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У статті розглянуто поняття «енерго-
ефективна компетентність» кадрового 
забезпечення підприємства. Досліджено 
умови та фактори, що впливають на фор-
мування та розвиток кадрового забезпе-
чення підприємства. Виділено основні склад-
ники кадрового забезпечення для підвищення 
енергоефективності підприємства.
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В статье рассмотрено понятие «энерго-
эффективная компетентность» кадрового 
обеспечения предприятия. Исследованы 
условия и факторы, влияющие на форми-
рование и развитие кадрового обеспечения 

предприятия. Выделены основные состав-
ляющие кадрового обеспечения для повыше-
ния энергоэффективности предприятия.
Ключевые слова: энергоэффективность, 
кадровое обеспечение, энергоэффективная 
компетентность, предприятие.

The article discusses the concept of «energy-
efficient competence» of enterprise personnel 
provision. The conditions and factors that influ-
ence on formation and development of enter-
prise personnel provision are investigated. The 
main components of personnel provision for 
improving the energy efficiency of enterprise 
are selected.
Key words: energy efficiency, personnel provi-
sion, energy-efficient competence, enterprise.

Постановка проблеми. В умовах глобальних 
екологічних змін, підвищеного попиту на енергоно-
сії питання енергоефективності є пріоритетними. 
За останні роки енергоємність вітчизняної еконо-
міки зросла, крім того, зростають витрати енерге-
тичних ресурсів під час виробництва і транспор-
тування електричної і теплової енергії. Наслідком 
цього є завищені тарифи, що приводить до збіль-
шення частки енергетичних витрат у структурі 
собівартості продукції промислових підприємств. 
Отже, виникає потреба у дослідженні умов підви-
щення енергоефективності підприємства, однією 
з яких є наявність кадрового забезпечення 
зі сформованою енергоефективною компе-
тентністю. Необхідним є виділення та ана-
ліз факторів, що впливають на формування 
та розвиток енергоефективної компетент-
ності кадрів, дослідження її складників. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Проблемам підвищення енергоефек-
тивності діяльності підприємств приділено 
багато праць учених. Роль кадрів в підви-
щенні енергоефективності досліджували 
такі автори, як Н. Кулалаєва [1], В. Бабич, 
С. Синицін [12], А. Андріжиєвський [13] та 
інші.

Постановка завдання. Метою статті 
є виявлення умов, виділення та аналіз 
факторів, що впливають на формування 
та розвиток енергоефективної компетент-
ності кадрового забезпечення підприєм-
ства, пошук ключових складників кадрового 
забезпечення для підвищення енергоефек-
тивності підприємства.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Відомо, що підвищення енерго-
ефективності допомагає країнам долати 

тиск, який на них чинить залежність від енергоре-
сурсів, вирішувати питання ненадійності енерго-
постачання, нерівності, високих цін і рахунків за 
енергоресурси, а також екологічної шкоди і збит-
ків здоров'ю. Власники підприємств і менеджери 
також розуміють, що енергоефективність – це 
ключ до конкурентоспроможності підприємства на 
відкритому ринку. Під енергоефективністю будемо 
розуміти ефективне (раціональне) використання 
енергетичних ресурсів, використання меншої кіль-
кості енергії для досягнення того ж рівня енер-
гетичного забезпечення підприємства. Умовами 

Рис. 1. Складники енергоефективної компетентності [1]
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підвищення енергоефективності підприємства є 
наявність кадрів зі сформованою енергоефектив-
ною компетентністю. Енергоефективна компетент-
ність – це обізнаність людини щодо енергозберіга-
ючої діяльності, спираючись на яку, вона реалізує 
професійні компетенції, інтегровані у кваліфікацію 
за фахом і досвід роботи [1]. Складники енергое-
фективної компетентності подано на рис. 1.

Для того щоб гарантувати, що персонал під-
приємства володіє енергоефективною компетент-
ністю, керівництво підприємства повинно роз-
робити і підтримувати план розвитку персоналу і 
пов'язані з цим процеси.

Національний стандарт України ДСТУ  
ISO 10015-2007 «Системи управління якістю. 
Настанови щодо програм якості» [2] пропонує 
низку заходів для формування компетентності 
персоналу підприємства, що також може бути 
застосовано для формування енергоефективної 
компетентності.

