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8. По оценкам Всемирного банка, Украина имеет
самый большой неформальный теневой сектор на погаше"
ние и обслуживание долга, достигающий примерно 50 %
официального ВВП. Известно, если он превышает 30 %
ВВП, а количество работающих на теневой сектор 50 %
занятых, то государственная экономика теряет управляе"
мость. По оценкам Минэкономики Украины, уровень те"
невой экономики в 2008 г. составил 31,1 %, в I полугодии
2009 г. — 39 %, а в первой половине 2010 г. следует ожидать
«тени» значительно больше из"за выборов.

9. За последние полтора года Украина утратила
четвёртую часть своей промышленности, чистый убы"
ток достиг 5 млрд. грн. и риск дефолта оценивается в
53,7 %. А размер валового внешнего долга с учётом все"
го корпоративного сектора составил 103,2 млрд. долла"
ров (56,7 % ВВП).

10. Долги населения Украины по ЖКХ к концу
2009 г. равняются 881 млн. грн., а за все годы составили
исторический рекорд — 9,8 млрд. грн.
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Вступ. Посилення ролі людського чинника в діяль"
ності підприємства призвело до виникнення поняття «кад"
ровий потенціал». Загалом кадровий потенціал є людсь"
ким чинником у вигляді безперервного, динамічного про"
цесу, який характеризує його приховані можливості.

Кадровий потенціал — це сукупність якісних та
кількісних характеристик персоналу підприємства як од"
ного з видів ресурсів, пов’язаного з виконанням при"
значених йому функцій та досягненням цілей перспек"
тивного розвитку підприємства; це наявні та потенційні
можливості працівників як цілісної системи, які вико"
ристовуються та можуть бути використані в конкретний
проміжок часу (чисельність, склад і структуру, фізичні
та психологічні можливості працівників, їхні інтелекту"
альні та креативні здібності, професійні знання та ква"
ліфікаційні навички, комунікабельність та здатність до
співпраці, відношення до праці тощо).

Розвиток ринкових відносин в Україні вимагає ство"
рення сучасного промислового комплексу, здатного ста"
ти запорукою її сталого економічного зростання. Промис"
ловість є провідною сферою господарювання держави,
визначає рівень її економічного розвитку, значною мірою
обумовлює соціально"економічний стан суспільства. У
зв’язку з цим постають завдання, пов’язані із забезпечен"
ням промислових підприємств кваліфікованими праців"
никами, а оптимальність пріоритетів та механізмів ефек"
тивного управління кадровим потенціалом розглядаєть"
ся як передумова виконання промисловим сектором еко"
номіки своїх першочергових функцій.

Сучасний стан реального сектору економіки нашої
держави позначений негативними наслідками соціаль"

но"економічної кризи в Україні. Прорахунки в різних
сферах життя концентруються в проблемі соціально"
трудових відносин. У цих умовах формування трудового
потенціалу на макрорівні та його складової — кадрово"
го потенціалу — на мікрорівні як вирішальної переду"
мови соціально"економічної стабілізації та його ефек"
тивне використання стає основою продуктивності на"
ціональної економіки. Важливими причинами, що обу"
мовили ускладнення відтворювальних чинників стану
сучасного трудового потенціалу України і негативно
вплинули на структуру зайнятості та якість робочої сили,
виявилися недоліки структурної перебудови економіки
країни, а також наслідки розриву зв’язків підприємств
України з багатьма спорідненими підприємствами і на"
уковими установами близького зарубіжжя.

Важливою особливістю сучасних процесів є те, що
підприємства майже втратили контроль за станом свого
кадрового потенціалу та процесами його формування й
використання. Так, падіння обсягів виробництва, криза
неплатежів, затримки у виплаті заробітної плати та її
низький рівень обумовлюють погіршення професійно"
кваліфікаційного рівня працівників, їхнього морально"
го, мотиваційного й творчого потенціалів, що, в свою
чергу, заважає проведенню реструктуризації виробниц"
тва, впровадженню новітніх технологій та виробництву
конкурентоспроможної продукції

