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МЕТоДиЧНІ ЗАСАДи ТА ПРиНциПи УДоСкоНАЛЕННЯ 
МЕхАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ ПЕРСоНАЛоМ 

У гАЛУЗІ охоРоНи ЗДоРоВ’Я

Анотація. Мета роботи. Сучасна система управління персоналом у галузі охорони здоров’я потре-
бує удосконалення та модернізації з врахуванням існуючих викликів сьогодення, що пов’язані з про-
цесами децентралізації та низкою надзвичайних подій, які відбуваються останніми роками. У процесі 
удосконалення важливим є обґрунтування комплексної методики та принципів такого цілісного меха-
нізму. Тому метою статті є обґрунтування методичних засад, етапів та інструментів удосконалення 
механізму управління персоналу у галузі охорони здоров’я. Методологія. Методологія дослідження 
базується на структурно-функціональному підході до організації механізму удосконаленнями системи 
управління персоналом у галузі охорони здоров’я, що передбачає обґрунтування чотирьох основних 
етапів дослідження та сукупності методичних інструментів і засад реалізації цих етапів. Детальний 
опис сутності та результатів застосування методичних інструментів дозволяє спрогнозувати очікувані 
результати від застосування даної методики. Наукова новизна. Наукова новизна даного дослідження 
полягає в обґрунтованих пропозиціях застосовувати інноваційні методи управління в публічному адмі-
ніструванні персоналу, а саме: методи стратегічного планування на основі оцінки сильних і слабких 
сторін, зовнішніх і внутрішніх факторів впливу, оцінки проблем, ризиків та невикористаних резервів, 
компетентнісний підхід до оцінки персоналу, GAP– аналіз, планово-цільовий підхід. Висновки. Засто-
сування обґрунтованої комплексної методики удосконалення системи управління персоналом в галузі 
охорони здоров’я забезпечить досягнення основних цілей, а саме: удосконалення стратегічного та так-
тичного плану розвитку персоналу у галузі, набуття soft skills медичними працівниками, впровадження 
ефективної системи моніторингу та оцінки результативності впроваджуваних змін.

Ключові слова: публічне управління, принципи, управління персоналом, охорона здоров’я, 
методика.



33

METHODOLOGICAL PRINCIPLES AND PRINCIPLES OF IMPROVING THE PERSONNEL 
MANAGEMENT MECHANISM IN THE INDUSTRY OF HEALTH CARE

Abstract. The purpose of the research. The modern personnel management system in the field of health 
care needs to be improved and modernized, taking into account the current challenges associated with 
the processes of decentralization and a number of extraordinary events that have occurred in recent years. 
In the process of improvement, it is important to substantiate the complex methodology and principles 
of such a holistic mechanism. Therefore, the purpose of the article is to justify the methodological prin-
ciples, stages and tools of improving the mechanism of personnel management in the field of health care. 
Methodology. The research methodology is based on a structural-functional approach to the organiza-
tion of the mechanism of personnel management system improvements in the field of health care, which 
involves the justification of four main research stages and a set of methodological tools and principles 
for the implementation of these stages. A detailed description of the essence and results of the applica-
tion of methodical tools allows you to predict the expected results from the application of this method.  
Scientific novelty. The scientific novelty of this study consists in well-founded proposals to apply inno-
vative management methods in public personnel administration, namely: strategic planning methods 
based on an assessment of strengths and weaknesses, external and internal influencing factors, assess-
ment of problems, risks and unused reserves, a competency-based approach to personnel assessment, GAP 
analysis, planned and targeted approach. Conclusions. The application of a well-founded comprehen-
sive methodology for improving the personnel management system in the field of health care will ensure 
the achievement of the main goals, namely: improvement of the strategic and tactical plan for the develop-
ment of personnel in the field, acquisition of soft skills by medical workers, implementation of an effective 
system for monitoring and evaluating the effectiveness of implemented changes.

Key words: public administration, principles, personnel management, health care, methodology.

