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психологічний портрет його особистості; оцінка діло-
вих і моральних якостей; аналіз шкідливих звичок 
і захоплень; оцінка рівня виробничої кваліфікації; 
висновок атестаційної комісії.

Висновки. Оцінка управлінського персоналу 
аграрних формувань дає змогу визначити прогалини 
в роботі кожного спеціаліста і передбачити заходи 
щодо їх усунення.

Оцінка ефективності базується на обліку специфі-
ки праці спеціалістів (управлінців) та особливостей 
прояву його результатів.

На результатах оцінювання управлінського персо-
налу базується вирішення таких управлінських про-
блем, як: визначення ступеня відповідності займа-
ній посаді, оцінка після випробувального терміну, 
необхідність підвищення кваліфікації спеціалістів 
та її спрямованість, поліпшення апарату управління, 
уточнення посадових інструкцій, удосконалення сти-
лю і методів управління тощо.

Оцінювання спеціалістів агроформування про-
водиться за різними напрямами: оцінка виконання 
прямих обов’язків, супутньої діяльності, соціально-
психологічна оцінка поведінки спеціаліста у колек-
тиві та результати роботи його колективу.

Атестація є найчастішою формою оцінювання спе-
ціалістів, вона є завершеним, документально оформ-
леним результатом оцінювання спеціаліста.

Для підвищення ефективності оцінювання спе-
ціалістів необхідно: поширення сучасних методів 

їх оцінки; активне включення спеціалістів у процес 
оцінки через залучення до самоаналізу діяльності і 
розробки заходів з поліпшення роботи; розширен-
ня кола оцінювачів, у ролі яких, крім безпосеред-
нього керівника, часто виступають колеги по робо-
ті, підлеглі, споживачі результатів праці.
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Постановка проблеми. У сучасних умовах конку-
рентного середовища управлінські рішення повинні 
мати стратегічну спрямованість, тобто враховувати 
майбутні потреби підприємства у кількості та якості 
працівників [10]. Взагалі, ідеї стратегічного управлін-
ня поступово поширюються через наукову літерату-
ру, семінари та конференції тощо. Однак знання щодо 
стратегічного управління ще не набули практичного 
застосування в повному обсязі, і головне тут – відсут-
ність здібностей думати та керувати стратегічно.

Отже, постановка проблеми, її теоретичне і прак-
тичне значення, недостатнє вивчення з позицій су-
часних умов розвитку національної економіки на 
основі ринкових відносин зумовили вибір теми дослі-
дження. Зазначена проблематика не є новою і при-
таманною не тільки українським підприємствам, а й 
зарубіжним, але, на жаль, у вітчизняній спеціальній 
науковій літературі явно недостатньо розробок у цій 
галузі.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Сучас-
ні наукові дослідження стратегічного управління 
представлені працями Ю.В. Бінюк, Н.М. Богацької, 
О.О. Лукашова, Л.В. Шаульської та інших. Незва-
жаючи на поширення в останній час досліджень у 
цьому напрямі, в Україні залишаються невирішени-
ми питання щодо стратегічного управління розвитку 
трудового потенціалу підприємств.

Постановка завдання. На основі викладеного ма-
теріалу можна сформулювати дослідження, що по-
лягає у дослідженні, оцінці та аналізі розвитку 
стратегічного управління трудовим потенціалом під-
приємств.

Виклад основного матеріалу дослідження. Стра-
тегічне управління розвитку трудового потенціалу 
підприємства є інтегрованою й повною характеристи-
кою. Управління розвитком підприємства припускає 
потребу розроблення й впровадження інтегрованої 
системи управління, основою якої є система аналі-
зу й оцінювання потенціалу, процесів його зміни. З 
цією метою використовують різноманітні методики 
аналізу стратегічного потенціалу підприємства, які є 
вагомими, але все ж, на наш погляд, недосконалими.

