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ВИЗНАЧЕННЯ МІСЦЯ HR ТА МОТИВАЦІЙНИХ ДОСЛІДЖЕНЬ В РАМКАХ ДІАГНОСТИЧНИХ 

ПРОЦЕСІВ ПІДПРИЄМСТВА 

У представленій статті на основі здійсненого комплексу досліджень здійснено визначення місця HR та мотиваційних досліджень, у загальному 

вигляді, в рамках діагностичних процесів підприємства та їх взаємозв’язок з якісними управлінськими діями та ефективною діяльністю 

підприємства, з урахуванням авторської точки зору. Систематизовано, з урахуванням напрямку дослідження та авторської точки зору, складові 

ефективних управлінських дій та рішень. Виявлено, що кількісні та якісні діагностичні дослідження в галузі управління персоналом та мотивації 

його праці займають центральне місце в ефективному прийнятті рішень на підприємстві для забезпечення його сталого розвитку та потребують 

значної уваги з боку адміністративно-управлінського апарату. В статті також здійснено загальний розгляд етапності діагностичної процедури на 

підприємстві та представлено авторське розуміння діагностичної процедури з урахуванням міждисциплінарного підходу. Стисло розглянуто 

місце персоналу в бізнес-діагностичних процесах підприємств з позиції деяких авторі і визначено важливість та необхідність дотримання 

концепції управління людськими ресурсами при управлінні персоналом та здійсненні аналітико-діагностичних заходів на підприємстві. Виділено 

той факт напрямків діагностичних досліджень HR та мотиваційному аспекті може бути виділено значна кількість. Приділена певна увага тому 

факту, що для ефективного здійснення діагностичних у галузі управління персоналом та мотивації необхідна якісна профільна підготовка 

аналітика компанії або залучення профільних спеціалістів з кадрового та мотиваційного аудиту для підвищення його ефективності і здійснення 

ефективної діяльності підприємства у сучасних умовах. Таким чином, показано що ефективність діяльності підприємства знаходиться у певній 

залежності від кадрової та мотиваційної складової отриманої в результаті аналітично-діагностичних процедур. 

Ключoвi cлoва: HR; управління персоналом; мотивація; діагностика; дослідження; центральне місце, аналіз 

O.M. HUTSAN 

DETERMINING THE PLACE OF HR AND MOTIVATION RESEARCH IN THE DIAGNOSTIC 

PROCESSES OF THE ENTERPRISE 

In the presented article, on the basis of the conducted complex of studies, the place of HR and motivational studies, in general, within the diagnostic 

processes of the enterprise and their relationship with quality management actions and effective activities of the enterprise, taking into account the 

author's point of view, is determined. Systematized, taking into account the direction of research and the author's point of view, the components of 

effective management actions and decisions. It was found that quantitative and qualitative diagnostic studies in the field of personnel management and 

motivation of their work occupy a central place in effective decision-making at the enterprise to ensure its sustainable development and require 

significant attention from the administrative and management apparatus. The article also provides a general review of the stages of the diagnostic 

procedure at the enterprise and presents the author's understanding of the diagnostic procedure, taking into account the interdisciplinary approach. The 

place of personnel in the business diagnostic processes of enterprises is briefly considered from the standpoint of some authors, and the importance and 

necessity of observing the concept of human resources management during personnel management and the implementation of analytical and diagnostic 

measures at the enterprise is determined. The fact that the directions of HR diagnostic research and the motivational aspect can be allocated a significant 

amount is highlighted. Some attention is paid to the fact that for the effective implementation of diagnostics in the field of personnel management and 

motivation, high-quality professional training of the company's analyst or the involvement of specialized personnel and motivational audit specialists 

is necessary to increase its efficiency and the implementation of effective enterprise activities in modern conditions. Thus, it is shown that the efficiency 

of the enterprise is in a certain dependence on the personnel and motivational component obtained as a result of analytical and diagnostic procedures. 

