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ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
 

Стаття присвячена аналізу зарубіжного досвіду розвитку кадрового потенціалу підприємств у контексті 
управління персоналом. У роботі розглядаються основні підходи та стратегії, що застосовуються у провідних 
країнах для ефективного управління людськими ресурсами, зокрема в аспекті розвитку кадрового потенціалу. 
Описано інноваційні методи підвищення кваліфікації, професійного зростання співробітників, а також забезпе-
чення їх мотивації і залучення до процесу організаційних змін. Значну увагу приділено системам навчання та 
розвитку персоналу, інструментам кадрового аудиту та оцінки ефективності діяльності працівників. Визна-
чено вплив глобалізації та технологічних змін на кадрову політику підприємств, а також окреслено перспективи 
адаптації кращих світових практик до умов національних підприємств. 

Ключові слова: кадровий потенціал, управління персоналом, професійний розвиток, мотивація, стратегічне 
управління, глобалізація, інноваційні методи. 

 
FOREIGN EXPERIENCE IN HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT 

IN THE ENTERPRISE PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM 

 
The article examines foreign experience in developing the human resource potential of enterprises within the 

personnel management system as a key factor in ensuring competitiveness and sustainable organizational development. 
In the context of globalization, digitalization, and rapid labor market changes, effective human resource management 
acquires strategic importance, as human capital determines an enterprise’s innovative capacity and ability to adapt to 
external challenges. 

The study analyzes the main approaches to human resource potential development applied in leading countries, 
including strategic human resource management, continuous training systems, employee performance evaluation, and 
professional development planning. Considerable attention is paid to motivational mechanisms that combine financial 
and non-financial incentives aimed at increasing employee engagement, loyalty, and the formation of a strong corporate 
culture. 

The experience of Japanese enterprises was studied and it was found that they have a centuries-old corporate culture 
that contributes not only to the development of human resources but also to the fact that employees try to contribute to 
the achievement of both strategic and tactical goals of the enterprise. The heads of enterprises pay considerable attention 
to meeting the needs of employees, both material and spiritual. The communication skills of employees and their ability 
to make non-standard decisions come to the fore in the work of employees. 

The impact of digital technologies, automation, artificial intelligence, and data analytics on the transformation of HR 
functions and approaches to competency development is also explored. The article reviews best practices of leading 
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international companies implementing innovative models of training, leadership development, and talent management. 
The possibilities of adapting foreign experience to national conditions, taking into account economic, social, and cultural 
specifics, are substantiated. The study concludes that the application of international best practices contributes to 
improving personnel management efficiency and forming a competitive human resource potential of enterprises. 

Key words: human resource potential, personnel management, professional development, motivation, strategic 
management, digitalization, innovation. 

JEL classification: M12, M14, M54, L86, O33. 
 
Постановка проблеми. Вітчизняні науковці та ке-

рівники підприємств останнім часом почали усвідом-
лювати, що питання ефективного формування та вико-
ристання кадрового потенціалу працівників є одним з 
найбільш актуальним в сучасних складних та неперед-
бачуваних конкурентних умовах. Для того щоб вийти 
в цьому питанні на якісно новий рівень управління не-
обхідно вивчити передовий зарубіжний досвід еконо-
мічно розвинутих країн. При цьому фахівцям з управ-
ління персоналом необхідно розробити методи засто-
сування цього досвіду до реалій функціонування віт-
чизняних підприємств [27, с. 186].  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блемі управління кадровим потенціалом як на зарубіж-
них так і вітчизняних підприємствах в сучасних умо-
вах присвячено праці як зарубіжних так і вітчизняних 
науковців так зокрема Авербух Г.М. та Сухору-
кова А.Л [1] у своїх працях наголошують на застосу-
вання на рівні держави «Концепції державної кадрової 
політики України». Грішнова О.А. [2] досліджує пи-
тання впливу кадрового потенціалу на конкуренто-
спроможність підприємств. Беккер [3] дослідив роль 
людського капіталу на діяльність підприємств. Бойків-
ська Г.М., Дубляник К.В., Лучко Д.О. [4] вивчили роль 
навчання в процесі управління кадровим потенціалом. 
Дячков Д., Сазонова Т., Вовковінський Ю. [5], довели 
доцільність застосування сучасних цифрових техноло-
гій під час управління кадровим потенціалом. Майст-
ренко О., Васюк В. [6], звертають увагу на компетенті-
сний підхід в управлінні персоналом. Хаустова К., 
Дем’янович Е. [7] зазначають, що раціональне викори-
стання кадрового потенціалу сприяє соціально-еконо-
мічному розвитку України 

Однак не дивлячись на значну кількість досліджень 
невирішеною залишається проблема адаптації зарубі-
жного досвіду до діяльності вітчизняних підприємств 
в сучасних умовах.  

