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У статті проведено дослідження сутності поняття готовності кадрів підприємства до 
змін та розвитку кадрів як складових підвищення кадрового потенціалу організації. Прове-
дено аналіз підходів до визначення термінів розвитку кадрів, їх психологічної готовності до 
змін, а також було відокремлено поняття готовності до змін саме управлінського персо-
налу. Було розглянуто складові готовності кадрів підприємства до змін та фактори впливу 
на її формування. Проведено детальне дослідження методів, які розвивають потенціальні 
можливості кадрів та діагностують їхню готовність до кар’єрних змін. У кожному з мето-
дів розкрито сутність, корисність застосування та можливі ризики його використання.  
У подальших дослідженнях планується проаналізувати можливі шляхи з оцінки готовності 
кадрів підприємства до змін та напрямки з її підвищення.
Ключові слова. кадри, кадровий потенціал, готовність до змін, розвиток кадрів, мотивація.

In the conditions of the modern economy, which is under the constant influence of innovative trans-
formations and changes of business mechanisms, enterprises of all sizes and industries must quickly 
respond to all new challenges and changes in order not to lose their place in the market and remain 
competitive. One of the basic conditions for rapid response and adaptation to changes is the readiness 
of the company's personnel for changes and personal development. That is why the actual direction of 
research is the study of the essence of personnel readiness for change, its structure, and methods of 
promotion. The article examines the essence of the concept of readiness of the company's personnel 
for changes and personnel development as components of increasing the personnel potential of the 
organization. An analysis of approaches to determining the terms of staff development, their psychologi-
cal readiness for change, and the concept of readiness for change of managerial personnel was also 
separated. The components of the readiness of the company's personnel for changes and the influ-
encing factors on its formation were considered. A detailed study of methods that develop the poten-
tial capabilities of personnel and diagnose their readiness for career changes has been conducted. In 
each of the methods, the essence, the usefulness of the application and the possible risks of its use 
are revealed. In further studies, it is planned to analyse possible ways to assess the readiness of the 
company's personnel for changes and directions for its improvement. The readiness of personnel for 
changes is the level of awareness of employees about changes due to understanding the essence and 
consequences of the implementation of innovations, as well as the level of interest of employees in the 
results of the implementation of innovations. In the conditions of innovative changes in the economy, 
the readiness of the personnel of the enterprise for changes, the ability to adapt and assimilate new 
information, using it in practice, are key factors of personnel development. The readiness of personnel 
for changes can be considered the ability of employees to release their actual and potential opportuni-
ties in the labor process for the effective performance of work tasks, which will ensure the successful 
achievement of the company's goals in the conditions of innovative transformations in the economy.
Key words. personnel, personnel potential, readiness for changes, personnel development, motivation.

ГОТОВНІСТЬ КАДРІВ ДО ЗМІН ЯК СКЛАДОВА РОЗВИТКУ  
КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА
PERSONNEL READINESS FOR CHANGES AS A COMPONENT  
OF THE DEVELOPMENT OF THE STAFF POTENTIAL OF THE ENTERPRIS

Постановка проблеми. В умовах сучасної 
економіки, яка знаходиться під постійним впливом 
інноваційних перетворень та трансформацій меха-
нізмів господарювання, підприємства будь-яких 
розмірів і галузей повинні швидко реагувати на усі 
нові виклики та зміни, щоб не втрачати своє місце 
на ринку та залишатися конкурентоспроможними. 
Однією з базових умов швидкого реагування та 
адаптації до перемін є готовність кадрів підпри-
ємства до змін і особистого розвитку. Саме тому 
актуальним напрямком дослідження є вивчення 
сутності готовності кадрів до змін, її структура та 
методи з підвищення.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідженню готовності кадрів підприємства до 
змін та розвитку присвячені роботи таких вітчизня-
них науковців, як Шубалий О.М., Прошукало І.Л., 
Збрицька Т.П., Карамушка Л.М., Гусева О.Ю., 
Кузьменко О.М., Федулова І.В., Матюшенко Ю.В. 
Серед зарубіжних дослідників варто окремо виді-
лити праці Г. Шмідта та Р. Марра, Т. Ґаравана, 
А. Арменакіса, С. Гарріса та К. Моссголдера.

