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Танасюк І. М., Кіршо С. М. Формування кадрового потенціалу підприємства через розвиток креативних  
здібностей персоналу

Мета статті полягає в обґрунтуванні теоретико-методологічних засад формування кадрового потенціалу підприємства та розробці практич-
них рекомендацій щодо розвитку креативних здібностей персоналу. На основі систематизації й узагальнення наявних наукових доробок розгляну-
то поняття кадрового потенціалу, особливості його формування в сучасних умовах. Проаналізовано фактори, які впливають на формування ка-
дрового потенціалу підприємств в Україні. Досліджено проблеми формування кадрового потенціалу компаній, здатного креативного реагувати 
на зміни зовнішнього середовища, аналізувати велику кількість інформації, визначати вплив і взаємодію різних факторів і передбачати майбутні 
події на ринку. Наведено позитивні приклади процедур формування кадрового потенціалу з досвіду роботи сучасних підприємств. У результа-
ті дослідження було визначено необхідність створення партнерських відносин між державою та підприємствами, завдяки чому можуть бути 
сформовані умови для розвитку креативності, та проголошено, що розвиток креативних здібностей персоналу підприємства дозволяє підви-
щити інноваційність компанії та країни в цілому. У статті визначено, що необхідність відповідності освіти персоналу сучасним трендам по-
требує організації навчання впродовж життя, яке передбачає поєднання й оновлення необхідних знань, навичок та умінь із метою адаптації до 
сучасних процесів задля постійного професійного розвитку. Запропоновано методи розвитку креативності персоналу підприємства, спрямовані 
на подолання стереотипів мислення, які заважають розвитку креативності в сучасних умовах. Особливе місце приділено проблемі збереження 
працездатності персоналу підприємства в умовах пандемії СOVID-19.
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Ускладнення зовнішнього середовища підпри-
ємства через посилення конкуренції, динаміч-
ності процесів та інноваційних перетворень 

значно впливає на розробку стратегії подальшого 
розвитку підприємства, вагомою складовою якої стає 
формування кадрового потенціалу. Необхідність реа-
гування на такі зміни приводить до використання на 
підприємствах новітніх технологій і засобів вироб-
ництва, розвитку диджиталізації, оновлення методів 
збереження та обробки даних. Виклики зовнішнього 
середовища потребують не тільки швидкого, але й 
креативного реагування персоналу компанії, уміння 
аналізувати велику кількість інформації, взаємодію 
різних факторів і передбачувати майбутні події на 
ринку. 	 Наявність кваліфікованого персоналу, здат-
ного вільно володіти електронно-цифровими при-
строями, засобами, системами, а головне – бути 
готовим до генерування нових оригінальних ідей та 
прийняття нестандартних рішень на основі обробки 
даних, електронно-комунікаційного обміну, є необ-
хідною конкурентною умовою, що дозволяє компанії 
за допомогою ретельно розробленої системи мотива-
ції зайняти ключові позиції на сучасному ринку. Саме 
тому проблема формування кадрового потенціалу 
компанії постійно знаходиться в центрі уваги науков-
ців та управлінців підприємства, є актуальною та по-
требує нових сучасних рішень.

Проблеми сутності персоналу та кадрового по-
тенціалу як однієї зі складових потенціалу підпри-
ємства досліджували вітчизняні та зарубіжні вче-
ні, зокрема Г. Десслер, А. Маслоу, Л. В. Балабанова,  
Б. Є. Бачевський, О. А. Грішнова, В. Н. Гриньова,  
М. В. Корінь, Н. С. Краснокутська, Ю. Г. Одегов, Г. Л. По- 
ташова, А. В. Шегда та ін.

 Незважаючи на наявність великої кількості на-
укових розробок щодо сутності поняття «кадровий 
потенціал підприємства», ураховуючи багатогран-
ність різних підходів і необхідність індивідуальних 
рішень щодо формування стратегії активізації робо-
ти персоналу компанії, проблема залишається й досі 
невирішеною та потребує нових розробок.