Мета статті – є аналіз зарубіжного досвіду щодо 
механізмів управління кадровим потенціалом підпри-
ємства та можливість його адаптації до вітчизняних 
умов господарювання  

Методи дослідження. Для досягнення зазначеної 
мети в процесі дослідження використовувалось ряд ме-
тодів серед яких монографічний метод для аналізу 
праць як вітчизняних так і зарубіжних вчених; теоре-
тичного узагальнення для порівняння існуючих на за-
рубіжних підприємствах систем управління кадровим 
потенціалом; системний підхід використовувався для 
вивчення всіх складових кадрового потенціалу, вік, 
освіта, досвід роботи, стан здоров'я які сприяють 

досягненню загальної мети діяльності підприємства. 
Виклад основних результатів дослідження. Ана-

ліз літературних джерел свідчить про те, що найбільш 
розвинутими в плані управління кадровим потенціал є 
японські підприємства. Показниками цього є те, що на 
них спостерігається висока продуктивність праці пра-
цюючих, що створює ефект доданої вартості та змен-
шує собівартість продукції та надання послуг які нада-
ють підприємства. Крім того японські підприємства 
випускають продукцію доволі високої якості досяга-
ють вони цього в основному за рахунок зменшення кі-
лькості браку у процесі виробництва та добросовісного 
відношення працівників до виконання поставлених пе-
ред ними завдань. А також вони є лідерами щодо впро-
вадження передових високих технологій як в процес 
виробництва так і готової продукції. Тобто науко міст-
кість даних виробів є доволі високою, що свідчить про 
надзвичайно високий освітній рівень працівників та 
використання його кадрового потенціалу у виробни-
чих цілях.  

Доволі широкого розповсюдження японського дос-
віду управління та відношення до кадрового потенці-
алу набувають ті країни які мають спільні або дочірні 
японські підприємства. До них відносяться підприємс-
тва які працюють в сфері автобудування та пов’язаних 
з цією галуззю підприємств а також підприємства з ви-
пуску різноманітної електронної техніки. До таких 
країн відносять перш за все такі країни як Сінгапур, 
Тайланд, Тайвань, Малазія. Однак східними країнами 
поширення досвіду не обмежується оскільки значна 
частина японських дочірніх компаній знаходяться і в 
Європі.  

Дочірні компанії японських підприємств також ро-
зташовані в Англії де використовуються передові япо-
нські технології щодо розвитку кадрового потенціалу 
працівників. На сьогоднішній день одним з світових лі-
дерів по виробництву різноманітних товарів є Китай на 
підприємствах якого також інтенсивно використову-
ється досвід японських підприємств. Фахівці вважа-
ють, що це є також однією з причин досягнення такого 
успіху.  

Для вітчизняних підприємств японський досвід 
може бути доволі корисним оскільки він є на сьогодні 
день одним з передових. Варто зазначити, що Японія 
майже зовсім не має власних ресурсів пов’язано це з 
географічним положенням. Але це не заважає їй збері-
гати лідируючі позиції в багатьох галузях. Вільних те-
риторій країна просто не має при цьому густина насе-
лення є доволі високою [4]. 

Як свідчить вивчений досвід японське 
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підприємство являє собою не просто господарську 
одиницю яка займається випуском тієї чи іншої проду-
кції чи надання послуг а воно є значно ширшим та ста-
новить соціальне підприємство. Кожне японське підп-
риємство має багаторічну корпоративну культуру а та-
кож філософію існування. В діяльності даних підпри-
ємств переважають такі цінності гармонія взаємовід-
носин між працівниками підприємства, дружелюб-
ність, відкритість працівники підприємства намага-
ються внести свій вклад в розвиток підприємства та су-
спільства в цілому. Варто відмітити що японський під-
хід до управління кадровим потенціалом що підви-
щення його якості це основне завдання діяльності під-
приємства в межах якого реалізовуються цілі діяльно-
сті підприємства та функціонування в ньому працівни-
ків при цьому беруться до уваги їх як духовні так ма-
теріальні потреб та цінності.  

