 

а також переданих на вирішення Ради Директорів Загальними зборами.  

Ефективність праці кожного працівника залежить від правильності розпо-

ділу обов'язків та постановки завдань перед ними. Чітко поставлене питання – 

вже майже правильна відповідь та шлях до успіху. А це, в першу чергу, зале-

жить від керівництва компанії. Чітко сформульоване завдання та відпрацьована 

структура підприємства принесли свої позитивні результати. Діяльність підпри-

ємства розгалужена на окремі самостійні сегменти із вмілою координацією їх 

діяльності. Одним з методів співробітництва цих сегментів є так званий "мозко-

вий штурм". Саме співробітництво керівників різних напрямків діяльності дає 

оригінальні та плідні результати [29, 50, 53]. 

На підприємстві працюють хімічна, мікробіологічна, фармакологічна ла-

бораторії, відділ контролю якості та відділ по забезпеченню якості. Тож, кожна 

серія лікарського засобу проходить обов'язковий контроль згідно аналітичної 

нормативної документації в лабораторіях заводу. Лабораторії обладнані сучас-

ними приборами, які дозволяють проводити всі необхідні аналізи та види конт-

ролю. Кожна серія розчинів проходить тести на стерильність, пірогенність та 

токсичність. Існуюча система контролю якості здійснює всі передбачені аналі-

тичною документацією дослідження та аналізи, не допускає готову продукцію 

до використання, якщо її якість визнано незадовільною. Ця система постійно 

удосконалюється з врахуванням вимог GMP: проводиться реконіція лаборато-

рій, оновлення обладнання [29, 50, 53]. 

Керівниками ПрАТ «Інфузія» є: президент (Лимар В.І.) та уповноважена 
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особа (Дейлик І. В.). ДО ради директорів входять: директор з розвитку (Пенська 

Н.В.), директор з виробництва (Чураков В.Г.), директор з якості (Порядько 

Ю.В.), комерційний директор (Кеда Ю.М.), фінансовий директор (Шехет О.Г.), 

головний бухгалтер (Крась В.М.) [29, 50, 53]. 

Таблиця 2.5 

Склад виконавчого органу ПрАТ «Інфузія» [29, 50, 53] 

Члени виконавчого 
комітету 

Пояснення 

Президент –  
Лимар В. І. 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки – 
Президента, які полягають у здійсненні керівництвом поточної діяльніості 
та вирішенні всіх питань діяльності Товариства. Президент керує роботою 
Ради директорів. Призначається на посаду Зборами. Компетенція Президе-
нта визначається чинним законодавством України та Статутом Товариства. 

Член Ради директо-
рів: Директор з ви-
робництва Департа-
менту з виробниц-
тва інфузійних роз-
чинів – Чураков 
В.Г. 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - 
Члена Ради директорів - Директор з виробництва Департаменту з виробни-
цтва інфузійних розчинів. Повноваження Ради директорів полягають у 
здійсненні керівництва поточної діяльності Товариства. Рада директорів пі-
дзвітна та обирається Зборами Товариства. Роботою ради директорів керує 
Президент. Компетенція Ради Директорів визначається чинним законодав-
ством України та Статутом Товариства. 

Член Ради директо-
рів: Директор Він-
ницької філії ПрАТ 
"Інфузія" Чураков 
В. Г. 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - 
Члена Ради директорів - Директор Вінницької філії ПрАТ "Інфузія" у по-
рядку суміщення посад. Повноваження Ради директорів полягають у здійс-
ненні керівництва поточної діяльності Товариства. Рада директорів підзві-
тна та обирається Зборами Товариства. Роботою ради директорів керує 
Президент. Компетенція Ради Директорів визначається чинним законодав-
ством України та Статутом Товариства. 

Член Ради директо-
рів: Директор з роз-
витку Пенська Н. В. 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - 
члена Ради директорів - Директор з розвитку. Повноваження Ради директо-
рів полягають у здійсненні керівництва поточної діяльності Товариства. 
Визначає основні напрями діяльності Товариства. Рада директорів підзвітна 
та обирається Зборами Товариства. Роботою ради директорів керує Прези-
дент. Компетенція Ради Директорів визначається чинним законодавством 
України та Статутом Товариства. 

Член Ради Директо-
рів: Фінансовий ди-
ректор Шехет О. Г. 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - 
Члена Ради директорів - фінансовий директор. Повноваження Ради дирек-
торів полягають у здійсненні керівництва поточної діяльності Товариства. 
Рада директорів підзвітна та обирається Зборами Товариства. Роботою ради 
директорів керує Президент. Компетенція Ради Директорів визначається 
чинним законодавством України та Статутом Товариства. 

Член Ради директо-
рів - Директор з 
якості Порядько 
Юлія Василівна 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - 
Члена Ради директорів - Директор з якості. Повноваження Ради директорів 
полягають у здійсненні керівництва поточної діяльністі Товариства. Рада 
директоров підзвітна та обираться Зборами Товариства. Роботою ради ди-
ректорів керує Президент. Компетенція Ради Директорів визначається чин-
ним законодавством України та Статутом Товариства. 

Комерційний дире-
ктор Кеда Юрій 
Миколайович 

У звітному періоді посадова особа виконує повноваження та обов'язки - Ко-
мерційний директор. Повноваження Ради директорів полягають у здійс-
ненні керівництва поточної діяльністі Товариства. Рада директоров підзві-
тна та обираться Зборами Товариства. Роботою ради директорів керує Пре-
зидент. Компетенція Ради Директорів визначається чинним законодавством 
України та Статутом Товариства. 
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Місія ПрАТ «Інфузія». Як український виробник, ПрАТ «Інфузія» усвідо-

млює відповідальність за якість і безпеку своєї продукції. Керівництво впев-

нено, що інфузійні розчини компанії, допомагають рятувати людські життя. 

Зберігаючи довіру споживачів, компанія виробляємо ефективні, безпечні та які-

сні лікарські засоби. На підприємстві впроваджуються в життя цілі шляхом удо-

сконалення, розвитку існуючих технологій; нарощуються виробничі потужно-

сті і встановлюються довгострокові і взаємовигідні відносини із споживачами 

та партнерами [29, 50, 53]. 

Стратегія ПрАТ «Інфузія». Розробка новинок і виробництво класичних ін-

фузійних розчинів, що відповідають найвищим стандартам якості. У своїй дія-

льності компанія дотримуємося найвищих стандартів, використовуємо сучасні 

технології виробництва та менеджменту. Керівництво ПрАТ «Інфузія» вибудо-

вує довгострокові взаємини зі своїми партнерами. У компанії приділяється ве-

лика увагу захисту навколишнього середовища [29, 50, 53]. 

Кількість персоналу на ПрАТ «ІнФузія»: 263 особи [29, 50, 53].  

Реалізація цілей і завдань управління персоналом ПрАТ «Інфузія» здійс-

нюється через кадрову політику. Основною метою кадрової політики є своєчасне 

забезпечення оптимального балансу процесів комплектування, збереження пер-

соналу, його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог діючого законо-

давства та стану ринку праці. 

Серед елементів кадрової політики слід назвати [29, 50, 53]: 

політику зайнятості, що охоплює забезпечення висококваліфікованим пер-

соналом, створення привабливих умов праці, гарантування її безпеки, створення 

можливостей для просування по службі з метою підвищення ступеня задово-

лення роботою; 

політику навчання, яка передбачає формування відповідної бази навчання, 

можливостей для підвищення кваліфікації та реалізації прагнень до професійного 

зростання; 

політику оплати праці, що полягає в наданні достатньо високої порівняно 

з іншими роботодавцями заробітної плати, яка б відповідала досвіду, здібностям 
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і ставленню працівника до своїх обов`язків, його трудовому внеску; 

політику добробуту, яка ґрунтується на забезпеченні широкого набору со-

ціальних пільг і благ, створенні умов, привабливих для працівників і взаємовигі-

дних для них і для фірми; 

політику трудових відносин, що передбачає встановлення певних процедур 

для попередження виникнення трудового конфлікту, становлення кращого стилю 

керівництва, відносин з профспілками тощо. 

Нагадаємо, що ПрАТ «Інфузія» – підприємство, що займається виробни-

цтвом фармацевтичних препаратів і матеріалів, основною метою якого є отри-

мання прибутку під час виробництва і реалізації якісних медикаментів на госпі-

тальному сегменті фармацевтичного ринку України [29, 50, 53].  

Результати здійсненого аналізу кадрового забезпечення для ПрАТ «Інфу-

зія» розпочато зі статево-вікової характеристики складу працівників у 2014–

2020 рр. (рис. 2.2, рис. 2.3, табл. 2.8). 

 

Рис. 2.2. Розподіл працівників ПрАТ «Інфузія» за статтю у 2014–2020 р. [30] 

 

На рис. 2.3 наведено розподіл працівників ПрАТ «Інфузія» за статтю у 

2014–2020 рр. Згідно статевого розподілу, чисельність жінок, які працюють на 

підприємстві, коливається в межах 61,4 % – 66,6 %, а чоловіків близько 33,4 %– 

38,6 %. Питома вага працівників ПрАТ «Інфузія» віком до 35 років у 2014–

2020 рр. знаходиться в межах 29,7–38,9 %, на працівників віком 36–45 років 

припадає 45,6 %–54,2 % всіх працюючих, 15,5 %–19,1 % – від 46 років і вище. 

Тобто основний склад підприємства становлять працівники віком від 36 до 45 
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років. 

 

Рис. 2.3. Вікова характеристика складу працівників ПрАТ «Інфузія» [30] 

 

Статево-віковий розподіл складу працівників ПрАТ «Інфузія» у 2014–

2020 рр. надано в табл. 2.6. 

Таблиця 2.6 

Статево-віковий розподіл складу працівників ПрАТ «Інфузія» (осіб) 

Роки 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

до 35 років, у т.ч.: 92 138 110 94 94 100 100 

жінок  45 77 66 66 66 60 59 

чоловіків  47 61 44 28 28 40 41 

від 36 до 45 років, у т.ч.:  133 162 166 162 160 171 194 

жінок  92 107 115 92 92 101 119 

чоловіків  41 55 51 70 68 70 75 

від 46 років, у т.ч.: 53 55 56 60 60 61 64 

жінок  35 37 40 40 40 43 43 

чоловіків  18 18 16 20 20 18 21 

 

На рис. 2.4 наведено розподіл працівників ПрАТ «Інфузія» за категоріями 

посад.  

Основна категорія посад – це спеціалісти в системі АТ. Звертає на себе 

увагу, що з 2014 р. до 2016 р. чисельність спеціалістів переважала чисельність 

інших категорій посад, що вказує на підвищення кваліфікації кадрового складу 

працівників. У 2017–2018 кризових роках, ситуація погіршилась, що відбилось 

на значному падінню майже всіх показників економіки України. Не стала ви-

ключенням і діяльність підприємств Вінниччини, їхній кадровий склад і кадро-

вий потенціал. Починаючи з 2019–2020 рр. відбулися врешті позитивні зміни, 



49 

чисельність і частка спеціалістів ПрАТ «Інфузія» значно зросли, підвищився і 

якісний склад кадрів. 

 

Рис. 2.4. Розподіл працівників ПрАТ «Інфузія» за категоріями посад (осіб) [30] 

 

Підтверджує висновок наведені зміни в динаміці структури спеціалістів 

ПрАТ «Інфузія» (рис. 2.5). Питома вага спеціалістів у фактичній чисельності 

працівників коливається в дуже широких межах (29,7–53,6 %), питома вага ке-

рівників змінювалась несуттєво. 

 

Рис. 2.5. Питома вага керівників та спеціалістів ПрАТ «Інфузія» у фактичній 

чисельності працівників (%) [30] 

 

Наявність необхідних компетенцій для якісного виконання своїх обов’яз-

ків керівниками та спеціалістами компанії залежить від рівня освіти. Розподіл 

управлінського складу за рівнем освіти наведено на рис. 2.6. 
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Рис. 2.6. Розподіл працівників ПрАТ «Інфузія» за рівнем освіти (осіб) [30] 

 

Наведені дані свідчать, що чисельність працівників ПрАТ «Інфузія», які 

мають вищу освіту й частку 70,0–72,9 %, характеризується тенденцією до зни-

ження. І тільки в 2020 р. чисельність працівників з вищою освітою майже зрів-

нялась з найвищою чисельністю в 2015 р. Для працівників з середньою спеціа-

льною освітою, частка яких складає в досліджуваному періоді 7,0–10,1 % хара-

ктерна тенденція уповільненого зростання. 

На результатах діяльності компанії суттєво відбиваються показники руху й 

плинності кадрів. Динаміку прийнятих та звільнених працівників наведено в табл. 2.7. 

Таблиця 2.7  

Динаміка прийнятих та звільнених працівників ПрАТ «Інфузія» (осіб) [29, 50] 

 2014 

рік 

2015 

рік 

Від-

хи-

лення 

2015/ 

2014 

2016 

рік 

Від-

хи-

лення 

2016/ 

2015 

2017 

рік 

Від-

хи-

лення 

2017/ 

2016 

2018 

рік 

Від-

хи-

лення 

2018/ 

2017 

2019 

рік 

Від-

хи-

лення 

2019/ 

2018 

2020 

рік 

Від-

хи-

лення 

2020/ 

2019 

Прийнято 

нових пра-

цівників  

89 105 16 99 -6 124 25 78 -46 107 29 115 8 

Звільнено 

працівників 

56 28 -28 122 94 114 -8 80 -34 70 -10 56 -14 

 

Чисельність прийнятих працівників ПрАТ «Інфузія» у 2014-2020 рр. ко-

ливалась в межах 78-124 осіб, що пояснюється стабільною кадровою політикою 

підприємства. Основні причини звільнення працівників ПрАТ «Інфузія» протя-

гом 2014–2020 рр. за власним бажання, за угодою сторін, переведення на іншу 
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роботу, а також за порушення трудової дисципліни. 

Таблиця 2.8  

Аналіз руху кадрів ПрАТ «Інфузія» у 2014–2020 рр. [29, 50] 

Коефіцієнти Роки  

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

Коефіцієнт прийому (%)  32 30 30 39 25 32 32 

Коефіцієнт звільнення (%)  20 8 37 36 25 21 16 

Коефіцієнт плинності (%)  20 8 37 36 25 21 16 

 

Дані обчислення свідчіть, що найвище значення коефіцієнту прийому було 

у 2075 р. та становило 39 %, найнижче у 2018 р. – 25 %. Найнижче значення кое-

фіцієнту звільнення у 2015 р. становило 8 % і було пов’язане зі зростанням вироб-

ничих потужностей. Коефіцієнт плинності відповідає значенням коефіцієнту зві-

льнення, адже за даний період не було звільнень, які не вважаються плинністю ка-

дрів (у зв’язку зі смертю, з виходом на пенсію, скорочення штатів та ін.).  

На формування спеціальних компетентностей працівників значний вплив здій-

снюють заходи з підвищення кваліфікації за різними програмами (рис. 2.7). 

 

Рис. 2.7. Чисельність працівників ПрАТ «Інфузія», які підвищили кваліфікацію 

упродовж (осіб) [30, 53] 

 

Позитивною тенденцією для ПрАТ «Інфузія» є висока частка працівників, 

які підвищили кваліфікацію та навчались у 2014–2016 рр. (47,1–75,3 %) до фак-

тичної чисельності. З 2017 р. і до сьогодні чисельність працівників, які підви-

щили кваліфікацію та навчались, скоротилася в 2,5 і більше разів, що характе-

ризується недостатньою стабільністю. 
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Проведений аналіз стану кадрового забезпечення КП «Вінницька транс-

портна компанія» та ПрАТ «Інфузія» за 2014–2020 рр. дозволив установити для 

різних компаній такі тенденції [29, 30, 50, 53]:  

1) Достатньо рівномірний, але протилежний статевий розподіл кадрового 

складу: для КП «Вінницька транспортна компанія» переважання чоловіків 

(44,8–49,5 % жінок; 50,5–55,2 % чоловіків), а основну частину працівників 

ПрАТ «Інфузія» складають жінки (61,4–66,6 %.). 

2) Основний кадровий склад КП «Вінницька транспортна компанія» ста-

новлять працівники віком від 46 років і старші (52,3–69,8 %), а для ПрАТ «Ін-

фузія» – більш молоді працівники, віком від 36 до 45 років (45,6–54,2 %). 