Постановка завдання. Метою даної статті є 
дослідження готовності кадрів підприємства до 
змін як фактору розвитку кадрового потенціалу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Розвиток кадрового потенціалу складається з без-
лічі факторів – професійного та особистісного роз-
витку, мотиваційних заходів, матеріального і нема-
теріального заохочення тощо. Так, Прошукало І.Л. 
визначає розвиток кадрів як «позитивні зміни 
в особистості через активізацію її потенціалу, 
а також процес набуття нею абсолютно нового 
досвіду, формування певного стилю поведінки та 
ставлення до оточуючих, що допомагає особис-
тості впоратися труднощами» [1]. Дослідниця вва-
жає, що розуміння теоретичних засад і викорис-
тання практичних методик розвитку кадрів можна 
прирівняти до розкриття особистісного потенціалу 
кожного працівника, що значною мірою підвищить 
конкурентоспроможність підприємства. 

Зарубіжні науковці переважно розглядають 
окремі складові системи розвитку кадрів, напри-
клад, вчені Г. Шмідт і Р. Марр розглядають розвиток 
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кадрів лише як їхнє навчання і підвищення квалі-
фікації [2], а Т. Ґараван відокремлює поєднання 
елементів освітнього, інформаційного і робочого 
характеру, які базуються на персональних харак-
теристиках працівників і служать, знову ж таки, 
лише для підвищення їхньої кваліфікації [3].

 Українські науковці намагаються розширити 
межі поняття розвитку кадрів, так, Збрицька Т.П., 
Савченко Г.О. і Татаревська М.С. визначають роз-
виток персоналу підприємства як «безперервний 
процес удосконалення якісних характеристик 
персоналу з метою забезпечення гармонійного 
розвитку працівників і підвищення ефективності 
діяльності організації в цілому в коротко- та довго-
строковій перспективі» [4]. Науковиці справедливо 
вважають, що розвиток персоналу має включати 
до себе не лише підвищення професійної квалі-
фікації та набуття нових знань і навичок, а й під-
вищення мотивації кадрів, їхньої залученості та 
лояльності до організації. 

Але у основі розвитку кадрів у першу чергу 
лежить саме готовність цих кадрів до розвитку, 
їхнє бажання працювати над собою і розвива-
тися. Готовність кадрів до розвитку залежить від 
багатьох факторів та розглядається науковцями 
як з психологічного, так і з економічного боку. 
Вперше термін «готовність до змін» використали 
у своєму дослідженні Арменакіс А.А., Гарріс С.Ґ. 
і Моссголдер К.В. [5] у 1993 році, вони визначили 
готовність до змін як характеристику певного 
стану кадрів, за якого вони будуть готові до дея-
ких змін на підприємстві. З того часу деякі україн-
ські та зарубіжні вчені прагнуть поглибити та роз-
ширити це поняття. Так, Кузьменко О.М. вважає, 
що готовність особи до змін характеризує її вну-
трішній стан, який забезпечує успішне здійснення 
нею трудової діяльності [6]. З іншої сторони,  
Гусєва О.Ю. вважає, що готовність до змін скла-
дається з сукупності певних знань, умінь і нави-
чок, якими володіє людина, і шляхами їх реалі-
зації як професійних компетенцій [7]. У працях  
Карамушки Л.М. психологічна готовність визнача-
ється як комплекс взаємопов’язаних та взаємообу-
мовлених психологічних якостей, які забезпечують 
ефективність професійної діяльності кадрів [8]. 
Найбільш повне і актуальне в умовах інноваційних 
змін економіки визначення готовності кадрів під-
приємства до змін запропоновано Федуловою І.В.: 
готовність кадрів до змін – рівень інформованості 
працівниками про зміни через усвідомлення сут-
ності і наслідків впровадження інновацій, а також 
рівень зацікавленості працівників у результатах 
реалізації інновацій [9].

Також деякі науковці відокремлюють окремі 
види готовності персоналу залежно від їхньої 
посади. Так, Сінягін Ю.В. і Чирковська О.Г. виділя-
ють готовність працівників управління – здатність 
і можливість керівника на даний час ефективно 

здійснювати управлінську діяльність певному 
рівні управлінської ієрархії у системі управління 
на основі використання комплексу вже наявних 
ресурсів, тобто успішно виконувати певну роль у 
тій чи іншій сфері управління відповідно до свого 
управлінського потенціалу [10]. Відповідно до 
моделі, управлінська готовність керівника вклю-
чає три взаємопов'язані складові (лідерська, ана-
літична, управлінська), кожна з яких відображає 
власну індивідуальну частину загальної управлін-
ської готовності керівника і дозволяє визначити як 
найбільш ефективні управлінські позиції, на яких 
він може ефективно діяти в даний момент часу, 
так і шляхи їх розвитку відповідно, підвищення 
управлінського потенціалу даного керівника.

