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Актуальність проблеми. В сучасних умовах продук-
тивність праці на підприємствах залежить від багатьох
факторів, серед яких слід визначити стан та якість
людських ресурсів, умови праці, стимулювання та мо-
тивацію праці [1; 3]. Всі ці фактори мають досить
тісний зв’язок між собою, так, більш високий рівень
людських ресурсів передбачає створення більш ком-
фортних умов праці; підвищення ефективності праці
висококваліфікованих спеціалістів можливе за рахунок
використання автоматизованих систем та вдосконален-
ня системи управління персоналом. Для того, щоб збе-
регти потенціал висококваліфікованих спеціалістів на
підприємствах необхідно забезпечити відповідні мето-
ди мотивації та стимулювання праці [2; 3; 5]. Тобто,
вибір методів мотивації та стимулювання праці визна-
чається станом людських ресурсів на підприємстві.
Існуючі форми статистичної звітності з праці та облік
персоналу, який проводиться кадровими службами, не
дає повної картини стану людських ресурсів. Досить
важливим напрямком стану людських ресурсів є вив-
чення психологічних та індивідуальних характеристик
й особливостей персоналу, уявлення певних категорій
персоналу щодо важливості тих чи інших форм освіти
для здобуття професійних навичок, умов та характеру
праці, методів мотивації, тощо.

Оскільки це суб’єктивні характеристики, то їх вив-
чення можливе лише через впровадження системи ан-
кетування персоналу на підприємстві та використання
статистичних методів обробки анкет для отримання уза-
гальненої інформації про якісні характеристики людсь-
ких ресурсів підприємства [2; 4].

Слід визначити, що періодичне анкетування персо-
налу ще не є досить розповсюдженою практикою на
підприємствах, і діагностика стану якісних характерис-
тик персоналу підприємств з використанням методів
опитування, роботи психологів та коуч-тренерів не про-
водиться у повному обсязі [5].

У зв’язку з цим впровадження різних методів діагнос-
тики стану людських ресурсів на підприємствах, особливо
на промислових підприємствах, є актуальним напрямком.

Цілі дослідження. Ціллю дослідження, представле-
ного в роботі, є застосування методу анкетування для
вивчення окремих якісних характеристик персоналу й
аналіз результатів обробки анкет респондентів, які ха-
рактеризують важливість різних форм навчання персо-
налу, необхідність різних видів професійних навичок для
виконання професійних обов’язків та доцільність тих чи
інших методів мотивації праці.

Основні результати. Об’єктом дослідження висту-
пали групи працівників регіональних електроенергетич-
них систем з експлуатації магістральних електричних
мереж та диспетчерського управління НЕК «Укренерго».
Національна енергетична компанія «Укренерго» є одним
з найбільших державних підприємств енергетичної га-
лузі, підпорядкованих Міністерству палива та енергети-
ки України, та має стратегічне значення на ринку по-
стачання й розподілу електроенергії [6].

Для діагностики стану людських ресурсів й аналізу
процесів керування персоналом було обрано три струк-
турні підрозділи (Західна ЕС, Центральна ЕС та Дон-
баська ЕС) з 8 регіональних електроенергетичних сис-
тем НЕК «Укренерго».

К.В. Ущаповський
м. Харків

ДІАГНОСТИКА СТАНУ ЛЮДСЬКИХ РЕСУРСІВ НА ПРИКЛАДІ РЕГІОНАЛЬНИХ
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Для анкетування були розроблені два типи анкет.
У першому типі анкет були представлені питання,

необхідні для загальної оцінки якісних і кількісних ха-
рактеристик досліджуваних респондентів на
підприємстві. Ці питання стосувалися вікової групи, до
якої відносився респондент; отриманої освіти і посади;
послідовності одержання освіти і досвіду роботи на
підприємстві; форм підвищення кваліфікації; оцінки
ступеня важливості форм підвищення кваліфікації;
кількості працівників, що знаходяться в підпорядку-
ванні; оцінки найбільш важливих якостей при виконанні
функціональних обов’язків; оцінки найбільш важливих
соціальних якостей у колективі; оцінки найбільш важ-
ливих інноваційних якостей у колективі й оцінки
найбільш важливих корпоративних якостей у колективі.