3) Технічні службовці, кваліфіковані та інші робітники – основна категорія 

посад в КП «Вінницька транспортна компанія» (86,0–88,3 %), на відміну від ПрАТ 

«Інфузія», де спеціалісти – основна категорія посад в системі (29,7–53,6 %). 

4) Питома вага керівників ПрАТ «Інфузія» коливається в межах 10,3–13,3%. 

5) Висока частка працівників ПрАТ «Інфузія» з вищою освітою (70,0–72,9 

% до фактичної чисельності). 

6) Спостерігалося скорочення фактичної чисельності працівників ПрАТ 

«Інфузія» протягом в 2016–2018 рр. 

7) На ПрАТ «Інфузія» спостерігається висока плинність кадрів, у деякі 

роки в 2 і більше разів перевищувала плинність кадрів транспортної компанії. 

8) Висока частка працівників ПрАТ «Інфузія (47,1–75,3 %), які підвищили 

кваліфікацію. 

Тож, згідно аналізу кадрового забезпечення для ПрАТ «Інфузія», позити-

вними ознаками виявлено: високу частку керівників та спеціалістів, високу ча-

стку працівників, які мають вищу освіту, підвищують кваліфікацію і навча-

ються, що дає змогу стверджувати про більш високий управлінський потенціал. 

У той же час, негативним фактором є висока плинність кадрів. Аналіз кадрового 

забезпечення зумовлює необхідність здійснення управління кадровим потенці-

алом підприємства. Проведений аналіз слугуватиме підґрунтям для забезпе-

чення дієвого впливу на працівників та реалізацію заходів з розвитку кадрового 
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потенціалу, запорукою підвищення рівня компетентності працівників, нарощу-

вання кадрового потенціалу та ефективного функціонування і розвитку підпри-

ємства в цілому. 

Успіх, якого досягло підприємство, базується на: 1) кваліфікаційному пі-

дборі персоналу та поточному навчанні і підвищенні кваліфікації співробітни-

ків; 2) стимулююча соціальної підтримки працівників; 3) співробітництві із на-

уковцями, лабораторіями та університетами фармацевтичної галузі. 

1) Вдало підібрані кадри - запорука успіху. На сьогоднішній день праців-

ники проходять відбір на конкурсній основі. Жорстка конкуренція завжди по-

роджує позитивні результати. Колектив підприємства переважно складається з 

молодих спеціалістів. Відомо, що молодий мозок - це безперечно рухома сила 

будь-якого процесу. Працівники нашої компанії проходять атестацію та курси 

підвищення кваліфікації на кафедрах відомих науково-дослідних інститутів фа-

рмацевтичної галузі.  

2) На підприємстві створені всі необхідні умови для плідної роботи. За-

проваджено систему надання профілактично-лікувальних відпусток. Вводиться 

в дію програма страхування життя та здоров'я працівників. На сьогоднішній 

день працює система заохочення провідних спеціалістів компанії. Вони мають 

можливість стати Акціонерами підприємства. Відомо, що мотивований праців-

ник - це половина успіху. На підприємстві також існує гнучка система премію-

вання працівників.  

3) Вивчення та дослідження різних підходів до аналізу та розроблення но-

вих лікарських засобів відбувається за допомогою ефективної координації дос-

віду та знань різних науковців в фармацевтичній галузі. Також персонал отримує 

нові знання, використовуючи сучасну оновлену професійну літературу, Інтернет-

ресурси, за допомогою співробітництва з медичними заклдами, університетами 

нашої та інших країн. Інша інформація, яка може бути істотною для оцінки інве-

стором фінансового стану та результатів діяльності емітента відсутня.  

Таким чином, ПрАТ "Iнфузiя" представляє собою єдине ціле підприємс-

тво без створення дочірніх підприємств, філій та представництв. Колегіальним 
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виконавчим органом ПрАТ "Iнфузiя", який здійснює керівництво його поточною 

діяльністю, є Рада директорів товариства. Члени Ради директорів обираються та 

відкликаються Зборами товариства. Керівниками ПрАТ «Інфузія» є: прези-

дент та уповноважена особа. До складу ради директорів входять: директор з ро-

звитку, директор з виробництва, директор з якості, комерційний директор, фі-

нансовий директор, головний бухгалтер. Кількість персоналу на ПрАТ «ІнФу-

зія»: 263 особи. Реалізація цілей і завдань управління персоналом ПрАТ «Інфу-

зія» здійснюється через кадрову політику. Основною метою кадрової політики є 

своєчасне забезпечення оптимального балансу процесів комплектування, збере-

ження персоналу, його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог дію-

чого законодавства та стану ринку праці.  Основний склад підприємства станов-

лять працівники віком від 36 до 45 років. Основна категорія посад – це спеціа-

лісти у системі акціонерного товариства. Починаючи з 2017–2018 рр. відбулися 

врешті позитивні зміни, чисельність і частка спеціалістів ПрАТ «Інфузія» зна-

чно зросли, підвищився і якісний склад кадрів. Згідно результатам аналізу кад-

рового забезпечення для ПрАТ «Інфузія», позитивними ознаками виявлено: ви-

соку частку керівників та спеціалістів, високу частку працівників, які мають 

вищу освіту, підвищують кваліфікацію і навчаються, що дає змогу стверджу-

вати про більш високий управлінський потенціал. У той же час, негативним фа-

ктором є висока плинність кадрів. Аналіз кадрового забезпечення зумовлює не-

обхідність здійснення управління кадровим потенціалом підприємства. Прове-

дений аналіз слугуватиме підґрунтям для забезпечення дієвого впливу на праці-

вників та реалізацію заходів з розвитку кадрового потенціалу, запорукою підви-

щення рівня компетентності працівників, нарощування кадрового потенціалу та 

ефективного функціонування і розвитку підприємства в цілому. Успіх, якого 

досягло підприємство, базується на: 1) кваліфікаційному підборі персоналу та 

поточному навчанні і підвищенні кваліфікації співробітників; 2) стимулююча 

соціальної підтримки працівників; 3) співробітництві із науковцями, лаборато-

ріями та університетами фармацевтичної галузі.  
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2.3. Оцінка стану управління кадровим потенціалом підприємств  

ПрАТ «Інфузія» 

 

Діагностика управління кадровим потенціалом підприємства, а саме ви-

явлення проблем і визначення відхилень, дозволяє надати інформацію для прий-

няття рішень з управління кадровим потенціалом та формування основних на-

прямів розвитку кадрового потенціалу підприємства [29, 50, 53]. 

Діагностика управління кадровим потенціалом підприємства, а саме ви-

явлення проблем і визначення відхилень, дозволяє надати інформацію для прий-

няття рішень з управління кадровим потенціалом та формування основних на-

прямів розвитку кадрового потенціалу підприємства. 

Мета оцінювання кадрового потенціалу підприємства полягає у визна-

ченні його поточного стану і перспектив розвитку. Реалізація даної мети ство-

рює необхідність у здійсненні оцінювання кадрового потенціалу на основі ком-

петентнісного підходу. 

На сьогодні існує чимало методик оцінювання кадрового потенціалу під-

приємства, які розроблені, пройшли апробацію та активно використовуються в 

управлінні [9, 20, 27, 70]. 

Основна відмінність оцінювання кадрового потенціалу за компетентніс-

ним підходом від існуючих методик полягає в предметі оцінки. Оцінювання ка-

дрового потенціалу за компетентнісним підходом відрізняється системою кри-

теріїв оцінки рівня компетентності, визначених для конкретної посади, що до-

зволяє надати інформацію для прийняття управлінських рішень щодо розробки 

комплексної системи розвитку кадрового потенціалу. Зазначимо, що компетен-

ції визначаються сукупністю знань, вмінь, навичок і досвіду працівника, його 

готовності до ефективного виконання обов’язків відповідно вимогам посади, а 

оцінюється рівень компетентності, який пов’язуємо зі здатністю успішно засто-

сувати дані компетенції в процесі виконання своїх обов’язків та досягнення ре-

зультатів діяльності підприємства. 

Методичний підхід оцінювання кадрового потенціалу базується 
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деталізованих критеріях оцінки, експертному методі для визначення рівня ком-

петентності за основними категоріями посад, статистичних методах для з’ясу-

вання узгодженості думок експертів та методу ранжування для визначення рі-

вня кадрового потенціалу за психофізіологічною, професійно-кваліфікаційною, 

соціальною та трудовою складовими. Необхідність здійснення оцінювання кад-

рового потенціалу за компетентнісним підходом забезпечується потребою роз-

робки рекомендацій для зменшення розходження між наявним та бажаним рів-

нем компетентності та програм розвитку кадрового потенціалу. 

З метою оцінювання кадрового потенціалу пропонується скористатись алго-

ритмом оцінювання кадрового потенціалу на основі компетентнісного підходу. 

Підготовчий етап включає процедуру визначення цілей оцінювання кад-

рового потенціалу на основі компетентнісного підходу. Основні цілі викорис-

тання компетентнісного підходу в оцінюванні кадрового потенціалу підприєм-

ства полягають у з’ясуванні розходження між наявним та бажаним рівнем ком-

петентності, виявленні перспектив розвитку кадрового потенціалу та розробки 

заходів з його розвитку. 

Наступні процедури підготовчого етапу оцінювання кадрового потенці-

алу на основі компетентнісного підходу полягають в формуванні переліку ком-

петенцій відповідно до посади, визначенні критеріїв оцінки, методу та показни-

ків оцінювання. Автором пропонується здійснювати оцінювання рівня компете-

нтності для основних категорій посад ( групи керівників і групи спеціалістів). 

З метою оцінювання рівня компетентності використаємо розроблені авто-

ром у першому розділі роботи критерії оцінки рівня компетентності за психофі-

зіологічною, професійно-кваліфікаційною, соціальною та трудовою складо-

вими кадрового потенціалу [20].  

Діапазон оцінки рівня компетентності наступний (кількість балів):  

низький (від 0 до 10 балів включно);  

задовільний (від 10 до 20 балів включно);  

добрий (від 20 до 30 балів включно);  

високий (від 30 до 40 балів включно). 
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Оцінювання кадрового потенціалу здійснюється на основі експертних оці-

нок за компетентностями для групи спеціалістів та керівників ПрАТ «Інфузія». 

Запропонований методичний підхід до оцінювання кадрового потенціалу 

здійснюється для окремих працівників за кожною виокремленою компетентні-

стю, чисельність оцінених спеціалістів становить 40 осіб та чисельність оціне-

них керівників 10 осіб. Аналіз був здійснений на усереднених оцінках для двох 

груп працівників (спеціалістів та керівників) [29, 50, 53]. 

Результати опитування експертів щодо оцінювання групи спеціалістів та 

керівного складу на ПрАТ «Інфузія» наведено в табл. 2.6, 2.7, 2.8, 2.9. 

Опитування експертів на ПрАТ «Інфузія» у розрізі груп спеціалістів та 

керівного складу проводилися щодо психофізіологічної, професійно-кваліфіка-

ційної, соціальної та трудової складовими кадрового потенціалу. 

Результати оцінювання рівня компетентності групи спеціалістів та групи 

керівників ПрАТ «Інфузія» за психофізіологічною складовою кадрового потен-

ціалу надано в табл. 2.9 [20]. 

Таблиця 2.9 

Результати оцінювання рівня компетентності групи спеціалістів та групи керів-

ників ПрАТ «Інфузія» за психофізіологічною складовою кадрового потенціалу 

Критерії Показники для групи  
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1) Здатність до засвоювання знань та 
їх реалізації у практичній діяльності  

24,7 9,41 3,07 12 28,3 10,01 3,16 11 

2) Оперативність та системність мис-
лення  

16,8 20,16 4,49 27 24 9,00 3,00 13 

3) Здатність до саморозвитку  11,4 21,44 4,63 41 32,7 3,41 1,85 6 

4) Здатність до самостійного прий-
няття рішень  

16,8 13,56 3,68 22 28,4 15,04 3,88 14 

5) Відповідальність  34 8,60 2,93 9 32,2 4,96 2,23 7 
6) Працездатність та витривалість 28,8 4,96 2,23 8 32,4 3,44 1,85 6 

7) Здатність ефективно використовувати 
розумові здібності  

20,9 8,09 2,84 14 34,4 9,24 3,04 9 

8) Стресостійкість та емоційна врів-
новаженість  

21,6 12,04 3,47 16 31,3 7,01 2,65 8 
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Коефіцієнт варіації для групи спеціалістів коливається від 8 % до 27 %, 

що свідчить про узгодженість думок експертів, лише для компетентностей «зда-

тність до саморозвитку» думки експертів неузгоджені (41 %). Для групи керів-

ників – від 6 % до 14 %, що характеризує узгодженість думок експертів. 

За даними табл. 2.9 «Високим» рівнем оцінки компетентності для групи 

спеціалістів ПрАТ «Інфузія» експерти визначили «відповідальність», в діапазон 

«доброго» рівня оцінки компетентності потрапили «здатність до засвоювання 

знань та їх реалізації у практичній діяльності», «працездатність та витрива-

лість», «здатність ефективно використовувати розумові здібності», «стресостій-

кість та емоційна врівноваженість». «Задовільним» рівнем оцінено компетент-

ності «оперативність та системність мислення», «здатність до саморозвитку», 

«здатність до самостійного прийняття рішень» [20, 50]. 

Таблиця 2.10  

Оцінювання психофізіологічної складової кадрового потенціалу ПрАТ «Інфузія» 

Критерії Показники для групи  
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1) Здатність до засвоювання 

знань та їх реалізації у прак-

тичній діяльності  

24,7 7,5 

6,9 0,25 1,7 

28,3 7,5 

9,1 0,2 1,8 

2) Оперативність та систем-

ність мислення  

16,8 5 24 7,5 

3) Здатність до саморозвитку  11,4 5 32,7 10 

4) Здатність до самостійного 

прийняття рішень  

16,8 5 28,4 7,5 

5) Відповідальність  34 10 32,2 10 

6) Працездатність та витрива-

лість 

28,8 7,5 32,4 10 

7) Здатність ефективно викори-

стовувати розумові здібності  

20,9 7,5 34,4 10 

8) Стресостійкість та емо-

ційна врівноваженість  

21,6 7,5 31,3 10 

 

Згідно показників результату експертної оцінки для групи керівного 
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складу «добрим» рівнем оцінено компетентності «здатність до самостійного 

прийняття рішень», «здатність до засвоювання знань та їх реалізації у практич-

ній діяльності», «оперативність та системність мислення», решту віднесено до 

«високого» рівня. 

За даними табл. 2.10 загальна оцінка психофізіологічного елемента кад-

рового потенціалу для групи спеціалістів ПрАТ «Інфузія» становить 1,7 бали, а 

для групи керівників – 1,8 бали. 

Таблиця 2.11  

Результати оцінювання рівня компетентності групи спеціалістів та групи кері-

вників ПрАТ «Інфузія» за професійно-кваліфікаційною складовою кадрового 

потенціалу [20, 50] 
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1) Здатність використовувати профе-

сійно-кваліфікаційну підготовку, ви-

конувати свої обов’язки компетентно, 

об’єктивно та неупереджено  

22,5 9,05 3,01 13 25,6 3,84 1,96 8 

2) Володіння професійними знан-

нями, уміннями і навичками необхід-

ними для виконання посадових 

обов’язків  

22,3 7,21 2,69 12 29,5 17,85 4,22 14 

3) Уміння формулювати точку зору 

(усно, письмово)  

21,7 9,21 3,03 14 35,8 7,56 2,75 8 

4) Орієнтація в особливостях професії  21,2 11,36 3,37 16 22,3 8,61 2,93 13 

5) Постійне оволодіння новими знан-

нями та вміннями та здатність до про-

фесійного розвитку  

11,6 9,44 3,07 26 28,5 2,65 1,63 6 

6) Здатність до накопичення, понов-

лення і творчого використання про-

фесійного досвіду  

6,5 4,65 2,16 33 26,3 5,21 2,28 9 

7) Дотримання професійних норм  24,6 12,84 3,58 15 29,8 6,36 2,52 8 

 

Згідно табл. 2.11 «Низьким» рівнем оцінено компетентності для групи 

спеціалістів ПрАТ «Інфузія» «здатність до накопичення, поновлення і творчого 

використання професійного досвіду», «задовільним» — «постійне оволодіння 
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новими знаннями та вміннями». Решту компетентностей віднесено до «доб-

рого» рівня. 

Згідно показників результату експертної оцінки для групи керівного 

складу, «високий» рівень отримали компетентності «уміння формулювати то-

чку зору», інші віднесено до «доброго» рівня. Коефіцієнти варіації свідчать про 

узгодженість думок експертів. 

