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Постановка проблеми. Ефективне формування кадрового потенціалу є основою 

успішних диверсифікаційних змін на машинобудівному підприємстві. За таких умов основним 
завданням для керівництва підприємства є пошук оптимального рішення стосовно 
ефективного використання та залучення персоналу. Визначення шляхів вирішення кадрових 
питань, які виникають в процесі диверсифікації машинобудівного підприємства має 
вирішальне значення для успішного розвитку машинобудівного комплексу України. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідження питань ефективного 
управління персоналом проводило багато вчених, таких як Крушельницька О. В., 
Мельничук Д. П. [1], Мурашко М. І. [2], Писаревська Г. І. [3], Грачев В. С. [4], Нестеренко Л. О. 
та Міщерина Т. Г. [5]. Серед зарубіжних вчених це Томпсон А. А., Стрикленд А. Дж. [6], 
Ансофф І. [7] та інші дослідники.  

Нестеренко Л. О. та Міщерина Т. Г. у своїх працях відзначають, що керівництво 
повинно враховувати особливості управління персоналом в залежності від напрямків 
диверсифікації діяльності підприємства для раціонального та більш ефективного 
використання трудових ресурсів. На думку Грачева В.С., в умовах диверсифікаційного 
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процесу керівництво повинно постійно контролювати рівень витрат на управління 
організацією, і як тільки вони починають підвищуватися, воно зобов'язане радикально 
змінити структуру управління. Проте Грачев В.С. та більшість авторів не приділяють 
належної уваги дослідженню проблем пов’язаних з формуванням оптимальної кадрової 
структури підприємства в процесі диверсифікації.  

Постановка завдання. В процесі диверсифікації машинобудівного підприємства 
кадрове забезпечення в більшості випадків розглядається поверхнево. Тому, метою 
дослідження є визначення наявних кадрових питань, пов’язаних із перерозподілом, 
перекваліфікацією та реструктуризацією персоналу. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Диверсифікація є однією із стратегічних 
альтернатив розвитку підприємства. Проте, варто пам’ятати, що при проведенні 
диверсифікації підприємства відбуваються структурні зміни його кадрового потенціалу. 
Ефективність виробництва чи діяльності підприємства залежить від ефективності 
використання його трудових ресурсів.  

Загальні підходи до підвищення ефективності використання персоналу підприємства 
становлять основу кадрового менеджменту як діяльності з управління, що полягає в розробці 
концепції кадрової політики підприємства, кадрової стратегії, її принципів і методів, які 
використовуються для забезпечення ефективного формування кадрового потенціалу 
підприємства. Діяльність будь-якого підприємства залежить від його співробітників, 
персоналу. 

На думку Грачева В. С., в умовах диверсифікаційного процесу головною проблемою 
для керівництва постає проблема подолання негативного ефекту збільшення витрат на 
управління диверсифікованою організацією. Керівництво повинно постійно контролювати 
рівень витрат на управління, і як тільки вони починають підвищуватися, воно зобов'язане 
радикально змінити структуру управління. При цьому на рівні організації в цілому топ-
менеджери повинні визначити якісні параметри заходів щодо вдосконалення оргструктур, 
кількості працівників підприємства, які залучені у даному заході, термінів проведення заходів, 
витрат на здійснення заходів. На рівні структурних підрозділів підприємства, де об'єктом 
управління є працівники та їх групи, конкретизація заходів щодо вдосконалення оргструктур 
повинна враховувати характеристики працівників підприємства, що залучені в той чи інший 
захід, диференціацію витрат і термінів проведення заходів стосовно конкретного працівника.  

Адаптація системи управління персоналом до умов діяльності диверсифікованої 
організації здійснюється за наступним логічним ланцюжком: від змін у зовнішньому 
середовищі бізнесу до диверсифікації організації, потім - до вдосконалення організаційної 
структури в цілому і служби управління персоналом, як одного з ключових ланок цієї 
структури. У свою чергу, в компетенцію служби управління персоналом увійде все коло 
проблем, пов'язаних з визначенням потреби в персоналі і забезпечення цієї потреби [4]. 

