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democratization and globalization processes. The cultural-economical planning gets priority, the foundation of it is
the use of human and cultural capital of the city. The novelty is that material assets, traditionally considered being
the basis of territorial economy development, lose their significance comparing to intangible assets, which are of
various character: creative and cultural potential of the inhabitants, management professionalism, information
environment saturation, the possibility to create the atmosphere of tranquility and comfort on the territory. Not the
territory size and its economic base become the main success factors, but new unconventional management
decisions, an energetic wish of the territory to formulate clearly its strategical interests in the country, in the region
and in the world. This is the aim of the territorial branding. Currently the changing of territory development paradigm
takes place. It becomes the subject of socio-economic relations, goods, intangible assets concentration. The
emphasis of the development shifts towards culture, entertainment, impressions.

Keywords: branding of the territory; brand platform; brand architecture.
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ПЕРЕПАДЯ ФЕДІР,
старший викладач Маріупольського державного університету

УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ СКЛАДОМ
ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВ

У статті виконано аналіз сучасного стану промислової галузі України, визначено коло
основних проблем та задач у сфері формування конкурентоспроможності промислових
підприємств, проаналізовано тенденції управління їхнім кадровим складом, розглянуто струк-
туру комплексу заходів з управління кадровим складом і визначено шляхи їх подальшого
розвитку та впровадження.

Ключові слова: промислове підприємство; кадровий склад; професійні компетенції кадрового
складу; кадрова політика.

Постановка проблеми. Розвиток промисловості Ук-
раїни є одним із найбільш актуальних питань форму-
вання національної конкурентоспроможності держа-
ви на світовому ринку товарів та послуг. Основні напрям-
ки та завдання у сфері реформування промислових
підприємств України визначено в рамках Загальнодер-
жавної цільової економічної програми розвитку про-

мисловості на період до 2020 року [1]. В умовах світової
фінансової кризи, яка значною мірою вплинула на стан
промислової галузі на внутрішньому ринку України,
відбуваються процеси реструктуризації, що мають на
меті підвищення конкурентоспроможності підприємств
за рахунок оптимізації використання їхнього ресурсно-
го потенціалу, зокрема кадрового.
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Аналіз останніх досліджень та публікацій. Проб-

леми управління людськими ресурсами підприємств, у
тому числі в промисловості та машинобудуванні, дос-
ліджували багато вітчизняних та зарубіжних науковців,
серед яких Г. І. Брітченко, Б. М. Генкін, В. М. Данюк,
П. В. Єгоров, О. Я. Кібанов, І. Д. Крижко, Ю. Г. Лисен-
ко, Ю. В. Макогон, В. М. Мальцев, В. М. Петюх, В. В. Травін,
Е. О. Уткін, Г. В. Щекін, М. Армстронг, Б. Карлофф,
У. Мастенбрух, М. Х. Мескон та ін. Ними визначена
сутність та принципи кадрової політики, її взаємозв'я-
зок із такими організаційними процесами, як управлін-
ня персоналом, управління людськими ресурсами та
кадровим складом підприємства, пріоритетні напря-
ми та форми реалізації кадрової політики у ХХІ столітті.

Метою статті є аналіз сучасних процесів у сфері уп-
равління кадровим складом промислових підприємств
України та пошук шляхів підвищення ефективності їхньої
господарської діяльності.

Виклад основного матеріалу. У сучасних умовах ве-
дення бізнесу вітчизняні промислові підприємства зна-
ходяться в нестабільному з економічної точки зору стані,
що обумовлений безпосереднім впливом світової
фінансової кризи та коливаннями попиту на вітчизняну
продукцію (зокрема, металургійної промисловості) на
більшості регіональних ринків. Необхідність пошуку
нових ринків збуту власної продукції, дотримання рен-
табельності та високої ефективності виробництва, про-
ведення модернізації власних основних фондів вима-
гає від більшості промислових підприємств скорочен-
ня витрат на суміжні та неосновні операційні процеси
та концентрації власних зусиль навколо вирішення ос-
новних виробничих задач.