Таблиця 2.12  

Оцінювання професійно-кваліфікаційної складової кадрового потенціалу 

ПрАТ «Інфузія» [20, 50] 

Критерії Показники для групи  
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1) Здатність використовувати 

професійно-кваліфікаційну 

підготовку, виконувати свої 

обов’язки компетентно, 

об’єктивно та неупереджено  

22,5 7,5 

6,4 0,25 1,6 

25,6 7,5 

7,9 0,25 2,0 

2) Володіння професійними 

знаннями, уміннями і навич-

ками необхідними для вико-

нання посадових обов’язків  

22,3 7,5 29,5 7,5 

3) Уміння формулювати точку 

зору (усно, письмово)  

21,7 7,5 35,8 10 

4) Орієнтація в особливостях 

професії  

21,2 7,5 22,3 7,5 

5) Постійне оволодіння но-

вими знаннями та вміннями 

та здатність до професійного 

розвитку  

11,6 5 28,5 7,5 

6) Здатність до накопичення, 

поновлення і творчого вико-

ристання професійного дос-

віду  

6,5 2,5 26,3 7,5 

7) Дотримання професійних 

норм  

24,6 7,5 29,8 7,5 

 

Згідно оцінювання професійно-кваліфікаційної складової кадрового поте-

нціалу, група спеціалістів ПрАТ «Інфузія» отримала 1,6 бали, а група керівного 
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складу 2,0 бали (табл. 2.12). 

Таблиця 2.13 

Результати оцінювання рівня компетентності групи спеціалістів та групи кері-

вників ПрАТ «Інфузія» за соціальною складовою кадрового потенціалу [20,50] 

Критерії Показники для групи  

спеціалістів 

Показники для групи  

керівного складу 
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1) Комунікаційна здатність  21 21,60 4,65 22 25,1 10,49 3,24 13 

2) Відкритість та здатність до спів-

праці  

18,8 11,76 3,43 18 32 2,80 1,67 5 

3) накопичення, класифікації, аналізу, 

асиміляції, засвоєння, користування 

та передачі інформації  

26,4 9,44 3,07 12 32 9,00 3,00 9 

4) Навички роботи в команді  20,9 8,89 2,98 14 27 5,00 2,24 8 

5) Здатність до лідерства  16,3 5,61 2,37 15 28,5 11,25 3,35 12 

6) Уміння проводити переговори  10,5 7,65 2,77 26 29 19,20 4,38 15 

7) Здатність дотримання загально-

людських моральних норм  

30,1 4,69 2,17 7 30,3 4,81 2,19 7 

 

Згідно табл. 2.13 «Задовільним» рівнем компетентності для групи спеціа-

лістів ПрАТ «Інфузія» експерти визначили «відкритість та здатність до спів-

праці), «здатність до лідерства», «уміння проводити переговори», «добрим» — 

«навички роботи в команді», «комунікаційну здатність», а також «здібності 

сприйняття накопичення, класифікації, аналізу, асиміляції, засвоєння, користу-

вання та передачі інформації». Для групи спеціалістів в діапазон «високого» рі-

вня віднесено «здатність дотримання загальнолюдських моральних норм». 

«Високим» рівнем компетентності керівників характеризуються «здат-

ність дотримання загальнолюдських моральних норм», «відкритість та здат-

ність до співпраці», а також «здібності сприйняття накопичення, класифікації, 

аналізу, асиміляції, засвоєння, користування та передачі інформації», інші ком-

петентності віднесено до «доброго» рівня оцінки. За коефіцієнтом варіації, ду-

мки експертів узгоджені. 
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Таблиця 2.14 

Оцінювання соціальної складової кадрового потенціалу ПрАТ «Інфузія» [20,50] 
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1) Комунікаційна здатність  21 7,5 

6,4 0,2 1,3 

25,1 7,5 

8,6 0,3 2,6 

2) Відкритість та здатність до 

співпраці  

18,8 5 32 10 

3) накопичення, класифікації, 

аналізу, асиміляції, засвоєння, 

користування та передачі ін-

формації  

26,4 7,5 32 10 

4) Навички роботи в команді  20,9 7,5 27 7,5 

5) Здатність до лідерства  16,3 5 28,5 7,5 

6) Уміння проводити перего-

вори  

10,5 5 29 7,5 

7) Здатність дотримання зага-

льнолюдських моральних 

норм  

30,1 7,5 30,3 10 

 

Згідно оцінювання соціальної складової кадрового потенціалу група спе-

ціалістів ПрАТ «Інфузія» отримала 1,3 бали, а група керівного складу –2,6 бали, 

яка найвища з усіх інших складових (табл.2.14). 

Згідно розрахункам у табл. 2.15, «ставлення до роботи, що сприяє збере-

женню позитивної атмосфери на роботі» для спеціалістів віднесено в діапазон 

«високого» рівня компетентності. «Добрим» рівнем компетентності спеціаліс-

тів характеризуються «дисциплінованість, здатність до ефективного виконання 

своїх обов’язків в системі існуючих моральних цінностей». «Високим» рівнем 

компетентності керівників характеризуються здатність до планування та орга-

нізації роботи, готовність до дій та ініціативність, ставлення до роботи, що 

сприяє збереженню позитивної атмосфери на роботі, а також уміння визначати 

проблеми та приймати рішення для вирішення завдань і досягнення цілей, інші 

компетентності віднесено до «доброго» рівня. За всіма значеннями коефіцієнта 

варіації думки експертів узгоджені. 
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Таблиця 2.15  

Результати оцінювання рівня компетентності групи спеціалістів та групи кері-

вників ПрАТ «Інфузія» за трудовою складовою кадрового потенціалу [20, 50] 

Критерії Показники для групи  

спеціалістів 

Показники для групи  

керівного складу 
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(%
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1) Орієнтація на результативність 

праці та досягнення результатів  

17,2 5,56 2,36 14 26,7 10,81 3,29 12 

2) Здатність до планування та органі-

зації роботи  

13,9 12,49 3,53 25 32,6 5,84 2,42 7 

3) Дисциплінованість  28,7 29,61 5,44 19 27,8 52,36 7,24 26 

4) Гнучкість та здатність до швидкої 

трудової адаптації  

15,3 7,21 2,69 18 28,1 9,09 3,01 11 

5) Готовність до дій та ініціативність  15,6 15,84 3,98 26 32,4 5,64 2,37 7 

6) Уміння визначати проблеми та 

приймати рішення для вирішення за-

вдань і досягнення цілей  

18 6,00 2,45 14 32,9 19,29 4,39 13 

7) Здатність до ефективного вико-

нання своїх обов’язків в системі існу-

ючих моральних цінностей  

21,2 44,16 6,65 31 26,8 3,36 1,83 7 

8) Ставлення до роботи, що сприяє 

збереженню позитивної атмосфери на 

роботі  

34,1 9,89 3,14 9 32,3 2,61 1,62 5 

 

Згідно оцінювання трудової складової кадрового потенціалу (табл. 2.16), 

загальна оцінка для групи спеціалістів становить 1,9 бали, яка найвища з усіх 

інших складових. Загальна оцінка за даною складовою кадрового потенціалу 

для групи керівного складу становила 2,2 бали. 

Отже, після здійснення оцінювання кадрового потенціалу ПрАТ «Інфу-

зія», нами отримано загальну оцінку для групи спеціалістів 6,5 бали (з 10) та для 

групи керівного складу – 8,6 бал. (з 10). Найбільші показники кадрового потен-

ціалу отримали: соціальна складова – для керівників і психофізіологічна – для 

спеціалістів. Відповідно, для підтримання високого рівня ефективності діяльно-

сті працівників ПрАТ «Інфузія» доцільно підвищувати рівень основних складо-

вих кадрового потенціалу. Особливу увагу звернути на покращення психофізі-

ологічної – для групи керівників; соціальної – для групи спеціалістів. 



64 

Таблиця 2.16 

Оцінювання трудової складової кадрового потенціалу ПрАТ «Інфузія» [20, 50] 

Критерії Показники для групи  
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1) Орієнтація на результатив-

ність праці та досягнення ре-

зультатів  

17,2 5 

6,3 0,3 1,9 

26,7 7,5 

8,8 0,25 2,2 

2) Здатність до планування та 

організації роботи  

13,9 5 32,6 10 

3) Дисциплінованість  28,7 7,5 27,8 7,5 

4) Гнучкість та здатність до 

швидкої трудової адаптації  

15,3 5 28,1 7,5 

5) Готовність до дій та ініціа-

тивність  

15,6 5 32,4 10 

6) Уміння визначати про-

блеми та приймати рішення 

для вирішення завдань і дося-

гнення цілей  

18 5 32,9 10 

7) Здатність до ефективного 

виконання своїх обов’язків в 

системі існуючих моральних 

цінностей  

21,2 7,5 26,8 7,5 

8) Ставлення до роботи, що 

сприяє збереженню позитив-

ної атмосфери на роботі  

34,1 10 32,3 10 

 

Узагальнюючі результати оцінювання кадрового потенціалу КП «Вінни-

цька транспортна компанія» та ПрАТ «Інфузія» за компетентнісним підходом 

надано в табл. 2.17.  

Отже, після здійснення оцінювання кадрового потенціалу Загальна оцінка 

для спеціалістів ПрАТ «Інфузія» – 6,5; для керівників – 8,6 (з 10 б.). Кращі пока-

зники в оцінці кадрового потенціалу для керівників отримали соціальна складова 

(2,6) та трудова (2,2)., для спеціалістів – трудова (1,9) та психофізіологічна (1,7).  

То ж, ПрАТ «Інфузія» має задовільний рівень кадрового потенціалу має. 

Доведено, що запропоноване методичне забезпечення оцінювання кадрового 

потенціалу на основі компетентнісного підходу дозволяє застосовувати цю ме-

тодику оцінки для підприємств різних видів економічної діяльності, галузей і 
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підприємств. 

Таблиця 2.17 

Зведені результати оцінювання кадрового потенціалу ПрАТ «Інфузія»  

за компетентнісним підходом [20, 50] 

Складові кадрового  

потенціалу 

Показники для групи  

спеціалістів 

Показники для групи  

керівників 

Оцінка рівня 

компетентності 

за складовими 

кадрового потен-

ціалу 

Загальна 

оцінка 

Оцінка рівня 

компетентності 

за складовими 

кадрового потен-

ціалу 

Загальна 

оцінка 

Психофізіологічна 1,7 

6,5 

1,8 

8,6 
Професійно-кваліфікаційна 1,6 2,0 

Соціальна 1,3 2,6 

Трудова 1,9 2,2 

 

Таким чином, після здійснення оцінювання кадрового потенціалу Загальна 

оцінка для спеціалістів ПрАТ «Інфузія» – 6,5; для керівників – 8,6 (з 10 б.). Кращі 

показники в оцінці кадрового потенціалу для керівників отримали соціальна 

складова (2,6) та трудова (2,2)., для спеціалістів – трудова (1,9) та психофізіоло-

гічна (1,7). То ж, ПрАТ «Інфузія» має задовільний рівень кадрового потенціалу 

має. Доведено, що запропоноване методичне забезпечення оцінювання кадро-

вого потенціалу на основі компетентнісного підходу дозволяє застосовувати цю 

методику оцінки для підприємств різних видів економічної діяльності, галузей 

і підприємств. Виходячи з оцінювання кадрового потенціалу на основі компете-

нтнісного підходу, вплив компетентностей працівників на рівень кадрового по-

тенціалу є досить значним та математично обґрунтованим. За допомогою оці-

нювання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом та за умов постій-

ного, об’єктивного його проведення і використання результатів обґрунтову-

ється та забезпечується істотний внесок в розробку заходів з розвитку кадрового 

потенціалу підприємства. Перед підприємством постають завдання, пов’язані з 

розробкою таких заходів з управління, які б формували умови для досягнення 

високого рівня кадрового потенціалу.  

 



66 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2 

 

Приватне акціонерне товариство "ІНФУЗІЯ" є підприємством з виробниц-

тва інфузійних розчинів, яке динамічно розвивається на ринку України. На сього-

днішній день компанія виробляє більше 50 найменувань інфузійних розчинів. Пре-

дметом діяльності товариства є: виробництво лікарських засобів, оптова, роздрі-

бна торгівля лікарськими засобами; виробництво ветеринарних медикаментів і 

препаратів, оптова, роздрібна торгівля ветеринарними медикаментами і препара-

тами; виробництво виробів медичного призначення та ін.  Метою ПрАТ "Інфу-

зія" є підтриманні статусу прогресивної фармацевтичної компанії, здатної кон-

курувати як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринках. Протягом досліджу-

ваного періоду на ПрАТ «Інфузія» спостерігається зростання загальної суми ак-

тивів підприємства за рахунок як необоротної, так і оборотної їх частин. Дані 

аналізу вказують, що сума джерел фінансування господарчих активів ПрАТ «Ін-

фузія» протягом досліджуваного періоду зростає за рахунок стрімкого збіль-

шення суми власного капіталу підприємства, довгострокових та поточних зо-

бов’язань. Протягом досліджуваного періоду діяльність підприємства є цілком 

прибутковою та рентабельною. Однак, на фоні зниження чистого доходу від ре-

алізації продукції у 2020 р. спостерігається зниження усіх видів прибутку. На 

основі SWOT-аналізу доведено, що для реалізації запланованих заходів з підви-

щення ефективності діяльності підприємства виникає необхідність у компетен-

тних працівниках, що спонукає до формування програми розвитку кадрового 

потенціалу підприємства. 

ПрАТ "Iнфузiя" представляє собою єдине ціле підприємство без ство-

рення дочірніх підприємств, філій та представництв. Колегіальним керівним ор-

ганом ПрАТ "Iнфузiя" є Рада директорів товариства. Члени Ради директорів оби-

раються та відкликаються Зборами товариства. Керівниками ПрАТ «Інфузія» є: 

президент та уповноважена особа. До складу ради директорів входять: директор 

з розвитку, директор з виробництва, директор з якості, комерційний директор, 

фінансовий директор, головний бухгалтер. Кількість персоналу на ПрАТ «Ін-

Фузія»: 263 особи. Реалізація цілей і завдань управління персоналом ПрАТ 
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«Інфузія» здійснюється через кадрову політику. Основною метою кадрової полі-

тики є своєчасне забезпечення оптимального балансу процесів комплектування, 

збереження персоналу, його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог 

діючого законодавства та стану ринку праці. Згідно результатам аналізу кадро-

вого забезпечення для ПрАТ «Інфузія», позитивними ознаками виявлено: ви-

соку частку керівників та спеціалістів, високу частку працівників, які мають 

вищу освіту, підвищують кваліфікацію і навчаються, що дає змогу стверджу-

вати про більш високий управлінський потенціал. У той же час, негативним фа-

ктором є висока плинність кадрів. Аналіз кадрового забезпечення зумовлює не-

обхідність здійснення управління кадровим потенціалом підприємства. Прове-

дений аналіз слугуватиме підґрунтям для забезпечення дієвого впливу на праці-

вників та реалізацію заходів з розвитку кадрового потенціалу, запорукою підви-

щення рівня компетентності працівників, нарощування кадрового потенціалу та 

ефективного функціонування і розвитку підприємства в цілому.  

Після здійснення оцінювання кадрового потенціалу Загальна оцінка для 

спеціалістів ПрАТ «Інфузія» – 6,5; для керівників – 8,6 (з 10 б.). Кращі показники 

в оцінці кадрового потенціалу для керівників отримали соціальна складова (2,6) 

та трудова (2,2)., для спеціалістів – трудова (1,9) та психофізіологічна (1,7). То ж, 

ПрАТ «Інфузія» має задовільний рівень кадрового потенціалу має. Доведено, 

що запропоноване методичне забезпечення оцінювання кадрового потенціалу 

на основі компетентнісного підходу дозволяє застосовувати цю методику оці-

нки для підприємств різних видів економічної діяльності, галузей і підприємств. 