Інноваційна спрямованість сучасного виробництва,
необхідність підвищення його ефективності в умовах
жорсткої конкуренції на ринку праці визначають не"
обхідність формування нових підходів до управління пер"
соналом підприємств. Персонал виступає тим невичерп"
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ним ресурсом, який дозволяє підприємству вижити в
складних економічних умовах, забезпечити досягнення
конкурентних переваг, підвищити показники ефектив"
ності трудової діяльності. Саме тому в сучасних умовах
персонал перетворюється на стратегічний ресурс підприє"
мства, а прагнення до його якнайповнішого використан"
ня спонукає до пошуку нових ефективних важелів опти"
мального управління ним. Це визначає необхідність уп"
равління персоналом на основі принципів та методів
стратегічного управління підприємством. При цьому під
об’єктом стратегічного управління доцільно розуміти як
наявність у підприємства кваліфікованого персоналу, так
і сукупні здібності, можливості та досвід персоналу, не"
обхідні для здійснення дій, які забезпечують підприєм"
ству стратегічні конкурентні переваги, тобто кадровий
потенціал підприємства. Таким чином, головним резуль"
татом стратегічного управління персоналом є розробка
стратегії та грамотне використання ключових важелів
управління кадровим потенціалом підприємства.

Теоретико"методологічні та економіко"органі"
заційні аспекти управління персоналом та кадровим по"
тенціалом господарюючих суб’єктів висвітлені у працях
провідних вітчизняних та зарубіжних вчених та нау"
ковців. Серед них на особливу увагу заслуговують робо"
ти М. Амстронга, І. Ансоффа, Є. Бєлкіна, А. Бовтрука,
Д. Богині, К. Боумена, О. Волгіна, Н. Гаузнера, В. Гон"
чарова, М. Грачова, Г. Дмитренка, М. Долішнього,
Л. Дорошенка, П. Друкера, О. Єгоршина, Г. Зайцева,
Л. Івановської, О. Ісаєнка, А. Кібанова, М. Кіма,
О. Крушельницької, О. Курочкіна, Н. Лук’янченка,
І. Маслової, Я. Метланда, Н. Обозова, Ю. Одегова,
Н. Осадчої, О. Пашкова, Р. Піленцо, Т. Пітерса, О. Пла"
тонова, В. Проннікова, І. Сазонця, В. Сладкевича,
Г. Слуцького, Е. Старобинського, О. Татарнікова, Р. Уо"
термена, Е. Уткіна, Г. Хаєта, В. Храмова, В. Шахового,
С. Шекшні, Г. Щокіна.

Однак, незважаючи на наявність значного масиву
робіт, присвячених розробці цієї багатогранної проблеми,
недостатньо дослідженими залишаються питання форму"
вання та розвитку кадрового потенціалу підприємства,
адекватного сучасним реаліям. Об’єктивна необхідність
у подальшому поглибленні теоретичних досліджень і
методичних розробок стосовно інструментарію управлі"
ння кадровим потенціалом підприємств в умовах сього"
дення зумовила вибір пропонованого дослідження та
визначила його актуальність. У зв’язку з цим формуван"
ня сучасної концепції та визначення ключових важелів
управління кадровим потенціалом підприємства з погля"
ду довгострокової перспективи та врахування зарубіжно"
го досвіду є актуальною науково"практичною задачею.

Постановка завдання. Метою даної статті є визна"
чення дієвих важелів управління кадровим потенціалом
підприємства з погляду довгострокової перспективи,
врахування зарубіжного досвіду та вимог сучасності.

Результати. Процес трансформації економіки Украї"
ни спричинив не лише радикальні перетворення на мак"
ро" та мікрорівні, дав поштовх перерозподілу власності,
бурхливому розвитку підприємницьких структур, активі"
зації бізнес"процесів, підвищив значимість заходів страте"
гічного характеру тощо, але і викликав зміну поглядів на
людський фактор як ключовий чинник конкурентоспро"
можності підприємства.

Кадровий потенціал підприємства відіграє провідну
роль у розв’язанні науково"технічних, організаційних та
економічних завдань господарювання. Тому управління
кадровим потенціалом підприємства, на наш погляд,
повинне здійснюватися на засадах стратегічного підхо"
ду. Це означає використання в практиці управління
персоналом прогресивних підходів стратегічного управ"
ління, концепцій «етичного підприємництва», «органі"
зації, що навчається», «управління знаннями» та сучас"
ного інструментарію управління персоналом.