Стратегічне управління розвитку трудового потен-
ціалу підприємства розглядається як взаємопов’язана 
сукупність ресурсів, які знаходяться в його розпоря-
дженні та мають вирішальне значення для досягнен-
ня стратегічних цілей, оцінки можливих меж функ-
ціонування у майбутньому, виходячи з прогнозованих 
умов зовнішнього середовища. Сферою його застосу-
вання є оцінка перспективних можливостей підпри-
ємства щодо зростання ефективності функціонування 
та зміцнення конкурентоспроможності на ринку [4].

Розвиток трудового потенціалу може істотно 
вплинути на конкурентоспроможність підприємства 
за умови, що всі складові елементи технології роботи 
з персоналом – набір, вибір, адаптація, оцінка ре-
зультатів праці, сучасні форми мотивації і організа-
ція праці, об’єднані в одну цілісну програму, що є 
частиною стратегії управління конкурентоспромож-
ністю.

Стратегічне управління розвитку трудового по-
тенціалу є вагомим елементом загальної системи 
стратегічного управління і безпосередньо пов’язаний 
з оцінкою масштабів реалізації цілей стратегії трудо-
вого потенціалу.

Цілі і завдання стратегії управління розвитку 
трудового потенціалу полягають у:

–	 узгодженні місця та функціонального призна-
чення цієї стратегії у загальній системі стратегічного 
управління підприємством;

–	 розробці та реалізації стратегічного плану щодо 
розвитку трудового потенціалу відповідно до стадії 
життєвого циклу підприємства;

–	 узгодженні його з основними стратегіями під-
приємства, можливостями та загрозами зовнішнього 
середовища;

–	 формуванні реальної персонал-стратегії та мо-
ніторингу її реалізації з урахуванням впливів зо-
внішнього та внутрішнього середовища, при необ-
хідності – розробці адаптивної стратегії розвитку 
трудового потенціалу з метою мінімізації можливих 
ризиків;

–	 оптимальному поєднанні поточного та страте-
гічного управління компонентами трудового потен-
ціалу з урахуванням потреб і умов бізнес-процесів 
підприємства;

–	 формуванні ефективної системи найму, попо-
внення персоналу, його навчання та підвищення ква-
ліфікації;

–	 орієнтації на інноваційність роботи персоналу;
–	 розрахунку та запровадженні ефективної сис-

теми моральної та матеріальної мотивації персоналу 
підприємства;

–	 забезпеченні високого рівня продуктивності 
праці [7, c. 516].

Основними складовими стратегічного управління 
розвитку трудового потенціалу підприємства, які ви-
значають його потенційні можливості, є:

1. Спроможність до проведення макроекономічно-
го аналізу ситуації в країні та регіоні діяльності.

2. Спроможність до прогнозування змін в обсязі 
та структурі споживчого попиту.

3. Спроможність до аналізу та прогнозування 
кон’юнктури ринків ресурсів та капіталу, розробки 
та реалізації ефективних стратегій взаємодії з рин-
ками для залучення необхідних ресурсів.

4. Спроможність до забезпечення стійкості під-
приємства до негативних змін у зовнішньому серед-
овищі функціонування за рахунок розробки та реалі-
зації ефективних захисних стратегій.

5. Спроможність до ефективного використання ін-
вестиційних можливостей щодо розвитку ресурсного 
потенціалу [4].

Стратегічне управління розвитку трудового по-
тенціалу підприємств потребує врахування зовніш-
ніх факторів, пошук нових можливостей в конку-
рентній боротьбі, адаптацію до змін внутрішнього та 
зовнішнього середовищ і базується на трудовому по-
тенціалі підприємства, для покращення використан-
ня якого цілеспрямовано виділяються ресурси [1].

Забезпечення стратегічного управління підприєм-
ством потребує найповнішої реалізації всіх його по-
тенційних можливостей, серед яких важливим є по-
тенціал живої праці [10].

Призначення стратегічного управління розвитку 
трудового потенціалу підприємства – забезпечення 
виживання підприємства у майбутньому шляхом 
встановлення динамічного балансу підприємства з 
оточенням.