Keywords: HR; personnel management; motivation; diagnostics; research; central place, analysis 

 

Вcтуп. Успішне та ефективне функціонування 

будь-якого підприємства у сучасних мінливих умовах 

економіки України залежить від значної кількості 

факторів різної етимології. Багато в чому успішна 

діяльність підприємства залежить від своєчасних та 

якісних рішень адміністративно-управлінського 

апарату. 

Важливою основою прийняття ефективних та 

своєчасних рішень, серед іншого, є наявність 

широкого спектру інформації та її аналітична обробка 

та інтерпретація. Висока інформаційна обізнаність 

управлінців забезпечує підприємству прийняття 

правильних та ефективних рішень у необхідній 

кількості. Саме інформація, у сучасному 

інформаційному світі, вважається найбільш цінним 

ресурсом і фактором розвитку у стратегічному 

контексті. 

Отже, вищезазначена логіка визначає необхідність 

здійснення відповідних комплексних дій адміністрації 

підприємства. Серед них, відповідно, чільне місце 

займають аналітичні та дослідницько-діагностичні 

процедури та інструменти оскільки вони дозволяють 

отримати комплекс даних попередніх, поточних 

періодів та спрогнозувати з певним рівнем 

аргументації та припущення ситуацію, проблему у 

майбутньому, а, відповідно, і врахувати це при 

прийнятті відповідних рішень щодо ефективного 

управління, що і визначило актуальність вибраного 

нами напрямку дослідження. 

Аналiз cтану питання. Ринкові умови 

функціонування підприємства обумовлюють 

необхідність раціоналізації та підвищення ефективності 

управлінських дій, що в значному ступені можуть 

забезпечити сталий розвиток підприємства. Підґрунтям 

зазначених управлінських рішень та успішної 

виробничо-функціональної діяльності є якісна 

інформація.  

Необхідно зазначити, що кількість факторів впливу 

на кожне управлінське рішення та діє є істотним, з 

тенденцію до збільшення у сучасних умовах (з 

врахуванням інформатизації та комп’ютеризації 

сучасного життя та діяльності). Але, все ж таки, станом 

на сьогодні у виробничій діяльності (з врахуванням 

автоматизації та роботизації виробництва) та сфері 

прийняття адміністративно-управлінських рішень 

належить людині. Тому, виходячі з вище зазначеного, 

одним з важливих складових якісних управлінських 

рішень, з авторської точки зору, є HR та мотиваційно-
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орієнтована інформація, а відповідно, формування та 

використання відповідних аналітичних та 

дослідницько-діагностичних процедур, засобів, 

підходів, інструментів. Також це дозволить більш 

якісно запроваджувати в діяльність відповідні 

рішення. Тому, визначення місця зазначеної HR та 

мотиваційної інформації в загальному інформаційному 

середовищі здійснення ефективних управлінських 

рішень та дій є досить важливим науково-методичним 

завданням. 

Мета рoбoти. Метою cтаттi є визначення 

місця HR та мотиваційних досліджень, в 

теоретичному аспекті в рамках діагностики 

бізнес-процесів підприємства з метою 

підвищення ефективності його діяльності. 
Аналіз ocнoвних дocягнень і літератури. 