В практиці роботи вітчизняних підприємств зазви"
чай використовується певний набір інструментів або ва"
желів управління потенціалом за різними напрямками
діяльності. В ході нашого дослідження ми дійшли вис"
новку про доцільність поділу всіх можливих важелів уп"
равління кадровим потенціалом на чотири групи, пред"
ставлені в таблиці 1.

Таблиця 1
Класифікація груп важелів управління кадровим

потенціалом підприємства в сучасних умовах

Охарактеризуємо більш детально представлені групи
важелів управління кадровим потенціалом підприємства.

Організаційні методи є сукупністю способів із
здійснення примусово"розпорядницького впливу, які
засновані на ефективному використанні прямої дії,
лідерства і влади. Ці методи можна охарактеризувати як
здійснення управлінських дій на кадровий потенціал
підприємства в цілому. Стабілізуюче регулювання перед"
бачає дотримання керівником і підлеглими регламенту"
ючих документів, норм, вимог. Крім регламентування
застосовується й інший метод прямої дії, заснований на
нормуванні. Головна особливість цих методів полягає у
сприйнятті підлеглими установлених норм.

У своїй діяльності керівник підприємства може
використовувати також метод інструктування підлеглих,
який полягає у дії на підлеглого за допомогою пояснен"
ня ситуації, обстановки, що склалася, у роз’ясненні
поставленого завдання та напрямів його вирішення,
вказівки на виникнення можливих труднощів, застере"
ження від можливих помилок, поради з виконання яких"
небудь видів робіт тощо.
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Головне в застосуванні організаційних (адміністра"
тивних) методів управління полягає не стільки у фор"
мах їхнього здійснення, скільки в самому їхньому змісті,
тобто на яких інтересах базується вплив, які важелі вони
використовують, які відносини вони встановлюють і ре"
гулюють. Ефективність використання організаційних
методів управління визначається сприйняттям їх колек"
тивом організації, прийнятністю в даних умовах робо"
ти, стилем управління, змістом організаційної культури
підприємства, відповідністю іншим методам.

Економічні важелі управління кадровим потенціалом
можна подати як сукупність способів здійснення впливу
на людину через первинні потреби. Ці методи дають змогу
шляхом активізації економічних інтересів об’єкта управ"
ління орієнтувати його діяльність на досягнення загаль"
них цілей без безпосереднього втручання суб’єкта управ"
ління. Основою їх є матеріальна винагорода за продук"
тивну працю. Сучасні економічні методи мають стиму"
лювати працівників на ефективнішу роботу.

Відповідно до нової парадигми економічні методи
повинні видозмінитися з метою створення духу співпраці й
участі, створюючи тим самим безпечне середовище, в яко"
му окремі індивідууми можуть об’єднуватися і вступати у
відносини, що сприяють економічному зростанню органі"
зації й підвищенню життєвого рівня кожного працівника.

Використання в управлінні кадровим потенціалом еко"
номічних методів можливе лише в тісному поєднаній й
взаємозв’язку із соціально"психологічними методами. Соц"
іально"психологічні методи є сукупністю способів впливу
на духовні потреби й інтереси людей. Вони засновані на
міжособистісних взаєминах, потребі у самоповазі, особис"
тих досягненнях, повазі з боку оточуючих, на визнанні,
реалізації своїх потенційних можливостей і зростанні як
особистості. Дія цих важелів спрямована на створення умов
кожному працівникові підприємства, за яких він міг би
якомога повніше розкрити свої індивідуальні здібності.

Епоха підвищеної інформатизації вимагає застосу"
вання інформаційних важелів управління кадровим по"
тенціалом підприємства як нагальної потреби сучасності.
Сьогодні кожен працівник прагне до поінформованості
стосовно етапів становлення та розвитку підприємства,
його спадів та зростання, перспектив подальшого розвит"
ку, стану конкурентоспроможності підприємства, відпо"
відності продукту діяльності підприємства вимогам рин"
ку тощо. Для цього дієвими заходами виявляються вико"
ристання системи корпоративних засобів масової інфор"
мації, дотримання принципів культури керівництвом
підприємства, особисте спілкування керівництва орган"
ізації з персоналом, ефективне використання засобів
реклами, паблік рілейшнз тощо.