Дискусійним є визначення поняття «кадровий 
потенціал». На думку А. А. Дискіної, кадровий потен-
ціал – це ресурсні можливості робітників, які вони ви-
користовують для підвищення ефективності функціо-
нування підприємства [1, с. 68]. Дослідниця І. М. Даш- 
ко наголошує, що «в сучасних умовах кадровий по-
тенціал слід розглядати як сукупні можливості та зді-
бності працівників, необхідні для здійснення дій, що 
забезпечують стратегічну перевагу серед конкурен-
тів» [2, с. 65]. Дійсно, такий підхід є важливим, адже 
стає підґрунтям для використання в умовах підпри-
ємства різних методів для розвитку здібностей пер-
соналу. Водночас доречно врахувати думку науковців 
В. Л. Світличної, І. А Бутенко, що кадровий потенці-
ал характеризує рівень можливостей працівників та 
їхню здатність до взаємозв’язків між працівниками 

та взаємодії з іншими складовими потенціалу під-
приємства [3, с. 142]. Отже, дослідники проголошу-
ють, що кадровий потенціал визначає не тільки на-
явний рівень компетентності працівників. До того 
ж, здатність до взаємозв’язків між працівниками та 
їхня комунікація підвищують його ефективність. Без-
перечно, обмін досвідом між працівниками, робота 
над сумісними проєктами, створення формальних 
і неформальних груп для вирішення поточних або 
стратегічних проблем дозволяють досягти синерге-
тичного ефекту та покращити конкурентоздатність 
підприємства.

Метою статті є обґрунтування теоретико-мето-
дологічних засад формування кадрового потенціалу 
підприємства та розробка практичних рекомендацій 
щодо розвитку креативних здібностей персоналу.

Постійні зміни зовнішнього середовища вна- 
слідок всеохоплюючої інформатизації та 
цифровізації змушують провідні підприєм- 

ства приділяти значну увагу персоналу, який забез-
печує стратегічний успіх компанії. До прикладу, укра-
їнська компанія «Кернел» – провідний у світі та най-
більший в Україні виробник і постачальник сільсько-
господарської продукції на світові ринки, декларує 
«розвиток потенціалу людей» як ключову цінність 
компанії [4].

Кадровий потенціал підприємства характеризу-
ється мінливістю (нестабільністю), що закономірно 
пов’язане з його активністю як відповідною реакцією 
на зміну умов зовнішнього середовища (макроеко-
номічних, політичних, соціальних, демографічних, 
правових, ринкових тощо) і внутрішньої структури 
підприємства. Зміна величини кадрового потенціалу 
підприємства відбувається за рахунок: руху кадрів 
(звільнення, додаткового прийому працівників); змі-
ни кваліфікації як через її підвищення, так і зниження 
(застарівання знань, втрати вмінь); зміни (підвищен-
ня або зниження) мотивації працівників; створення 
умов, що сприяють прояву індивідуально¬ кваліфі-
каційного потенціалу та професійних характеристик 
працівника; виникнення конфліктних ситуацій у ко-
лективі [2, c. 67].

Сьогодні можливість подальшого існування 
підприємства, його конкурентоспроможності насам-
перед визначається рівнем кадрового потенціалу, на-
явні та потенційні здібності якого залежать від бага-
тьох факторів, а саме: розвитку освіти в країні, рівня 
науково-дослідних досліджень, упровадження інно-
вацій, зростання продуктивності праці та ін. Індика-
тором створення сприятливих умов для інновацій-
ного розвитку людського капіталу в Україні є місце її 
в рейтингу за «Глобальним інноваційним індексом» 
(табл. 1), який відображає результативність іннова-
ційної діяльності. 

Серед 131 країни світу наша держава у 2020 р. 
посіла 45 місце, покращивши минулорічний резуль-
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тат на два пункти. Незважаючи на позитивну динамі-
ку цього показника, як і раніше, спостерігається зна-
чне відставання від промислово розвинутих країн. 
Критичні проблеми людського розвитку, зокрема не-
стача гідних робочих місць, глибока асиметрія попи-
ту та пропозиції робочої сили за професійно-кваліфі-
каційними ознаками, розміром оплати праці, видами 
економічної діяльності, захищеністю зайнятості на 
робочих місцях і безпеки умов праці спонукають на-
селення до трудової та незворотної міграції [6].

Необхідно відзначити, що у світі саме держа-
ві належить ключове місце щодо створення 
умов для інноваційного розвитку. Держава є 

модератором для створення інноваційного простору 
та розвитку креативності в країні через різні урядові 
програми розвитку та заходи щодо створення інфра-
структури розвитку креативності. В умовах глобалі-
зації з урахуванням світової конкуренції це має бути 
формування стратегії розвитку економіки країни, яка 
спирається на співпрацю з професійними мережами 
та асоціаціями, науково-дослідними інститутами, 
університетами.