В умовах інноваційних змін економіки готов-
ність кадрового складу підприємства до змін, здат-
ність адаптуватися та засвоювати нову інформа-
цію, використовуючи її на практиці, є ключовими 
факторами розвитку персоналу. Готовність кадрів 
до змін можна вважати здатністю працівників 
вивільняти свої фактичні і потенційні можливості 
у трудовому процесі для ефективного виконання 
робочих завдань, що забезпечить успішне досяг-
нення цілей підприємства в умовах інноваційних 
перетворень в економіці.

На формування готовності кадрів до змін впли-
вають наступні фактори:

– наявність достатньої кількості кадрів на під-
приємстві для виконання усіх необхідних робочих 
завдань;

– наявність у кадрів певного рівня освіти, ква-
ліфікації, знань і умінь, які стануть основою для 
подальшого розвитку;

– наявність у кадрів здібностей до інновацій-
ної, нестандартної, творчої діяльності;

– відсутність супротиву до змін у колективі;
– мотивація кадрів до розвитку та інноваційної 

діяльності;
– наявність ефективної комунікації та зворот-

ного зв’язку у колективі [11].
Щодо складових готовності кадрів до змін, 

Матюшенко Ю.В. виділяє два структурних ком-
поненти, що формують її: організаційний, або 
операційний, який включає до себе досвід пер-
соналу у здійсненні змін, інформованість щодо 
їхнього впровадження та досвід підприємства у 
їх проведенні; мотиваційний, або психологічний, 
який включає до себе здатність кадрів до само-
розвитку, бажання або страх змін та соціальну  
стабільність [12]. 

Також дослідники виділяють декілька методів 
розвитку потенціалу кадрів та діагностики їхньої 
готовності до наступного кроку в їх кар'єрі. Першим 
методом є стандартне заміщення керівника на 
період відрядження або відпустки. Даний прийом 
дає можливість побачити, чи здатний у реаль-
ній ситуації працівник, у якого передбачається 
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потенціал зростання, досягти результату та вико-
нати поставлені завдання. Часто компанії змушені 
втрачати хороших працівників через допущені 
помилки при просуванні або ротації співробітни-
ків. Якщо людина заміщає керівника у власному 
відділі, така ситуація дає можливість додатково 
діагностувати сприйняття її нової ролі іншими  
співробітниками.

Користь методу полягає в тому, що перевірка 
потенціалу співробітника проводиться без ризику 
втратити його, якщо він з будь-яких причин не впо-
рається із завданнями. Повернути його на попере-
дню посаду буде легко, оскільки призначення було 
тимчасовим. Відповідно і для інших співробітників, 
і для нього самого ця ситуація буде мінімально 
стресовою [13].

Другий метод використовує т. зв. проміжні 
ступені зростання. Перспективному працівнику 
дають посаду заступника керівника чи посаду 
керівника направлення. Перед ним ставляться 
конкретні завдання, які допоможуть визначити 
наявність необхідних компетенцій. За результа-
тами виконання завдань ухвалюється рішення. 
Співробітник, який отримав просування по службі 
і не впорався з поставленими завданнями, дуже 
рідко повертається на стару посаду.

В даному випадку ризики значно менші, ніж 
при призначенні співробітника на повноцінну 
керівну посаду. Людина може плавно увійти у 
роль керівника та підготуватися до неї як психічно,  
так й професійно [14].

Третій метод використовує поступове зниження 
рівня контролю керівництва, що дозволяє чітко 
відокремлювати зони потенційного зростання пра-
цівника. Це певна перевірка працівника на само-
стійність та відповідальність, а також на готовність 
працювати без постійної підтримки та зворотного 
зв'язку з боку керівника. Варіанти розвитку подій 
можуть бути наступними:

– працівник не знижує, а підвищує якість 
роботи. Така самостійність його лише мотивує. 
Завдання виконуються вчасно та якісно. До пер-
спективної посади готовий;

– працівник працює якісно, але невпевнено, 
постійно чекає на зворотний зв'язок від керівни-
цтва. До повної самостійності та нової посади не 
готовий. Можливо, необхідно приділити його під-
готовці більше часу та уваги та повернутися до 
питання його просування пізніше;

– не може приймати самостійні рішення, регу-
лярно звертається за порадою, не впевнений,  
що завдання виконуються неякісно. До просу-
вання не готовий;

– уникає відповідальності, роботу виконує 
погано чи виконує. Шукає причини та пояснення 
поганої якості роботи. До просування не готовий [15].

Четвертим методом є стажування працівника. 
Мається на увазі стажування співробітника до 

ухвалення рішення про його переміщення на нову 
посаду. Метод застосовується у разі кардинальної 
зміни виду діяльності робітника, наприклад, пере-
ведення менеджера з персоналу на посаду мене-
джера з продажу. Внаслідок такої ротації співро-
бітник та його керівник можуть або затвердити 
правильність кадрового рішення, або ні.

