
Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	м
ен

ед
ж

м
ен

т 
і м

ар
ке

ти
н

г

263БІЗНЕСІНФОРМ № 5 ’2017
www.business-inform.net

УДК 331.108+334.72

РОЗвИТОк пЕРСОНАлу як ЗАСІб пІДвИщЕННя  
кОНкуРЕНТОСпРОМОЖНОСТІ пІДпРИєМСТв

© 2017 ЗАЙЦЕВА Л. О. 

УДК 331.108+334.72

Зайцева Л. О. Розвиток персоналу як засіб підвищення конкурентоспроможності підприємств
Мета статті полягає в обґрунтуванні значущості безперервного розвитку персоналу як засобу підвищення конкурентоспроможності підпри-
ємства. Досліджено сучасний досвід та проблеми поширення стандарту управління персоналом підприємств в Україні та за кордоном. Визначено 
роль управління трудовими ресурсами в системі чинників, що забезпечують конкурентоспроможність підприємства. Зазначено стратегії розви-
тку персоналу, що залежать від аналізу внутрішнього середовища та кадрового прогнозу підприємства. Визначено необхідність застосування 
як матеріальної, так і моральної мотивації працівників. Обґрунтовано необхідність відповідності зовнішнім умовам і цілям підприємства ме-
тодів трудового стимулювання. Розкрито особливості стимулювання робітників за рахунок заробітної плати. Визначено необхідність оцінки 
кількісних і якісних результатів індивідуальної праці кожного працівника за рахунок додаткової заробітної плати, у тому числі у формі різних 
доплат, надбавок, одноразової винагороди, що мають компенсаційний характер і дозволяють забезпечувати значну індивідуалізацію.
Ключові слова: персонал, мотивація, стимулювання робітників, стратегія управління персоналом, конкурентоспроможність підприємства.
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Зайцева Л. А. Развитие персонала как средство повышения  

конкурентоспособности предприятия
Целью статьи является обоснование значимости непрерывного раз-
вития персонала как средства повышения конкурентоспособности 
предприятия. Приведено исследование современного опыта и про-
блем распространения стандарта управления персоналом предприя-
тий в Украине и за рубежом. Определена роль управления персоналом 
в системе факторов, обеспечивающих конкурентоспособность пред-
приятия. Обозначены стратегии развития персонала, которые зави-
сят от анализа внутренней среды и кадрового прогноза предприятия. 
Определена необходимость применения материальной и моральной 
мотивации работников. Обоснована необходимость соответствия 
внешним условиям и целям предприятия методов трудового стиму-
лирования. Раскрыты особенности стимулирования работников за 
счет заработной платы. Определена необходимость оценки количе-
ственных и качественных результатов индивидуального труда каж-
дого работника за счет дополнительной заработной платы, в том 
числе в форме различных доплат, надбавок, единовременного возна-
граждения, имеющих компенсационный характер и позволяющих обе-
спечить значительную индивидуализацию.
Ключевые слова: персонал, мотивация, стимулирование работников, 
стратегия управления персоналом, конкурентоспособность пред-
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Zajtzeva L. O. The Staff Development as a Means of Enhancing  

the Enterprise Competitiveness
The article is aimed at substantiating the importance of continuous devel-
opment of staff as a means of enhancing the competitiveness of enterprise. 
A study on the current experience and issues of dissemination of the stan-
dard for HR management at the enterprises in Ukraine and abroad has 
been provided. The role of HR management in the system of competitive 
factors has been defined. The staff development strategies that are depen-
dent on analysis of the internal environment and the personnel forecast of 
enterprise have been outlined. The need to apply both material and moral 
motivation to employees has been determined. The necessity to match the 
external conditions and the objectives of enterprise with the methods of 
labor incentives has been substantiated. Features of employee incentive on 
the basis of wage have been disclosed. There is a need to assess the quan-
titative and qualitative results of each employee’s individual work through 
the additional salaries, including in the form of various fringes, increments, 
lump sum remunerations, which are of a compensatory nature and allow 
for a significant individualization.
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Нове економічне піднесення можливе лише за 
умови впровадження принципово нових іннова-
цій. Поява та реалізація жодної з технологічних 

інновацій неможлива без накопичення людського капі-
талу нової якості, що найчастіше формується внаслідок 
соціальних інновацій різного типу. Тому економічне 
зростання з новими його акцентами – поступовим пере-
ходом від виключно технологічних інновацій до систем-
ного розвитку всіх їх типів, включаючи соціальні, є од-
ним з актуальних і перспективних напрямків наукових 
досліджень, що можуть забезпечити піднесення еконо-
міки на якісно новий рівень конкурентоспроможності.