У другому типі анкет представлені питання, спря-
мовані на оцінку якостей підлеглих і керівників;
найбільш важливих компетенцій і навичок; методів
мотивації і стимулювання праці; найбільш ефективних
форм контролю за якістю праці.

Для кожного варіанту відповіді розраховувалися
частоти і визначалося модальне значення, що відпові-
дало рангу, який має найбільшу частоту для даного ва-
ріанта відповіді. Для розрахунків середнього рангу ви-
користовувалася наступна формула [4]:
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if  — частота, що відповідає i-му значенню ранга.

Приведемо результати статистичної обробки анкет та
розрахунки середніх рангів у таблицях для порівняльного
аналізу якісних характеристик персоналу на підприєм-
ствах Західної ЕС, Центральної ЕС та Донбаської ЕС.

Всього по Західній ЕС приймало участь у анкету-
ванні 318 осіб, з них найбільш було представлено вікову
групу 45–55 років (28,3 %). Майже однаково були пред-
ставлені респонденти з вікових груп 25–35 років
(24,53 %) та 35–45 років (19,81 %). Проте майже не пред-
ставлена група працівників до 20 років, так у анкетуванні
приймала участь лише одна особа з цієї вікової групи.

Щодо участі респондентів з підприємств Централь-
ної ЕС, то слід визначити, що вікові групи респондентів,
такі як 25–35 років, 35–45 років, 45–55 років та більш
ніж 55 років були представлені майже рівномірно, про
що свідчать досить близькі значення частот. Так, вікова
група25–35 років складала 20,16 %, вікова група 35–45
років — 24,19 %, вікова група 45–55 років — 23,79 % та
вікова група більш ніж 55 років складала 20,97 %. Проте
також група наймолодших працівників, віком до 20
років, була представлена лише одним респондентом.

По Донбаській ЕС у анкетуванні приймало участь
329 осіб. Респонденти, що приймали участь у анкету-
ванні по підприємствах Донбаської ЕС, також більш
менш рівномірно представляли такі вікові групи, як 25–

35 років (29,79 %), 35–45 років (24,92 %) та 45–55 років
(25,23 %).

Рівень освіти респондентів, що приймали участь у
анкетуванні, приведено у табл. 1.

Таблиця 1
Результати розподілу респондентів за рівнем освіти для

регіональних систем: «Західна ЕС», «Центральна ЕС» та
«Донбаська ЕС»

В анкетах респонденти визначали за допомогою рангів
послідовність, за якою вони здобували освіту й досвід.

Результати опитування були проаналізовані за гру-
пами респондентів такими як «Керівники», «Диспетче-
ри», «Бухгалтери та економісти», «Робітники».

В основному, суттєвих принципових різниць у по-
слідовності здобуття освіти не спостерігається ні для регіо-
нальних систем, ні для більшості груп персоналу. Тобто для
більшості груп працівників спостерігається така схема по-
слідовності здобуття освіти як: середня або середня спец-
іальна освіта — вища освіта — робота на підприємстві —
курси підвищення кваліфікації. Проте деякі відмінності у
послідовності здобуття освіти та досвіду є у групи праців-
ників «Бухгалтери та економісти» й «Робітники».

В цих групах досить велика частка респондентів
проходила додатково ще навчання на різних курсах
підвищення кваліфікації перед тим, як вони почали
працювати на підприємствах регіональних електроенер-
гетичних систем.

Далі приведемо аналіз розподілу респондентів за
різними формами підвищення кваліфікації (табл.2).

Таблиця 2
Форми підвищення кваліфікації персоналу (%)

Слід зазначити, що переважаючими формами
підвищення кваліфікації виступали такі форми, як пра-
ця під керівництвом наставника, курси підвищення
кваліфікації та освіта у вузі. Проте дуже мала частка
респондентів приймала участь у таких важливих сучас-
них формах підвищення навичок й професіональних
вмінь, як тренінги, семінари та ділові ігри.