Стратегічне управління розвитку трудового по-
тенціалу підприємств зорієнтовано на врахування 
впливу зовнішніх факторів, пошук шляхів нових 
можливостей у конкурентній боротьбі, відстеження 
та адаптацію до змін в оточенні [1, c. 12].

У стратегічному значенні потенціал підприємства 
є сукупністю складових потенціалу (соціальних, ор-
ганізаційно-управлінських, ринкових), де визначаль-
ним є інтелектуальний потенціал, який взаємодіє з 
виробничим ресурсом, корисність якого формується 
за рахунок спроможності продукту бізнесу задоволь-
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няти потреби споживачів і функціонуючий у системі 
економічного розвитку регіону для здійснення спря-
мування до стратегічно орієнтованого майбутнього 
[5, c. 7; 6].

Визначено, що принципи, формування цілей, 
пріоритетів, завдань, критеріїв стратегії розвитку й 
ефективного стратегічного управління трудовим по-
тенціалом потребують формування теоретико-мето-
дологічної бази, її розробки та інструментів реалі-
зації, і на основі цього досліджено загальну модель 
стратегії розвитку і ефективного управління трудово-
го потенціалу, яка буде враховувати інтереси і потре-
би суб’єктів господарювання (рис. 1) [10].

Аналізуючи рисунок 1, можна зазначити, що стра-
тегія розвитку й ефективного управління трудовим 
потенціалом спрямована на забезпечення високого 
рівня конкурентоспроможності підприємства шляхом 
задоволення виробничої потреби у висококваліфікова-
них, прихильних і високомотивованих працівниках, 
які здатні забезпечити стійку конкурентну перевагу. 
Стратегічними цілями має бути не тільки досягнення 
певних соціально-економічних показників, а переду-
сім координація дій усіх структурних підрозділів на 
реалізацію стратегічних пріоритетів.

Стратегія є оптимальним комплексним планом, 
який визначає напрям розвитку підприємства і до-
зволяє досягти поставлених цілей.

Головна мета стратегії реалізується через вико-
нання основних завдань, ієрархія яких ґрунтується 
на важливості і гостроті вирішення соціально-тру-
дових проблем. Найвищу значущість має реалізація 
тих задач, які спрямовані на комплексне вирішення 
декількох проблем. Задачі поділяються на тактичні 
(поточні) і стратегічні (довгострокові). 

Перший етап стратегічного управління – це ви-
значення довгострокових завдань для досягнення 
мети стратегії. Тактичні задачі обумовлені необхід-
ністю вирішення поточних проблем, є проміжними 
для вирішення завдань більш високого рангу, визна-
чаються на підставі моніторингу соціально-трудової 
сфери, експертних опитувань, соціологічних обсте-
жень, вивчення передового досвіду розв’язання ана-
логічних проблем тощо. До кола основних завдань 
стратегії розвитку й ефективного управління трудо-
вого потенціалу варто віднести:

1) підвищення ефективності виробництва та якос-
ті праці і на цій основі стабільний соціально-еконо-
мічний розвиток підприємства;

2) підвищення конкурентоспроможності продук-
ції, розширення напрямів її виходу на міжнародні 
ринки;

3) формування ефективної дифе-
ренційованої системи матеріального 
і морального стимулювання на осно-
ві результатів праці, компетентнос-
ті, кваліфікації та особистого внеску 
працівників, що зорієнтована на зрос-
тання конкурентоспроможності і рен-
табельності виробництва;

4) гарантування визначеного рів-
ня заробітної плати, соціальних пільг, 
стабільності робочого місця працівни-
ку за умови виконання ним поставле-
них виробничих завдань і відповідності 
рівня його кваліфікації та професіона-
лізму вимогам виробництва;

5) забезпечення продуктивної за-
йнятості, раціоналізація процесів 
праці і виробництва для зниження 
витрат праці;