Одним із сучасних методів посилення конкурен-
тоспроможності підприємств є розвиток соціального 
корпоративного інвестування – передусім, у програми 
розвитку персоналу організацій. У цьому аспекті вели-
кого поширення у світовій практиці набув запозичений 
з Великобританії стандарт управління персоналом ор-
ганізацій «Іnvestors іn People». На сьогодні він успішно 
застосовується в організаціях різних видів діяльності 
понад 70 країн світу [8]. Запровадження такої техноло-
гії управління персоналом дозволяє не лише посилити 
ефективність управління працею, але й створити якісно 
нову форму взаємодії в організації, одним з основних 
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економічних наслідків якої є зростання конкуренто-
спроможності підприємства.

В Україні стандарт впроваджується за підтримки 
Українського національного комітету Міжнародної тор-
гової палати, починаючи з 2007 р. Але на сьогодні дуже 
обмежена кількість українських підприємств пройшли 
сертифікацію за цим стандартом: у 2007 р. – компанія 
«Магістр& Партнери»; у 2008 р. – освітня компанія 
«Бізнес-Лінк»; у 2009 р. – ДП «Одеський морський торго-
вельний порт»; у 2010 р. – транспортно-експедиторська 
компанія «ПЛАСКЕ» [8].

Сертифікація за принципом «інвестування в лю-
дей» полягає в тому, що на основі попередньо проведе-
ного інспектування визначають та реалізують напрямки 
вдосконалення управління людьми. При цьому дослі-
джується не лише управління витратами на персонал, 
але й якість комунікацій, наявність зворотного зв’язку 
усвідомлення свого внеску в організацію, а також харак-
тер та наслідки роботи [5].

Підтвердженням важливості такої соціальної 
інновації є результати дослідження ефектив-
ності використання стандарту якості в системі 

управління «Іnvestors іn People» – аналіз діяльності 1600 
компаній, з яких у рівних частках представлено сертифі-
ковані організації з державного сектора, малі та серед-
ні підприємства (5–249 співробітників: великі компанії 
(понад 250 співробітників) і несертифіковані компанії). 
Опитуванням встановлено, що «організаційні зміни», 
проведені роботодавцями в сертифікованих компаніях, 
сприяли отриманню прибутку у два рази більше, ніж 
зміни, проведені в інших компаніях» [8]. Отже, зростан-
ню прибутку сприяли такі організаційні зміни:
 у сфері навчання та розвитку;
 у сфері системи оцінки персоналу та отримання 

зворотного зв’язку;
 залучення своїх співробітників в управління ді-

яльністю підприємств;
 зростання продуктивності праці;
 покращення професійних навичок;
 вимоги стандарту орієнтують на постійне по-

ліпшення та розвиток організацій.
Непрямим визнанням ефективності такого на-

прямку соціальних інновацій є також те, що 94% опита-
них роботодавців вважають доцільним і надалі підтри-
мувати систему «Іnvestors іn People» на своєму підпри-
ємстві, а 71% лідерів промислових груп зазначають, що 
вимоги стандарту орієнтують їх на постійне поліпшення 
і розвиток їх організацій [8].

В Україні системних досліджень готовності до 
впровадження стандарту не проводилося внаслідок 
низької зацікавленості роботодавців. Керівники під-
приємств найчастіше не зацікавлені в інформації щодо 
сприйняття персоналом управлінських дій.

Збереження традиційних підходів до персоналу як 
до «дешевого ресурсу», недостатній розвиток корпора-
тивних стратегій інноваційної діяльності, у тому числі 
щодо розвитку персоналу, стримує не лише соціальний, 
але й економічний розвиток підприємств, проте персо-
нал є головним ресурсом, від якого залежить, наскільки 

ефективно буде розвиватися підприємство. Саме пер-
сонал – найважливіша складова діяльності будь-якого 
підприємства. Трудові ресурси підприємства є неви-
черпним резервом підвищення ефективності діяльнос-
ті підприємства, важливим стратегічним потенціалом, 
який впливає на конкурентоспроможність, визначає на-
прями подальшого розвитку. 

Якщо розглядати управління персоналом із стра-
тегічної точки зору, то стає необхідним забезпечити 
підприємство відповідними людськими ресурсами, 
ефективно розподілити обов’язки та розробити систе-
му мотивування.