Як відомо, основою для набуття професійних 
знань, умінь і навичок є освіта. Наявність професій-
них компетентностей, розвиток критичного мислен-
ня та вміння працювати в команді надає додаткових 
переваг при працевлаштуванні працівників, оскільки 
більшість компаній застосовує різні системи анкету-
вання, тестування та співбесід при прийомі на робо-
ту. Наприклад, шведська компанія IKEA, яка успішно 
функціонує на українському ринку, має детально про-
писану процедуру відбору персоналу, яка включає де-
кілька етапів: по-перше, це ініціатива самих претен-
дентів, які, ознайомившись із пропозиціями, мусять 
відгукнутися на них та отримати відповідь упродовж 
30 днів. Якщо зацікавленість виявиться взаємною, 
далі на претендента чекає співбесіда, проходження 
тестів на поведінкові, технічні навички, когнітивні 
здібності. Потім здійснюються додаткові співбесіди, 
у тому числі з потенційним керівником [7]. Такий де-
тальний відбір дозволяє сформувати основу кадрово-
го потенціалу компанії. Однак, здійснюючи ретельній 
відбір, у подальшому компанія розраховує на інди-
відуальний пошук персоналом нових напрямів осо-
бистого та командного розвитку, декларуючи серед 
ключових цінностей «пошук рішень для майже не-

можливих викликів», наголошуючи на необхідності 
подальшого безперервного професійного самовдос-
коналення персоналу компанії [8].

Дійсно, постійний професійний розвиток пер-
соналу надає підприємству додаткові конкурентні пе-
реваги та є складовою частиною концепції навчання 
впродовж життя, яка передбачає поєднання та попо-
внення необхідних знань із метою адаптації до су-
часних процесів зі знаннями, навичками й уміннями, 
отриманими в процесі формальної освіти для успіш-
ного виконання професійних завдань. Зміна цільової 
установки від отримання великої кількості знань, які, 
можливо, знадобляться в подальшому, до отримання 
конкретних знань для самореалізації або вирішен-
ня професійного завдання чи проблеми в компанії 
збільшують ефективність навчання та дозволяють 
вийти на новий рівень працівнику та компанії.

Формування кадрового потенціалу підприєм-
ства може відбуватися двома шляхами: по-
перше, це пошук кваліфікованих робітників 

на ринку праці, рівень компетентностей яких відпо-
відає вимогам підприємства; по-друге, це створення 
організаційних, фінансових, мотиваційних, інформа-
ційних умов для максимальної результативності та 
ефективності роботи персоналу, рівень якого мусить 
відповідати складності завдань. Як слушно стверджує 
І. В. Грабовська, «одним з основних напрямів збіль-
шення віддачі від персоналу є розвиток і використан-
ня прихованих здібностей особистості, до яких мож-
на віднести креативність. Креативність персоналу в 
цих умовах визначається можливістю використову-
вати інтелектуальний капітал і отримувати результат 
у вигляді нового продукту, процесу, послуги (іннова-
ції) [9, с. 193].

Наслідком відсутності в країні інфраструктури 
для розвитку креативності є низький рівень частки 
реалізованої інноваційної продукції в обсязі промис-
лової продукції, який знизився з 1,4% у 2015 р. до 1,3% 
у 2019 р. Унаслідок таких процесів частка працівни-
ків, зайнятих на підприємствах, які належать до ви-
соко- та середньотехнологічних секторів переробної 
промисловості, майже не змінюється останні 5 років 
(табл. 2).

Створення креативного кадрового потенціалу 
компанії через спеціальну освіту та систему навчан-
ня впродовж життя є напрямком партнерської спів

Таблиця 1

Місце України у рейтингу за «Глобальним інноваційним індексом»

Найменування показника
Рік

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Місце України у рейтингу за «Глобальним іннова-
ційним індексом» 64 56 50 43 47 45

Джерело: складено за даними [5].
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Таблиця 2 

Частка працівників, зайнятих на підприємствах, які належать до високо- та середньотехнологічних секторів 
переробної промисловості в Україні

Найменування показника
Рік

2015 2016 2017 2018 2019

Частка працівників, зайнятих на підприємствах, які належать 
до високо- та середньотехнологічних секторів переробної 
промисловості

21,2 21,1 21,5 21,6 21,5

Джерело: складено за даними [5].

Таблиця 3

Рівень участі населення у формальних і неформальних видах навчання та професійній підготовці в Україні

Найменування показників
Рік

2015 2016 2017 2018 2019

Рівень участі населення у формальних і неформальних  
видах навчання та професійної підготовці, % 9,2 9,0 8,7 8,6 8,0

за віковими групами:

15–24 роки 55,9 56,5 57,6 59,4 55,5

25–64 роки 0,8 0,9 0,8 0,8 0,7

за статтю:

жінки 8,8 8,4 8,1 8,0 7,5

чоловіки 9,8 9,6 9,3 9,4 8,7

Джерело: складено за даними [5].