Основними показниками які визначають престиж 
того чи іншого підприємства є перш за все його право-
вий статус, часту ринку яку займає підприємства однак 
найбільш значуще є корпоративна філософія та куль-
тура підприємства. Перелічені показники є набагато 
важливішими ніж ціна акцій підприємства або рівень 
прибутковості. Пов’язано це з тим що позитивне вра-
ження про підприємство та його імідж відіграють на-
багато більше значення так як це дає можливість отри-
мання кредитів чи доступ до зовнішніх фінансових ре-
сурсів. А також що є найбільш важливим в сучасних 
умовах за залучення працівників на підприємство та 
використання їх кадрового потенціалу для досягнення 
стратегічних цілей підприємства.  

Головним постулатом який переважає на японсь-
ких підприємствах по відношенню до кадрового поте-
нціалу є не отримання миттєвої вигоди від інвестицій 
в його розвиток а високі економічні результати в дов-
гостроковій перспективі та крім того важливим при 
цьому є позитивний імідж підприємства на ринку та се-
ред суспільства, які в кінцевому результаті приведуть 
до отримання високих економічних результатів. Саме 
таке ієрархічне розміщення пріоритетів діяльності під-
приємства має використовуватись керівниками вітчиз-
няних підприємств при побудові як стратегічних так і 
тактичних цілей діяльності підприємства. Однак як 
свідчить досвід діяльності вітчизняних підприємств 
для більшості керівників головним є отримання миттє-
вої фінансової вигоди в короткостроковій перспективі 
при цьому все інше не завжди враховується. Причиною 
такої ситуації є не повністю розуміння ролі позитив-
ного іміджу підприємства для отримання додаткового 
прибутку. Стратегічні цілі доволі часто або не став-
ляться взагалі або не приділяється їм належна увага [5].  

Перевагою японського підходу до управління кад-
ровим потенціалом полягає в тому, що стиль управ-
ління засновується на переконанню працівників а не на 
насильному примушені їх до виконання тих чи інших 
виробничих завдань. Керівники підприємства не є 
тими людьми які поставлені для того щоб контролю-
вати роботу підлеглих та постійно на них кричати чи 

заставляти постійно виконувати завдання. Його за-
вданням в основному є здійснення позитивного впливу 
на працівників підприємства та гарантує виконання по-
ставлених перед ними виробничих завдань.  

До основних функцій керівника японського підпри-
ємства варто віднести такі як комунікаційні забезпечу-
ють своєчасну та достовірну передачу інформації від 
керівництва до підлеглих а також поширення її на го-
ризонтальному рівні між працівниками одного струк-
турного підрозділу. Аналітико-конструктивні функції 
керівництво підприємства приймає участь в організації 
та проведені наукових та дослідно-конструкторських 
робіт до розробки нового товару чи послуги та впрова-
дження його в процес виробництва. Регуляторна фун-
кція керівництво здійснює контроль процесу функціо-
нування діяльності підприємства для досягнення цілей 
діяльності.  

Одним з важливих завдань яке стоїть перед керів-
ництвом японських підприємств є створення умов для 
того щоб всі працівники колективу були мотивова-
ними та найкраще розкривали всі потенційні можливо-
сті при виконанні поставлених перед ним завдань. Мо-
тивованість працівників полягає в тому, що в колек-
тиву створюються гармонійні відносини між всіма чле-
нами колективу. Варто зазначити, що керівники пра-
цюють разом зі своїми підлеглими та не виділяють 
себе від колективу. Таке ставлення викликає довірливі 
відносини між керівниками та підлеглими та не ство-
рює зайвих перепон в процесі комунікацій.  

Головним завданням японських керівників є не 
здійснення контролю за діяльністю а надавати необ-
хідну підтримку працівникам особливо молодим які 
ще не повністю адаптувались до діяльності на даному 
підприємстві. Крім того це допомагає налагодити вза-
ємодію між працівниками та формуванню позитивного 
мікроклімату в колективі. Який в свою чергу сприяє 
підвищенню виробничих показників та отриманню до-
даткового прибутку підприємства.  