Респонденти також визначили найбільш важливі
форми підвищення кваліфікації персоналу. Узагальню-
ючи характеристики було розраховано по різних групах
персоналу на основі методу середнього рангу.

На рис.1 приведено результати розподілу середніх
рангів, що визначають важливість форм підвищення
кваліфікації, для групи респондентів «Керівники».

УЩАПОВСЬКИЙ К.В.
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Як видно з рис.1 для групи респондентів «Керівни-
ки» Західної ЕС, Центральної ЕС та Донбаської ЕС май-
же однакову найбільшу значущість мали такі форми на-
вчання, як праця під керівництвом наставника, освіта у
вузі, технікумі та ПТУ. Далі за ступенем важливості слідує
навчання в аспірантурі. На останніх позиціях за ступе-
нем важливості знаходяться такі форми, як курси підви-
щення кваліфікації та тренінги, семінари, ділові ігри. З
рис.1 видно, що майже не має суттєвої регіональної
різниці у відповідях респондентів з групи «Керівники».

На рис.2  представлено розподіл середніх рангів, що
визначають важливість форм підвищення кваліфікації,
для групи респондентів «Диспетчери».

Згідно з результатами обробки анкет для респон-
дентів групи «Диспетчери», що представлені на рис. 2.,
є досить явні різниці у значеннях середніх рангів рес-
пондентів Західної ЕС, Центральної ЕС та Донбаської
ЕС стосовно відповідей щодо значущості освіти у ПТУ,
технікумі, аспірантурі та здобуття навичок на тренінгах,
семінарах, ділових іграх. Так, респонденти групи «Дис-

петчери» Західної ЕС вважали всі приведені форми на-
вчання досить важливими, про що свідчать невеликі
значення середніх рангів та невеликій рівень варіації цих
значень. Респонденти групи «Диспетчери» Донбаської
ЕС вважали найбільш значущими для своєї роботи ос-
віту у технікумі та ПТУ, потім освіту у вузі, аспірантурі
та під керівництвом наставника. Респонденти групи
«Диспетчери» Центральної ЕС вважали менш значущи-
ми такі форми навчання, як освіта у ПТУ, технікумі або
аспірантурі. Також респонденти групи «Диспетчери»
Центральної ЕС та Донбаської ЕС на останні місця
поставили важливість тренінгів та семінарів.

На рис.3. приведено розподіл середніх рангів, що
визначають важливість форм підвищення кваліфікації,
для групи респондентів «Бухгалтери, економісти».

Рис. 1. Розподіл середніх рангів, що визначають важ�
ливість форм підвищення кваліфікації, для групи респон�

дентів «Керівники»

Рис. 2. Розподіл середніх рангів, що визначають важ�
ливість форм підвищення кваліфікації, для групи респон�

дентів «Диспетчери»

Рис. 3. Розподіл середніх рангів, що визначають важ�
ливість форм підвищення кваліфікації, для групи респон�

дентів «Бухгалтери, економісти»

На цьому рисунку також видно деякі різниці у відпо-
відях щодо важливості освіти у ПТУ, технікумі, вузі та
аспірантурі для групи респондентів «Бухгалтери, еконо-
місти» Західної ЕС, Центральної ЕС та Донбаської ЕС.
Так, для респондентів групи «Бухгалтери, економісти»
Західної ЕС приведені форми дуже важливі, проте для
респондентів вищевказаної групи з Центральної ЕС та
Донбаської ЕС ці форми освіти не набувають першочер-
гової значущості. Втім, респонденти групи «Бухгалтери,
економісти» з Західної ЕС, Центральної ЕС та Донбась-
кої ЕС вважають досить важливою формою навчання
працю під керівництвом наставника, проте роль тренінгів
та семінарів ці респонденти поставили на останні місця.