Серед кола основних питань, які мають бути вирі-
шені найближчим часом на державному рівні в рамках
Загальнодержавної цільової економічної програми

розвитку промисловості на період до 2020 року, було
визначено такі напрямки:

- здійснення заходів, спрямованих на вдосконален-
ня підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфі-
кації фахівців із вищою освітою, кваліфікованих робіт-
ників, професійного розвитку працівників промисло-
вості;

- приведення системи технічного регулювання у
відповідність із міжнародними стандартами стосовно
якості продукції, екологічних вимог до продукції та тех-
нологічного процесу її виробництва, охорони праці, тех-
ніки безпеки;

- упровадження екологічно ефективних методів
організації виробництва, принципів корпоративної со-
ціальної відповідальності з метою зменшення обсягів
викидів і скидів, мінімізації утворення відходів та комп-
лексного використання матеріально-сировинних ре-
сурсів, у тому числі вторинних.

Управління кадрами на сучасному етапі стає ос-
новним стратегічним завданням, оскільки роль кад-
рової політики полягає в підтримці ініціатив підприєм-
ства на кожному із цільових ринків з метою зниження
вартості продукції та збільшення вартості товарів і по-
слуг [2, с. 118].

Серед основних проблем, що були визначені в рам-
ках загальнодержавної програми, значна увага приділе-
на питанням подолання кризових явищ у вітчизняній
промисловості, що, зокрема, обумовлено зниженням
основних показників господарської діяльності протя-
гом останніх років. За даними Державної служби стати-
стики України, у 2013 році індекси промислової про-
дукції у двох випадках мають негативну динаміку, в од-
ному випадку динаміки немає і тільки металургійне
виробництво показує позитивну динаміку, що представ-
лено в таблиці 1.

Таблиця 1. - Динаміка основних індексів промислової продукції за видами діяльності у 2013 році [3]
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у цілому 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 96,8 

Добувна та 
переробна 

промисловість 
96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 96,4 

Металургійне 
виробництво 89,4 90,4 91,7 92,4 91,9 92,1 93,7 94,5 94,5 94,2 93,5 94,1 

Виробництво 
іншої продукції 
первинної 

обробки сталі 

84,8 91,2 85,1 86,4 83,9 83,9 84,5 85,0 84,7 83,4 84,0 84,5 

Машинобудуван
ня, крім ремонту 

та монтажу 
машин й 

устаткування 

92,2 88,8 85,1 86,9 86,0 86,7 86,7 86,6 86,4 86,4 86,1 86,2 

 
Зазначені тенденції мають підтвердження у вигляді

значних скорочень витрат на утримання кадрового скла-
ду та заморожування основних кваліфікаційних та нау-
кових програм у сфері розвитку вітчизняної промисло-
вості та машинобудування. Кожне промислове підпри-
ємство має у своєму розпорядженні технічні та інфра-
структурні ресурси, що дозволяють йому зберігати та
переробляти сировину, виробляти продукцію та транс-
портувати її до місця призначення. До комплексу ос-
новних господарських операцій, що складають діяль-

ність будь-якого промислового підприємства, входять
процеси, пов'язані не лише з виконанням технічних
видів робіт, таких як вимірювання, обробка, збирання,
але й роботи, пов'язані з виконанням організаційних
та контрольних робіт, а також інформаційне забезпе-
чення процесу виробництва. У всіх вищезгаданих видах
робіт безпосередньо задіяні працівники підприємства,
які складають його найважливіший вид ресурсів -
людський, що бере участь у майже всіх операційних
процесах на всіх стадіях виробництва. Саме тому ефек-
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тивність роботи устаткування, обладнання та технічно-
го знаряддя значною мірою залежить не лише від його
технічних характеристик, але й від професійних та осо-
бистих якостей працівників, що безпосередньо забез-
печують виконання певних операцій.