Відмінною стороною японської системи управ-
ління кадровим потенціалом полягає в тому, що оціню-
ється не робота кожного окремого співробітника а ро-
бота всього колективу та його вклад в досягнення зага-
льної мети діяльності підприємства. Та в кінцевому ре-
зультаті оцінці сукупної продуктивності праці всього 
колективу. Важливим критерієм при оцінці кадрового 
потенціалу є відношення його до виконання поставле-
них перед ним завдань, акуратність при виконанні за-
вдань, кількість браку при випуску продукції, його пу-
нктуальність а також вміння налагоджувати взає-
мозв’язки в колективі та працювати в команді а також 
його націленість на виконання поставлених завдань та 
досягнення стратегічних цілей підприємства.  

В процесі проведеного дослідження також варто 
відмітити доволі цікавий досвід який застосовують на 
японських підприємствах щодо мобілізації та викори-
стання кадрового потенціалу який є одним з важливих 
ресурсів ефективності виробництва. Також доволі ці-
кавою особливістю функціонування японських 
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підприємств та управління кадровим потенціалом є по 
життєвий найм працівників та рівень заробітної плати 
у відповідності до трудового стажу на даному підпри-
ємстві. На японських підприємствах доволі значна 
увага також приділяється діяльності профспілкових 
організацій які відстоюють права працівників.  

На японських підприємствах широкого розповсю-
дження набула система кар’єрного зростання праців-
ників. Персоналу який дає гарні показники в своїй дія-
льності та максимально використовує кадровий потен-
ціал для виконання поставлених перед ним виробни-
чих завдань має великі шанси на просування кар’єр-
ними сходами. Оскільки, заміщення вакантних посад 
відбувається за рахунок власного персоналу з праців-
ників обирають найкращих та пропонують їх займати 
ті чи інші посади. Персонал з зовні майже не має мож-
ливості на кар’єрне просування на японському підпри-
ємстві [6].  

Також в системі використання кадрового потенці-
алу японських підприємств широко застосовується на-
вчання та підвищення кваліфікації в середині підпри-
ємства а не зовні. Крім того, широко застосовується 
практика спільного прийняття рішень та врахування 
думи усіх працівників колективу. На японських підп-
риємствах значна увага приділяється якості продукції 
яку воно випускає на них функціонують гуртки конт-
ролю за якістю, також широкого розповсюдження на-
була система спільних консультацій працівників кері-
вників та власників підприємства. Всі вище перелічені 
фактори сприяють максимальному використанню кад-
рового потенціалу японських підприємств. Та отри-
мання ними конкурентних переваг не тільки на внутрі-
шньому але й на світовому ринку. Коли покупець зу-
стрічається з японською продукцією в нього ніколи не 
виникає сумніву щодо якості товару та його довговіч-
ності. 

Варто зазначити, що ефективність формування, ви-
користання та розвитку кадрового потенціалу підпри-
ємства в значній мірі залежать від знань, умінь та на-
виків керівників підприємства. Саме від того наскільки 
вони вміють організувати, регулювати та контролю-
вати діяльність трудового колективу буде залежати ре-
зультативність його діяльності та досягнення постав-
лених перед ним виробничих завдань.  

Проведений аналіз японського досвіду дає підстави 
виділити основні критерії які характеризують процеси 
інноваційного розвитку кадрового потенціалу праців-
ників підприємства. На перший план виступає якість 
планування виробничих та управлінських кадрів. При 
цьому необхідно враховувати якість роботи керівників 
підприємства та окремих структурних підрозділів 
щодо підбору працівників. При цьому вони використо-
вують різноманітні джерела залучення нових праців-
ників [7].  

Доволі важливим для керівників усіх рівнів є 
вміння спілкуватись як в формальній так і неформаль-
ній обстановці. Керівники японських підприємств до-
волі багато часу проводять зі своїми підлеглими і поза 

робочим часом, тому вміння підтримувати розмову та 
викликати довіру в неформальній обстановці є доволі 
важливим для діяльності японського керівника. Крім 
того цінується вміння спілкуватись з колегами які зна-
ходяться на одному ієрархічному рівні та займають 
ідентичні посади.  