Існують деякі рекомендації для організації 
таких стажувань:

1. Перед стажуванням для співробітника необ-
хідно організувати спеціальне навчання (тренінг 
або наставництво).

2. Під час стажування у працівника має бути 
закріплений наставник.

3. Стажування проводиться таким чином, щоб 
співробітник побачив усі темні сторони цієї роботи.

4. У разі ухвалення рішення про переведення 
працівника на нову посаду необхідно скласти план 
його розвитку з урахуванням слабких місць, вияв-
лених під час стажування.

Часто уявлення людини про нову посаду не від-
повідає дійсності. Він може бачити лише «лицеву» 
сторону роботи і зовсім не бачити складнощів та 
негативу. Спостерігати все збоку та брати участь 
самому – абсолютно різні речі. Завдяки цьому 
методу все стає на свої місця, ілюзії зникають із 
мінімальним ризиком для всіх [16].

П’ятий метод використовує три різні види 
проектів, вибір серед яких залежить від того, які 
компетенції працівника планується оцінювати та 
розвивати. Перший тип проекту – «Робочий про-
ект». Застосовується у тому випадку, коли посада 
працівника змінюється у той самій сфері, де він 
працював раніше. Допомагає виявити органі-
заторські здібності працівника та визначити, як 
можуть скластися відносини співробітника з його 
колегами. Другий тип проекту – «Суміжний про-
ект». Такі проекти передбачають залучення до них 
усіх видів співробітників. Головна мета таких захо-
дів пов'язана не з кар'єрним зростанням праців-
ника, а з його переміщенням, ротацією. У такому 
разі співробітнику доручають завдання, відмінні 
від тих, які він виконував до цього. Третій тип про-
екту – «Громадський проект». Подібні проекти 
дають можливість співробітникам, особливо моло-
дим та початківцям, виявити свій потенціал. За під-
сумками проекту може бути ухвалено рішення про 
просування працівника. Цей метод також дозво-
ляє діагностувати слабкі місця у роботі співробіт-
ника та скласти подальший план його розвитку. 
Крім того, якщо вертикальне зростання робітника 
поки є неможливим, подібні проекти допомагають 
підтримувати мотивацію співробітників [17].

Шостий метод застосовується під час нарад та 
«мозкових штурмів». Керівник іноді доручає своїм 
підлеглим проводити наради чи мозкові штурми. 
Метод дозволяє визначити готовність та бажання 
бути лідером, наявність власної точки зору та 
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вміння її відстоювати, а також вміння слухати та 
чути інших. Неготовність співробітника до влади 
видно одразу, як тільки він займає домінуючу пози-
цію щодо інших [18].

Останній метод, вихід з зони комфорту, можна 
використовувати двома варіантами. У першому 
варіанті співробітника поміщають у незвичну, 
несподівану і некомфортну робочу ситуацію та 
аналізують, яким чином він поводиться. Така ситу-
ація складна для людини, але вона не пов'язана з 
її можливостями. Досліджуються такі компетенції, 
як стресостійкість, вміння навчатися, швидко орієн-
туватися у ситуації тощо. У другому випадку перед 
співробітником свідомо ставиться завдання, для 
вирішення якого він повинен подолати свої страхи 
або позбутися недоліків. Наприклад, людині, яка 
уникає публічних виступів, доручається підго-
товка та проведення презентації на нараді перед 
усіма працівниками підприємства [19]. Цей метод 
корисний, але важливо перейти певну грань, не 
зламати працівника. Для цього йому необхідно 
надати максимальну допомогу та підтримку.  
Часто буває так, що після застосування даного 
методу співробітник стрімко починає зростати та 
показує високі результати роботи та готовність до 
підвищення на посаді [20].

Описані методи дозволяють оцінювати та 
розвивати можливості та потенціал працівників. 
Особливо важливим використання цих методів 
є на етапі можливого переведення співробітника 
на керівну посаду. Застосування даних методів та 
грамотне їх комбінування допоможе керівникам 
уникнути помилок у роботі з персоналом.

Висновки з проведеного дослідження. За 
результатами проведеного дослідження можна 
зробити висновок, що готовність кадрів підприєм-
ства до змін є визначним фактором його розвитку, 
підвищення конкурентоспроможності та адаптова-
ності до трансформацій господарської діяльності 
в умовах інноваційних перетворень економіки. 
У подальших дослідженнях планується деталь-
ний аналіз існуючих підходів до оцінювання рівня 
готовності кадрів до змін та розвитку і можливі 
шляхи її підвищення.
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