1. Вступ.
Удосконалення механізму управління пер-

соналом у галузі охорони здоров’я є складним 
з точки зору як організаційних, ресурсних аспек-
тів так і інших аспектів, що пов’язані із зовніш-
німи чинниками функціонування. До основних 
з них належать непередбачуваність зовнішнього 
середовища, зміни у процесі децентралізації, 
поведінкові зміни в робочій та позаробочій 
ситуації, а також відсутність загального страте-
гічного бачення кінцевого результату.

Саме з відсутністю стратегічного бачення, 
чітко обґрунтованої методології реформувань, 
непродуманістю механізмів і процесів змін 
пов’язані незадовільні результати перетворень 
у досліджуваній галузі.

Тому у процесі даного дослідження важли-
вим є досягнення прикладного ефекту, що поля-
гатиме не тільки в теоретичному обґрунтуванні 
механізму удосконалення системи публічного 
управління персоналом в галузі охорони здо-
ров’я, але й розробці детальної дорожньої карти, 
методики та інструментарію формування і реа-
лізації комплексного механізму управління пер-
соналом у досліджуваній галузі.

Розробка методики і принципів удоскона-
лення управління персоналом в галузі охорони 
здоров’я України базується на стратегічних доку-
ментах, які визначають пріоритети і напрями 

розвитку об’єкту дослідження, а саме: Страте-
гії сталого розвитку «Україна – 2020 (Страте-
гію сталого розвитку «Україна – 2020, 2015), 
де обґрунтовано основні пріоритети і завдання 
щодо забезпечення високої якості життя, охо-
рони здоров’я; Національній стратегії рефор-
мування системи охорони здоров’я в Україні 
на період 2015–2020 років (Національна стра-
тегія реформування системи охорони здоров’я 
в Україні на період 2015–2020 років, 2015), де 
визначено основні напрями реформування, так-
тичні завдання та очікувані результати; Проекті 
глобальної стратегії розвитку персоналу у сфері 
охорони здоров’я (Health workforce and services 
Draft global strategy on human resources for 
health: workforce 2030, 2020), де обґрунтовано 
стратегічні пріоритети і цілі стратегічних змін 
управління персоналом в інституціях охорони 
здоров’я у світі.

Аналіз наукових підходів до розвитку сис-
теми управління персоналом у галузі охо-
рони здоров’я свідчить, що дана проблематика 
досліджується значною кількістю вітчизняних 
науковців, оскільки це пов’язано з актуальні-
стю об’єкта вивчення і важливістю отриманих 
результатів. Так, питання управління персона-
лом в системі публічного управління і галузі 
охорони зокрема розглядаються М. Дмитри-
шин, Р. Дмитришин, В. Якубів, А. Загороднюк 
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(Дмитришин, 2021), В.М. Міхальчук (Міхаль-
чук, 2019), З. Гладун (Гладун, 2005), Є. Латишев 
(Латишев, 2005), Т. Носуліч (Носуліч, 2006), 
В. Ровенська, Є. Саржевська (Ровеньска, 2019), 
І. Кравчук, О. Присяжнюк, О. Веселовський 
(Кравчук, 2020). Проте питання організації 
і методики удосконалення системи управління 
персоналом в галузі охорони здоров’я в умовах 
децентралізації розкрито недостатньо.

Мета статті полягає в обґрунтуванні комп-
лексного методичного підходу, методики та 
інструментів забезпечення удосконалення сис-
теми управління персоналом в галузі охорони 
здоров’я на сучасному етапі.

2. Методика удосконалення механізму 
публічного управління персоналом в галузі 
охорони здоров’я.

Під методичними засадами розуміємо пое-
тапну методику побудови ефективної системи 
публічного управління персоналом в галузі 
охорони здоров’я, а також методичні при-
йоми, що застосовуються задля досягнення  
кінцевої мети.