Отже, дії щодо формування енергоефективної 
компетентності кадрів на підприємстві включають:

– визначення професійних і особистих ком-
петентностей, які могли б бути необхідні підпри-

ємству в короткостроковій і довгостроковій пер-
спективі, відповідно до місії, бачення, стратегії, 
політики і цілей підприємства задля підвищення 
енергоефективності;

– визначення поточного рівня енергоефектив-
ної компетентності на підприємстві та невідповід-
ності між тим, що є, і тим, що необхідно і могло б 
знадобитися в майбутньому;

– виконання дій, спрямованих на поліпшення 
або отримання необхідної енергоефективної ком-
петентності з тим, щоб усунути невідповідність;

– аналіз і оцінка результативності виконаних 
дій з тим, щоб гарантувати, що необхідна енергое-
фективна компетентність забезпечена;

– підтримка досягнутого рівня енергоефек-
тивної компетентності.

Найважливіші умови, які необхідно врахову-
вати у кадровому забезпеченні задля підвищення 
енергоефективності діяльності підприємства:

1) сприяння реалізації цілей, завдань та стра-
тегії енергоефективності підприємства; 

2) взаємодія процесу кадрового забезпечення з 
соціально-економічними, організаційно-виробни-
чими, техніко-технологічними та інформаційними 

Рис. 2. Алгоритм формування енергоефективної компетентності кадрів на підприємстві 

3. інтеграція процесу кадрового забезпечення, кадрової політики та 

системи управління кадрами підприємства; 

4. розгляд кадрів в єдності соціального, економічного, демографічного, 

технологічного, організаційного, інформаційного аспектів 

енергоефективності – як мети і як засобу цієї енергоефективності. Алгоритм 

формування енергоефективної компетентності кадрів на підприємстві 

поданий на рис. 2.    
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процесами, що відбуваються на підприємстві та 
за його межами;

3) інтеграція процесу кадрового забезпечення, 
кадрової політики та системи управління кадрами 
підприємства;

4) розгляд кадрів у єдності соціального, еконо-
мічного, демографічного, технологічного, організа-
ційного, інформаційного аспектів енергоефектив-
ності – як мети і як засобу цієї енергоефективності. 
Алгоритм формування енергоефективної компе-
тентності кадрів на підприємстві поданий на рис. 2.

Розглянемо більш детально етапи цього алго-
ритму.

Першим етапом формування енергоефективної 
компетентності кадрів на підприємстві є проведення 
енергоаудиту. Згідно із Законом України «Про енер-
гозбереження» енергетичний аудит (енергетичне 
обстеження) – визначення ефективності викорис-
тання паливно-енергетичних ресурсів та розро-
блення рекомендацій щодо її поліпшення [3].

Енергоаудит можливий за двома напрямами: 
підприємство залучає власних фахівців (служба 
енергетичного менеджменту) або підприємство 
залучає професійних енергоаудиторів.

У другому випадку енергетичне обстеження 
підприємств проводиться спеціалізованими орга-
нізаціями, які атестовані Державним агентством 
Держенергоефективності, на основі двосторонніх 
договорів із замовниками-суб'єктами господар-
ської діяльності (незалежно від підпорядкування 
та форми власності). 

Здійснення енергетичного обстеження поклада-
ється на фахівців (енергоаудиторів), що мають від-
повідну кваліфікацію. Енергоаудитором може бути 
особа, яка має вищу технічну освіту за фаховим 
напрямом МОН України «Енергетика, електротех-
ніка та електромеханіка», а саме: інженер-елек-
трик, інженер-електромеханік, інженер-теплотехнік, 
інженер-енергетик, а також інженер з автоматизації 
(за галузями народного господарства).

Правовою основою діяльності енергоаудиторів 
є Закон України «Про енергозбереження», «Тим-
часове положення про порядок проведення енер-
гетичного обстеження та атестації спеціалізованих 
організацій на право його проведення», затвер-
джене наказом № 49 від 12 травня 1997 року зі 
змінами, внесеними згідно наказу НАЕР №92 від 
15.06.2007 та «Положення про порядок організації 
енергетичних обстежень», затверджене наказом 
№ 27 від 9 квітня 1999 року зі змінами, внесеними 
наказом НАЕР № 92 від 15.06.2007 р. 