Виходячи з оцінювання кадрового потенціалу на основі компетентнісного під-

ходу, вплив компетентностей працівників на рівень кадрового потенціалу є до-

сить значним та математично обґрунтованим. За допомогою оцінювання кадро-

вого потенціалу за компетентнісним підходом та за умов постійного, об’єктив-

ного його проведення і використання результатів обґрунтовується та забезпечу-

ється істотний внесок в розробку заходів з розвитку кадрового потенціалу під-

приємства. Перед підприємством постають завдання, пов’язані з розробкою та-

ких заходів з управління, які б формували умови для досягнення високого рівня 

кадрового потенціалу.  
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РОЗДІЛ 3 

ФОРМУВАННЯ ПРОПОЗИЦІЙ ЩОДО ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

3.1. Виявлення підстав застосування компетентнісного підходу в  

удосконаленні управляння кадровим потенціалом підприємства 

 

Управління кадровим потенціалом підприємства шляхом створення від-

повідних можливостей для формування та удосконалення компетенцій праців-

ників є одним з найважливіших чинників успіху діяльності як для підприємства 

в цілому, так і для окремих працівників. Управління кадровим потенціалом з 

урахуванням компетентнісного підходу дозволяє зосередитись на навичках, 

знаннях і інших здібностях, які мають найбільший вплив на продуктивність 

праці та забезпечує зв'язок між компетенціями працівників і необхідними захо-

дами з розвитку кадрового потенціалу. Найбільш важливі причини для прове-

дення заходів, пов'язаних з управлінням кадровим потенціалом полягають в під-

вищенні продуктивності праці шляхом забезпечення набуття нових та удоско-

наленню наявних компетенцій. 

Водночас, за наявністю великої кількості у науковій літературі положень, 

пропозицій, узагальнень та різних аспектів щодо системи управління підприєм-

ством загалом [20, 21] та кадровим потенціалом [10, 14, 24], виникає потреба в 

більш детальному дослідженні особливостей управління кадровим потенціалом 

на підприємствах з урахуванням компетентнісного підходу. 

Застосування компетентнісного підходу в системі управління кадровим по-

тенціалом слугуватиме інструментом змін на сучасні та гнучкі управлінські ме-

тодики. У дипломній роботі розглянута схема застосування компетентнісного 

підходу в удосконаленні управління кадровим потенціалом підприємства, яка по-

лягає в проведені таких послідовних етапів: компетентнісно-орієнтоване форму-

вання кадрового забезпечення, оцінювання кадрового потенціалу за компетент-

нісним підходом, забезпечення системи мотиваційних заходів для розвитку 
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компетенцій працівників, управління розвитком кадрового потенціалу та ство-

рення умов для реалізації заходів з розвитку кадрового потенціалу (рис. 3.1).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.1. Схема застосування компетентнісного підходу в удосконаленні управ-

ління кадровим потенціалом підприємства [20] 

 

ОБ’ЄКТ:  

кадровий потенціал  

підприємства 

ЦІЛЬ:  розвиток компетенцій для досягнення продуктив-

ності праці, ефективного виконання обов’язків працівни-

ками, підвищення ефективності діяльності підприємства 

КОМПЕТЕНТНІСНИЙ ПІДХІД  

Формування кадрового забезпечення:  
 

– Аналіз стану кадрового забезпечення на відповід-
ність компетенцій працівників.  
– Визначення цілей і завдань формування кадрового 
забезпечення, орієнтованих на розвиток компетенцій. 
– Визначення потреби в кадрах на основі профілів 
компетенцій.  
– Розробка плану формування кадрового забезпечення: 
(планування підбору на основі профілів компетенцій; 
планування адаптації; планування потреби в навчанні 
для досягнення необхідного рівня компетенцій; форму-
вання і розвиток компетенцій кадрового резерву.  
– Реалізація плану формування кадрового забезпечення 
(заходи з реалізації плану формування кадрового за-
безпечення; контроль за виконанням плану; корегу-
вання заходів з реалізації плану при необхідності).  

Оцінювання кадрового по-

тенціалу за компетентні-

сним підходом: 

 

– Підготовчий етап.  

– Оцінювання.  

– Підведення підсумків і 

формування пропозицій.  

– Виконання прийнятих рі-

шень.  

Забезпечення системи 

мотиваційних заходів 

для розвитку компетен-

цій працівників 

Управління розвитком кадрового потенціалу: 

– Навчання, підготовка, перепідготовка працівни-

ків, орієнтовані на підвищення рівня компетенцій та 

їх нарощування. 

– Посадове просування та планування трудової 

кар’єри з урахуванням компетентності працівників 

Створення умов для реалізації заходів з розвитку кадрового потенціалу: 

– Удосконалення організаційної ітури 

– Удосконалення умов праці 

– Нормативно-методичне та правове забезпечення 

– Документаційне забезпечення 

– Інформаційне та технічне забезпечення 

Заходи удосконалення управління кадровим потенціалом підприємства 
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Під час вирішення питання щодо розвитку кадрового потенціалу підпри-

ємства необхідно визначити основні орієнтири цього процесу. Одним з них є 

компетентнісно орієнтоване формування кадрового забезпечення [20]. 

В умовах вітчизняних соціально-економічних, політичних змін та під 

впливом загальносвітових закономірностей відбувається трансформація сфери 

кадрового забезпечення підприємств. Недостатність сучасних підходів і рішень 

щодо кадрового забезпечення підтверджує необхідність проведення досліджень 

у даній сфері для пошуку нових методів і моделей формування кадрового забез-

печення [20]. 

В практиці більшість керівників або спеціалістів кадрових відділів не ви-

користовують науково-обґрунтованих підходів та моделей щодо компетентнісно 

орієнтованого формування кадрового забезпечення, на основі якого визначається 

потреба в кадрах та розробляється і втілюється план формування кадрового за-

безпечення. Використання компетентнісного підходу в формуванні кадрового за-

безпечення підприємства сприяє появі в керівників і функціональних менеджерів 

розуміння важливості раціональної науково обґрунтованої роботи з кадрами, зро-

стання вагомості, престижності роботи кадрових служб, підвищення ефективно-

сті формування та використання кадрового потенціалу [20]. 

У поданій схемі застосування компетентнісного підходу в удосконаленні 

управління кадровим потенціалом підприємства у частині «формування кадро-

вого забезпечення підприємства» передбачається реалізація послідовних дій:  

1) Аналіз стану кадрового забезпечення на відповідність компетенцій пра-

цівників.  

2) Визначення цілей і завдань формування кадрового забезпечення орієн-

тованих на розвиток компетенцій.  

3) Визначення потреби в кадрах на основі профілів компетенцій.  

4) Розробка плану формування кадрового забезпечення, який передбачає: 

планування підбору на основі профілів компетенцій; планування адаптації; пла-

нування потреби в навчанні для досягнення необхідного рівня компетенцій; фо-

рмування і розвиток компетенцій кадрового резерву. 
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5) Реалізація плану формування кадрового забезпечення, який передба-

чає: заходи з реалізації плану формування кадрового забезпечення; контроль за 

виконанням плану; корегування заходів з реалізації плану при необхідності. 

Кадрове планування потребує здійснення аналізу кадрового забезпечення. 

Аналіз стану кадрового забезпечення починається з вивчення відповідності не-

обхідних компетенцій працівників, а саме ключових компетенцій посад на під-

приємстві. На основі аналізу стану кадрового забезпечення на відповідність 

компетенцій, характерних для посад, визначаються цілі і завдання формування 

кадрового забезпечення підприємства [20]. 

Основні цілі і завдання формування кадрового забезпечення необхідно 

спрямовувати на набуття та розвиток компетенцій, підвищення продуктивності 

праці та ефективне виконання обов’язків шляхом досягнення необхідного рівня 

компетенцій, забезпечення можливості кар’єрного просування з урахуванням 

компетентності працівників, створення сприятливих умов праці для підвищення 

рівня їх компетентності. Планування комплексу взаємопов’язаних між собою ці-

лей і завдань, формування кадрового забезпечення, орієнтованих на розвиток 

компетенцій, передбачає створення якісного складу працівників, спроможних 

продуктивно виконувати заплановані обсяги робіт, можливість приймати обґру-

нтовані управлінські рішення та реалізовувати завдання з досягнення мети, що, в 

свою чергу, дозволить підвищити ефективність діяльності підприємства загалом. 

В науковій літературі [20, 25, 47] основним аспектом формування кадро-

вого забезпечення визначають потребу в кадрах. При визначенні потреби в кад-

рах необхідно враховувати особливості кадрового потенціалу та орієнтуватись 

на реалізацію як поточних завдань, так і загальної мети підприємства. Згідно 

різних досліджень [20, 47], прогнозування є основою визначення потреби в ка-

драх. Його метою є передбачення змін в кадровій роботі на основі аналізу тен-

денцій попереднього періоду. Автор погоджується з думкою дослідників [20, 

25, 34], що профілі компетенцій є інструментом для використання в різних сфе-

рах управління кадрами і пропонує використовувати профілі компетенцій як па-

раметри при визначенні потреби в кадрах та основою для прогнозування 
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потреби в кадрах шляхом визначення кількості працівників, які б якісно відпо-

відали необхідним профілям компетенцій. 

З метою розробки плану формування кадрового забезпечення пропону-

ється здійснити планування підбору на основі профілів компетенцій, плану-

вання адаптації, планування потреби в навчанні для досягнення необхідного рі-

вня компетенцій та формування кадрового резерву. 

Дослідники в своїх роботах [20, 38, 49] зазначають, що після набору та 

проходження випробувального терміну здійснюється оцінка нових працівників 

з обов'язковим зворотним зв'язком, який дає змогу визначаючи необхідність у 

плануванні навчання. Автор погоджується з цим твердженням та пропонує від-

нести планування потреби в навчанні для досягнення необхідного рівня компе-

тенцій в наступний етап розробки плану формування кадрового забезпечення. 

В науковій літературі [20, 18, 34] основними інструментами формування, 

нарощування та розвитку компетенцій під час здійснення управлінських проце-

сів розвитку кадрового потенціалу окрім підбору, підготовки, перепідготовки та 

навчання працівників є планування адаптації до змін середовища діяльності під-

приємства. Діяльність у сфері використання компетентнісного підходу в адап-

таційних процесах повинна відповідати кадровій ситуації та середовищу підп-

риємства. 

Наступний етап плану передбачає формування і розвиток компетенцій ка-

дрового резерву. Деякі дослідники [38, 62] вважають, що формування кадрового 

резерву здійснюється лише на основі віднесення тих працівників, рівень компе-

тентності яких перевищує необхідний для певної посади. Автор пропонує допо-

внити дане твердження шляхом розширення сфери використання компетентні-

сного підходу під час формування кадрового резерву. Процес формування і ро-

звитку компетнцій кадрового резерву включає такі етапи: 1) розробка ключових 

компетенцій для посад кадрового резерву; 2) проведення процедури відбору ка-

ндидатів до кадрового резерву по вимогам щодо компетентнісного рівня майбу-

тнього резервіста; 3) навчання та підвищення рівня компетентності резервістів 

на основі результатів оцінювання. 
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Наступним етапом реалізації плану формування кадрового забезпечення 

є контроль та регулювання при виявленні відхилень від наміченого плану. Без 

контролю кадрове планування не може бути успішним. Контроль є складовою 

частиною цілеспрямованого процесу прийняття кадрових рішень [20, 35]. Ви-

значення відхилень відповідно до зіставлення запланованих і отриманих резуль-

татів необхідне для коригування заходів з реалізації плану формування кадро-

вого забезпечення. Відповідно до цієї інтерпретації, кадровий контроль є регу-

лярною завершальною фазою процесу формування кадрового забезпечення. 

Тож, схема застосування компетентнісного підходу в удосконаленні управ-

ління кадровим потенціалом підприємства має у підсумку передбачати підгото-

вку відповідних заходів, які спрямовані на формування оптимального компете-

нтнісного складу кадрів, адаптованих до змін внутрішнього і зовнішнього сере-

довища, та систематичне здійснення послідовних заходів з аналізу стану кадро-

вого забезпечення на відповідність компетенцій працівників, визначення цілей 

і завдань формування кадрового забезпечення, орієнтованих на розвиток ком-

петенцій, визначення потреби в кадрах на основі профілів компетенцій, розро-

бки та реалізації плану формування кадрового забезпечення. Застосування за-

пропонованої схеми формування кадрового забезпечення дозволяє вдоскона-

лити роботу з кадрами в напрямку підвищення рівня компетентності працівни-

ків та кадрового потенціалу підприємства загалом.  

Важливою складовою частиною в управлінні розвитком кадрового потен-

ціалу є проведення оцінювання кадрового потенціалу. Тож, з метою визначення 

необхідних заходів щодо вдосконалення управління кадровим потенціалом в ча-

стині його розвитку наступним етапом є здійснити оцінювання кадрового поте-

нціалу за компетентнісним підходом. Оцінювання кадрового потенціалу необ-

хідно спрямовувати на визначення рівня компетентності працівників за психо-

фізіологічною, професійно-кваліфікаційною, соціальною і трудовою складо-

вими кадрового потенціалу. Пропонується розглянути теоретичні положення 

оцінювання кадрового потенціалу та відокремити відмінності в оцінюванні за 

компетентнісним підходом (табл. 3.1). 
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Таблиця 3.1 

Порівняльна характеристика елементів оцінювання кадрового потенціалу та 

оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом [20, 38] 

Елементи  Оцінювання кадрового потен-

ціалу 

Оцінювання кадрового потенціалу за ком-

петентнісним підходом 

Ціль Розвиток кадрового потенці-

алу організації шляхом підви-

щення продуктивності праці, 

ефективного виконання 

обов’язків працівниками 

Розвиток кадрового потенціалу організації 

шляхом досягнення необхідного рівня ком-

петенцій працівників, його підвищення та 

розвитку 

Завдання Встановлення відповідності 

професійних вмінь, навичок 

займаній посаді та визначення 

можливостей працівника 

Визначення рівня компетентності праців-

ника та встановлення його відповідності 

профілю компетенції посади 

Предмет Кадровий потенціал  Компетенції за складовими кадрового поте-

нціалу 

Суб’єкт  Працівники кадрового відділу, керівники, експерти 

Об’єкт Працівники, група працівників за категоріями посад 

Області за-

стосування 

Управління кадровим забезпе-

ченням Навчання, розвиток та 

планування трудової кар’єри 

Мотивація Розробка заходів з 

розвитку кадрового потенціалу 

Управління кадровим забезпеченням Нав-

чання, підготовка, перепідготовка праців-

ників, орієнтованих на підвищення рівня 

компетенцій та їх нарощування Службове 

просування з урахуванням компетентності 

Забезпечення системи мотиваційних захо-

дів для розвитку компетенцій Розробка за-

ходів з розвитку кадрового потенціалу 

 

На сьогодні існує чимало методик оцінювання кадрового потенціалу під-

приємства, які розроблені, пройшли апробацію та активно використовуються 

службами з управління персоналом. Основні методи актуальні для оцінювання 

кадрового потенціалу за компетентнісним підходом. Методи оцінювання пер-

соналу вибирають залежно від мети проведення оцінки, особливостей кадро-

вого забезпечення організації, категорії оцінюваних працівників, а також скла-

дності, відповідальності і характеру їх діяльності. Відомі в практичному засто-

суванні та в теорії управління персоналом [20, 59] методи оцінювання поділя-

ються на якісні тобто методи описового характеру; комбіновані, в основу яких 

покладено як описовий принцип, так і кількісні характеристики кількісні ме-

тоди, які використовують кількісні ідентифікації. Провідні автори наполягають 

на сумісному використанні різних методичних підходів до оцінювання кадро-

вого потенціалу, тобто найповніше оцінювання кадрового потенціалу 
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проявляється в його комплексному виражені. 

На думку деяких дослідників [7], ефективна система оцінювання кадрового 

потенціалу є надзвичайно важлива для проведення реформ у всіх сферах економіч-

ного й суспільного життя. Вони розглядають питання оцінювання кадрового поте-

нціалу як шлях збагачення компетентності, а також підвищення рівня підготовки, 

перепідготовки та кваліфікації працівників в розрізі трудового ресурсу. 

В сучасному розумінні оцінювання кадрового потенціалу зводиться до ви-

значення відповідності професійно-кваліфікаційного рівня, не приділяючи на-

лежної уваги оцінюванню компетентнісного рівня працівників. У дипломній ро-

боті підтримується думка, що оцінювання кадрового потенціалу не є адмініст-

ративним інструментом чи дисциплінарним способом впливу на працівників, а 

повинно здійснюватися при постійному та безперервному відстежуванні ре-

зультативності прийнятих рішень в конкретних ситуаціях. 

У дипломній роботі розглянута логіко-послідовна схему оцінювання кад-

рового потенціалу підприємства на основі компетентнісного підходу, який скла-

дається з етапів, елементів і власне процедур (рис. 3.2) [20]. 