Система управління кадровим складом набуває все
більшого значення для ефективного функціонування
підприємства за сучасних реалій та стану світової кон-
куренції. Особливо цей аспект управлінського процесу
є важливим для підприємств, які працюють на міжна-
родному ринку, оскільки саме там стандарти виробниц-
тва та рівень розвитку технологій вимагають найбіль-
шої концентрації від підприємства на власному кадро-
вому складі та його можливостях. Якщо брати до уваги,
що металургійна, машинобудівна та інші провідні галузі
промисловості України є експортно-орієнтованими, що,
у свою чергу, змушує вітчизняні підприємства постійно
вдосконалювати модель свого бізнесу та концентрува-
ти зусилля на процесах забезпечення конкурентоспро-
можності виробництва, більшість вітчизняних під-
приємств намагається впровадити у своїй господарській
політиці світові стандарти та методи управління кадро-
вим складом, визнаючи стратегічну важливість цієї сфе-
ри та необхідність розвитку технологій соціального уп-
равління. Роль кадрового складу промислового підпри-
ємства посилюється серед інших складових елементів,
через що її позиціонують як квінтесенцію організацій-
них цінностей та очікувань щодо основних функцій
організації [4, с. 30-32].Таким чином, без чіткого та об'-
єктивного впливу на кадрові процеси неможливо за-
безпечити розвиток будь-якої сфери промислового
підприємства взагалі.

Проблеми інноваційного розвитку вітчизняної про-
мисловості є актуальними вже багато років, проте знач-
ну увагу приділено питанням реконструкції виробничої
бази, покращення умов праці та збільшенню економії
коштів у питаннях витрат ресурсів у виробничому про-
цесі. Проблеми кадрової сфери до сьогодні залиша-
ються без значної уваги з боку керівництва провідних
промислових підприємств. Серед основних випробу-
вань, із якими зіштовхуються промислові підприємства
в Україні, є пошук кваліфікованих робочих кадрів, особ-
ливо молодіжної вікової групи, формування кваліфіко-
ваних спеціалістів на базі власних фондів та їх подаль-
ше утримання.

Ця проблема є актуальною майже для кожного про-
мислового підприємства, оскільки по-перше, кадрова
проблема полягає в пошуку працівників окремих спе-
ціальностей, наприклад, таких як токарі й фрезеруваль-
ники, на яких є стабільний попит, проте він не завжди
задовольняється наявною пропозицією на ринку праці.
Промислові підприємства намагаються власноруч уре-
гулювати таку ситуацію, упроваджуючи спеціалізовані
навчальні програми спільно із вищими та спеціалізо-
ваними навчальними закладами, але ці програми є
стратегічно-спрямованими та не дають миттєвих ре-
зультатів. Наступною проблемою є невідповідність у
підготовці працівників робітничих спеціальностей до
вимог сучасної роботи із технічним обладнанням, ос-

кільки навчальний процес у закладах освіти не завжди
охоплює нові технології виробництва, через що відбу-
вається знецінення інвестицій в освіту працівника, та
не забезпечує відповідною професійною компетенцією
власних випускників підприємств, перекладаючи цю
місію на плечі вже структурних підрозділів підприєм-
ства. Значні зусилля на вирішення цих проблем спря-
мовуються в рамках кадрової політики багатьох вітчиз-
няних промислових підприємств, що також потребує не
лише фінансової підтримки, але й вимагає витрат часу
та відлучення даних працівників від виробничого про-
цесу, що призводить до збільшення інтенсивності праці
інших працівників та тимчасової втрати трудових ресурсів
підприємства. Також актуальною є проблема збережен-
ня наукового потенціалу, досвіду та професійно-техніч-
них знань та вмінь, що мають передаватись наступним
поколінням працівників та в результаті невідповідності
у віковій структурі кадрового складу багатьох промис-
лових підприємств стають втраченими, оскільки не зна-
ходять адресата. Усі ці проблеми суттєво зменшують
ефективність заходів кадрової політики на багатьох
промислових підприємствах.