Енергоаудитор повинен дотримуватися правил 
професійної етики, а саме:

– бути об'єктивним і не піддаватися тиску заін-
тересованих осіб;

– дотримуватися конфіденційності інформа-
ції, що стала доступною йому у зв'язку із прове-
денням енергетичного обстеження;

– утримуватися від роботи, якщо він не впев-
нений у достатності рівня своєї компетентності; 
згода енергоаудитора на надання професійних 
послуг означає, що він має належний рівень ком-
петентності, знань і досвіду;

– робота енергоаудитора має відповідати тех-
нічним і професійним нормам ведення енергетич-
ного обстеження;

– виконувати всі вимоги договору на прове-
дення енергетичного обстеження.

Після аналізу стану енергозбереження на під-
приємстві встановлюються цілі та завдання, які 
бажає досягнути у реалізації цього процесу.

Наступним кроком є формування енергостра-
тегії розвитку підприємства для досягнення намі-
чених цілей. 

Важливим елементом енергостратегії розви-
тку підприємства є саме формування необхідного 
рівня енергоефективної компетентності кадрового 
забезпечення підприємства. 

Формування стратегії для досягнення необ-
хідного рівня енергоефективної компетентності 
кадрів підприємства починається з аналізу зовніш-
ніх та внутрішніх джерел залучення кадрів для 
здійснення енергоефективної стратегії. Аналіз 
зовнішніх та внутрішніх джерел є базою як для 
визначення місії та цілей підприємства, так і для 
розроблення енергостратегії поведінки у навко-
лишньому конкурентному середовищі, що дозво-
ляє здійснити місію й досягти цілі. 

Важливим для досягнення намічених цілей під-
приємства є здійснення внутрішнього енергоау-
диту кадрів, бо це впливає на створення організа-
ційної культури на підприємстві, створення систем 
мотивування й організації праці, створення певної 
гнучкості на підприємстві. 

На етапі кадрового підбору підприємство вжи-
ває низку дій щодо залучення кандидатів, які 
володіють необхідними якостями для роботи на 
цьому підприємстві. Як вважають автори [4, 5, 6], 
ця робота повинна проводитися за всіма спеціаль-
ностями, а необхідна кількість працівників визна-
чається різницею між наявними кадрами та май-
бутньою потребою в них. При цьому враховуються 
такі фактори, як вихід на пенсію, плинність кадрів, 
звільнення у зв’язку із закінченням терміну дого-
вору найму, розширення сфери діяльності підпри-
ємства. Підприємство використовує як внутрішні 
джерела залучення кадрів – використання кадрів, 
якими володіє підприємство, так і зовнішні дже-
рела – наймання нових працівників.

Після відбору необхідних працівників із зовніш-
ніх та внутрішніх джерел підприємство розміщує 
кадри та здійснює їх використання. Використання 
кадрів на промисловому підприємстві в основному 
здійснюється за допомогою розроблення плану 
штатних посад, який поряд з урахуванням квалі-
фікаційних ознак під час визначення місця роботи 
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враховує психічні та фізіологічні навантаження на 
людину та можливості претендента в цій сфері.

Також важливою для підвищення енергоефек-
тивності підприємства є професійна орієнтація та 
адаптація кадрів. Професійна орієнтація дозволяє 
людині об’єктивно визначити свої професійні зді-
бності та обрати саме ту сферу діяльності, в якій 
максимально реалізується її потенціал. Профо-
рієнтація має економічне й соціальне значення. 
Економічне значення полягає в економії коштів 
на професійну підготовку, зменшенні плинності 
кадрів, покращенні якості робочої сили. Соці-
альне значення полягає в задоволення потреб 
молодих людей в одержанні професії, яка відпо-
відає бажанням і здібностям, тим самим роблячи 
людину конкурентоспроможною на ринку праці [7]. 
Основна мета профорієнтації – подолання дис-
балансу потреб у професійній праці між працівни-
ками та підприємством.