Етапи оцінювання кадрового потенціалу: підготовчий, безпосереднє про-

ведення оцінювання, підведення підсумків і формування пропозицій, виконання 

прийнятих рішень. Послідовність проведення етапів оцінювання кадрового по-

тенціалу забезпечується методикою, організацією та інформаційною підтрим-

кою. Методика необхідна для визначення мети та розробки методики прове-

дення оцінювання і супроводжується такими процедурами як: визначення цілей 

та завдань оцінювання кадрового потенціалу на основі компетентнісного під-

ходу; формування переліку ключових компетенцій відповідно до посади; визна-

чення критеріїв оцінки рівня компетенцій; визначення методу та показників оці-

нювання; визначення складу комісії та розробка плану роботи. Організація оці-

нювання передбачає визначення системи організаційно-розпорядчих форм і до-

кументів оцінювання, проведення оцінювання, збір інформації та отримання ре-

зультатів оцінювання, аналіз проведеного оцінювання кадрового потенціалу на 

основі компетентнісного підходу, розробка рекомендацій для зменшення 
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розходження між наявним та бажаним рівнем компетенцій. Інформаційне забез-

печення передбачає використання інформаційних систем для проведення оці-

нювання. Для ефективності проведення оцінювання кадрового потенціалу всі 

елементи оцінки повинні використовуватися в комплексі [20]. 

 

 

Рис. 3.2. Логіко-послідовна схема оцінювання кадрового потенціалу на основі 

компетентнісного підходу [20] 

 

З рис. 3.3 видно, що три етапи оцінювання кадрового потенціалу супрово-

джуються інформаційною підтримкою. Для систематичного, безперебійного 

оцінювання кадрового потенціалу необхідна інформаційна система. Віддалена 

робота, економія часу на трудомісткі завдання, автоматизовані процеси управ-

ління людськими ресурсами – переваги використання новітніх технологій. 
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Таким чином, схема застосування компетентнісного підходу в удоскона-

ленні управління кадровим потенціалом підприємства має у підсумку передба-

чати підготовку відповідних заходів, які спрямовані на формування оптималь-

ного компетентнісного складу кадрів, адаптованих до змін внутрішнього і зов-

нішнього середовища, та систематичне здійснення послідовних заходів з ана-

лізу стану кадрового забезпечення на відповідність компетенцій працівників, 

визначення цілей і завдань формування кадрового забезпечення, орієнтованих 

на розвиток компетенцій, визначення потреби в кадрах на основі профілів ком-

петенцій, розробки та реалізації плану формування кадрового забезпечення. За-

стосування запропонованої схеми формування кадрового забезпечення дозво-

ляє вдосконалити роботу з кадрами в напрямку підвищення рівня компетентно-

сті працівників та кадрового потенціалу підприємства загалом. Важливою скла-

довою частиною в управлінні розвитком кадрового потенціалу є проведення 

оцінювання кадрового потенціалу. Тож, з метою визначення необхідних заходів 

щодо вдосконалення управління кадровим потенціалом в частині його розвитку 

наступним етапом є здійснити оцінювання кадрового потенціалу за компетент-

нісним підходом. Оцінювання кадрового потенціалу не є адміністративним ін-

струментом чи дисциплінарним способом впливу на працівників, а повинно 

здійснюватися при постійному та безперервному відстежуванні результативно-

сті прийнятих рішень в конкретних ситуаціях. Основна відмінність оцінювання 

кадрового потенціалу за компетентнісним підходом полягає в предметі оцінки. 

Оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом відрізняється 

єдиною систему критеріїв (компетенцій) оцінки, визначених для конкретної по-

сади, що дозволяє надати інформацію для прийняття управлінських рішень по 

розробці комплексної системи розвитку кадрового потенціалу. Етапи оціню-

вання кадрового потенціалу: підготовчий, безпосереднє проведення оціню-

вання, підведення підсумків і формування пропозицій, виконання прийнятих рі-

шень. Послідовність проведення етапів оцінювання кадрового потенціалу забез-

печується методикою, організацією та інформаційною підтримкою. 
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3.2. Пропозиції по удосконаленню управління кадровим потенціалом  

підприємства через його розвиток із застосуванням компетентнісного підходу 

 

В сучасній практиці управлінські рішення стосовно розвитку кадрового 

потенціалу підприємств спрямовані на підготовку, перепідготовку та підви-

щення кваліфікації працівників та, зазвичай, приймаються керівництвом інтуї-

тивно, відповідно до конкретної ситуації. Функціонування вітчизняних підпри-

ємств пов’язане із використанням в управлінні застарілих підходів, відсутністю 

нових заходів щодо розвитку кадрового потенціалу. У з в’язку з цим, актуалізу-

ється питання розробки моделі управління розвитком кадрового потенціалу під-

приємства за компетентнісним підходом, адже успішне вирішення проблем ро-

звитку кадрового потенціалу сприяє підвищенню продуктивності праці, забез-

печенню професійного і кар’єрного росту працівників, удосконаленню компе-

тенцій працівників, нарощуванню кадрового потенціалу та підвищенню ефек-

тивності діяльності підприємства загалом. 

На думку багатьох дослідників [7, 33] управління кадровим потенціалом 

багатогранне та складне поняття, що охоплює широке коло взаємозв’язаних 

психологічних, педагогічних, соціальних і економічних проблем. Крім того вва-

жається, що управління кадровим потенціалом необхідне для розкриття існую-

чого та потенційного активу працівників організації, шляхом використання 

стратегічних і логічно-послідовних заходів. Враховуючи багатомірність про-

цесу управління кадровим потенціалом виникає об’єктивна необхідність пода-

льшого розвитку теоретичних, методико-прикладних засад управління розвит-

ком кадрового потенціалу підприємства. 

У дипломній роботі представлені складові елементи моделі удоскона-

лення управління кадровим потенціалом підприємства в частині його розвитку 

за компетентнісним підходом (цільова, інформаційно-змістова і організаційна 

складові), а також послідовність заходів з управління розвитком кадрового по-

тенціалу у межах організаційної складової. Складові елементи системи та пос-

лідовність етапів удосконалення управління розвитком кадрового потенціалу 
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підприємства за компетентнісним підходом  представлені на рис. 3.2. 

Таблиця 3.2 

Складові елементи моделі та послідовність етапів удосконалення управління 

кадровим потенціалом підприємства у частині його розвитку за компетентніс-

ним підходом 

Удосконалення управління розвитком кадрового потенціалу підприємства 

Цільова скла-

дова:  

1) Мета та цілі управління розвитком кадрового потенціалу. 

2) Завдання управління розвитком кадрового потенціалу. 

Інформаційно-

змістова скла-

дова: 

1) Нормативно-правові положення. 

2) Теоретико-методичні засади управління розвитком кадрового потен-

ціалу 

Організаційна 

складова: 

1) Суб’єкти (кадрові служби, керівники, експерти).  

2) Об’єкт (кадровий потенціал підприємства).  

3) Заходи з управління розвитком кадрового потенціалу 

Послідовність заходів з управління розвитком кадрового потенціалу: 

1) Забезпечення спрямованості цілей і завдань кадрової політики на набуття та розвиток 

компетенцій, досягнення необхідного рівня компетентності 

2) Забезпечення взаємозв’язку компетентнісно-орієнтованих цілей і завдань кадрової полі-

тики та функцій системи управління кадровим потенціалом 

3) Впровадження компетентнісного підходу в систему управління розвитком кадрового по-

тенціалу 

4) Адаптація компетентністного підходу до завдань кадрових служб 

5) Забезпечення підготовки фахівців кадрових служб та закріплення за ними повноважень 

відповідно до компетенцій 

6) Забезпечення процесу формування і розвитку компетенцій кадрового резерву 

7) Впровадження профілів компетентності посад під час підбору персоналу для планування 

потреби розвитку кадрового потенціалу 

8) Здійснення адаптації як форми індивідуально спрямованого фахового навчання ново-

призначених працівників під керівництвом наставників 

9) Здійснення оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом необхідне 

для моніторингу управління розвитком кадрового потенціалу 

10) Планування потреби в навчанні для досягнення необхідного рівня компетентності 

11) Створення ефективної системи формування та розподілу працівників на навчання, під-

готовку та перепідготовку 

12) Оновлення змісту системи професійного навчання та підвищення кваліфікації на основі 

забезпечення працівників необхідного рівня компетентності 

13) Підвищення рівня компетентності керівників шляхом навчання, підготовки та перепід-

готовки 

14) Посадове просування з урахуванням результатів оцінювання кадрового потенціалу за 

компетентнісним підходом 

15) Планування трудової кар’єри з урахуванням компетентності працівників 

16) Забезпечення системи мотиваційних заходів для розвитку компетенцій працівників 

17) Створення середовища, сприятливого для професійного розвитку та нарощування кад-

рового потенціалу 

18) Удосконалення організації управління з метою забезпечення необхідних умов для реа-

лізації заходів з розвитку кадрового потенціалу 
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Цільова складова інтуїтивно-логічної моделі містить мету, цілі і завдання 

управління розвитком кадрового потенціалу підприємства. Мета та цілі управ-

ління розвитком кадрового потенціалу полягають у виявленні, підтримці інди-

відуальної ефективності та потенціалу працівників у заохоченні і спрямованості 

на зростання рівня компетентності. Очевидно, що основні напрямки розвитку 

кадрового потенціалу повинні бути спрямовані на досягнення такого рівня ком-

петентності, який відповідає загальній меті та цілям підприємства. Іноземні до-

слідники вважають [20], що основні цілі розвитку кадрового потенціалу поля-

гають у розкритті, удосконаленні та підтримці потенціалу працівників, а також 

підвищенні ефективності процесів і практик управління кадровим потенціалом. 

Важливим є визначення завдань розвитку кадрового потенціалу, оскільки 

вони забезпечують основу для формування комплексу робіт і заходів, таких як: 

навчання, підвищення професійно-кваліфікаційного рівня працівників, вдоско-

налення трудових і організаційних процесів, які впливають на кадровий потен-

ціал, необхідних для отримання конкретних результатів. Коротков А. С. зводить 

завдання розвитку кадрового потенціалу організацій до: забезпечення обґрун-

тованого планування, своєчасного підбору і залучення працівників; оптимізації 

системи визначення мети й мотивації працівників; розвитку ефективної системи 

оцінки працівників; формування ефективної системи розвитку працівників; 

створення ефективної системи роботи з кадровим резервом; забезпечення зба-

лансованої вікової структури персоналу; забезпечення ефективної роботи з ус-

тановами освіти і молодими фахівцями [39]. Тож, завдання розвитку кадрового 

потенціалу мають бути спрямовані на вдосконалення компетенцій працівників, 

підвищення рівня кадрового потенціалу, залучення ефективних методів управ-

ління розвитком кадрового потенціалу. 

Практика управління розвитком кадрового потенціалу підприємств регу-

люється нормативно-правовим забезпеченням з питань праці та не враховує те-

оретико-практичних рекомендацій і методичних підходів. У дипломній роботі 

пропонується в інформаційно-змістовій складовій структурно-логічної моделі 

враховувати не тільки нормативно-правові положення, але й теоретико-
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методичні засади управління розвитком кадрового потенціалу як інструмент 

формування нових процесів управління кадровим потенціалом підприємств, 

орієнтованих на використання компетентнісного підходу. 

Організаційна складова структурно-логічної моделі управління розвит-

ком кадрового потенціалу містить суб’єкти (кадрові служби, керівники, експе-

рти), об’єкт (кадровий потенціал підприємства) та безпосередньо заходи з уп-

равління розвитком кадрового потенціалу. 

В практиці часто існуючі заходи з управління розвитком кадрового потен-

ціалу підприємств не спрямовані на використання, нарощування та розвиток ка-

дрового потенціалу, не враховують процесів управління трудовою кар'єрою на 

основі аналізу цілей, потреб, можливостей та компетенцій працівників, а оціню-

вання, необхідне для виявлення і формування заходів щодо удосконалення кад-

рового потенціалу, характеризується недостатньою гнучкістю та має суб’єктив-

ний характер само-оцінювання. В основному, розвиток кадрового потенціалу до-

сліджуваних підприємств орієнтується на професійно-кваліфікаційне зростання, 

яке полягає в навчання, професійної підготовки, перепідготовки і підвищенні 

кваліфікації. У дипломній роботі визначені заходи щодо управління розвитком 

кадрового потенціалу досліджуваних підприємств [20]: 

1) забезпечення спрямованості цілей і завдань кадрової політики на на-

буття та розвиток компетенцій, підвищення продуктивності праці працівників 

та ефективне виконання обов’язків шляхом досягнення необхідного рівня ком-

петентності;  

2) забезпечення взаємозв’язку компетентнісно орієнтованих цілей і за-

вдань кадрової політики та функцій системи управління кадровим потенціалом;  

3) впровадження компетентнісного підходу в систему управління розвит-

ком кадрового потенціалу;  

4) адаптація компетентністного підходу до завдань кадрових служб;  

5) забезпечення підготовки фахівців кадрових служб та закріплення за 

ними повноважень відповідно до компетенцій;  

6) формування кадрового резерву та забезпечення процесу формування і 
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розвитку компетнцій кадрового резерву шляхом розробки ключових компетен-

цій для посад кадрового резерву, проведення процедури відбору кандидатів до 

кадрового резерву по вимогам щодо компетентнісного рівня майбутнього резе-

рвіста, навчання та підвищення рівня компетентності резервістів на основі ре-

зультатів оцінювання;  

7) впровадження профілів компетентності посад під час підбору та залу-

чення молодих спеціалістів на основі вивчення відповідності ключових компе-

тенцій посад, що дасть можливість планувати потребу в розвитку кадрового по-

тенціалу;  

8) здійснення адаптації як форми індивідуально спрямованого фахового 

навчання новопризначених працівників під керівництвом наставників, а також 

способу виявлення та використання компетенцій;  

9) здійснення оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підхо-

дом, необхідного для моніторингу управління розвитком кадрового потенціалу;  

10) планування потреби в навчанні для досягнення необхідного рівня ком-

петенцій;  

11) створення ефективної системи формування та розподілу на навчання, 

підготовку та перепідготовку працівників;  

12) оновлення змісту системи професійного навчання та підвищення ква-

ліфікації на основі забезпечення працівниками необхідного рівня компетенцій;  

13) підвищення рівня компетентності керівників шляхом навчання, підго-

товки та перепідготовки, необхідного для діагностики, реалізації потенціалу пі-

длеглих на практиці та допомоги в розвитку їх ключових компетенцій; 

14) посадове просування з урахуванням результатів оцінювання кадро-

вого потенціалу за компетентнісним підходом та за рахунок кадрового резерву;  

15) планування трудової кар’єри з урахуванням компетентності працівників;  

16) забезпечення системи мотиваційних заходів для розвитку компетенцій 

працівників. Управління розвитком кадрового потенціалу можливе за умови ви-

значення, що мотивує працівників;  

17) створення середовища, сприятливого для професійного розвитку та 
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нарощування кадрового потенціалу;  

18) удосконалення організації управління з метою забезпечення необхід-

них умов для реалізації заходів з розвитку кадрового потенціалу. 

З урахуванням вищеозначеного, першочерговим в удосконаленні управ-

ління кадровим потенціалом підприємства через його розвиток є: забезпечення 

спрямованості цілей і завдань кадрової політики на набуття та розвиток компе-

тенцій, підвищення продуктивності праці та ефективне виконання обов’язків 

шляхом досягнення необхідного рівня компетентності, а також забезпечення 

взаємозв’язку компетентнісно орієнтованих цілей і завдань кадрової політики 

та функцій системи управління кадровим потенціалом підприємства [20]. 

Практика управління досліджуваних підприємств характеризується недо-

статньою спрямованістю на процеси розвитку кадрового потенціалу, що спону-

кає до впровадження компетентнісного підходу при вдосконаленні управління 

кадровим потенціалом через його розвиток; адаптації компетентністного під-

ходу до завдань кадрових служб; забезпечення підготовки фахівців кадрових 

служб та закріплення за ними повноважень відповідно до компетенцій. 

Формування кадрового резерву сприяє забезпеченню потреби в швидкому 

заміщені посад, системному і цілеспрямованому розвитку працівників. Наступ-

ний захід з управління розвитком кадрового потенціалу – формування кадрового 

резерву та забезпечення процесу формування і розвитку компетенцій кадрового 

резерву шляхом розробки ключових компетенцій для посад кадрового резерву, 

проведення процедури відбору кандидатів до кадрового резерву за вимогами 

щодо компетентнісного рівня майбутнього резервіста, навчання та підвищення 

рівня компетентності резервістів на основі результатів оцінювання [20]. 