Питаннями досліджень аналітичної та дослідницько-

діагностичної складової діяльності підприємств 

займалися істотна кількість вітчизняних науковців та 

дослідників. Серед них можливо виділити таких 

вчених як: Швиданенко Г.О. [1,2], Ксьондз С.В. [3], 

Чевганова В. Я. [4], Сак Т.В. [5]. Комплексність та 

якість аналітики-діагностичної складової залежить і 

від науково-методичної розробки питань економічного 

аналізу. Серед дослідників у цьому напрямку можливо 

виділити на науковців як: Кривов’язюк І.В. [6], Гусєва 

О.Ю. [7], Сарай Н.І. [8]. Враховуючі обрану 

спрямованість дослідження, необхідно зазначити, що 

значній розробці, у сучасному науковому середовищі 

підлягають питання пов’язанні з HR та мотиваційним 

інструментарієм управління підприємством. Серед 

дослідників які займалися доробками в HR галузі 

можна виділити Данюка В.М. [9], Петюха В.М. [10], 

Крушельницька О.В. [11] та інші. Важливий науковий 

добуток в мотиваційно-орієнтовані дослідження 

зробили Колот А.М. [12], Дороніна М.С. [13], 

Лук’янченко Н.Д. [14] та інші [15-17] 

Зазначеними вище (та і іншими дослідниками які не 

увійшли до зазначеного переліку) був зроблений 

істотний внесок в окремі науково-методичні напрямки, 

розробку відповідного фундаментального та 

прикладного інструментарію. Однак, необхідно 

звернути увагу що питанням важливості взаємозв’язку 

бізнес-діагностичних процедур та HR та мотиваційних 

дій підприємства не приділялась істотна увага та 

потребує відповідної подальшої наукової розробки.  

Викладення ocнoвнoгo матерiалу 

дocлiдження.  

Одними з найважливіших аспектів успішного 

існування підприємства є ефективне застосування 

первинної інформації для здійснення та 

запобігання виникненню проблем у 

функціонально-виробничих аспектах діяльності 

підприємства. Отже, застосування діагностичних 

процесів (і бізнес-діагностики зокрема) дозволяє 

виконувати зазначені вище заходи на більш 

ефективному рівні.  

Вважається що діагностика в економічній 

діяльності як процес був запозичений з медицини 

в рамках якої під діагностуванням розуміла 

встановлення діагнозу – тобто стану пацієнту та 

причин захворювання [4]. З економічної точки 

зору, як зазначено в [1], під діагностикою (я 

такою) розуміють певний систематизований 

процес виявлення динаміки явищ та змін з 

можливістю визначення залежностей. 

Поточнюючи це визначення на сферу 

прикладного практичного застосування ці ж 

науковці (Швиданенко Г.О., Дмитренко А.І.) [1] 

трансформують визначення до поняття «бізнес-

діагностика» під яким розуміють процес 

аналітичної обробки системи інформації з метою 

обґрунтування адміністративно-управлінських 

рішень на високому рівні. 
У загальному розмінні процес діагностики можна 

представити унаочнено (рис. 1). 

Підготовчий 

етап

Діагностично-

аналітичний етап

Заключно-

звітний етап

Рис. 1 – Загальна етапність діагностичної процедури 

На підготовчому етапі здійснюється обрання 

напрямків діагностичного дослідження, обрання 

засобів і інструментів дослідження, здійснюється 

відбір відповідних фахівців, виділяються 

необхідні ресурси, тощо. 

На діагностично-аналітичному етапі, власне, 

здійснюються розрахунково-аналітичні 

розрахунки за обраними методиками, 

здійснюється порівняння з нормативними 

(еталонними, тощо) показниками. 

Заключним етапом є звітний етап в рамках 

якого здійснюється аналітичний опис отриманих 

даних, виокремлення проблемних зон діяльності, 

унаочнення (з допомогою графічно-табличних 

методів) даних, формування аналітичного звіту), 

передача сформованих результатів замовники 

(керівнику), та ін. 
Аналізуючи зазначене поняття та відповідну 

профільну науково-методичну літературу [1-5] можна 

прийти і до висновку, що діагностичні процедури 

мають міждисциплінарне підґрунтя, що візуалізовано 

на рис. 2. 
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Рис. 2 – Розуміння діагностичної процедури з 

урахуванням міждисциплінарного підходу 
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Як ми бачимо з рис. 2 бізнес-діагностичні 

процедури є квінтесенцію широкого спектру 

дисциплін вузької спеціалізації і профільних 

знань (кількість яких може дорівнювати від 1 до 

k), а, відповідно, необхідність врахування 

широкого спектру напрямків при здійснення їх на 

практиці. Тобто, зазначені елементи 

діагностичних досліджень можуть 

використовуватися як окремо один від одного, так 

і охоплювати певну кількість або всі k напрямки 

зазначені на рисунку вище. 