праці між державою та компанією. Сьогодні в Україні 
рівень участі населення у формальних і неформаль-
них видах навчання та професійної підготовки є дуже 
низьким, до того ж, він зменшився з 9,2% у 2015 р. до 
8,0% у 2019 р. (табл. 3). Причому 55,5% тих, хто бере 
участь у формальних і неформальних видах навчання 
та професійній підготовці, здійснюють це у віці 15–24 
роки. Отже, у працівників не відбувається оновлен-
ня професійних знань відповідно до сучасних вимог  
і трендів, тому з кожним роком постійно загострю-
ється проблема нестачі кваліфікованого персоналу, 
здатного до активізації інноваційної діяльності ком-
панії та креативного вирішення проблем її розвитку.

Необхідно відзначити, що нині в Україні зро-
блено певні кроки в цьому напряму. У дер-
жавному бюджеті на 2021 р. на створення 

Центрів креативної економіки передбачено понад 
110 млн грн [10]. Планується, що такі центри будуть 
стимулювати підвищення економічної активності 
в регіонах, культивувати smart-підприємництво та 
сприяти зменшенню безробіття та еміграції молоді. 
На їхній базі буде створено лабораторії, IТ-школи, мі-
кровиробництво, креативний простір для навчання 
та коворкінгу [10].

Як було зазначено вище, обмеженість кваліфі-
кованих кадрів на ринку потребує активізації про-
фесійного навчання задля приведення персоналу під-

приємства до відповідності стратегічним завданням 
і створення на підприємстві спеціального середови-
ща задля розвитку креативності, яке може включати 
розширення та поглиблення необхідних компетен-
цій і навичок працівників, навчання співробітника та 
стимулювання його самонавчання, розвиток уміння 
творчо мислити. Таке середовище розглядається як 
сукупність трьох підсистем: культура, стиль лідерства 
та цінності організації; структури та системи управ-
ління (формальні та неформальні); навички та ресур-
си компанії (можливості й обмеження) [9, c. 194].

Сьогодні проблема формування кадрового по-
тенціалу підприємства вкрай загострилася та в умо-
вах пандемії зазнала нових складнощів, а саме: збере-
ження кадрового складу та його працездатності. Усе 
це відкрило нові тренди та актуалізувало такі про-
блеми, як соціальна відповідальність бізнесу в умо-
вах СOVID-19, диджиталізація та автоматизація HR-
процесів та ін. Комунікація персоналу в процесі ви-
рішення проблем, завдяки якій компанії отримували 
додатковий синергетичний ефект, в умовах пандемії 
вимагала створення нових умов. У результаті компанії 
активізували роботу з диджиталізації та змінили умо-
ви роботи персоналу. До прикладу, у рамках Employee 
Data Center Kernel співробітники компанії «Кернел» 
використовують digital-інструменти, які допомагають 
підтримувати ефективність бізнес-процесів, якість і 
швидкість сервісів. Зокрема, на підприємствах функ-
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ціонують інформаційні кіоски, система «Мій кабінет», 
центр даних керівника, чат-боти, Power BI та інші ад-
міністративні й HR-сервіси [11]. У зв’язку з каранти-
ном тренінги з розвитку компетенцій було переве-
дено в онлайн-формат. Понад 400 працівників взяли 
участь у корпоративному онлайн-тренінгу. Персонал 
підприємства має особисті плани розвитку, відповід-
но до яких 600 працівників брали участь у професій-
них програмах, електронних курсах. Окрім того, на 
підприємстві сформовано базу зовнішнього резерву 
персоналу за ключовими позиціями.

Варто відзначити, що задля відповідності спів-
робітника вимогам конкурентного бізнесу 
необхідно створювати на підприємстві сис-

тему розвитку творчого потенціалу персоналу. Очо-
лити таку діяльність мають креативні менеджери, 
які самі можуть креативно мислити та впливати на 
інших, стимулюючи творчу атмосферу та інтелекту-
альну активність у виробничій діяльності підприєм-
ства. Основою такої системної роботи можуть стати 
психолого-діагностичні тренінги, результативність 
яких забезпечує одночасне поєднання діагностики 
креативного потенціалу та його розвиток. Оскільки 
основою креативності є дивергентне мислення, то 
для оцінювання такої властивості особистості вар-
то використовувати тести дивергентного мислення, 
особистісні опитувальники, аналіз результатів діяль-
ності.