На нашу думку, важелі управління кадровим потен"
ціалом підприємства в умовах сьогодення можуть ефек"
тивно реалізуватись лише у повній узгодженості, взає"
модії та поєднанні.

Висновки. Ефективна діяльність підприємства за"
лежить не тільки від високого рівня конкурентоспро"
можності, достатнього економічного потенціалу, але й
від грамотного, висококваліфікованого та ефективного
управління кадровим потенціалом.

Наведені нами важелі, представлені чотирма групами,
мають складатися керівництвом організації в конкретну
систему управління корпоративною культурою, головною
метою якої є формування в кожного окремого працівника

зацікавленості у досягненні організацією поставлених цілей.
Особливо в період кризи всі співробітники, як менеджмент,
так і виконавці, мають об’єднатися навколо досягнення
цілей організації, виконання нею своєї місії, утримання
клієнтів, адже саме сьогодні особливо гостро стоїть питан"
ня виживання в жорстких економічних умовах.

Кадровий потенціал характеризується мінливістю,
що закономірно пов’язана з його активністю як відпо"
відною реакцією на зміну умов зовнішнього середови"
ща і внутрішньої структури підприємства.

Для вирішення завдання удосконалення управління
кадровим потенціалом підприємства пропонуємо викорис"
товувати ключові важелі впливу на нього в поєднанні з ком"
плексом методів багатомірного факторного аналізу. Метод
головних компонент як один з методів багатовимірного фак"
торного аналізу ґрунтується на виявленні серед чисельної
кількості показників структури кадрового потенціалу найваж"
ливіших, які обумовлюють стан кадрового потенціалу конк"
ретного виробничого середовища. Застосування такого підхо"
ду обумовлено необхідністю обліку найбільшої кількості
різноманітних якостей, що в сукупності складають кадровий
потенціал працівників. Характерною рисою цього підходу є
групування персоналу за рівнем кадрового потенціалу
підприємства на такі можливі групи: «скарб» підприємства;
«резерв» підприємства; «норма» 2 підприємства; «працівни"
ки"аутсайдери»; «баласт» підприємства. Ліквідація кадрового
«баласту» та спостереження за «працівниками"аутсайдерами»
повинні стати першочерговими завданнями кадрової роботи
підприємства. Для вирішення цих завдань необхідні: вдоско"
налення методів визначення невідповідності кадрів необхід"
ному рівню; формування своєрідних банків даних «праців"
ників"аутсайдерів» і кадрового «баласту»; робота з «праців"
никами"аутсайдерами», в результаті чого працівники повинні
поліпшити характеристики свого трудового потенціалу і пе"
реміститися в групу «норма» підприємства. Така оцінка за
умови своєчасного та доцільного використання важелів уп"
равління кадровим потенціалом підприємства має стати ос"
новою для прийняття конкретних рішень щодо стратегічної
кадрової програми.

Для вирішення завдання вдосконалення викорис"
тання кадрового потенціалу та важелів впливу на управ"
ління ним ефективним вбачаємо також застосування
реінжинірингового підходу: це дозволить керівництву
підприємства здійснювати управління працівниками,
яке задовольняє сучасні потреби у формуванні креатив"
ного, інноваційного, творчого управління.