Основними формами профорієнтаційної 
роботи є :

– професійна освіта – початкова професійна 
підготовка школярів, що здійснюється через спеці-
альні уроки з основ енергозбереження;

– професійна інформація – система постій-
ного й планомірного інформування молоді, що 
навчається, та людей, які шукають роботу, про 
потреби суспільства в кадрах різних професій 
та кваліфікацій, що розуміються на енергозбере-
женні, про особисті якості людини, істотні для про-
фесійного самовизначення;

– професійна консультація – надання допо-
моги зацікавленій людині щодо енергозбереження 
та енергоефективності як у професійних, так і в 
інших сферах життя людини;

– професійний відбір – визначення міри  
професійної здатності людини до конкретної про-
фесії.

Людина, що влаштовується на роботу, активно 
включається в систему професійних і соціально-
психологічних відносин конкретного підприєм-
ства, тобто реалізується процес трудової адап-
тації – соціальний процес освоєння особистістю 
нової трудової ситуації, в якої особистість і тру-
дове середовище активно впливають одне на 
одного [8]. Адаптація являє собою єдність про-
фесійної, психофізіологічної, соціально-психоло-
гічної, організаційно-адміністративної, економіч-
ної, санітарно-гігієнічної, енергетичної адаптацій. 
Основне завдання адаптації – забезпечити якісне 
освоєння набутої професії в умовах нового трудо-
вого колективу в якомога коротший час. 

Формування енергоефективної компетент-
ності залежить від розуміння її потреб, мотива-
ційних установ. Системи матеріальних стимулів 
та нематеріальної мотивації працівників повинні 
ґрунтуватися на всебічному моніторингу поведінки 
працівників, тобто на мотиваційному моніторингу. 

Мотиваційний моніторинг – це система постійного 
спостереження і контролю стану мотивації трудо-
вої діяльності з метою його оперативної діагнос-
тики й оцінки в динаміці, прийняття кваліфікова-
них управлінських рішень в інтересах підвищення 
енергетичної ефективності виробництва [9]. 

Мотиваційний моніторинг на підприємстві спря-
мований на:

– вивчення потреб, що постійно змінюються, 
інтересів, ціннісних орієнтацій та мотивів праців-
ників у сфері праці;

– визначення мотиваційного потенціалу та 
міри його використання в трудовому процесі;

– виявлення змін у структурі мотивів, прогно-
зування їх розвитку та впливу на результати діяль-
ності.

Отже, запровадження мотиваційного моніто-
рингу на підприємствах дозволяє мати повну й 
достовірну інформацію про об’єкт управління, 
стан і динаміку мотиваційної спрямованості кадрів, 
а також ретельно стежити за соціально-економіч-
ними наслідками управлінських рішень та вміти їх 
прогнозувати. 

Ступінь успішної організації системи мотивації 
та стимулювання в енергозбереженні, як і органі-
зації кадрового забезпечення підвищення енер-
гоефективності діяльності підприємства, виявля-
ється після проведення комплексної оцінки кадрів 
підприємства. 

Комплексна оцінка кадрів виявляє ступінь 
відповідності енергоефективної компетентності 
кадрів певним параметрам, вимогам. Комплексна 
оцінка показує грамотність організації кадрового 
забезпечення, ефективність трудової діяльності 
кадрів та ступінь використання їх трудового потен-
ціалу.

За результатами проведення комплексної 
оцінки виявляється результативність формування 
енергоефективної компетентності кадрового 
забезпечення на підприємстві, а також здійсню-
ється вирішення таких управлінських проблем, як:

– підбір і розстановка нових працівників;
– визначення ступеню відповідності займаної 

посади, прогнозування просування працівників по 
службі і планування кар'єри;

– раціоналізація та удосконалення засобів і 
методів роботи, управлінських процедур;

– удосконалення організації праці;
– побудова ефективної системи мотивації тру-

дової діяльності;
– оцінка ефективності навчання працівників, 

удосконалення планів, програм підвищення квалі-
фікації кадрів;

– оцінка ефективності роботи трудових колек-
тивів і окремих працівників.

Для формування енергоефективної компетент-
ності кадрового забезпечення та для підвищення 
енергоефективності підприємству слід створити 
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систему енергетичного менеджменту. Створення 
системи енергетичного менеджменту відбува-
ється відповідно до національного стандарту 
України ISO 50001:2011 «Системи енергетичного 
менеджменту. Вимоги та настанова щодо вико-
ристання» (ISO 50001:2011 «Energy management 
systems – Requirements with guidance for use») 
[10]. Стандарт ISO 50001 забезпечує будь-яке 
підприємство, незалежно від його розміру, тери-
торіального або географічного положення, повно-
цінною стратегією дій в управлінській та технічній 
областях з метою підвищення ефективності енер-
госистеми підприємства.