Виходячи з вище зазначеного логічним є той 

факт, що чим більш первинної вхідної 

різноспектрової інформації мається в арсеналі, 

чим ширше коло питань, що досліджуються та 

аналізується, чим більший перелік прикладного 

аналітико-діагностичного інструментарію 

застосовується – тим якісніший аналітичний 

висновок спеціалістом надається і тим якісніше 

приймаються управлінські рішення і 

здійснюються відповідні практичні дії. Також 

необхідно зазначити, що від спеціалістів які 

будуть займатися зазначеними питаннями 

необхідним є наявність високого рівня 

кваліфікації і глибоке знання особливостей 

застосування певних методик, інструментів, 

формул та їх якісна інтерпретація. 

Виходячи з поставленої мети статті звернемо 

особливу увагу на дві важливі компоненти 

діагностичних процедур підприємства - на HR та 

мотиваційні дослідження. Важливість акцентуації 

саме на цих аспектах, з авторської точки зору, 

обґрунтовується тим фактом, що одним з 

домінуючих напрямків управління і відношенням 

до ресурсів (на сьогодні) є концепція HR – 

менеджменту (або концепція управління 

людськими ресурсами), яка констатує що люди це 

такий же ресурс як і матеріали, споруди та і інше 

вивченням, аналізом і подальшим управлінням 

якого необхідно займатися наряду із іншими і 

який здійснює величезний вплив на успішність 

діяльності підприємства і ефективність 

впроваджень рішень управлінців.  

Так, Балановська Т.І. та співавтори 

констатують, що «людські ресурси – це 

специфічний і найважливіший із усіх видів 

ресурсів суб’єкта господарювання; найбільш 

складний об’єкт управління в організації …» [18]. 

Підсилює важливість працівників і людських 

ресурсів в цілому, в рамках діяльності 

підприємства, і Колот А.М. переводячи персонал 

в категорію стратегічних переваг стверджуючі 

«такі якості працівників, як знання, інтелект, 

креативність, володіння інформаційними 

технологіями настільки важливі, що їх 

правомірно називати стратегічними» [12].  

Також необхідно зазначити що успішна 

діяльність, як підприємства в цілому так і 

окремого працівника зокрема, залежить від рівня 

вмотивованості конкретного працівника щодо 

досягнення кінцевих результатів діяльності за 

умовною послідовністю результатів: працівник 

→ група → підрозділ → підприємство. Наявність 

зазначеної інформації, наприклад, у керівника 

дозволить приймати більш обґрунтовані рішення 

щодо управління діяльністю, її ефективної 

організації, розподілу ресурсів, максимального 

використання наявних можливостей, тощо.  

Це в свою чергу підкреслює необхідність і 

доцільність застосування HR та мотиваційного 

напрямку в рамках діагностики підприємства і 

акцентуації уваги в рамках розгляду та здійснення 

бізнес-діагностичних процедур саме на цих 

базових аспектах. 

Центральне місце HR та мотиваційної 

діагностики в ефективних управлінських 

рішеннях, можна представити, з урахуванням 

авторської точки зору, у вигляді рис. 3, яка 

побудовано на основі аналізу сучасної наукової, 

науково-методичної, навчальної літератури. 

Опишемо представлений рисунок. Отже, 

ефективні дії та рішення адміністративно-

управлінського апарату сучасного підприємства 

базуються на системі кількісних та якісних 

професійно орієнтованих складових щодо 

обраного напрямку (або напрямків) діяльності 

менеджера.  