Досвід багатьох зарубіжних підприємств за останні 
десятиріччя свідчить про посилення ролі управ-
ління трудовими ресурсами в системі чинників, 

що забезпечують конкурентоспроможність підприєм-
ства. Сучасні концепції управління базуються на тому, 
що люди є одним із найважливіших економічних ресурсів 
компанії, джерелом її доходів, конкурентоспроможності, 
розвитку. Так, Л. Якокка стверджує, що всі господарські 
заходи об’єднуються трьома поняттями: люди, продукція, 
прибуток. Основну роль відіграють люди. Якщо немає 
здібних спеціалістів, то всі намагання будуть марними. 
Відомо, що чим вище трудовий потенціал підприємства, 
чим вищі потенційні можливості найнятої робочої сили, 
тим складніші завдання можуть реалізовуватися колек-
тивом відповідно до випуску продукції [2]. Тому кожно-
го працівника слід розглядати як особистість, діяльність 
якої носить інноваційний характер, а саме – це навчання, 
отримання досвіду, розвиток творчих здібностей, різно-
го роду дослідження та аналіз отриманих результатів, що 
є складовими, під впливом яких формується інтелекту-
альний капітал. Для успішної діяльності кожне підпри-
ємство повинно впроваджувати інновації для розвитку 
інтелектуального капіталу [9, с. 4]. 

Вибір стратегії розвитку персоналу залежить від 
маркетингової стратегії підприємства.

Стратегія управління персоналом – це специфіч-
ний набір основних принципів, правил і цілей роботи з 
персоналом, конкретизованих з урахуванням типів ор-
ганізаційної стратегії, організаційного і кадрового по-
тенціалу, а також типу кадрової політики [5].

Стратегія управління персоналом формується у 
вигляді планів або «програм дій», що базуються на ін-
формації, зібраній на стадії аналізу внут-рішнього се-
редовища організації, і кадрового прогнозу – у вигляді 
системи ар¬гументованих заяв про напрями розвитку 
та майбутнього стану персоналу. Інструментами ре-
алізації кадрової стратегії є поточна кадрова робота, 
керівниц¬тво персоналом, заходи щодо його розвитку, 
підвищення кваліфікації, вирішен¬ня соціальних про-
блем, винагорода і мотивація. В економічній літерату-
рі виок¬ремлюють декілька маркетингових стратегій, 
кожній з яких відповідає певний вид кадрової стратегії.

Стратегія зростання забезпечує нарощування 
конкурентних переваг підприємства завдяки виходу 
на нові ринки, диверсифікованості, постійних нововве-
день. Властива зазвичай молодим підприємствам, що 
прагнуть у найкоротший термін зайняти позиції лідера 
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на ринку, або підприємствам, що використовують новіт-
ні досягнення науково-технічного прогресу. Реалізація 
стратегії вимагає залучення персоналу особливо високої 
кваліфікації, який сприяє підвищенню конкурентоспро-
можності підприємства. При даній стратегії акценту-
ється увага на створення незалежної системи мотивації 
та позитивного морально-психологічного клімату.

Основними перевагами цієї стратегії є накопи-
чення власного досвіду з розвитком нового напряму ді-
яльності, а також можливість планувати темпи власного 
розвитку з урахуванням темпів розвитку галузі [6].

Стратегія помірного зростання властива підпри-
ємствам, що мають уже досить міцні позиції на ринку 
або функціонують у традиційних сферах. Для цієї стра-
тегії характерно стабілізація персоналу, залучення і за-
кріплення кадрів. На відміну від стратегії зростання, за-
значена стратегія передбачає перенавчання персоналу, 
внутрішнє переміщення кадрів, а також один із основних 
компонентів розвитку персоналу – соціальні гарантії [6].

Окрім стратегій розвитку персоналу, існують та-
кож стратегії скорочення. Стратегії скорочення застосо-
вують тоді, коли необхідно скоротити чи роз¬формувати 
підрозділи, які не приносять прибутку підприємству 
або коли потрібно здійснити його «санацію», позбутися 
всього застарілого.

Стратегія скорочення полягає в масових звіль-
неннях і допомозі у пра-цевлаштуванні. Основний ак-
цент робиться на стимулюванні дотермінового ви¬ходу 
на пенсію, збереженні персоналу, що відповідає майбут-
нім напрямам ро¬боти, а також перекваліфікації квалі-
фікованих робітників [3].