Використання кадрового потенціалу підприємства — це
специфічний процес, який може також враховуватися як у
ході реінжинірингу бізнес"процесів підприємства, так і бути
самостійним об’єктом реінжинірингу. Перепроектування
бізнес"процесів сприяє: створенню більш ефективних ро"
бочих процедур, тобто елементарних завдань, з яких скла"
даються бізнес"процеси; визначенню способів використан"
ня інформаційних технологій; ідентифікації необхідних змін
у роботі персоналу. Розгляд процесу використання кадро"
вого потенціалу як самостійного об’єкта реінжинірингу пе"
редбачає: перепроектування різних видів робіт під новий
бізнес"процес; підготовку системи мотивації; організацію
бізнес"колективів для використання нових робіт тощо.
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Постановка проблеми. На сьогоднішній день систе"
ма управління ризиками існує в основному у фінансових
структурах та в компаніях з іноземним капіталом. При чому
такий перелік підприємств зумовлений саме специфікою
їх діяльності. Банківський бізнес заробляє на ризиках, тому
для банку життєво необхідне використання ризик"менед"
жменту. Підприємства з іноземним капіталом використо"
вують в своїй діяльності не лише інвестиції, але й західний
досвід і традиції менеджменту. А як відомо, на Заході уп"
равлінням ризиками та розробкою методик і підходів до
ризик"менеджменту займаються вже досить давно.

Українські промислові підприємства знаходяться
тільки на самому початку шляху упровадження ризик"
менеджменту в практику своєї діяльності. На багатьох
підприємствах управління ризиками носить фрагментар"
ний, досить поверховий характер.

Одна з основних причин, що заважають упроваджен"
ню ризик"менеджменту на українських підприємствах, по"
лягає в тому, що у керівництва компаній немає ясного уяв"
лення навіть про сутність такого явища як ризик"менедж"
мент, не кажучи вже про переваги від запровадження ком"
плексної ситеми по управлінню ризиками на підприємстві.

Аналіз останніх досліджень. На відміну від загально"
теоретичних питань управління ризиками, які достатньо
детально висловлені в економічній літературі, розгляду
практичних проблем ризик"менеджменту взагалі, і, його
документальному забезпеченню, зокрема, надана істотно
менша увага.

Загалом розробкою подібних питань займаються
безпосередньо спеціалісти в області консалтингу, уп"
равлінці передових підприємств, яким в силу їхньої про"
фесії чи посади доводиться постійно зустрічатися з под"
ібними проблемами.

Постановка завдання. Метою даної статті є спроба
поглянути на проблему запровадження елементів ризик"
менеджменту на вітчизняних підприємствах з практич"
ної точки зору. По"перше, необхідно переконати керів"

ництво підприємств в доцільності застосування систе"
ми управління ризиками. І, по"друге, допомогти з про"
цесом становлення ризик"менеджменту на підприємстві.

Виклад основного матеріалу. Усі суб’єкти господарюван"
ня прагнуть зменшити можливі втрати, пов’язані з реаліза"
цією підприємницьких ризиків. Тому ефективне управління
ризиками на рівні підприємства є необхідною складовою його
успішної діяльності. Для зниження можливих втрат, пов’яза"
них з економічним ризиком, підприємство повинне оцінити
можливі збитки, вирішити, які види ризиків і в якому обсязі
брати на себе, а відповідальність за які передавати іншим
суб’єктам (контрагентам, партнерам тощо).

Для управління прийнятими ризиками підприємству
необхідно розробити програму, основною метою якої є
зниження можливих втрат підприємства. Отже, програ"
ма управління ризиками (ПУР) — комплексний документ,
що відображає процес розробки або коригування загаль"
них процедур управління ризиками на підприємстві [3].

Для того щоб впевнитися у необхідності розробки
ПУР, достатньо розглянути вплив внутрішніх ризиків на
діяльність підприємства, адже вони складають приблиз"
но 75 % від усіх ризиків, що впливають на діяльність
підприємства.

Будь"яке підприємство відчуває на собі ризики,
пов’язані з експлуатацією і збереженням його активів. І
хоча вони і називаються випадковими, працювати над
ними доводиться постійно і цілеспрямовано. Програми
зі зниження випадкових ризиків необхідно узгоджувати
з інвестиційним регламентом. Зокрема, реконструкція і
модернізація діючого виробництва повинна забезпечу"
вати зменшення ризиків аварій, травматизму, заподіян"
ня екологічної шкоди і т. д.

З поміж внутрішніх операційних ризиків найбіль"
шої шкоди завдають розкрадання та неефективність
виконання бізнес"процесів. Ймовірність та втрати від
першої групи ризиків визначаються якістю системи
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