В свою чергу, якісно-кількісний аспект, що 

лежить в основі успішних управлінських рішень 

та подальша ефективна менеджерська діяльність 

базуються на певних складових елементах. Серед 

них можна виділити: розуміння сильних та слабих 

сторін, наявність спектру інформації і багато 

інших елементів, яких може бути, як зазначено на 

рис. 2, r можливих базових компонентів. 

Далі, щоб отримати відповідні дані доцільним 

є визначитися з відповідним напрямком або їх 

комбінацією (або всіє сукупності можливих 

напрямків. Необхідно зазначити, що в рамках 

кожного з обраних k можливих напрямків 

здійснення аналітико-діагностичних процедур та 

діяльності, можуть бути обрані різні форми 

обробки інформації, наприклад такі як: загальні та 

прикладні методики дослідження, аналітичні 

інструменти та підходи, різні прийоми 

порівняння, тощо. 

Згідно з [1] загальноприйнятими методами 

збору інформації вважаються наступні: 

опитування (через застосування інтерв’ювання чи 

анкетування), спостереження (гласне та 

негласне), експеримент (здійснення як 

лабораторного, так і польового (тобто в реальних 
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умовах) варіанту). Ці методи збору можуть бути 

доповнені застосуванням переліку способів 

виявлення й аналізу взаємозв’язків таких як [1]: 

класифікація, регресійний аналіз, прогнозування 

тимчасових рядів, кластерний аналіз, асоціація, 

послідовність та інші. Зрозумілим є той факт, що 

фахівець, який здійснює діагностичні процедури 

може на розсуд обирати комплекс методами збору 

інформації, їх аналізу, способу інтерпретації та 

візуалізації. Головною умовою застосування є 

максимальних охват даних, максимально 

можливе виявлення і розкриття проблемних зон, 

доступність і інформативність аналітичних 

результатів для кінцевого користувача. 

Є певна дискусія у науковій літературі щодо 

місця персоналу в аспекті напрямків 

діагностичних досліджень. 

Так, автори в [3] представляють, елементи 

дослідження персоналу в контексті потенціалу 

підприємства, як його центральної та невід’ємної 

частини.
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Рис. 3 – Визначення місця і ролі HR та мотиваційної діагностики в ефективному прийнятті рішень 

на підприємстві (сформовано автором дослідження на основі систематизації [1-5, 9-14, 18-20]  

 

Акцентують увагу на персоналі і в [1], як 

невід’ємної складової частини основних ресурсів 

підприємства. Зазначені вище точки зору 

дослідників, певним чином, корелюють з 

наведеною вище концепцію HR – менеджменту 

(або концепцією управління людськими 

ресурсами). 

Рухаючись далі за логікою дослідження, з 

метою виділення важливості HR та мотиваційної 

складової діагностичних процесів на 

підприємстві, розглянемо структуру та 

наповнення такого важливого напрямку 

діагностик як аналіз основних ресурсів 

підприємства. До яких, як зазначалося вище, і 

відносять діагностику персоналу сучасного 

підприємства. 

Спираючись на напрямки кадрового аудиту 

розглянутого в [19-21] логічним є той факт, що 

доцільним є факт їх включення в загальні 

діагностичні процеси підприємства, з 

урахуванням HR контексту. Тобто розгляд як 

окрема так і у системі трудових показників, 

вивчення параметрів найму і звільнень, системи 

мотивації та винагород та і інших p можливих 

напрямків HR діагностики дозволить зібрати 

значний масив даних і інформації. Застосування 

до цієї інформації різного спектру інструментів 

обробки (як загальнонаукових, так і специфічних 

(наприклад, ті що засновуються в економічному 

аналізі, бізнес-діагностиці, економіці праці, 

аудиті персоналу тощо) дозволить виявити певні 

тенденції (описати та обґрунтувати як якісно так і 

кількісно) в рамках існуючої політики управління 
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персоналу та здійснити необхідні корегувальні дії 

та, тим самим, підвищити якість виконання 

управлінських вказівок та виробничих дій, що, 

відповідно, позитивно віддзеркалиться на 

ефективності діяльності підприємства.  