Залежно від розвитку організації, а також ситуації 
на ринку, підприємство скорочує або нарощує виробни-
цтво, збільшує або зменшує якісний та кіль¬кісний склад 
персоналу. Ці всі процеси в собі може об’єднувати ком-
бінована стратегія, що включає в себе співвідношення 
елементів стратегії зростання, помірного зростання та 
скорочення. Розвиток комбінованої стратегії залежить 
від комбінацій трьох зазначених вище стратегій [3].

Для реалізації стратегії розвитку персоналу та за-
безпечення ефективного перебігу процесів на підпри-
ємстві керівництву необхідно звернути увагу на методи 
мотивування працівників – як матеріальні (нарахування 
премій, відсотки та бонуси, надання соціального паке-
ту), так і нематеріальні (грамоти за якісно виконану ро-
боту, додаткові вихідні, направлення на відпочинок та 
забезпечення житлом) [4].

Ефективне й якісне виконання виробничих завдань 
окремо взятого працівника залежить від мотива-
ції. Під мотивацією слід розуміти процес стиму-

лювання окремого виконавця або групи людей до діяль-
ності за допомогою сукупності внутрішніх і зовнішніх 
рушійних сил, що спонукають, задають межі й форми ді-
яльності, спрямовують на досягнення визначеної мети 
та продуктивного виконання ухвалених рішень або ви-
значених робіт. Мотивація визначає пріоритети ділової 
активності, посилює бажану поведінку людини [10]. 

Дії працівника, що зумовлені внутрішніми спо-
нуканнями та спрямовані на досягнення власної мети, 

реалізацію своїх інтересів, називають мотиваційною 
діяльністю. Мотиваційну діяльність слід розглядати як 
матеріальну складову (заробітна плата, соціальний па-
кет, короткострокове та тривале навчання персоналу 
тощо) та нематеріальну складову (імідж і популярність 
підприємства-роботодавця, планування кар’єри співро-
бітників та ін.) [1, с. 217]. 

Досягнення критеріїв економічної ефективності 
колективної праці значною мірою залежить від стану 
мотиваційного середовища підприємства, тобто систе-
ми мотивації персоналу. Система мотивації передбачає 
об’єктивну кількісну й якісну оцінку трудової активності 
працівника та визначення відповідної винагороди. Фор-
ми та розмір її мають відповідати затраченим зусиллям, 
і лише тоді можна передбачити спонукальні мотиви до 
подальшої ефективної й якісної праці працівника. 

Система мотивації на підприємствах має базувати-
ся на адресних методиках, спрямованих на кон-
кретну групу виконавців господарських функцій 

і відповідати таким вимогам:
 створення належних умов для захисту здоров’я, 

безпеки праці та добробуту працівників (офі-
ційне працевлаштування, забезпечення ста-
більної зайнятості, медичне та пенсійне страху-
вання, щорічні та декретні відпустки);

 надання однакових можливостей щодо зайня-
тості та посадового просування за критерієм 
результативності праці. Іншими словами, не 
слід дозволяти виробничому персоналу заси-
джуватися на одноманітній роботі, періодично 
необхідно змінювати операцію, яку вони ви-
конують, а також запроваджувати такі заходи 
мотивації молодих спеціалістів, як перспектива 
кар’єрного зростання;

 узгодження рівня оплати праці з її результата-
ми та визнання особистого внеску працівника 
в загальний успіх. Це передбачає справедливий 
розподіл доходів залежно від ступеня підви-
щення продуктивності та якості праці;

 забезпечення можливостей для зростання про-
фесійної майстерності, реалізації здібностей 
працівників, тобто створення програм навчан-
ня, підвищення кваліфікації та перекваліфікації;

 підтримання в колективі атмосфери довіри, за-
цікавленості в реалізації загальної мети (ство-
рення умов для формування у підлеглих думки, 
що вони є частиною єдиного цілого, що робота 
кожного працівника важлива для підприємства 
в цілому) [10].

Найбільш дієвим мотивом зайнятості є отримання 
матеріальної винагороди або стимулювання робітників. 
Під стимулюванням слід розуміти: процес використан-
ня конкретних стимулів для користі людини та підпри-
ємства, тобто єдності інтересів у досягненні кінцевих 
результатів роботи, вплив на трудову поведінку праців-
ника; створення умов, що спонукають працівника діяти 
певним чином. Методи трудового стимулювання по-
винні бути гнучкими та завжди відповідати зовнішнім 
умовам і цілям підприємства [1, с. 217].
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Вирішальну роль у стимулюванні відіграє заробіт-
на плата. Для стимулюючого ефекту рівень заробітної 
плати повинен залежати від кількісних і якісних резуль-
татів індивідуальної праці кожного працівника, склад-
ності виконуваних робіт, кваліфікації, професійного 
досвіду, особистого внеску в кінцеві результати роботи. 
Найбільше ця функція забезпечується додатковою заро-
бітною платою, яка виплачується у формі різних доплат, 
надбавок, одноразової винагороди, що мають компен-
саційний характер і дозволяють забезпечувати значну 
індивідуалізацію [7].