На ефективність кадрової політики промислових
підприємств впливають також проблеми організацій-
ного характеру, зокрема такі:

- необхідність формування ефективного механізму
розподілу ресурсів підприємства, що має забезпечити
сферу кадрової політики фінансовими, організаційни-
ми та правовими можливостями;

- створення належних умов праці та професійного
розвитку працівників промислових підприємств, ефек-
тивна організація їхньої ділової активності та впровад-
ження сучасних методів оцінки персоналу промисло-
вих підприємств;

- відповідність заходів кадрової політики та їхньої
інтенсивності щодо визначених форм та методів кад-
рової політики, що є структурним елементом корпора-
тивної стратегії організації;

- нарощування інтелектуального капіталу промис-
лового підприємства, проблема якого постає особливо
гостро в розрізі динаміки темпів технологічного та інфор-
маційного розвитку промислового виробництва та, як
наслідок, посилення конкуренції на внутрішньому та
світовому ринках;

- приведення кількісних та якісних характеристик
кадрового складу до показників, що є необхідними для
оптимізації кадрової стратегії підприємства [5].

У таблиці 2 наведено офіційні статистичні дані
кількох провідних промислових підприємств, що свід-
чать про наявність стійкої тенденції до скорочення влас-
ного кадрового складу. Зазначене вимагає проведен-
ня додаткових захисних процедур.

Як свідчать дані таблиці 2, показник загальної се-
редньооблікової кількості працівників промислових
підприємств щорічно знижується у зв'язку з об'єктив-
ною необхідністю скорочувати кадровий склад та, відпо-
відно, витрати на утримання та розвиток персоналу.
Проте цей процес, як правило, відбувається за умов
відповідного стратегічного планування кількості та

Таблиця 2. - Динаміка середньооблiкової кількості штатних працiвникiв деяких промислових підприємств
України у 2007-2011 роках, тис. осіб [6, 7]

2007 2008 2009 2010 2011 Назва п/п осіб осіб % осіб % осіб % осіб % 
ПАТ "ММК ім. Ілліча" 57240 52830 89,9 48708 92,2 41873 86,0 36997 88,4 
ПАТ «МК «Азовсталь» 22 659 20 326 89,7 17 049 83,9 14538 85,3 12770 87,8 
ПАТ "Дніпроспецсталь" 7976 7947 99,6 6762 85,1 6505 99,2 6973 107,2 
ПАТ "Дніпровський 
меткомбінат" 18465 17729 96,0 16399 92,5 15700 95,7 15235 97,0 
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контролю якості використання робочої сили. Скорочен-
ня кадрового складу завжди є потенційно небезпеч-
ним процесом через виникнення технологічних та ко-
мунікаційних розривів в операційному середовищі, що
викликає необхідність стратегічного планування кад-
рової роботи. Підприємства намагаються не втратити
своїх найбільш кваліфікованих працівників, які є осно-
вою їхнього кадрового резерву, за рахунок численних
програм соціальної підтримки, зростання фонду опла-
ти праці, преміювання та фінансової допомоги. На кож-
ному підприємстві існує конкретна система управління
чисельністю кадрів, що використовується на основі кор-
поративних пріоритетів та цінностей.

Так, в умовах погіршення економічної ситуації на
ринку промислової продукції кадрова політика ПАТ "ММК
ім. Ілліча" спрямована на подальше зниження кількості
персоналу за рахунок обмеження прийому нових пра-
цівників та продовження роботи з реорганізації, лі-
квідації та виведення окремих виробничих активів
підприємства. У той же час пріоритетом у роботі з кад-
ровим складом цього підприємства лишається омолод-
ження персоналу та комплектування структурних
підрозділів згідно з операційними потребами підпри-
ємства [8]. Група інших підприємств, зокрема ПАТ МК
"Азовсталь", активно впроваджують політику розвитку
власного внутрішнього кадрового резерву, що дозволяє
оптимізувати кадровий склад відповідно до стратегіч-
них програм розвитку підприємства за рахунок зрос-
тання продуктивності праці [9].