Політика навчання

Політика 
соціального 

забезпечення

Політика зайнятості

Політика 
управління якістю 
трудового життя

Розвиток соціального 
партнерства

Колективно-договірне 
регулювання

Мета Завдання Суб’єкти Засоби

Стратегія розвитку й ефективного управління трудовим потенціалом

Принципи Критерії

Стратегія розвитку 
трудового потенціалу

Стратегія ефективного 
використання трудового 

потенціалу

Стратегія розвитку 
соціально-трудових 

відносин

6) оптимізація кількості та якості трудового по-
тенціалу відповідно до потреб виробництва, стабілі-
зація кадрів з метою підвищення ефективності праці;

7) гарантування соціально-економічного захисту 
працівників за допомогою формування гнучкої сис-
теми соціального забезпечення, соціальна підтримка 
персоналу через систему соціальної допомоги;

8) підтримка соціальної злагоди на підприємстві 
на основі розвитку системи соціального партнерства;

9) розвиток виробничої демократії;
10) забезпечення сприятливих умов праці, що 

сприяють збереженню здоров’я і працездатності ро-
бітників, використання системи компенсації втрат;

11) формування високої якості робочої сили, роз-
виток внутрішніх здібностей персоналу шляхом ство-
рення можливостей для безперервного навчання і по-
стійного інтелектуального розвитку;

12) створення системи заохочення працівників 
до використання свого інтелектуального потенціалу 
(раціоналізаторство, творчість, винахідницька діяль-
ність у праці), розвиток творчого потенціалу шляхом 
формування ефективної системи морального і матері-
ального стимулювання з метою інноваційного розви-
тку підприємства;

13) створення ефективних систем організації і 
нормування праці, що забезпечують повне і раціо-
нальне використання трудового потенціалу, високу 
продуктивність, якість праці;

14) підвищення якості трудового життя як осно-
ви розвитку й ефективного управління трудового по-
тенціалу з метою задоволення потреб працівників і 
роботодавця;

15) упровадження принципів корпоративної куль-
тури, об’єднання трудящих у досягненні значущих 
для роботодавця і працівників цілей [10].

Вибір стратегії розвитку трудового потенціалу під-
приємств залежить в основному від складу, струк-
тури і якості наявних економічних ресурсів, рівня 
конкурентоспроможності робіт і послуг, існуючого 
положення на ринку і стратегічних цілей – зайняти 
лідируючи позиції на ринку, мати конкурентні пере-
ваги порівняно з конкурентами, уникнути банкрут-
ства тощо. Тому в процесі стратегічного планування 
необхідно передбачити можливі зміни щодо викорис-
товуваних на підприємстві обмежених економічних 
ресурсів. Усі можливі потенційні позитивні зміни, які 
підприємство планує в майбутньому періоді, мають 
якнайповніше бути враховані в усіх розрахунках [6].

Стратегічна проблематика сьогодення в Україні 
пов’язана не стільки із завоюванням нових ринків, 

Рис. 1. Модель стратегії розвитку й ефективного використання 
трудового потенціалу підприємства [10]
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скільки із загальною політичною та економічною си-
туацією. Причинами також є складність і швидка 
зміна ринкових процесів, зокрема збільшення роз-
мірів підприємств, ускладнення форм їх діяльнос-
ті, нестійкість зовнішнього середовища тощо. Треба 
ще додати і те, що єдиного механізму оптимально-
го управління підприємством не існує. Отже, треба 
обирати той тип, який найбільше відповідає певно-
му виду проблем. За цих важких умов та обмежень 
(табл. 1) підприємства впевнені, що розробки і впро-
вадження стратегічного менеджменту у даний час є 
передчасними.

На вітчизняних підприємствах можна окреслити 
загальні причини, що ускладнюють управління скла-
довими стратегічного управління підприємством та 
призводять до кризових явищ:

- фінансовий потенціал (занадто висока частка по-
зичкового капіталу, висока вартість позичкових ко-
штів);

- збутовий потенціал (ненадійність постачальни-
ків);

- виробничий потенціал (застарілі технології, об-
ладнання);

- інноваційний потенціал (брак коштів для впро-
вадження інновацій, відсутність власних патентів);

- управлінський потенціал (негнучкий менедж-
мент);

- організаційних потенціал (бюрократія, негнучка 
ієрархічна структура);

- трудовий потенціал (плинність, мала мобіль-
ність) [2, c. 34; 3; 9].