Слід зазначити, що нарахована заробітна плата 
відрізняється від виплаченої розміром податкових і со-
ціальних платежів. Стимулюючу роль виконує тільки та 
частина заробітної плати, яку дійсно отримає робітник. 
Для отримання стимулюючого ефекту заробітної плати 
ця частина має бути достатньо відчутною.

Безумовно, підвищення заробітної плати викликає 
позитивну реакцію, але це не завжди дозволяє результат 
діяльності. Отже, слід вивчати ринок праці та слідкувати 
за тим, щоб оплата була не нижче, а краще – на декілька 
пунктів вище, ніж у конкурентів. Матеріальне стиму-
лювання спонукає до зростання продуктивності праці, 
до можливості працівника проявити себе. Це особливо 
важливо для працівників з високою самодисципліною, 
працездатністю, акуратністю та наполегливістю.

Результатом спрямованості на досягнення більш 
якісних показників діяльності підприємства може стати 
впровадження різних диференційованих заохочуваль-
них надбавок. Завдяки надбавкам заробітна плата збіль-
шується. Такий підхід вирівнює мотивацію при виробни-
цтві всіх видів продукції та дозволяє узгоджувати норми 
праці з оплатою, без зміни тарифних ставок [11, с. 44]. 

Використання надбавок до заробітної плати у меж-
ах стимулювання не повинно бути дуже високим, щоб не 
знецінити систему преміювання та мотивації, попереди-
ти зростання витрат на робочу силу. Разом із тим вони 
не повинні бути дуже низькими, щоб зберегти матері-
альну мотивацію до поліпшення показників роботи.

ВИСНОВКИ
Сучасний етап розвитку економіки потребує висо-

кого рівня конкурентоспроможності підприємств. Для 
його забезпечення підприємство потребує персонал, 
який володіє знаннями і компетенціями, необхідними 
для імплементації інноваційної моделі господарювання. 
Отже, обрання ефективної стратегії розвитку персоналу 
як одного з найважливіших ресурсів для підприємства 
та постійні вкладення в навчання працівників є запо-
рукою підвищення його конкурентних позицій. Саме 
персонал відіграє ключову роль у досягненні певного 
рівня конкурентоспроможності, оскільки кардинально 
впливає на продуктивність і рівень прибутку. Розвиток 
персоналу повинен бути вибудуваний виходячи з голо-
вних стратегічних завдань бізнесу, забезпечувати довго-
строкову, конкурентну перевагу підприємства завдяки 
використанню унікального джерела конкурентоспро-
можності, яке неповторне для конкурентів. Для отри-
мання ефективного результату від діяльності системи 

розвитку персоналу, що функціонує залежно від обраної 
стратегії, потрібно зв’язати її з мотиваційною системою 
на підприємстві.                     
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ция, методическое обеспечение.
Рис.: 1. Табл.: 3. Библ.: 10. 
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competency» and «managerial knowledge of enterprise». By generalizing 
the conceptual provisions, a typology of the enterprise’s competencies has 
been developed. In order to clarify the contents of the concept of managerial 
competency, the classification attributes of the managerial knowledge of en-
terprise have been allocated. The need to use management standards (man-
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У сучасній теорії стратегічного менеджменту існу-
ють різні напрямки, які, розділяючи загальні ба-
зові принципи, виділяють ті або інші пріоритети 

у формуванні й розвитку процесів управління знання-
ми на підприємстві. Знання являє собою цінність, уні-
кальний та цінний ресурс для підприємства лише тоді, 
коли воно може зробити свій внесок у досягнення мети. 

Саме цей контекст підкреслював Р. Аккоф [1, с. 55],  
пов’язуючи знання з «ефективністю, з якою індивід може 
використовувати спосіб дій для досягнення мети». У та-
кому розумінні знання є організаційним і розглядається 
як «здатність підприємства створювати нове знання, 
поширювати його по всій організації й втілювати в про-
дукції, послугах, системах» [2, с. 11].
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