Сертифікація відповідно до стандарту ISO 
50001 передбачає [10]:

– прозорість та об'єктивність оцінки ефектив-
ності енергоспоживання;

– скорочення витрат;
– можливість участі в тендерах; 
– наявність обов'язкового, на багатьох міжна-

родних ринках, сертифікату;
– зміцнення іміджу і репутації підприємства;
– підвищення конкурентоспроможності під-

приємства; 
– придбання маркетингового інструменту для 

залучення більшої кількості споживачів і партнерів;
– зниження забруднення навколишнього 

середовища і збереження природних ресурсів.
Стандарт установлює вимоги до системи енер-

гетичного менеджменту підприємства:
– розроблення політики більш результатив-

ного використання енергії;
– коригування мети і завдання відповідно до 

політики;
– використання даних для більш повного 

розуміння того, як краще використовувати енер-
гію, і для прийняття відповідних рішень;

– вимір результатів;
– аналіз того, наскільки добре працює полі-

тика;
– постійне поліпшення енергетичного мене- 

джменту.
Також стандарт може бути скориговано так, 

щоб узгоджуватися з вимогами підприємства, 
беручи до уваги особливості його системи, ступінь 
керування документацією і ресурсами, та бути 
застосовним до будь-якої діяльності, що є під-
контрольною цьому підприємству.

Стандарт ISO 50001 ґрунтується на методоло-
гії, відомій як цикл постійного поліпшення «Пла-
нуй – Виконуй – Перевіряй – Дій» («Plan – Do – 
Check – Act» (PDCA), і запроваджує енергетичний 
менеджмент у повсякденну діяльність (практику) 
підприємства.

Підхід на основі циклу PDCA може бути опи-
сано так:

– планування – аналіз енергопараметрів та 
визначення базового рівня енергетичних харак-

теристик, індикаторів енергоефективності (ІЕЕ); 
встановлення цілей, завдань та розроблення пла-
нів заходів, необхідних для досягнення результа-
тів, які поліпшать енергетичні характеристики від-
повідно до енергетичної політики підприємства;

– виконання – впровадження планів заходів у 
сфері енергетичного менеджменту;

– перевірка – здійснення моніторингу і вимі-
рювання ключових характеристик діяльності, що 
визначають енергетичні характеристики щодо 
енергетичної політики, цілей і задокументованих 
результатів;

– дія – вживання заходів щодо постійного 
поліпшування енергетичних характеристик і показ-
ників системи енергетичного менеджменту.

Ключовим елементом системи енергетичного 
менеджменту є служба енергетичного менедж-
менту, яка буде самостійно впроваджувати енер-
гозберігаючі заходи. 

Основними функціями служби енергетичного 
менеджменту на підприємстві є:

– взаємодія з енергоспоживачами підприєм-
ства і взаємодія з енергопостачальними організа-
ціями;

– моніторинг та надання інформації про енер-
госпоживання за окремими структурними підрозді-
лами (виробництвами, цехами, ділянками);

– підготовка пропозицій з енергозбереження;
– запуск енергозберігаючих проектів і управ-

ління ними;
– проведення роз'яснювально-виховної 

роботи з усіма працівниками про важливість і 
необхідність енергозбереження;

– створення системи мотивації персоналу 
щодо підвищення енергоефективності та енергоз-
береження.

Складники професійної компетентності 
фахівця з енергетичного менеджменту на підпри-
ємстві подано в табл. 1.

Підвищення енергоефективності на підприєм-
стві підвищує доходи підприємства і разом із тим 
приносить такі результати: 

– заощадження коштів, що забезпечує зрос-
тання конкурентоспроможності підприємства, осо-
бливо при зростанні цін на енергоносії; 

– збільшення продуктивності через удоскона-
лення виробничих процесів, що пов’язані із спосо-
бом використання енергії;

– встановлення квот на викиди, що дозволяє 
знизити залежність від цін на енергоносії, змен-
шити ризики підприємства, що, в свою чергу, під-
вищує вартість підприємства;

– скорочення викидів у навколишнє серед-
овище, через що покращується екологічний стан, 
а з ним – імідж підприємства [14].