А також використовують різноманітні методики 
щодо оцінки якісних показників потенційних претен-
дентів на заміщення вакантних посад які є на підпри-
ємстві. Крім того, важливим є процес навчання кадро-
вого потенціалу та надання йому посад у відповідності 
до його якісних характеристик. Працівників японських 
підприємств на відміну від вітчизняних не потрібно 
примусово заставляти здобувати нові знання та про-
ходи підвищення кваліфікації вони самі цього праг-
нуть. При цьому також до уваги беруть потенційні мо-
жливості працівників які можуть бути застосовані в 
майбутньому.  

Значна увага приділяється тому на якому рівні ор-
ганізована управлінська діяльність як керівників підп-
риємства в цілому так і окремих його структурних під-
розділів. Значна уваги при цьому приділяється такій 
функції як контроль як за якістю продукції так систе-
мою управління.  

В японській системі менеджменту та управління ка-
дровим потенціалом підприємства прийнято виділяти 
наступні основні групи якісних характеристик спеціа-
лістів та керівників які визначають його значимість для 
діяльності підприємства в цілому.  

Серед японських керівників доволі високо ціну-
ється вміння орієнтуватись в складних нестандартних 
ситуаціях та правильно приймати управлінські рі-
шення для їх вирішення. Це як правило, вимагає від 
них прийняття креативних рішень. Керівники мають 
вміти отримувати та творчо опрацьовувати необхідну 
для прийняття управлінських рішень інформацію її 
оцінювати порівнювати з наявною та засвоювати її для 
розвитку виробництва. Доволі часто керівникам япон-
ських підприємств необхідно приймати управлінські 
рішення від яких буде залежати діяльність підприємс-
тва в умовах повної або часткової невизначеності.  

Для того щоб дієво приймати управлінські рішення 
необхідне вміння ефективно використовувати свій ро-
бочий час. Крім того керівники мають вміти делегу-
вати повноваження між підлеглими та грамотно розпо-
діляти роботу між ними. А також надавати підлеглим 
можливість швидко приймати рішення для вирішення 
організаційних питань.  

Не менш важливим є вміння проявляти ділові яко-
сті які дозволяють покращити підприємницьку діяль-
ність підприємства та досягнути кращих фінансових 
результатів. Керівники різних структурних підрозділів 
на японських підприємствах залучаються до розробки 
стратегії діяльності підприємства та постановки стра-
тегічних цілей перед працівниками підприємства. В 
умовах діяльності підприємств та зростання діє конку-
рентів на ринку керівники мають якнайкраще викори-
стовувати сприятливі можливості для досягнення 
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поставлених цілей та покращення фінансово-економі-
чних показників.  

Всі підприємства працюють під дією зовнішніх 
чинників які не завжди є сприятливим тому керівники 
мають вчасно реагувати на зміни та вчасно змінювати 
організаційну структур у відповідності до вимог часу. 
Головним в діяльності будь-якого керівника є вміння 
практично оцінювати ймовірні наслідки своїх управ-
лінських рішень. Вони ніякому разі не мають зашко-
дити діяльністю підприємства в цілому та розвитку ка-
дрового потенціалу працівників. Керівники мають 
мати сміливість визнавати свої помилки та звісно вчи-
тись на них, щоб в майбутньому мати можливість їх 
уникати.  

В сучасних умовах функціонування вітчизняних 
підприємств значна кількість програм які пов’язані з 
розвитком кадрового потенціалу підприємства форму-
ються в основному роблячи акцент на працівника як 
придатку виробничого обладнання головною ціллю 

якого є отримання доходу у вигляді заробітної плати 
без врахування його особистісних характеристик, що є 
хибним.  

Висновки. Провівши аналіз практичної діяльності 
вітчизняних підприємств можна з впевненістю ствер-
джувати що на більшості з них існує нерозривний зв'я-
зок між управлінськими рішеннями які пов’язані з 
стратегією розвитку підприємства та процесами фор-
мування та розвитку кадрового потенціалу підприємс-
тво завдяки якому підприємство в майбутньому може 
досягти високих фінансово-технічних показників.  

Отже, в результаті проведеного дослідження можна 
зробити висновки, що на сьогоднішній день раціона-
льне використання персоналу та використання в про-
цесі виробництва його кадрового потенціалу. Щільно 
пов’язані з необхідністю розробки та формування но-
вих підходів до управління персоналом а також засто-
сування в процесі управління нових технологій та ме-
тодів його вдосконалення.  
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