У дипломній роботі пропонується впровадження профілів компетентності 

посад під час підбору персоналу та залучення молодих спеціалістів на основі 

вивчення відповідності ключових компетенцій посад, що дасть можливість пла-

нувати потребу в розвитку кадрового потенціалу. 

Організація трудової адаптації, як напрям удосконалення кадрового поте-

нціалу, призначена зробити період звикання нового працівника максимально 
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комфортним. Пропонується одним із заходів з управління розвитком кадрового 

потенціалу здійснення адаптації, як форми індивідуально спрямованого фахо-

вого навчання новопризначених працівників під керівництвом наставників, а та-

кож способу виявлення та використання компетенцій. 

Наступним заходом з управління розвитком кадрового потенціалу визна-

чено здійснення оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підхо-

дом, необхідне для моніторингу управління розвитком кадрового потенціалу. 

Оцінювання кадрового потенціалу є одним із інструментів удосконалення кад-

рового потенціалу, адже на основі їх результатів плануються і розробляються 

напрями, програми і заходи розвитку кадрового потенціалу. Пропонується за-

стосування розроблених у другому розділі методичних рекомендацій щодо оці-

нювання кадрового потенціалу підприємства на основі компетентнісного під-

ходу [20]. 

Головний напрям управління розвитком кадрового потенціалу досліджу-

ваного підприємства полягає у підвищенні кваліфікації за різними програмами. 

На підставі аналізу стану кадрового забезпечення виявлено порівняно високу 

частку працівників ПрАТ «Інфузія», які підвищили кваліфікацію та навчались у 

у попередні періоди. В ПрАТ «Інфузія» Однак за останні чотири роки на ПрАТ 

«Інфузія» виявлено тенденцію до зниження чисельності працівників, які підви-

щили кваліфікацію та навчались. 

Враховуючи дані негативні аспекти в ітурно-логічній моделі управління 

розвитком кадрового потенціалу, передбачено такі заходи, пов’язані з підви-

щенням рівня професійної компетентності працівників: планування потреби в 

навчанні для досягнення необхідного рівня компетенцій; створення ефективної 

системи формування та направлення керівників та спеціалістів на навчання, під-

готовку та перепідготовку; оновлення змісту системи професійного навчання та 

підвищення кваліфікації на основі забезпечення працівниками необхідного рі-

вня компетенцій; підвищення рівня компетентності керівників шляхом нав-

чання, підготовки та перепідготовки. 

В практиці досліджуваних підприємств посадове просування працівників 
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не враховує результатів оцінювання кадрового потенціалу та процесів управ-

ління трудовою кар'єрою на основі аналізу цілей, потреб, можливостей і компе-

тенцій працівників. То ж заходами з управління розвитком кадрового потенці-

алу слід вважати посадове просування з урахуванням результатів оцінювання 

кадрового потенціалу за компетентнісним підходом та за рахунок кадрового ре-

зерву, а також планування трудової кар’єри з урахуванням компетентності пра-

цівників. Посадове просування та управління кар’єрою працівників має бути си-

стематичним процесом та спрямовуватись на розвиток кадрового потенціалу 

підприємства. 

Мотивація – один із орієнтирів процесу управління розвитком кадрового 

потенціалу, адже розуміння того, що рухає і мотивує працівників сприяє підви-

щенню продуктивності праці, дає можливість визначити, в якому напрямі і як 

розвивати компетенції. Структурно-логічна модель управління розвитком кад-

рового потенціалу передбачає забезпечення системи мотиваційних заходів для 

розвитку компетенцій працівників. 

Деякі дослідники [20, 45, 51] основними факторами мотивації трудової ді-

яльності працівників виділяють матеріальне забезпечення, сприяння досяг-

ненню високих показників у професійній кар’єрі, самоствердження і самореалі-

зацію в професійній діяльності. 

На підприємствах часто однією з основних форм мотивації визначають 

матеріальне забезпечення. Проте, застосування такого способу мотивації не зав-

жди можливе через обмеженість фонду оплати праці. В такому разі, слід зосе-

редитись і на нематеріальних методах, адже матеріальне забезпечення не може 

бути одним засобом мотивації працівників. 

На думку, що підтримується у дипломній роботі, використання мотивації, 

як напряму удосконалення кадрового потенціалу, полягає у застосуванні фінан-

сових та нефінансових стимулів для підвищення компетенцій працівників; за-

безпеченні конкурентоспроможного рівня оплати праці; матеріальне стимулю-

вання за якість праці і досягнення високих результатів праці шляхом перероз-

поділу фонду оплати праці; сприянні саморозвитку працівників, професійного 
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та посадового зростання; забезпеченні належних умов праці та позитивного со-

ціально-психологічного клімату в колективі. 

Важливими факторам в управлінні розвитком кадрового потенціалу є 

створення середовища, сприятливого для професійного розвитку та нарощу-

вання кадрового потенціалу й удосконалення організації управління з метою за-

безпечення необхідних умов для реалізації заходів з розвитку кадрового потен-

ціалу підприємства. Забезпечення необхідних умов для реалізації заходів розви-

тку кадрового потенціалу слід вважати: вдосконалення функціональної та орга-

нізаційної структури; покращення умов та організації праці; належне технічне, 

методичне та правове забезпечення; здійснення нагляду за дотриманням профе-

сійної етики поведінки працівників; забезпечення поінформованості працівни-

ків; поглиблення та розширення персональної безпеки і стабільності [20]. 

Таким чином, враховуючи багатомірність процесу управління кадровим 

потенціалом виникає об’єктивна необхідність подальшого розвитку теоретич-

них, методико-прикладних засад управління розвитком кадрового потенціалу 

підприємства. Запропоновано розробку та реалізацію моделі  удосконалення уп-

равлінням кадрового потенціалу на основі його розвитку, яка складається з ці-

льової, інформаційно-змістової і організаційної складових та представляє со-

бою сукупність систематичних і запланованих заходів щодо управління розви-

тком кадрового потенціалу підприємства. Це дозволяє вирішити існуючі про-

блеми, пов’язані з направленістю на набуття та розвиток компетенцій, підви-

щення продуктивності праці та ефективне виконання обов’язків шляхом досяг-

нення необхідного рівня компетентності, а також забезпечення взаємозв’язку 

компетентнісно-орієнтованих цілей і завдань кадрової політики та функцій си-

стеми управління кадровим потенціалом підприємства. Подальше практичне 

втілення запропонованої моделі удосконалення управління кадровим потенціа-

лом підприємства у частині його розвитку за компетентнісним підходом дозво-

лить вдосконалити роботу з кадрами, яка сприятиме нарощуванню, удоскона-

ленню і розвитку кадрового потенціалу та спрямована на підвищення ефектив-

ності діяльності підприємства в цілому. 
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3.3. Формування практичної програми удосконалення управління  

 кадровим потенціалом підприємства через його розвиток  

 

Розвиток кадрового потенціалу є невід'ємним аспектом набуття та погли-

блення компетенцій, що передбачає покращення виконання посадових обов’яз-

ків, впровадження та підтримку змін, сприяння підвищення перспектив роботи 

підприємства. Спроможність постійно підвищувати та розвивати кадровий по-

тенціал є одним із найважливіших факторів ефективного функціонування підп-

риємства. Важливе завдання розвитку кадрового потенціалу полягає у забезпе-

ченні його якісно-високого рівня, створенні адекватних планів і прогнозів стану 

та тенденцій розвитку трудового співробітництва, а також формуванні і реалі-

зації комплексу заходів та рекомендацій щодо забезпечення неухильного зрос-

тання і удосконалення кадрового потенціалу [20]. 

На розвиток кадрового потенціалу підприємства впливають як внутрішні, 

так і зовнішні чинники. До внутрішніх належать такі, як системи управління на 

підприємстві, кадрова політика, програми і заходи з розвитку кадрового потенці-

алу тощо. У складі зовнішніх виділяють економічні, політичні, соціальні чинники. 

Деякі автори [17, 44, 68] до зовнішніх чинників відносять такі, які визна-

чають загальні умови зростання продуктивності праці на всіх підприємствах 

(політика держави, розвиток науково-технічного прогресу, кваліфікаційний рі-

вень населення, рівень інфляції, рівень матеріального добробуту населення, 

кон’юнктура споживчого ринку, динаміка грошових доходів населення та ін.). 

Один з ключових факторів розвитку кадрового потенціалу полягає в на-

бутті та удосконаленні тих компетенцій працівників, які безпосередньо вплива-

ють на досягнення цілей і завдань підприємства. Не менш важливим фактором 

є підвищення рівня компетентності працівників для ефективного виконання за-

вдань та обов’язків. Автором пропонується зазначити фактори розвитку кадро-

вого потенціалу, які полягають в наступному: підвищення продуктивності 

праці; набуття нових компетенцій; розширення компетентностей; забезпечення 

професійного розвитку; сприяння особистісному зростанню; сприяння розвитку 
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трудової кар'єри; підвищення організаційної обізнаності; підвищення рівня мо-

тивації працівників; підвищення адаптаційної гнучкості працівників; забезпе-

чення більш високої якості трудового життя; заохочення працівників проявляти 

ініціативу; підвищення задоволеністю роботою; сприяння згуртованості праці-

вників та сприятливому середовищу в колективі; підвищення прихильності, ло-

яльності і готовності працівників залишитися на підприємстві та зміцнення ба-

жаного уставу поведінки; зміцнення позитивного ставлення до виконуваних за-

вдань, необхідних змін на підприємстві [20]. 

Деякі дослідники вважають [14, 16], що удосконалення кадрового потен-

ціалу шляхом залучення працівників в програми розвитку дозволяє: підвищити 

сприйнятливість і відкритість працівників до змін для забезпечення зацікавле-

ності у впровадженні змін; виявити найбільш компетентних працівників, на 

яких можна в подальшому спиратися в процесі впровадження змін і вирішення 

проблемних питань; посилити мотивацію діяльності працівників шляхом їхньої 

участі в програмах розвитку; посилити прихильність, лояльність і відданість 

працівників організації; підвищити якість виконання посадових обов'язків; по-

силити командний дух і потенціал команди, удосконалити навички командної 

роботи та підвищити рівень згуртованості колективу.  

Отже, забезпечення розвитку кадрового потенціалу працівників необ-

хідне для ефективного функціонування підприємства та задоволення індивіду-

альних потреб працівників. 

Реалізація програм розвитку кадрового потенціалу забезпечується шля-

хом дотримання принципів. Основними принципами розвитку кадрового поте-

нціалу підприємства пропонується визначити [20] : 1) принципи справедливості 

і доступності, які передбачають надання всім працівникам рівних можливостей 

участі в програмах розвитку кадрового потенціалу; 2) принцип відповідально-

сті, який полягає в закріпленні за окремими працівниками кадрових служб 

обов’язків і завдань пов’язаних з розвитком і удосконаленням кадрового потен-

ціалу; 3) принципи результативності і ефективності, які передбачає орієнтацію 

на конкретні результати; 4) принцип забезпеченості орієнтований на методичне, 
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правове, інформаційне та технічне забезпечення; 5) принцип науковості, який 

полягає у використанні сучасних, ефективних, спрямованих на конкретні дося-

гнення, методів розвитку та удосконалення кадрового потенціалу; 6) принцип 

системності полягає в комплексному вирішенні проблем розвитку кадрового 

потенціалу; 7) принцип безперервності забезпечує постійне проведення заходів 

з розвитку кадрового потенціалу; 8) принцип загальності, тобто орієнтація на 

розвиток потенціалу особистості, так і кадрового потенціалу організації в ці-

лому; 9) принцип альтернативності спрямований на вибір різних методів, спо-

собів і програм розвитку кадрового потенціалу; 10) принцип специфічності, 

який полягає у використанні індивідуального підходу щодо удосконалення і ро-

звитку потенціалу кожного працівника; 11) принцип прозорості процедур і за-

ходів проведення процедур розвитку кадрового потенціалу, відкритості комуні-

кацій кадрових служб з працівниками. 

Розвиток кадрового потенціалу підприємства з урахуванням запропонова-

них принципів сприятиме формуванню шляхів накопичення та розвитку кадро-

вого потенціалу в його комплексному вигляді [20]. 

Розвиток кадрового потенціалу підприємства пропонується здійснювати 

через процес систематичного забезпечення поглиблення та розширення компе-

тенцій, накопичення знань і досвіду, удосконалення особистих якостей шляхом 

навчання, підготовки, перепідготовки, планування трудової кар’єри, посадового 

просування та сприяння саморозвитку працівників із застосуванням різних ме-

тодів та способів реалізації цих заходів [20]. 

Наступним етапом цього дослідження пропонується сформувати про-

граму розвитку кадрового потенціалу підприємства, яка передбачає визначення 

цілей, завдань, напрямів і методів розвитку потенціалу окремого працівника, 

так і кадрового потенціалу підприємства в цілому (табл. 3.3) [20]. 

Чітке визначення і досягнення цілей та завдань розвитку кадрового поте-

нціалу окремого працівника та підприємства загалом є передумовою отримання 

відчутних та необхідних результатів.  
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Таблиця 3.3 

Пропонована програма розвитку кадрового потенціалу підприємства [20] 

Розвиток Окремого працівника  Підприємства загалом 

Цілі Розвиток потенціалу особистості.  Розвиток кадрового потенціалу 

підприємства. 

Завдання 1) набуття нових компетенцій; 2) наро-

щування і поглиблення наявних компе-

тенцій; 3) накопичення професійного 

досвіду; 4) особистісний розвиток. 

1) досягнення необхідного рівня 

компетентності; 2) підвищення 

продуктивності праці; 3) підви-

щення гнучкості та адаптивності 

кадрового потенціалу; 4) ефекти-

вне використання та нарощування 

кадрового потенціалу; 5) розвиток 

управлінського потенціалу 

Напрями 1) Навчання, підготовка, перепідгото-

вка на основі професійних компетен-

цій. 2) Забезпечення більш повного ви-

користання компетенцій працівників та 

підвищення їхнього рівня компетент-

ності. 3) Сприяння саморозвитку праці-

вників. 4) Планування трудової кар’єри 

та просування по службі згідно з вимо-

гами до професійної компетентності. 

1 Організація процесів розвитку 

кадрового потенціалу. 

Методи 1) Ознайомлення.  

2) Методи трудового розвитку: тимча-

сове заступництво; застосування склад-

них завдань; ротація; перехресний тре-

нінг.  

3) Консультування, коучинг.  

4) Навчання: курси підготовки і пере-

підготовки працівників; методи підви-

щення кваліфікаційно-професійного рі-

вня; стажування; лекції; професійні се-

мінари; конференції; майстер-класи; 

тренінги; групові дискусії; практичні 

ситуації; бізнес-симуляції; ділові, ро-

льові та імітаційні ігри; розвиваючі 

проекти і завдання; індивідуальні 

плани розвитку; професійний інітаж; 

демонстрування. 

1) Методи організаційного розви-

тку. 

2) Методи удосконалення органі-

заційних ітур.  

3) Методи розвитку та викорис-

тання різноманітних інструментів 

спрямовані на засвоєння і отри-

мання працівниками нових ком-

петенцій, досягнення необхідного 

рівня компетенцій. 

4) Методи встановлення норм, 

стандартів, критеріїв оцінювання 

отриманих результатів після про-

ходження працівниками програм 

удосконалення кадрового потен-

ціалу.  

5) Методи контролю за програ-

мами удосконалення і розвитку 

кадрового потенціалу підприємс-

тва. 

 

У дипломній роботі зазначаються завдання розвитку потенціалу окремого 

працівника, які полягають у здобутті нових компетенцій, нарощуванні і погли-

бленні наявних компетенцій, накопиченні професійного досвіду та oсобистіс-

ному розвитку. Завдання розвитку спрямовані на досягнення необхідного рівня 
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компетентності кадрового потенціалу, підвищення продуктивності праці, під-

вищення гнучкості та адаптивності кадрового потенціалу, ефективне викорис-

тання та нарощування кадрового потенціалу, розвиток управлінського потенці-

алу [20]. 