І тільки оволодіння методами і підходами стра-
тегічного управління трудовим потенціалом підпри-
ємств з урахуванням вищеперелічених причин ви-
никнення кризових явищ на підприємствах і його 
успішне впровадження дозволить підприємствам 
працювати стабільно і забезпечить їм перспективи 
для розвитку. Нездатність передбачити і непоінфор-
мованість про наявні методи і прийоми антикризово-
го керування і планування під час спаду виробництва 
чи його нестабільності можуть призвести до повного 
банкрутства підприємств в Україні.

Висновки з проведеного дослідження. Стратегіч-
не управління будь-яким підприємством у ринково-
му середовищі зосереджується на правильному ви-

значенні поточних позицій підприємства на ринку, 
показників його господарсько-фінансової діяльності, 
сильних і слабких сторін.

Виходячи з вищесказаного необхідно зазначити, 
що потенціал підприємства впливає не лише на кін-
цеві результати діяльності, але й на рівень еконо-
мічного зростання та структурний розвиток усього 
підприємства.

Отже, стратегічне управління та оцінювання май-
бутніх потреб у персоналі – дуже складне завдання у 
складних умовах, таких як спад виробництва, частко-
ва чи повна неплатоспроможність підприємств, турбу-
лентність ринкового середовища, зростання безробіт-
тя, складна політична та економічна ситуації. Варто 
також зауважити, що впровадження нових техноло-
гій, освоєння виробництва конкурентоспроможної 
продукції, скорочення ринкового попиту на виробле-
ну продукцію сприяють зменшенню чисельності пер-
соналу як загалом, так і по окремим категоріям.

Таким чином, проведення стратегічного управлін-
ня розвитку трудового потенціалу підприємства буде 
сприяти постійному економічному зростанню за ра-
хунок раціонального використання усіх видів ресур-
сів і у першу чергу професійних та інтелектуальних 
здатностей персоналу, у тому числі й управлінсько-
го персоналу. Необхідно також зауважити, що впро-
вадження нових технологій, освоєння виробництва 
конкурентоспроможної продукції, скорочення рин-
кового попиту на вироблену продукцію буде сприяти 
зменшенню чисельності персоналу як загалом, так і 
по окремим категоріям.
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Таблиця 1
Обмеження щодо використання стратегічного управління підприємством та шляхи їх подолання

№
п/п Обмеження Шляхи подолання

1
Відсутність системного підходу до формування 
стратегічного управління, зв’язків із стратегією під-
приємства

Застосування стратегічного контролю та контролінгу. Ви-
користання стимулів щодо освоєння механізмів стратегіч-
ного управління підприємством. Формування стратегічної 
поведінки персоналу

2 Конкуренція стратегічних і поточних видів діяль-
ності з перевагою останніх

Розробка системи стратегічних планів (розвитку стратегіч-
ного управління підприємством, локальних потенціалів). 
Захист стратегічної діяльності за допомогою низки планово-
економічних заходів

3 Відсутність надійної стратегічної інформації для 
стратегічного управління підприємством 

Формування (зміцнення) аналітичних служб підприємства. 
Побудова системи стратегічного контролінгу зовнішнього та 
внутрішнього середовища

4 Брак у персоналу навичок стратегічного управління

Спеціальна підготовка управлінських кадрів, особливо 
вищого рівня. Підготовка та підвищення кваліфікації пер-
соналу щодо прийняття стратегічних рішень, а також їх 
реалізації та аналізу наслідків

5
Опір змінам у вигляді «ліквідації загроз» ОСУ, роз-
поділу влади, прав, обов’язків та відповідальності, 
способу мислення та звичних традицій

Створення структури, що здатна змінюватися. Спільне при-
йняття стратегічних рішень. Управління опором. Формуван-
ня стратегічного мислення та поведінки персоналу