Фактори, що впливають на енергоефективність 
підприємства, можна умовно розбити на дві групи: 
прямі і непрямі [15]. Прямі фактори: зацікавленість 
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Таблиця 1
Складники професійної компетентності фахівця з енергетичного менеджменту на підприємстві*

Складові професійної 
компетентності Знання Уміння

Комунікація, 
Автономність та 
відповідальність

Здатність до розробки, 
впровадження, підтримки 
постійного вдосконалення

системи енергетичного 
менеджменту з урахуван-
ням нормативних вимог

Розуміти основні енер-
гетичні принципи і знати 

основи енергетичної науки, 
енергоспоживання і енер-
гетичного менеджменту

Знати основи організацій-
ного управління;

Знати принципи системи  
енергоменеджменту, в 
тому числі енергетичне 

планування;
Знати основні структурні 
форми організації, моделі 

менеджменту, процеси 
прийняття рішень, а також 
їх вплив на системи енер-

гоменеджменту;
Знати вимоги ISO 50001 та 

пов’язаних стандартів;
Знати технологію енерге-

тичного менеджменту

Вміти застосовувати  
принцип PDCA;

Вміти застосовувати відповідні 
правила і стандарти енергетич-
ного менеджменту (особливо 

ISO 50001);
Вміти розробляти та інтерпре-

тувати вимоги, а також реалізу-
вати їх відповідним для конкрет-

ного підприємства способом;
Вміти аналізувати вимоги від-
повідних правил і стандартів 
(зокрема, бути здатним пра-
цювати із загальним змістом 

або спільними елементами всіх 
стандартів на системи менедж-
менту, що мають відношення до 

підприємства, а також вимо-
гами, які є специфічними для 
набору правил чи стандартів) Приймати та 

забезпечувати 
виконання рішень;

Думати і діяти 
цілісно, відповідним 
чином залежно від 

ситуації;
Розпізнавати 
і інформувати 
значимість і 

цінність фактів, 
що впливають на 

енергоефективність;
Належним чином 
урегульовувати 

конфлікти;
Здійснювати 

зворотний зв'язок;
Працювати в команді 

та спілкуватися 
відповідним чином, 

приділяючи особливу 
увагу цільовій групі

Здатність до визначення 
критеріїв та методів, необ-

хідних для ефективного 
функціонування і управ-

ління системою енергетич-
ного менеджменту 

Знати методи і техно-
логії для підвищення та 

покращення енергетичної 
ефективності

Вміти застосовувати методи 
і технології для підвищення 

та покращення енергетичного 
менеджменту;

Вміти інтегрувати методи 
підвищення енергетичної 
ефективності в процеси і 

вжити відповідних заходів для 
забезпечення ефективності 

системи менеджменту

Здатність планувати діяль-
ність та базові показники 

у сфері енергетичного 
менеджменту

Знати принципи розра-
хунку потреби в енергії/
використанні об’єктів, 
обладнання, систем, 

процесів і персоналу, що 
працює в інтересах або від 

імені підприємства;
Знати показники енергое-
фективності, результатив-
ності використання енергії

Вміти обчислити базові показ-
ники енергоспоживання та 

енергоефективності;
Вміти визначати і представляти 

енергетичні потоки;
Вміти моделювати процеси 

для поліпшення енергетичної 
ефективності

Здатність до управління 
проектами з енергоефек-

тивності

Знати методи і технології 
управління проектами

Вміти застосовувати процеси та 
методи управління проектами

Здатність до розробки,  
здійснення, оцінки й 

удосконалення програми 
енергоаудиту підприємства

Знати методику оцінки 
енергетичного менедж-
менту на підприємстві

Вміти створювати, застосову-
вати, аналізувати, переглядати, 
удосконалювати програми енер-

гоаудиту підприємства

Здатність до консультацій 
всіх рівнів підприємства

Знати принципи організації 
членів команди, проектів і 

програм, специфічні техніки 
модерації під час зустрічей 

різних цільових груп

Вміти підготовлювати, прово-
дити/  модерувати і стежити за 
подіями, а також бути в змозі 

оцінити їх;
Вміти координувати і спрямову-
вати діяльність з енергетичного 
менеджменту на підприємстві;

Вміти пояснити складні питання,  
відповідним чином різним 

цільовим групам, особливо для 
значних споживачів енергії;

Вміти надати тренінги, заохо-
чення і поради для різних цільо-

вих груп
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власника підприємства в економії ресурсів; харак-
тер діяльності підприємства, що визначає залеж-
ність виробництва від постачальників ресурсів, 
персонал підприємства, споживачі продукції. 