Одним із напрямів розвитку кадрового потенціалу підприємства автором 

визначено навчання, підготовку, перепідготовку на основі професійних компе-

тенцій. Застосування систематичного навчання сприяє зростанню і розширенню 

сфери компетенцій працівників. Систематичне навчання складається з низки ло-

гічно пов'язаних і взаємозалежних етапів: 1) аналіз потреб в навчанні; 2) розро-

бка цілей і навчальних планів; 3) здійснення навчальних планів; 4) оцінювання 

результатів навчання [20]. 

Одним із напрямів розвитку кадрового потенціалу підприємства автором 

визначено навчання, підготовку, перепідготовку на основі професійних компе-

тенцій. Застосування систематичного навчання сприяє зростанню і розширенню 

сфери компетенцій працівників. Систематичне навчання складається з низки ло-

гічно пов'язаних і взаємозалежних етапів: 1) аналіз потреб в навчанні; 2) розро-

бка цілей і навчальних планів; 3) здійснення навчальних планів; 4) оцінювання 

результатів навчання; 5) кваліфікаційно-професійні стандарти, які охоплюють 

детальну інформацію про знання, навички, особистісні якості необхідні для ви-

конання конкретного завдання; 6) результати попереднього навчання містять 

важливу інформацію про нові потреби в навчанні; 7) документація кадрової слу-

жби, що охоплює інформацію про працівників і яка може являти собою додат-

кове джерело інформації про потреби в навчанні. 

Планування навчання полягає у визначені цілей, розробці навчальних пла-

нів, відбору працівників і методів підготовки, перепідготовки та підвищення 

професійного рівня. Наступним етапом є безпосереднє здійснення навчальних 

планів та програм. 

Оцінювання результатів навчання є важливим етапом процесу навчання. 

Загальна мета оцінювання ефективності процесу навчання полягає у виявлені 

результатів та визначені розриву між бажаним рівнем компетентності 
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працівників і досягнутим. В практиці оцінювання результатів навчання відбу-

вається шляхом перевірки з боку безпосереднього керівника чи кадрової слу-

жби, за допомогою аналізу впливу навчання на продуктивність праці та вияв-

лення рівня використання в роботі набутих знань і досвіду. 

Кадрові служби та керівники досліджуваних підприємств повинні спря-

мовувати свою діяльність на забезпечення більш повного використання компе-

тенцій працівників та підвищення рівня компетентності для ефективного вико-

нання покладених на них функцій і завдань. З метою здійснення впливу на рі-

вень компетентності працівників автором пропонується використовувати ком-

плекс заходів [20]:  

1) використання профілів компетенцій, а саме визначення сукупності не-

обхідних компетенцій для різних посад і виконання конкретних завдань та пе-

реліку ключових, які мають найбільший вплив на продуктивність праці;  

2) оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом, ре-

зультати оцінювання використовуються в якості основи для прийняття рішень 

про необхідність покращення певних напрямів розвитку компетенцій, визна-

чення завдань підвищення рівня компетентності та формування спеціальних 

програми навчання і удосконалення компетенцій працівників;  

3) розробка індивідуальних професійних планів для розвитку конкретних 

компетенцій працівників;  

4) особливе приділення уваги чинникам, пов'язаним з покращенням про-

дуктивності праці, набуттям нових компетенцій, розширенні наявних компете-

нцій, підвищенням мотивації та адаптаційної гнучкості;  

5) забезпечення обізнаності працівників про переваги розвитку компетенцій;  

6) Стимулювання та підтримка ініціативи розвитку компетенцій працівників;  

7) Аналіз ефективності змін в компетентності працівників. 

Іншим напрямом розвитку кадрового потенціалу підприємства автором 

визначено сприяння саморозвитку працівників. Влив на саморозвиток праців-

ників організація може здійснювати шляхом спрямованості організаційної стру-

ктури на посадове просування та кар’єрний розвиток працівників, ціннісної 
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спрямованості організаційної культури на ініціативність, професійне удоскона-

лення, навчання та особистісний розвиток, забезпечення комплексної мотивації 

працівників і їхньої участі в програмах підготовки, перепідготовки та підви-

щення рівня компетентності. 

Згідно досліджень Комарова С. В. сприяння саморозвитку означає зміну 

розуміння аспектів про суб'єкта управління організацією і полягає у вирішенні 

наступних питань [37]: 1) створення механізмів формування в організації нових 

суб'єктів управління (лідерів змін); 2) організація може і повинна використову-

вати здатність працівників до самореалізації як фактор ефективного саморозви-

тку; 3) створення механізмів самоорганізації як поєднання процесів адміністра-

тивного управління і свідомого саморозвитку працівників; 4) цілеспрямована по-

будова системи управління поведінкою працівників розглядається як фактор і по-

тенціал розвитку організації в цілому, пов'язаний з поєднанням ініціативи праці-

вників і її цілеспрямованим управлінським використанням. 

В іншій праці [36] дослідник розглядає дві складові саморозвитку, а саме 

цільові мотиваційні механізми (пов'язані з розвитком особистості, визначенням 

мети і цілей, оцінюванням результатів і досягнень) та організаційні механізми 

розвитку (формальні механізми, пов'язані з організаційною ітурою та розподі-

лом функцій). На нашу думку, при сприянні саморозвитку працівників також 

необхідно враховувати ціннісну орієнтацію на організаційну культуру та забез-

печити можливість участі працівників в різних навчальних програмах. 

Планування трудової кар’єри згідно з вимогами до професійної компетент-

ності як напрям розвитку кадрового потенціалу здійснюється при формуванні при-

значень на посади шляхом порівняння та використання інформації про відповід-

ність рівня компетентності конкретного працівника посаді, а також вимогам до ви-

конання майбутніх обов’язків, функцій та завдань на новому робочому місці. 

Завдяки комплексному підходу до організації процесів розвитку можна 

здійснювати вплив на рівень потенціалу окремого працівника та кадрового по-

тенціалу підприємства загалом. Організація процесів розвитку кадрового поте-

нціалу полягає у скоординованих і цілеспрямованих діях щодо [20]: 1) відбору 
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способів і програм підвищення рівня компетентності; 2) методів відбору праці-

вників для навчання, підготовки, перепідготовки на основі професійних компе-

тенцій та інших форм професійного і особистісного розвитку; 3) розробки інди-

відуальних планів розвитку компетенцій для конкретних працівників; 4) плану-

вання трудової кар’єри з урахуванням професійної компетентності; 5) аналізу 

ефективності програм удосконалення та розвитку кадрового потенціалу на рівні 

змін в поведінці та компетентності працівників; 6) удосконалення організацій-

ної структури спрямованої на посадове просування та кар’єрний розвиток пра-

цівників; 7) забезпечення ціннісної спрямованості організаційної культури на 

ініціативність, професійне удосконалення, навчання та особистісний розвиток; 

8) ресурсного забезпечення. 

Методи розвитку кадрового потенціалу спрямовуються на розвиток ком-

петенцій працівників необхідних для ефективного виконання завдань та обов'я-

зків, сприяють покращенню комунікативних навичок та підвищенню продукти-

вності праці. У дипломній роботі пропонується згрупувати методи розвитку ка-

дрового потенціалу за ознакою корисності для окремого працівника та підпри-

ємства в цілому. 

Методи розвитку кадрового потенціалу підприємства [20]: 1) методи ор-

ганізаційного розвитку; 2) методи удосконалення організаційних структур; 3) 

методи розвитку та використання різноманітних інструментів спрямовані на за-

своєння і отримання працівниками нових компетенцій, досягнення необхідного 

рівня компетентності; 4) методи встановлення норм, стандартів і критеріїв оці-

нювання отриманих результатів після проходження працівниками програм роз-

витку та удосконалення кадрового потенціалу; 5) методи контролю за програ-

мами удосконалення і розвитку кадрового потенціалу підприємства. 

Головне завдання інтеграції розвитку кадрового потенціалу з використан-

ням компетентнісного підходу полягає в способах та методах включення цього 

процесу в управління кадровим потенціалом на різних організаційних рівнях. 

Набуття та розвиток компетенцій пропонується реалізувати шляхом [20]: 

1) передачі організаційних знань новим працівникам, ознайомлення з 
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конкретними завданнями та обов’язками, забезпечення процесу соціалізації, в 

якому новий працівник долучається до організаційних цінностей, культури та 

правил [70];  

2) тимчасового заступництва як способу набуття нових компетенцій, що 

передбачає виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників;  

3) застосування складних завдань для конкретних працівників як про-

грами розвитку специфічних компетенцій;  

4) ротації як способу набуття нових та розширення наявних компетенцій, 

шляхом трудового переміщення, що передбачає зміну посадових обов'язків. Ме-

тод ротації працівників передбачає зміну посад для поглиблення компетенцій, 

отримання загального уявлення про організацію та дозволяє розширити взаємо-

дію колективу;  

5) перехресного тренінгу, що передбачає ознайомлення працівників з за-

вданнями та обов’язками один одного для покращення організаційної гнучкості, 

підвищення рівня компетентності працівників [70];  

6) консультування як пошук рішень щодо вирішення певних проблем;  

7) системі коуч-наставництва, яка допомагає швидшій інтеграції праців-

ника в бізнес-процес організації, полегшує процес виведення нових працівників 

на необхідний рівень робочих результатів, забезпечує процес безперервності на-

вчання, допомагає подолати розрив між навчанням і досягненням результатів 

[22]. Основними перевагами коуч-наставництва є отримання як загальної інфо-

рмації про організацію, так і спеціальних знань про посадові обов’язки та за-

вдання, незначні витрати на навчання, а також популяризація поглядів, поведі-

нки і організаційних цінностей;  

8) навчання: курси підготовки і перепідготовки працівників, методи під-

вищення кваліфікаційно-професійного рівня, стажування, лекції, професійні се-

мінари, конференції, майстер-класи, тренінги, групові дискусії, практичні ситу-

ації, бізнес-симуляції, ділові ігри, рольові ігри, імітаційні ігри, метод ротації, 

розвиваючі проекти і завдання; індивідуальні плани розвитку, коуч-наставниц-

тво, професійний імідж, демонстрування. 
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Розвиток кадрового потенціалу шляхом методів підготовки, перепідгото-

вки, підвищення кваліфікаційно-професійного рівня та стажування дозволяє зо-

середитись на компетенціях працівників, які мають найбільший вплив на про-

дуктивність праці, забезпечує зв'язок між навчанням працівників, цілями і цін-

ностями організації та сприяє ефективному використанню ресурсів виділених 

на навчання. 

Проведення лекцій часто використовуваний, простий і економічно ефек-

тивний метод, оскільки він охоплює максимальну чисельність працівників про-

тягом короткого періоду часу. Даний метод не передбачає активної участі з боку 

слухачів, крім того, лекція може бути корисна в разі вміло розробленої презен-

тації та доступності у розумінні. 

Професійні семінари, конференції та майстер-класи охоплюють незначну 

кількість працівників і спрямовані на обговорення різних питань і проблеми, 

вироблення рішень. Такі методи дозволяють контролювати ступінь розуміння 

слухачами пройденого матеріалу. 

Тренінги професійних і управлінських навичок спрямовані на практичний 

аспект навчання, набуття необхідних навичок і умінь шляхом групових диску-

сій, практичних ситуацій, менеджмент-тренінгах, бізнес-симуляцій, ділових, 

рольових та імітаційних ігор. Перевагами даного методу є [52]: ефективність в 

оволодінні або розвитку конкретних компетенцій; можливість застосування 

отриманих знань, навичок, умінь на практиці відразу після оволодіння ними; 

актуальність отримуваних знань; підвищення мотивації працівників під час про-

ходження тренінгу. Недоліки полягають у необхідності залучення сторонніх 

осіб до складання програм тренінгу та забезпечення післятренінгової підтри-

мки, закріплення та посилення ефектів. 

Групові дискусії полягають у спільному обговорені питань та груповому 

вирішені проблем. Перевагами методу є підвищення рівня згуртованості колек-

тиву, крім того, кожен учасник має можливість представити свої власні ідеї і 

бачення вирішення певних проблем та отримати зворотній зв'язок від інших 

членів групи. Недоліком даного методу можуть бути різні соціальні бар’єри. 
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Бізнес-симуляції, практичні ситуації та імітаційні ігри реалізується за до-

помогою моделювання бізнес-процесів, ситуацій, проблем. Даний метод сприяє 

отриманню спеціальних знань. 

Ділові і рольові ігри передбачає вивчення і обговорення ситуацій і мате-

ріалу, що моделюють ті чи інші аспекти професійної діяльності працівників. Пе-

ревагами даного методу є [52]: можливість різностороннього дослідження про-

блем; максимальна наближеність до професійної діяльності; моделювання рі-

шень ситуацій; дозволяє оцінити готовність і вміння працівників вирішувати ті 

чи інші проблемні ситуації; може служити інформацією для вибору співробіт-

ників на вакантні посади. Недоліки полягають в охоплені незначної чисельності 

працівників. 

Розвиваючі проекти (спеціальні проекти в межах організації, так і зовні-

шні), завдання та індивідуальні плани розвитку спрямовані на досягнення кон-

кретних результатів, формування нових і удосконалення існуючих компетенцій, 

орієнтованих на окремих працівників. 

Відео та дистанційне навчання реалізується за допомогою надання праці-

вникам аудіо і відео програм, електронних документів та використання телеко-

мунікаційних технологій для навчання працівників на відстані [52]. Перевага 

таких методів полягає у незначних витратах, гнучкості і зручності у виборі гра-

фіку навчання. 

Професійний імідж і демонстрування полягає у навчанні працівників шля-

хом розповіді, показу, пояснень і демонстрування. Даний метод передбачає 

отримання загальних знань про об’єкт. 

Таким чином, на підставі вищевикладеного, удосконалення управління 

кадровим потенціалом на основі його розвитку є одним із важелів підвищення 

ефективності роботи працівників, продуктивності праці, мотивації та адаптацій-

ної гнучкості, а також чинником професійного і кар’єрного зростання, самореа-

лізації і саморозвитку, набуття нових компетенцій і удосконалення наявних 

компетенцій. Запропонована програма розвитку кадрового потенціалу спрямо-

вана на довгострокову перспективу, формування сприятливого організаційного 
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клімату, загальний розвиток працівників та підприємства в цілому. Реалізація 

програм розвитку кадрового потенціалу забезпечується шляхом дотримання 

принципів. Основними принципами розвитку кадрового потенціалу підприємс-

тва визначено: принцип справедливості, доступності, відповідальності, резуль-

тативності, ефективності, забезпеченості, науковості, системності, безперервно-

сті, загальності, альтернативності, специфічності та прозорості. У дипломній 

роботі сформовано програму розвитку кадрового потенціалу, яка забезпечу-

ється через орієнтацію на цілі, завдання, напрями (навчання, підготовка, пере-

підготовка на основі професійних компетенцій; забезпечення більш повного ви-

користання компетенцій працівників та підвищення їхнього рівня компетентно-

сті; сприяння саморозвитку працівників; планування трудової кар’єри та поса-

дового просування згідно з вимогами до професійної компетентності; організа-

ція процесів розвитку кадрового потенціалу) та методи розвитку потенціалу ок-

ремого працівника і кадрового потенціалу підприємства в цілому. 

 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 3 

 

Схема застосування компетентнісного підходу в удосконаленні управління 

кадровим потенціалом підприємства має у підсумку передбачати підготовку від-

повідних заходів, які спрямовані на формування оптимального компетентніс-

ного складу кадрів, адаптованих до змін внутрішнього і зовнішнього середо-

вища, та систематичне здійснення послідовних заходів з аналізу стану кадро-

вого забезпечення на відповідність компетенцій працівників, визначення цілей 

і завдань формування кадрового забезпечення, орієнтованих на розвиток ком-

петенцій, визначення потреби в кадрах на основі профілів компетенцій, розро-

бки та реалізації плану формування кадрового забезпечення. Застосування за-

пропонованої схеми формування кадрового забезпечення дозволяє вдоскона-

лити роботу з кадрами в напрямку підвищення рівня компетентності працівни-

ків та кадрового потенціалу підприємства загалом. Важливою складовою части-

ною в управлінні розвитком кадрового потенціалу є проведення оцінювання 
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кадрового потенціалу. Тож, з метою визначення необхідних заходів щодо вдос-

коналення управління кадровим потенціалом в частині його розвитку наступ-

ним етапом є здійснити оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним 

підходом. Оцінювання кадрового потенціалу не є адміністративним інструмен-

том чи дисциплінарним способом впливу на працівників, а повинно здійснюва-

тися при постійному та безперервному відстежуванні результативності прийня-

тих рішень в конкретних ситуаціях. Основна відмінність оцінювання кадрового 

потенціалу за компетентнісним підходом полягає в предметі оцінки. Оціню-

вання кадрового потенціалу за компетентнісним підходом відрізняється єдиною 

систему критеріїв (компетенцій) оцінки, визначених для конкретної посади, що 

дозволяє надати інформацію для прийняття управлінських рішень по розробці 

комплексної системи розвитку кадрового потенціалу. Етапи оцінювання кадро-

вого потенціалу: підготовчий, безпосереднє проведення оцінювання, підве-

дення підсумків і формування пропозицій, виконання прийнятих рішень. Пос-

лідовність проведення етапів оцінювання кадрового потенціалу забезпечується 

методикою, організацією та інформаційною підтримкою 

Враховуючи багатомірність процесу управління кадровим потенціалом 

виникає об’єктивна необхідність подальшого розвитку теоретичних, методико-

прикладних засад управління розвитком кадрового потенціалу підприємства. 