6
Великі витрати на організацію стратегічного управ-
ління підприємством, особливо на постійний моніто-
ринг зовнішнього середовища

Обґрунтування доцільності витрат, аналіз можливостей за-
лучення аутсорсингових служб, налагодження та вдоскона-
лення системи стратегічного контролінгу

Джерело: [3; 8, c. 32; 11]
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У статті представлений розвиток маркетингових інструментів торгового підприємства на прикладі ресторану в сучасних умо-
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Захарченко Н.В. РАЗВИТИЕ МАРКЕТИНГОВЫХ АСПЕКТОВ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ ТОРГОВОГО ПРЕДПРИЯТИЯ
В статье представлено развитие маркетинговых инструментов торгового предприятия на примере ресторана в современных 

условиях хозяйствования. Определены основные факторы влияния на посетителя ресторана. Приведено обоснование выбора 
набора инструментов стимулирования продаж торгового предприятия.
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Zakharchenko N.V. DEVELOPMENT OF MARKETING ASPECTS OF THE FUNCTIONING OF COMMERCIAL ENTERPRISES
The article presents the development of marketing tools of trade enterprise by the example of a restaurant in the contemporary 

economy. The main factors influencing visitor restaurant. The substantiation of the choice of a set of tools to stimulate sales of commercial 
enterprise.
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Постановка проблеми. Основне завдання марке-
тингу торгового підприємства – привертання ува-
ги покупця до продукту або бренду безпосередньо в 
point of sales (pos) – точках кінцевого споживання. 
Вони логічно поділяються на: retail – магазини, ап-
теки тощо; horeca (hotel, restaurant, casino) – готелі, 
ресторани, казино. Стосовно послуги horeca марке-
тинг – це спосіб продажу, під яким мається на ува-
зі продати щось екстраординарне гостю або притяг-
нути додаткову увагу до чого-небудь. За допомогою 
правильних демонстраційних дій можна домогтися 
збільшення кількості своїх гостей. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Розви-
тку теоретико-методичних аспектів оцінки ефектив-
ності маркетингової діяльності підприємства при-
діляється достатньо велика увага. Серед сучасних 
авторів, що досліджують питання методичних підхо-
дів до оцінки ефективності маркетингової діяльності 
слід виокремити Л.В. Балабанова [2], В.А. Верба [3], 
І.О. Жук [4], В.В. Колобова, Ф. Котлер та ін.

Проте оцінювати ефективність діяльності підпри-
ємства необхідно з урахуванням специфіки його ді-
яльності. Дослідженню маркетингових інструмен-
тів торгового підприємства на прикладі ресторану в 
сучасних умовах господарювання приділяли увагу 

також інші науковці [1; 5; 9; 10]. Аналізуючи дані 
публікації, ми прийшли до висновку щодо необхід-
ності продовження наукових пошуків в області ви-
бору чинників дії на відвідувача ресторану, а саме 
музики, освітлення, вентиляція, сервіровка, колір 
інтер’єру, декор вікон, чистота, дегустація, меню 
тощо та вибору набору інструментів стимулюван-
ня продажів: меню і карта вин; зовнішня реклама; 
реклама усередині ресторану; сувенірна продукція; 
спеціальний показ, буфети, візок з десертом; прове-
дення спеціальних акцій, свята тощо.

Мета та завдання статті полягають в тому, щоб 
визначити та дослідити чинники дії на відвідувача 
ресторану та вибору набору інструментів стимулю-
вання продажів.

Виклад основного матеріалу дослідження. Роз-
криємо суть маркетингу стосовно ресторанів. Відвіду-
вання ресторану – будь-то ділова зустріч з партнером 
по бізнесу, обід у колі сім’ї, звана вечеря з приводу 
урочистості або незабутня зустріч за столиком тільки 
на двох – це завжди подія, його супроводжують осо-
бливі почуття і настрій. Навіть щоденні обіди в рес-
торані вносять у життя елемент свята, перетворюючи 
процес трапези на своєрідний ритуал. Ресторан – це 
підприємство харчування, що надає гостям широкий 