На рис. 4. представлено розподіл середніх рангів,
що визначають важливість форм підвищення кваліфі-
кації, для групи респондентів «Робітники». На цьому
графіку видно, що варіація середніх значень рангів мен-
ша, як серед відповідей на питання, так і по різних ре-
гіональних системах. Але загальні особливості теж збе-
рігаються. Так, респонденти групи «Робітники» Донбась-
кої ЕС вважають менш значимими для своєї роботи
навчання в ПТУ та технікумі, ніж їхні колеги з Західної
ЕС та Центральної ЕС. Також, останні місця за ступе-
нем значущості для своєї роботи, на думку респондентів,
належать таким формам освіти й підготовки, як трені-
нги, семінари, ділові ігри.
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У табл. 3 приведено розподіл найбільш важливих
особистих якостей при виконанні своїх функціональних

обов’язків для різних груп респондентів по Західній ЕС,
Центральній ЕС та Донбаській ЕС.

Рис. 4. Розподіл середніх рангів, що визначають важ�
ливість форм підвищення кваліфікації, для групи респон�

дентів «Робітники».

Таблиця 3
 Розподіл найбільш важливих особистих якостей при виконанні своїх функціональних обов’язків для групи

«Керівники», «Диспетчери», «Бухгалтери, економісти» та «Робітники»

Як видно з результатів опитування, всі групи пер-
соналу, вважають найбільш важливою такі особисті
якості, як компетенція та відповідальність. Проте є де-
які суттєві відмінності щодо важливості інших якостей,
що обумовлено характером роботи респондентів з різних
професійних груп. Так, респонденти з групи «Керівни-
ки» вважають досить важливою якістю уважність та
швидку реакцію, проте вміння спілкуватися з людьми
та лідерство вони оцінюють значно менше. Група рес-
пондентів «Диспетчери» визначила досить важливими
такі якості, як уважність та швидка реакція й стійкість
до стресів. Важливість такої якості як лідерство було
визначено респондентами всіх груп як найменш важли-
ве при виконанні професійних обов’язків.

За результатами анкетування для всіх груп персо-
налу переважала матеріальна форма стимулювання

праці. Важливість інших форм мотивації праці та кор-
поративної культури всіма групами респондентів була
визначена значно менше у порівнянні з матеріальним
стимулюванням.

Висновки. Слід визначити, що хоча є деякі неве-
ликі регіональні відмінності у розподілі окремих ре-
зультатів опитування респондентів, проте більшість ре-
зультатів відповідей не має суттєвої з статистичної точ-
ки зору регіональної різниці. Більш наочним є деякі
відмінності у розподілі ступеня важливості форм підви-
щення кваліфікації серед респондентів з різних груп
персоналу. Тобто, по переважаючій кількості питань
відповіді респондентів з відповідних груп персоналу
різних регіональних систем є досить узгодженими, про-
те існуючі різниці у результатах певних відповідей між
різними групами персоналу свідчить про суттєві
відмінності у характері їх роботи та значущості різних
форм навчання й здобутих компетенцій.

Також слід підкреслити, що респонденти в основ-
ному вказують на значущість традиційних форм навчан-
ня (освіта у вузі, технікумі, ПТУ), але й високо оціню-
ють вплив на формування навичок такої форми навчан-
ня, як праця під керівництвом наставника. Проте,
ступінь важливості інших форм, таких як курси підви-
щення кваліфікації, тренінги, ділові ігри та семінари,
респонденти всіх вищезазначених регіональних систем
вважають значно меншою.

Таким чином, проведена діагностика окремих які-
сних характеристик людських ресурсів трьох регіональ-
них електроенергетичних систем з експлуатації магіст-
ральних електричних мереж та диспетчерського управ-
ління НЕК «Укренерго» показала, що потрібно в більшій
мірі розвивати навички корпоративної культури та про-
фесійні компетенції, підвищуючи роль тренінгів та се-
мінарів, формуючи власний управлінський резерв з
найбільш талановитих молодих працівників через роз-
виток їх власної кар’єри на підприємствах НЕК «Укре-
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нерго», залучаючи до передачі досвіду найкращих стар-
ших наставників.
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Сьогодні розгляд питання використання методо-
логії функціонального підходу у брендингу є достатньо
актуальним, створює найбільш об’єктивну наукову ос-
нову для оцінки ефективності брендингу та розглядаєть-
ся перш за все з точки зору прояву загальний якостей у
навколишньому середовищі. Особливий акцент робить-
ся на наявність внутрішніх зв’язків між атрибутами і асо-
ціативними елементами бренду, аналізуються зовнішні
взаємозв’язки і співвідношення — функції. Визначення
поняття брендингу, як процесу управління торгівельною
маркою з метою формування і розвитку бренду, здатно-
го створювати нову вартість, впливати на створення
споживача, захищати та розширювати частку ринку, а
отже реалізовувати певні функції, підкреслює важливість
ролі функціонального підходу в цьому аспекті.