Пропонуємо декілька напрямів забезпечення кадрами виробництва в процесі 
диверсифікації машинобудівного підприємства (рис. 1).  

Як видно з рисунку 1, першим напрямом забезпечення кадрами виробництва в процесі 
диверсифікації є залучення існуючого персоналу підприємства при умові його повної 
відповідності до поставлених вимог при переході на нові види діяльності. Наступним 
напрямом кадрового забезпечення підприємства може бути перекваліфікація існуючих 
працівників шляхом навчання, стажування при умові можливості та задовільної ефективності 
її проведення. І останнім напрямом кадрового забезпечення підприємства в процесі 
диверсифікації є пошук нових кадрів, які у найбільшій мірі відповідають вимогам, що 
ставляться до працівників в процесі диверсифікаційних змін. 

Отже, можна стверджувати, що диверсифікація діяльності підприємства неодмінно 
пов’язана із формуванням кадрового забезпечення. Поєднання диверсифікаційних рішень 
стосовно запровадження нових видів продукції із вирішенням кадрових питань, 
супроводжується пошуком найбільш ефективного рішення щодо використання наявного на 
підприємстві кадрового потенціалу та залучення додаткових висококваліфікованих 
працівників. 
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Рис. 1. Напрями забезпечення кадрами виробництва в процесі диверсифікації 
машинобудівного підприємства 

Джерело: [8, с. 306] 
 
Згідно поданого нижче алгоритму формування кадрового складу підприємства в 

процесі диверсифікації (рис. 2), першим етапом є перевірка відповідності наявних на 
підприємстві працівників тим професіям, які необхідні для диверсифікованого виробництва.  

Для підприємств машинобудівної галузі існує чіткий розподіл певних обов’язків, що 
повинен виконувати працівник відповідно до тієї чи іншої професії. Самі професії 
визначаються вимогами виробництва, а точніше, технологічними складовими виробництва. 
Тобто, для виробництва того чи іншого виробу необхідно застосувати певну технологію, 
відповідно до якої потрібно залучити визначену кількість працівників певних  професій 
(токарі, фрезерувальники, шліфувальники і т. ін.). Отже, враховуючи існуючу кількість 
працівників певних професій на підприємстві та відповідні зміни у цій кількості, в процесі 
диверсифікації необхідно визначити відповідність кадрового забезпечення підприємства 
новим вимогам. 
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Рис. 2. Алгоритм формування кадрової системи машинобудівного підприємства 
в процесі диверсифікації 

Джерело: розроблено автором  
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Якщо розглянути показники кількості професій та відповідну кількість працівників кожної 
професії за визначальні чинники диверсифікації кадрової системи підприємства, то можна 
визначити відповідні диверсифікаційні рівні кадрової системи. Для цього розглянемо модель 
кадрового забезпечення підприємства до і після проведення диверсифікаційних змін: 

 

 
де та  – відповідно кількість професій та працівників до диверсифікації 

діяльності підприємства;  
та  – відповідно кількість професій та працівників після проведення 

диверсифікаційних заходів. 
Відповідно рівень диверсифікації кадрової системи за кількістю професій та кількістю 

працівників визначимо із залежностей: 
 

 
(2) 

  

 
(3) 

 
де  – рівень диверсифікації кадрової системи за кількістю 

професій та кількістю працівників відповідно. 
Для визначення рівня кадрового забезпечення підприємства необхідно визначити 

рівень відповідності кожного працівника до диверсифікаційних вимог реалізації технологічних 
процесів. Тобто, в процесі диверсифікації діяльності підприємства проходить відповідна 
зміна щодо вимог до його працівників. Знаючи рівень відповідності кожного працівника до 
певного виробничого процесу і усієї існуючої їх кількості на підприємстві, можна проводити 
ефективну кадрову політику диверсифікації та самі диверсифікаційні процеси спрямовувати 
у відповідному до кадрового забезпечення підприємства руслі.  