Виходячи з того, що одним з драйверів 

функціонування та діяльності підприємства, як 

зазначалося і описувалося вище, є кадри то 

доцільним є акцентуація уваги і розуміння стану з 

мотиваційною складовою і здійснення відпорних 

для цього аналітико-діагностичних процедур. Це 

можливо обґрунтувати тим фактом, що саме 

високо вмотивований персонал виконує свою 

виробничо-функціональну діяльність найбільш 

якісно. 

Аналізуючи мотиваційну [12-14], HR 

орієнтовану літературу [9-11] та спираючись на 

певні авторські дослідження [15-17] у цьому 

напрямку необхідно зазначити, що варіантних 

аспектів мотиваційної діагностики (як окремо так 

і у складі дослідницьких процедур по аудиту 

персоналу) виділяють достатньо. Серед основних 

можливо виділити такі як: формування та 

дослідження мотиваційного профілю, 

дослідження оплати праці (заробітної плати, 

премії, бонусів), аналіз рівня не матеріальної 

мотивації на підприємстві і ще багато інших y 

напрямків 

Власне їх кількість, перелік та комбінація, у 

практичному застосуванні на підприємстві, 

будуть залежать від поставленої мети 

дослідження, наявних ресурсів та застосованих 

інструментів аналізу. В даному випадку також 

постає питання фахової підготовки аналітика 

підприємства у зазначеному напрямку або 

залучення спеціалізованих фахівців – 

мотиваційних менеджерів (я к внутрішніх – з 

числа фахівців підприємства, так і зовнішніх – 

залучення зовнішніх фірм, коучерів, 

мотиваційних аналітиків, тощо).  

Залучення вузькоспеціалізованих фахівців за 

зазначеними напрямками до здійснення 

аналітико-діагностичних процедур також може 

значно підвищити якість отриманих результатів 

для підприємства оскільки такі спеціалісти 

володіють профільними знаннями щодо 

застосування спектру специфічного HR та 

мотиваційного інструментарію зі всіма його 

особливостями, етапами та ін., знаннями щодо 

економічної та управлінської інтерпретації 

отриманих кадрових та мотиваційно-

орієнтованих математичних та аналітичних 

даних. Як один з можливих шляхів для 

підприємства щодо потенційного застосування 

вузькоспеціалізованих HR та мотиваційних 

фахівців в системних діагностичних процедурах 

може бути формування спеціалістів з цього 

питання через побудову системи навчання на 

підприємстві із залученням навчальних закладів, 

профільних курсів, бізнес-тренерів з відповідного 

напрямку. Але застосування цього напрямку буде 

мати для підприємства певний часовий лаг та 

потребуватиме істотних зусиль та фінансових 

витрат 
Виcнoвки. Здійснене нами дослідження 

дозволило підкреслити той факт, що діагностичні 

процедури на підприємстві є надзвичайно важливим 

аспектом діяльності щодо ефективного управління 

підприємством і потребують відповідних ресурсів і 

фахових спеціалістів. Надано авторське розуміння 

діагностичної процедури з урахуванням 

міждисциплінарного підходу. Також було здійснено 

визначення місця і ролі, з авторської точки зору, HR та 

мотиваційної діагностики в ефективному прийнятті 

рішень та в загальних процесах бізнес-діагностики на 

підприємстві. Здійснено узагальнення та 

систематизацію можливих напрямків в HR та 

мотиваційній діагностиці та необхідності їх 

застосування на сучасних підприємствах. Таким 

чином, показано що ефективність діяльності 

підприємства знаходиться у певній залежності від 

кадрової та мотиваційної складової отриманої в 

результаті аналітично-діагностичних процедур. 
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