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На більшості промислових підприємств до цього часу перетворення 

кадрового забезпечення підприємства полягає в частковій зміні 

структури, у скороченні або розширенні штатів. При цьому кожен 

керівник підрозділу прагнув залишити недоторканою або розширити 

свою ділянку, і максимально знайти «зайвих» співробітників в інших. 

Низький рівень підготовки працівників кадрових служб негативно 

позначається на підборі і збереженні кадрового забезпечення 

підприємства. Відбувається втрата кращих кадрів, які перепрофілюються 

(змінюють сферу виробництва, або професію), знаходять роботу в 

приватних фірмах або за кордоном. Причому у першу чергу ідуть з 

підприємства професіонали і працівники з високим творчим потенціалом. 

При збереженні цієї тенденції якісний склад кадрового забезпечення 

постійно погіршується, що значно знижує конкурентоспроможність 

підприємства 1]. 

Персонал розробляє стратегію, у тому числі і кадрову, у ході її 

реалізації перетерплює передбачувані зміни. Новий, трохи видозмінений 

персонал, проводить аналіз наявної стратегії у світлі зовнішніх і 

внутрішніх економічних та інших факторів, а також свого зміненого 

творчого і виробничого потенціалу, і на його основі вносить корегування 

в стратегію. При плануванні підвищення рівня кадрового забезпечення 

відбудеться ріст можливостей персоналу, подальше ускладнення 

стратегії і т.д. 
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Дуже важливо виробити такий підхід до розвитку кадрового 

забезпечення, таку спрямованість політики підприємства, при яких 

кадрове забезпечення буде відповідати поточним вимогам виробництва. 

У світлі цього пропонується наступний процес формування кадрового 

забезпечення з доданням кожному етапу нових якостей з урахуванням 

сучасних вимог: 

1. Атестація. 

2. Аналіз внутрішніх і зовнішніх ресурсів. 

3. Агітація трудових ресурсів. 

4. Підготовка майбутнього кадрового забезпечення. 

Для виявлення реального творчого потенціалу, рівня 

професіоналізму кожного працівника і його відповідності займаній посаді 

на підприємстві варто установити щорічне проведення атестації. 

Атестація персоналу – формалізована оцінка кадрів, що 

проводиться в певний час та у встановленій формі на основі спеціально 

розробленої процедури, за результатами якої приймаються рішення 

щодо професійно-кваліфікаційного просування працівників, зарахування 

їх до резерву на керівні посади, професійного навчання або звільнення 

2]. 

Нині процедура атестації на підприємствах носить скоріше 

формальний характер і визначається як атестація робочих місць. Для 

виявлення фактичного виробничого і творчого потенціалу керівників 

варто проводити атестацію самих співробітників. Вони повинні довести 

свою здатність до роботи в займаній посаді в поточних умовах 

виробництва. 

Пропонується проводити три етапи атестації: 

1. Атестація робочих місць, в процесі проведення якої з'ясовують 

наступні моменти: 

 задачі, розв'язувані на кожному робочому місці; перетинання  

розв'язуваних задач  із  задачами  інших  робочих місць; 

 час, необхідний для одноразового рішення вищезгаданих задач, 

періодичність та терміни їх виконання, загальний час завантаження 

робочого місця; 
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 інформаційні зв'язки; 

 аналіз завантаження робочих місць і, при необхідності, 

«ущільнення» робочого місця − додавання подібних задач, скорочення 

робочих місць, що звільнилися. 

2. Атестація працівників, що спрямована на виявлення наступних 

характеристик співробітника: 

 відповідність працівника займаному робочому місцю; фактичний 

професіоналізм працівника (інформація фіксується в атестаційному 

листі); 

 психологічний стан працівника і мікроклімат у колективі. 

3. Аналіз результатів атестації робочих місць і працівників в цілому 

по підрозділу, що представляє собою зіставлення фактичних результатів 

атестації працівників у динаміці і між собою, та, при можливості і 

необхідності, перерозподіл працівників в межах підрозділу. У рідких 

випадках − переведення працівника в інший підрозділ 3]. 

Запропонована методика проведення атестації і внесення 

наступних змін у службове становище співробітників має ряд переваг: 

 знання дійсного потенціалу кожного працівника і всього 

колективу в цілому; 

 своєчасне виявлення й урахування змін віддачі кожного 

працівника і загальної динаміки даного процесу для підприємства; 

 стимулювання росту в професійному і психологічному плані 

кожного працівника (перспектива швидкої кар'єри). 

Такий підхід дозволяє підприємству мати максимально сильний 

управлінський штат, сприяє постійному росту загального рівня розвитку і 

професіоналізму управлінського персоналу. 
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