Дивергентне мислення передбачає варіатив-
ність у пошуку вирішення проблем, що приводить до 
неочікуваних результатів, породжує різноманітні ідеї 
в нерегламентованих умовах діяльності, адже воно 
є підґрунтям креативності. Дослідження феномена 
креативності довели, що для подолання стереотипів 
мислення, які заважають розвитку креативності, най-
більш ефективним засобом стають групові тренінги 
із елементами змагальності, які створюють атмосфе-
ру інтелектуальної конкуренції, мотивуючи перемог-
ти конкурентів. 

На сучасних підприємствах має бути запро-
ваджено технологію креативного менеджменту як 
послідовність функцій планування, організації, мо-
тивування, контролю діяльності працівників щодо 
пошуку, продукування, оцінювання та відбору ідей 
[12]. Менеджери мають бути навчені методам розви-
тку креативності, на основі яких зможуть формувати 
та проводити регулярні тренінги. Серед визнаних у 
світі можна назвати 7 методів під спільною назвою 
SCAPER, які передбачають удосконалення продуктів 
за напрямами: замінити, комбінувати, переносити, 
змінити, використати за іншим призначенням, змен-
шити (знизити), переструктуризувати [12]. З досвіду 
провідних компаній визнані ефективними в системі 
розвитку творчого потенціалу персоналу викорис-
тання мозкового штурму (brainstorm), методу «шести 
капелюхів» Едварда де Боно, методу контрольних за-

питань, синектичних штурмів, щотижневого прове-
дення HR-відділом ділових ігор, а також проведення 
нарад у нетиповому форматі (наприклад, не в кабіне-
ті, а біля екранів, моніторів у фоє).

ВИСНОВКИ
У сучасних умовах результативність діяльності 

підприємства залежить від наявності кадрового по-
тенціалу, який відповідає швидким змінам зовніш-
нього та внутрішнього середовища та спроможний 
креативно вирішувати виниклі проблеми. У вирішен-
ні цієї проблеми значне місце належить партнерській 
взаємодії держави та підприємства щодо якісного 
навчання молоді та створення умов для розвитку й 
освіти людини протягом життя. Формування креа-
тивного персоналу потребує системного підходу та 
містить заходи як для створення сприятливих умов 
творчого розвитку особистості, так і для організації 
ефективної командної роботи внаслідок об’єднання 
зусиль різних працівників. 		                  
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щодо організації комунікативної політики в Інтернеті через створення Інтернет-магазину, продажі на маркетплейсах, а також із застосуванням 
кешбеку. Узагальнено сучасні тенденції електронного бізнесу, наведено характеристики онлайн-торгівлі, її переваги для покупців і продавців. Про-
понується організація взаємодії з покупцями у двох секторах: маркетплейс та Інтернет-магазин. Систематизовано основні ознаки маркетплейсу 
й Інтернет-магазину (з позиції продавців/компаній-постачальників): головна мета, учасники, взаємодія з покупцями, необхідність створення сай-
ту, функціонал, створення профілю, контроль, асортимент товару, регулювання цін, витрати на рекламу, умови роботи, заробіток, можливість 
розвивати системи повторних продажів, кількість продавців. Розглянуто головні недоліки функціонування маркетплейсу й Інтернет-магазину (з 
позиції продавців і з позиції покупців). У статті узагальнено процедуру організації комунікативної політики в Інтернеті (через вебсайт магазину), 
що передбачає: створення Інтернет-магазину, взаємодіяю з покупцями через продаж в Інтернет-магазині. Описано процедуру організації кому-
нікативної політики в Інтернеті (через маркетплейс), що передбачає: вхід на маркетплейс, продаж товару покупцям, сплату комісії за проданий 
товар і здійснення стандартного місячного внеску за використання платформи. Формувати політику комунікацій рекомендується із застосу-
ванням сервісу «кешбек» за такою технологією: реєстрація на кешбек-сервісі, проведення покупки товару через каталог кешбек-сервісу (за поси-
ланням), передача даних про покупку Інтернет-магазину чи маркетплейсу, виплата комісії кешбек-сервісу, виплата кешбеку покупцю. Розглянуто 
головні недоліки кешбеку (з позиції продавців і з позиції кешбек-сервісів), що включають оподаткування кешбеку в розмірі 19,5% для фізичних осіб та 
оподаткування ПДВ, за умови, якщо обидва учасники бонусної програми – юридичні особи. Розглянуто головні недоліки кешбеку з позиції покупців.
Ключові слова: комунікації, покупці, просування в Інтернеті, торгівля, електронна комерція, маркетинг, Інтернет-магазин, маркетплейс, кеш-
бек, фулфілмент.
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