При аналізі сучасного стану промислових підпри-
ємств галузі було виявлено, що такі темпи зниження
чисельності кадрового складу великих підприємств не-
одмінно супроводжуються низкою проблем та потен-
ційних загроз, які мають вирішуватись на стратегічному
та операційному рівнях:

- розрив ключових комунікаційних зв'язків та, відпо-
відно, додаткові витрати часу на встановлення нових
робочих контактів. Зміни чисельності кадрового складу
мають супроводжуватись відповідними корегуваннями
організаційно-управлінської структури, що не завжди є
доречним з точки зору стабільності роботи підприєм-
ства і тому, унаслідок непрогнозованих коливань кіль-
кості персоналу, можуть виникати відповідні комуні-
каційні проблеми;

- концентрація та підвищення складності основних
робочих завдань, через їх вертикальне та горизонталь-
не укрупнення, використання методів спеціалізації та
універсалізації в процесі оперативного управління
діяльністю працівників структурних підрозділів;

- збільшення робочого навантаження та підвищен-
ня кваліфікаційних вимог до працівників, унаслідок чого
збільшилась частка звільнень у зв'язку з невиконан-
ням службових обов'язків та невідповідністю кваліфі-
кації працівника;

- зростання ролі програм оцінки роботи персоналу,
від яких залежить ефективність управління чисельні-
стю кадрового складу та підготовки кадрового резерву
підприємства на основі об'єктивних даних.

Ефективність процесів навчання працівників не
можна визначати через вартість програм навчання або
витрати часу на їх реалізацію, проте їхній внесок у про-
цес підвищення продуктивності праці має велике зна-
чення, оскільки саме розвиток професійних та соціаль-
них якостей працівників дозволяє зменшувати витрати
на освоєння та реалізацію новітніх управлінських тех-
нологій у кадрову роботу.

Також неможливо визначити, наскільки саме на-
вчання працівника вплинуло на зростання продуктив-
ності його праці, оскільки результатом цього ефекту
можуть також бути й зміни в комунікаційному процесі,
технологічному оснащенні робочого місця або індиві-
дуальному психологічному стані [10, с. 128]. Основні
заходи, що впроваджують підприємства промислової
галузі у сферу управління показником продуктивності
праці, представлено на рисунку 1.

Одним із можливих ефективних інструментів, що
мають сприяти подальшому зростанню професійно-
технічних якостей кадрового складу та формувати на-
лежний морально-психологічний мікроклімат, може
бути використання моделей професійних компетенцій
працівників промислових підприємств, що визначають
основні вимоги, умови та принципи професійної діяль-
ності. Структуру та зміст цих моделей представлено на
рисунку 2.

Використання світового досвіду організації роботи
з кадровим складом промислових підприємств Украї-
ни має позитивно позначитись на результатах реалі-
зації Загальнодержавної цільової економічної програ-

 Фінансові  
заходи 

Навчальні  
заходи 

Соціальні  
заходи 

• виплата 
заробітної плати; 
• виплата премій, 
додаткові виплати 
за понаднормову 
роботу; 
• інші форми 
економічного 
стимулювання праці. 

• навчальні 
семінари, курси 
підготовки та 
перепідготовки; 
• комплексні 
навчальні програми, 
що включають різні 
методи 
забезпечення 
професійного 
розвитку 
працівників. 

• корпоративні 
програми 
страхування та 
соціального захисту 
працівників; 
• заходи, спрямовані 
на забезпечення 
відповідних умов 
праці; 
• соціальні 
програми. 

Продуктивність праці  

Рис. 1. Класифікація основних заходів кадрового управління продуктивністю праці.
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Рис. 2. Структура моделі професійних компетенцій кадрового складу промислових підприємств.