Пропонуємо основний підхід до визначення коефіцієнта відповідності працівника 
підприємства диверсифікаційним змінам (коефіцієнта диверсифікаційної відповідності) або 
(узагальненого оціночного коефіцієнта працівника за технологією ) базувати на процесі 
упорядкування основних характеристик виробничого процесу у певному визначеному 
напрямку діяльності підприємства за вимогами до кадрового забезпечення (рис. 2). Тобто, на 
початку процесу у підприємства є певний потенціал з наявними трудовими ресурсами, який 
необхідно співставити із новими технологіями, що появилися в процесі диверсифікації. 
Вхідними елементами системи в цьому випадку є наявна кадрова система та вимоги щодо 
кадрового забезпечення певних технологічних процесів (рис. 2, І етап). 

В подальшому, з метою отримання можливості аналізу та співставлення певних даних, 
необхідно створити матриці, які описували б наявний склад персоналу та вимоги щодо 
персоналу за певними характеристиками. Ці характеристики повинні бути визначальними для 
формування і упорядкування даних у матрицях. Такими характеристиками, на нашу думку, є 
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перелік професій (наявний і необхідний після диверсифікації), кваліфікація працівників за 
професіями та досвід роботи. Формування й упорядкування матриць за даними 
характеристиками відбувається на другому етапі оцінки відповідності кадрового складу. 

Третій етап стосується узгодження створених матриць, а саме пошуку відповідностей 
між наявним та необхідним кадровим складом підприємства. При цьому необхідно скласти 
рівняння відповідності, розв’язком якого буде шукана матриця оптимізації кадрового складу 
підприємства відповідно до вимог диверсифікації. 

З розглянутої методики формування кадрової системи підприємства основними 
оціночними критеріями виступають професія Р, кваліфікація К та досвід працівника D: 

 

 
(4) 

  
де  – оцінка працівника за основними критеріями. 
Якщо розглянути дані критерії більш детально, то можна зробити висновок, що 

професія є визначальним, але не градієнтним критерієм. Щодо кваліфікації та досвіду, то 
дані критерії є градієнтними і можуть використовуватись як оцінка певного рівня 
ефективності працівника (рис. 3). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Рис. 3. Визначальні характеристики працівника щодо ефективності його 
діяльності 

Джерело: розроблено автором самостійно 
 

Отже, підсумовуючи вище сказане, з метою забезпечення оптимального кадрового 
складу підприємства в пост диверсифікаційний період для кожного працівника підприємства 
необхідно визначати коефіцієнт його ефективної відповідності до технологічних вимог, які є 
наявні на підприємстві та склалися як в процесі диверсифікації його діяльності, так і без неї: 

де Np – кількість професій, що необхідна згідно технологічних вимог. 
 
Для визначення кількісної характеристики даного показника необхідно сформувати 

визначальні для кожного підприємства шкали оцінювання як кваліфікації, так і досвіду 
працівників. Дана оцінка повинна базуватись на конкретних вимогах до працівників та 
даному підприємстві. 

Висновки та подальші дослідження Діяльність більшості машинобудівних 
підприємств України відзначається процесами освоєння як нових видів продукції і технологій 
для підприємства. Це пов’язано із вимогами ринку, які диктують свої правила існування 
підприємств. При цьому неможливо обійтися без диверсифікації виробництва як на окремих 
дільницях того чи іншого підприємства, так і на цілих підприємствах машинобудівної галузі. 
Великим підприємствам важко проводити диверсифікаційні заходи, спрямовані на перехід до 
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виробництва нової висококонкурентної продукції. Кадрове забезпечення таких процесів є 
значною проблемою, і в більшості випадків причиною неможливості диверсифікаційних змін. 
Важливим при переході на нові види діяльності є вирішення завдання мінімізації витрат, що 
пов’язані із кадровими питаннями та відповідно максимізації кадрового потенціалу. Адже, при 
переході на нові види діяльності, на підприємстві повинні залучатися і нові професії.  

У статті представлено розроблений нами алгоритм формування кадрового складу 
підприємства в процесі диверсифікації, який дасть можливість перевірити відповідність 
наявних на підприємстві працівників тим професіям, котрі необхідні для диверсифікованого 
виробництва та забезпечить ефективне формування трудового потенціалу машинобудівного 
підприємства в процесі диверсифікації.  
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