Запропоновано розробку та реалізацію моделі  удосконалення управлінням ка-

дрового потенціалу на основі його розвитку, яка складається з цільової, інфор-

маційно-змістової і організаційної складових та представляє собою сукупність 

систематичних і запланованих заходів щодо управління розвитком кадрового 

потенціалу підприємства. Це дозволяє вирішити існуючі проблеми, пов’язані з 

направленістю на набуття та розвиток компетенцій, підвищення продуктивності 

праці та ефективне виконання обов’язків шляхом досягнення необхідного рівня 

компетентності, а також забезпечення взаємозв’язку компетентнісно-орієнтова-

них цілей і завдань кадрової політики та функцій системи управління кадровим 

потенціалом підприємства. Подальше практичне втілення запропонованої мо-

делі удосконалення управління кадровим потенціалом підприємства у частині 
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його розвитку за компетентнісним підходом дозволить вдосконалити роботу з 

кадрами, яка сприятиме нарощуванню, удосконаленню і розвитку кадрового по-

тенціалу та спрямована на підвищення ефективності діяльності підприємства в 

цілому. 

Реалізація програм розвитку кадрового потенціалу забезпечується шляхом 

дотримання принципів. Основними принципами розвитку кадрового потенціалу 

підприємства визначено: принцип справедливості, доступності, відповідально-

сті, результативності, ефективності, забезпеченості, науковості, системності, без-

перервності, загальності, альтернативності, специфічності та прозорості. У дип-

ломній роботі сформовано програму розвитку кадрового потенціалу, яка забез-

печується через орієнтацію на цілі, завдання, напрями (навчання, підготовка, пе-

репідготовка на основі професійних компетенцій; забезпечення більш повного 

використання компетенцій працівників та підвищення їхнього рівня компетент-

ності; сприяння саморозвитку працівників; планування трудової кар’єри та поса-

дового просування згідно з вимогами до професійної компетентності; організація 

процесів розвитку кадрового потенціалу) та методи розвитку потенціалу окре-

мого працівника і кадрового потенціалу підприємства в цілому. 
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ВИСНОВКИ 

 

Успішне функціонування підприємств, їхня конкурентоздатність зале-

жить від багатьох чинників, одним з яких є людський. Провідна роль у ітурі 

потенціалу підприємства належить кадровому потенціалу, оскільки саме він за-

безпечує взаємозв’язок організації з зовнішнім середовищем і забезпечує узго-

джену діяльність усіх підрозділів усередині. У дипломній роботі під потенціа-

лом розуміється здатна до саморозвитку система ресурсів особистості, що вклю-

чає в себе здібності та можливості необхідні для досягнення певної мети. У свою 

чергу кадри як соціально-економічна категорія характеризується постійним 

складом працівників, які мають відповідну професійну підготовку, практичні 

навички, досвід роботи і складають трудові відносини з установою. Для форму-

вання остаточної думки щодо кадрового потенціалу у дипломній роботі був за-

стосована методологія стратегічного управління з налагодження та тестування 

стратегічних припущень (SAST), початковим етапом якої є визначення частко-

вих логічних припущень серед трактувань різних авторів. Результатом цього 

стало визначення, згідно якого під кадровим потенціалом розуміється соціа-

льно-економічна категорія, яка відображає сукупність особистісних якісних 

(психофізіологічних, соціальних, інтелектуальних, креативних), професійних 

(професійні знання, кваліфікаційні навички, досвід роботи, відношення до 

праці) характеристик і можливостей працівників, необхідних для ефективної та 

результативної діяльності, відповідно до особливостей та цілей підприємства. 

Удосконалення управління кадровим потенціалом може проходити через його 

формування, нарощування та розвиток. При цьому саме розвиток кадрового по-

тенціалу допомагає краще реалізуються завдання та цілі підприємства. Тож, уп-

равління кадровим потенціалом як сукупність впливів, методів та процесів форму-

вання, використання, оцінювання і розвитку кадрового потенціалу, необхідних для 

досягнення ефективної діяльності підприємства.  

Зростаюче значення компетентнісного підходу в управлінні кадровим по-

тенціалом та усвідомлення важливості компетенцій і компетентностей праців-

ників в отриманні результатів діяльності є джерелом розвитку підприємства. 
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При цьому слід зауважити на відомість між двома поняттями «компетенція» та 

«компетентність»,  які є дещо різними проте взаємозв’язаними категоріями. 

Так, «компетенція» розглядається як сукупність знань, досвіду, професійних 

вмінь і мотиваційних характеристик працівника, його готовність до ефектив-

ного виконання обов’язків, відповідно вимогам посади та досягнення певних 

результатів праці, у той час як «компетентність» є продовженням і пов’язується 

зі здатністю успішно застосувати дані компетенції в процесі виконання діяль-

ності та досягнення результатів праці. Важливим є виділення основних компе-

тенцій працівників, до яких відносяться професійні, соціальні, особистісні та 

трудові компетенції. Більш того, варто зазначити додаткові компетенції праців-

ників, що займають керівні посади, адже вони відрізняються своєю управлінсь-

кою спрямованістю. У широкому розумінні вся діяльність підприємства засно-

вана на компетенціях працівників. Тож виникає потреба у виявленні і розвитку 

компетенцій для підвищення ефективності роботи підприємства. Це стає мож-

ливим завдяки розробці і впровадженню моделей компетенцій, які в наслідку 

призводять до пошуку нових методів управління та розвитку компетенцій пра-

цівників. У науковій літературі висвітлюються як зарубіжні (американська, япо-

нська та європейська), так і вітчизняні моделі компетенцій працівників. В ці-

лому якісна модель компетенцій працівників, має вирішувати низку основних 

завдань. Модель компетенцій працівників характеризується сукупністю всіх 

компетенцій, необхідних для виконання посадових обов’язків та завдань. Для 

розробки моделі компетенцій пропонується з’ясувати взаємозв’язок ітури кад-

рового потенціалу і компетенцій працівників В ітурі кадрового потенціалу ха-

рактеризують кількісну та якісну сторони. Як правило, кількісні та якісні ітурні 

параметри дозволяють в повній мірі охарактеризувати кадровий потенціал пра-

цівника. Усі перелічені складові є базовими і повинні бути присутніми в ітурі 

кадрового потенціалу підприємства. Дослідження компонентів, що характери-

зують структуру кадрового потенціалу, формування переліку компетенцій пра-

цівників та аналіз зарубіжних моделей компетенцій дозволяє запропонувати мо-

дель взаємозв’язку елементів кадрового потенціалу і компетенцій працівників 

Приватне акціонерне товариство "ІНФУЗІЯ" є підприємством з 
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виробництва інфузійних розчинів, яке динамічно розвивається на ринку України. 

На сьогоднішній день компанія виробляє більше 50 найменувань інфузійних роз-

чинів. Предметом діяльності товариства є: виробництво лікарських засобів, оп-

това, роздрібна торгівля лікарськими засобами; виробництво ветеринарних ме-

дикаментів і препаратів, оптова, роздрібна торгівля ветеринарними медикамен-

тами і препаратами; виробництво виробів медичного призначення та ін.  Метою 

ПрАТ "Інфузія" є підтриманні статусу прогресивної фармацевтичної компанії, 

здатної конкурувати як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринках. Протя-

гом досліджуваного періоду на ПрАТ «Інфузія» спостерігається зростання зага-

льної суми активів підприємства за рахунок як необоротної, так і оборотної їх 

частин. Дані аналізу вказують, що сума джерел фінансування господарчих ак-

тивів ПрАТ «Інфузія» протягом досліджуваного періоду зростає за рахунок 

стрімкого збільшення суми власного капіталу підприємства, довгострокових та 

поточних зобов’язань. Протягом досліджуваного періоду діяльність підприємс-

тва є цілком прибутковою та рентабельною. Однак, на фоні зниження чистого 

доходу від реалізації продукції у 2020 р. спостерігається зниження усіх видів 

прибутку. На основі SWOT-аналізу доведено, що для реалізації запланованих 

заходів з підвищення ефективності діяльності підприємства виникає необхід-

ність у компетентних працівниках, що спонукає до формування програми роз-

витку кадрового потенціалу підприємства. 

ПрАТ "Iнфузiя" представляє собою єдине ціле підприємство без ство-

рення дочірніх підприємств, філій та представництв. Колегіальним керівним ор-

ганом ПрАТ "Iнфузiя" є Рада директорів товариства. Члени Ради директорів оби-

раються та відкликаються Зборами товариства. Керівниками ПрАТ «Інфузія» є: 

президент та уповноважена особа. До складу ради директорів входять: директор 

з розвитку, директор з виробництва, директор з якості, комерційний директор, 

фінансовий директор, головний бухгалтер. Кількість персоналу на ПрАТ «Ін-

Фузія»: 263 особи. Реалізація цілей і завдань управління персоналом ПрАТ «Ін-

фузія» здійснюється через кадрову політику. Основною метою кадрової політики 

є своєчасне забезпечення оптимального балансу процесів комплектування, збе-

реження персоналу, його розвитку відповідно до потреб підприємства, вимог 
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діючого законодавства та стану ринку праці. Згідно результатам аналізу кадро-

вого забезпечення для ПрАТ «Інфузія», позитивними ознаками виявлено: ви-

соку частку керівників та спеціалістів, високу частку працівників, які мають 

вищу освіту, підвищують кваліфікацію і навчаються, що дає змогу стверджу-

вати про більш високий управлінський потенціал. У той же час, негативним фа-

ктором є висока плинність кадрів. Аналіз кадрового забезпечення зумовлює не-

обхідність здійснення управління кадровим потенціалом підприємства. Прове-

дений аналіз слугуватиме підґрунтям для забезпечення дієвого впливу на праці-

вників та реалізацію заходів з розвитку кадрового потенціалу, запорукою підви-

щення рівня компетентності працівників, нарощування кадрового потенціалу та 

ефективного функціонування і розвитку підприємства в цілому.  

Після здійснення оцінювання кадрового потенціалу Загальна оцінка для 

спеціалістів ПрАТ «Інфузія» – 6,5; для керівників – 8,6 (з 10 б.). Кращі показники 

в оцінці кадрового потенціалу для керівників отримали соціальна складова (2,6) 

та трудова (2,2)., для спеціалістів – трудова (1,9) та психофізіологічна (1,7). То ж, 

ПрАТ «Інфузія» має задовільний рівень кадрового потенціалу має. Доведено, 

що запропоноване методичне забезпечення оцінювання кадрового потенціалу 

на основі компетентнісного підходу дозволяє застосовувати цю методику оці-

нки для підприємств різних видів економічної діяльності, галузей і підприємств. 

Виходячи з оцінювання кадрового потенціалу на основі компетентнісного під-

ходу, вплив компетентностей працівників на рівень кадрового потенціалу є до-

сить значним та математично обґрунтованим. За допомогою оцінювання кадро-

вого потенціалу за компетентнісним підходом та за умов постійного, об’єктив-

ного його проведення і використання результатів обґрунтовується та забезпечу-

ється істотний внесок в розробку заходів з розвитку кадрового потенціалу під-

приємства. Перед підприємством постають завдання, пов’язані з розробкою та-

ких заходів з управління, які б формували умови для досягнення високого рівня 

кадрового потенціалу. 

Схема застосування компетентнісного підходу в удосконаленні управління 

кадровим потенціалом підприємства має у підсумку передбачати підготовку 
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відповідних заходів, які спрямовані на формування оптимального компетентні-

сного складу кадрів, адаптованих до змін внутрішнього і зовнішнього середо-

вища, та систематичне здійснення послідовних заходів з аналізу стану кадро-

вого забезпечення на відповідність компетенцій працівників, визначення цілей 

і завдань формування кадрового забезпечення, орієнтованих на розвиток ком-

петенцій, визначення потреби в кадрах на основі профілів компетенцій, розро-

бки та реалізації плану формування кадрового забезпечення. Застосування за-

пропонованої схеми формування кадрового забезпечення дозволяє вдоскона-

лити роботу з кадрами в напрямку підвищення рівня компетентності працівни-

ків та кадрового потенціалу підприємства загалом. Важливою складовою части-

ною в управлінні розвитком кадрового потенціалу є проведення оцінювання ка-

дрового потенціалу. Тож, з метою визначення необхідних заходів щодо вдоско-

налення управління кадровим потенціалом в частині його розвитку наступним 

етапом є здійснити оцінювання кадрового потенціалу за компетентнісним під-

ходом. Оцінювання кадрового потенціалу не є адміністративним інструментом 

чи дисциплінарним способом впливу на працівників, а повинно здійснюватися 

при постійному та безперервному відстежуванні результативності прийнятих 

рішень в конкретних ситуаціях. Основна відмінність оцінювання кадрового по-

тенціалу за компетентнісним підходом полягає в предметі оцінки. Оцінювання 

кадрового потенціалу за компетентнісним підходом відрізняється єдиною сис-

тему критеріїв (компетенцій) оцінки, визначених для конкретної посади, що до-

зволяє надати інформацію для прийняття управлінських рішень по розробці 

комплексної системи розвитку кадрового потенціалу. Етапи оцінювання кадро-

вого потенціалу: підготовчий, безпосереднє проведення оцінювання, підве-

дення підсумків і формування пропозицій, виконання прийнятих рішень. Пос-

лідовність проведення етапів оцінювання кадрового потенціалу забезпечується 

методикою, організацією та інформаційною підтримкою 

Враховуючи багатомірність процесу управління кадровим потенціалом 

виникає об’єктивна необхідність подальшого розвитку теоретичних, методико-

прикладних засад управління розвитком кадрового потенціалу підприємства. 
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Запропоновано розробку та реалізацію моделі  удосконалення управлінням ка-

дрового потенціалу на основі його розвитку, яка складається з цільової, інфор-

маційно-змістової і організаційної складових та представляє собою сукупність 

систематичних і запланованих заходів щодо управління розвитком кадрового 

потенціалу підприємства. Це дозволяє вирішити існуючі проблеми, пов’язані з 

направленістю на набуття та розвиток компетенцій, підвищення продуктивності 

праці та ефективне виконання обов’язків шляхом досягнення необхідного рівня 

компетентності, а також забезпечення взаємозв’язку компетентнісно-орієнтова-

них цілей і завдань кадрової політики та функцій системи управління кадровим 

потенціалом підприємства. Подальше практичне втілення запропонованої мо-

делі удосконалення управління кадровим потенціалом підприємства у частині 

його розвитку за компетентнісним підходом дозволить вдосконалити роботу з 

кадрами, яка сприятиме нарощуванню, удосконаленню і розвитку кадрового по-

тенціалу та спрямована на підвищення ефективності діяльності підприємства в 

цілому. 

Реалізація програм розвитку кадрового потенціалу забезпечується шляхом 

дотримання принципів. Основними принципами розвитку кадрового потенціалу 

підприємства визначено: принцип справедливості, доступності, відповідально-

сті, результативності, ефективності, забезпеченості, науковості, системності, без-

перервності, загальності, альтернативності, специфічності та прозорості. У дип-

ломній роботі сформовано програму розвитку кадрового потенціалу, яка забез-

печується через орієнтацію на цілі, завдання, напрями (навчання, підготовка, пе-

репідготовка на основі професійних компетенцій; забезпечення більш повного 

використання компетенцій працівників та підвищення їхнього рівня компетент-

ності; сприяння саморозвитку працівників; планування трудової кар’єри та поса-

дового просування згідно з вимогами до професійної компетентності; організація 

процесів розвитку кадрового потенціалу) та методи розвитку потенціалу окре-

мого працівника і кадрового потенціалу підприємства в цілому. 
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