Характеристика працівників кадрового складу, що включає оцінку: 
 

− глибини професійних знань; 
− актуальності знань в аспекті інформаційно-технологічного розвитку; 
− уміння використовувати професійні знання в практичних умовах; 
− специфічні вміння та здібності, що дозволяють приймати нестандартні 
рішення та виконувати складні види робіт; 
− здатність до оволодіння новими знаннями та вміннями, 
самовдосконалення та саморозвитку в умовах організаційної діяльності; 
 

− рішення про відповідність працівника посаді та кадровій стратегії 
розвитку підприємства; 
− вибір форм, методів та обсягів стимулювання й винагороди 
професійної діяльності працівника; 
− оптимізація кадрового складу відповідно до ролі, вагомості особистого 
внеску та ефективності роботи працівника. 

Стандарти, норми, показники 
індивідуальної та колективної 

роботи 
 

Модель професійних компетенцій: 
− професійні компетенції; 
− особисті компетенції. 
 

ми розвитку промисловості та оптимізувати основні
процеси реалізації поточної кадрової політики промис-
лових підприємств.

Висновки та пропозиції
Серед основних напрямків підвищення ефектив-

ності заходів у сфері управління кадровим складом
промислових підприємств України на сучасному етапі
слід відзначити ряд найбільш дієвих та ефективних
інструментів, таких як:

- пошук можливостей оптимізації, вдосконалення,
поєднання, заміни або поєднання стратегій кадрової
політики на основі використання повних можливостей
організації, її ресурсного та кадрового потенціалу;

- упровадження та вдосконалення єдиної системи
винагороди праці на основі використання технології
грейдів у процесі операційної діяльності промислових
підприємств;

- удосконалення існуючих програм розвитку персо-
налу та кадрового резерву, що впроваджуються відпо-
відно до стратегії корпоративного розвитку підприєм-
ства;

- реалізація новітніх стандартів у сфері управління
безпекою праці та промисловою безпекою, розробка
елементів системи перешкоджання виникненню заг-
роз життю та здоров'ю на виробництві;

- формування єдиної корпоративної культури як
інструменту соціального впливу та контролю основних
комунікаційних процесів у соціальному середовищі;

- створення центру менеджерського навчання як
інституту, що забезпечує своєчасну перебудову та вдос-
коналення механізму кадрової політики промислових
підприємств у сучасних умовах функціонування;

- упровадження та вдосконалення єдиної програми
розвитку кадрового резерву в структурних підрозділах
підприємств;

- реалізація та розробка корпоративних соціальних
програм відповідальності та ресурсозбереження.

Створення відповідних умов для реалізації зазна-
чених заходів вимагає проведення чіткої та системної
політики у сфері управління ресурсним потенціалом

промислових підприємств. Зазначені заходи мають бути
впроваджені як комплексна програма підвищення
ефективності кадрової політики на підприємствах, що
мають на меті створення належних умов для довго-
строкового функціонування в розрізі внутрішньої та
міжнародної конкуренції в промисловості, оскільки
роль кадрової політики визначається самим значен-
ням її об'єкта в умовах ефективного господарювання.
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В статье проведен анализ современного состояния промышленной отрасли Украины, определен круг
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MANAGEMENT OF PERSONNEL OF INDUSTRIAL ENTERPRISES

In the article the trends of national industrial enterprises development are investigated. The problems of innovative
development of domestic industry are identified based on state industrial development concept. Particular attention
is paid to the analysis of the management policy of industrial enterprises personnel quantity and quality dates. The
processes of the personnel decreases invariably accompanied by a number of organizational and technical issues
that will determine new requirements for the organization of internal management model of enterprise environment.
Considered and analyzed organizational and administrative activities of increasing professional and technical
potential of personnel stuff. The paper proposes the ways to improve effectiveness of personnel stuff policy based
on the current terms of international industrial market. The author refined the professional competences model
structure of industrial enterprises staff. Consider the structure of complex events management personnel structure
and the ways of their further development and implementation.

Keywords: industrial enterprise; staffing; personnel professional competences; personnel policyof industrial
enterprise.
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