Аналіз останніх досліджень та публікацій вітчизня-
них і зарубіжних дослідників таких як Д. Аакер [1], О. М
Азарян [2], П. Дойль [3], Кунц Р. і О’Доннел С. [4],
Ю. Марков [5], М. Мескон [6] та інших підкреслює про
недостатність уваги у дослідженні брендингу з позиції
обґрунтування ролі функціонального підходу у визна-
ченні ефективності певних методологій і конкретних
досліджень, спостерігається розбіжність класифікацій-
ної системи у функціональному аспекті.

Підкреслені проблеми визначили об’єктивну не-
обхідність подальшого дослідження, зумовили акту-
альність, мету і завдання.

Метою статті є визначення сутності функціональ-
ного підходу, дослідження можливостей методологічних
основ як оцінки ефективності брендингу.

Для досягнення цієї мети сформульовано такі зав-
дання: розкрити гносеологію функціонального підходу;
обґрунтувати доцільність та можливості використання
цього підходу у брендингу щодо оцінки його ефектив-
ності, визначити функції бренду; цільове призначення,
якість їх реалізації.

Вирішення поставлених завдань здійснено за допо-
могою принципу системного зв’язку та розвитку, який
дозволив розкрити сутність брендингу на основі функ-
ціонального підходу, принципу аксіологічності, за допо-
могою якого визначено роль бренду та обґрунтовано

критерії показників, розроблено метод оцінки ефектив-
ності брендингу на основі функціонального підходу.

Формування методів оцінки базується на дослід-
женні внутрішніх можливостей підприємств, виборі
базових ринків, визначення факторів для порівняння
власних брендів з брендами — конкурентами. Саме дос-
лідження бренду і брендингу з позиції функціонального
підходу розпочато з розкриття сутності цього підходу та
аналізу можливості його застосування, де функціональ-
ний підхід передбачає системне дослідження комплексу
функцій, які реалізує об’єкт.

Аналіз праці спеціаліста з методології функціо-
нального підходу вченого-кібернетика Маркова Ю. Г-
. вказує: в рамках функціонального підходу система
розглядається виключно з позиції її зовнішнього аспек-
ту. Виходячи з цього, функцією, або поведінкою, сис-
теми можна назвати все те, що можна дізнатися про
систему, не торкаючись її внутрішнього змісту. Дослі-
дник акцентує — розгляд поведінки системи як певно-
го цілого не є адитивним результатом взаємодії частин.
Послідовно проводячи функціональний аналіз, доціль-
но проведення розгляду цілого як результату взаємодії
системи з середовищем. Поза цим співвідношенням
цілісна властивість відсутня, що за думкою вченого
виступає важливим зауваженням, яке дозволяє зрозу-
міти сутність функціонального підходу саме в методо-
логічному, філософському плані. [5]

Розкриваючи значення функціонального підходу та
сферу його застосування як науково методологічної бази,
Марков Ю. Г. достатньо аргументовано довів, що функ-
ціональний підхід відіграє важливу роль в біологічних
та суспільних науках, зокрема в економіці та соціології,
є основою для багатьох кібернетичних дисциплін. Доц-
ільно наведення прикладу, що під час дослідження сус-
пільних відносин між соціальними групами та окреми-
ми особами особливий наголос робиться не лише на
анатомічні та фізіологічні властивості людини, але й її
відношення до інших членів групи, її погляди та соц-
іальні потреби. Так само, проводячи аналогію, користу-
вання приладів та апаратів, до вивчення внутрішнього
змісту останніх звертаємося лише тоді, коли їх функц-
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