Непрямі фактори: навколишнє середовище, в 
тому числі рівень конкуренції заданому продукту, 
рівень розвитку інфраструктури зберігання і тран-
спортування продукції; економічна стратегія дер-
жави щодо розвитку відповідної галузі, юридичне 
і правове середовище, політичний стан серед-
овища, соціальна сфера.

Автори Р.В. Севастьянов, Я.Ю. Калітіна [17], 
проаналізувавши різні підходи до визначення 
основних факторів, що впливають на енергоефек-
тивність підприємства, пропонують систематизу-
вати фактори, поділивши їх на 2 групи: інноваційні 
та традиційні. Їх класифікацію наведено у табл. 2.

Таблиця 2
Фактори, що впливають на 

енергоефективність промислового 
підприємства

Інноваційні фактори Традиційні фактори
Питома вага інноваційних 
впроваджень на підприємстві 
в області енергоефективності

Фінансова стійкість 
підприємства

Участь підприємства у дер-
жавних і позадержавних про-
грамах з енергозбереження

Стимулювання 
персоналу в економії 
енергоресурсів

Питома вага коштів, що виді-
ляються підприємством на 
впровадження нових енергоз-
берігаючих технологій

Питома вага 
енерговитрат у 
собівартості продукції

Застосування енергозберігаю-
чих технологій і обладнання

Енергоаудит

Ступінь використання 
вторинних паливно-
енергетичних ресурсів

Кваліфікація 
персоналу у сфері 
енергозбереження

Вироблення енергетичних 
ресурсів власними  
джерелами енергії

Безперервний і 
точний контроль 
використання 
енергоресурсів на 
підприємстві

Усвідомлення важливості питань підвищення 
енергоефективності та енергозбереження відбува-
ється не тільки на рівні підприємства, а також і на 
рівні держави, що підтверджують заходи щодо під-
вищення громадсько-освітнього рівня у цій сфері 
та прийняті в державі програми освіти населення 
та підготовки кадрів (Закон України «Про енергоз-
береження» від 01.07.94 (із змінами та доповне-
ннями); Накази Міносвіти та Державного комітету 
України з енергозбереження про заходи щодо 
підвищення громадсько-освітнього рівня у сфері 
енергозбереження, про затвердження Програми 
освіти населення України з енергозбереження). 
Окрім цього в Україні створено Державне агент-
ство з енергоефективності та енергозбереження 
України, однією з основних задач якого є [18]: впро-

вадження механізму стимулювання енергозбере-
ження, ефективного використання паливно-енер-
гетичних ресурсів, відновлюваних джерел енергії 
та альтернативних видів палива і здійснення моні-
торингу їх застосування; організація навчання та 
підготовка пропозицій щодо вдосконалення сис-
теми підготовки та перепідготовки фахівців у сфері 
ефективного використання паливно-енергетичних 
ресурсів, енергозбереження, відновлюваних дже-
рел енергії та альтернативних видів палива.

Висновки з проведеного дослідження. 
У цьому дослідженні розвинене поняття «енер-
гоефективна компетентність» кадрового забез-
печення підприємства. Систематизовано та 
проаналізовано фактори, що впливають на роз-
виток енергоефективної компетентності кадро-
вого забезпечення підприємства та запропоно-
ваний алгоритм формування енергоефективної 
компетентності кадрів на підприємстві. Дослі-
джено необхідність впровадження енергетичного 
менеджменту на підприємство задля підвищення 
його енергоефективності та запропоновано скла-
дові професійної компетентності фахівця з енер-
гетичного менеджменту на підприємстві. 

Перспективи подальших досліджень поляга-
ють у виявленні структурних елементів кадрового 
забезпечення у підвищенні енергоефективності 
діяльності підприємства та аналізі методів щодо 
оптимального кадрового забезпечення підприєм-
ства задля підвищення його енергоефективності.
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