Важливим на даному етапі є врахування того, 
що дана методика охоплює не стільки етапи та 
методи проведення наукового дослідження, 
скільки дорожню карту побудови ефективного 
механізму публічного управління персоналом 
у галузі охорони здоров’я у різних організаціях 
досліджуваної галузі. Очевидно, що можливі 
і навіть в окремих випадках потрібні коригу-
вання розробленої нижче методики у різних 
інституціях галузі охорони здоров’я.

Розробка методичних засад удосконалення 
механізму публічного управління персоналом 
в галузі охорони здоров’я передбачає необхід-
ність слідування взаємопов’язаним, послідов-
ним етапам (рис. 1).

3. Комплексна оцінка поточного стану 
функціонуючої системи публічного управління 
персоналом в організації галузі охорони здо-
ров’я. На першому етапі реалізації методики 
удосконалення механізму публічного управ-
ління персоналом в галузі охорони здоров’я 
необхідно провести комплексну оцінку поточ-
ного стану функціонуючої системи публічного 
управління персоналом в організації галузі охо-
рони здоров’я. Тобто на даному етапі важливим 
є визначення початкової (висхідної) позиції 
певної організації, відділу чи колективу сто-
совно основних аспектів організації системи 
управління персоналом.

Комплексна оцінка поточного стану системи 
публічного управління персоналом у галузі охо-
рони здоров’я включає:

1) оцінку існуючої системи управління пер-
соналом в організації з детальним вивченням 
сильних і слабких сторін даного процесу, мето-
дик та інструментів управління персоналом, 
методів мотивації та розвитку персоналу. рівня 
менеджменту та його ефективності щодо досяг-
нення поставлених результативних показників;

2) аналіз наявності та змісту стратегії роз-
витку організації в контексті стратегічних цілей, 
напрямів та критеріїв досягнення;

3) оцінку наявності та змісту стратегічного 
плану управління персоналом;

4) аналіз змісту тактичного плану управ-
ління персоналом;

5) оцінку факторів впливу зовнішнього сере-
довища на процеси управління персоналом;

6) оцінку внутрішніх чинників, що вплива-
ють на процеси управління персоналом;

7) ідентифікацію основних проблем в сис-
темі управління персоналом.

Комплексний аналіз поточного стану системи 
управління персоналом дозволяє з’ясувати від-
правну точку для удосконалення досліджуваного 
механізму і визначити подальші розриви між бажа-
ною ситуацією та скоригувати подальший розвиток.

4. Порівняльна оцінка пропозиції робочої 
сили в організації, на ринку праці на основі 
компетентнісного підходу.

На другому етапі необхідно провести порів-
няльний аналіз попиту і пропозиції робочої 
сили як в організації, так і на ринку праці зага-
лом. У цьому аспекті важливо проаналізувати 
такі групи показників:

І. Показники оцінки рівня професійної ком-
петентності та робочого навантаження існуючих 
працівників в організації. У цій категорії індика-
торів важливо проаналізувати:

– робоче навантаження, професійні функціо-
нальні обов’язки, наявні знання, вміння та навички 
існуючих працівників різних категорій в організації;

– робоче навантаження, рівень управлінської 
майстерності, вміння та навички управлінського 
персоналу;

– загальні та професійні компетентності 
наявних працівників організації;

– володіння існуючими працівниками затре-
буваними soft skills та цифровими навиками, що 
стосуються основної діяльності;

– тенденції підвищення кваліфікації праців-
ників, мотивації до професійного розвитку.

ІІ. Показники оцінки ринку праці у регіоні, 
що включають необхідність аналізу наступних 
індикаторів:

– наявна пропозиція на ринку праці у галузі 
охорони здоров’я;
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– чисельність безробітних кваліфікованих 
працівників у галузі;

– середня щорічна кількість випускників 
медичних закладів фахівців різних категорій;

– рівень професійної активності та компе-
тентності на ринку пропозиції робочої сили;

– рівень володіння soft skills та цифровими 
навиками, що стосуються основної діяльності 
у потенційних працівників;

– рівень загальних та професійних компе-
тентностей потенційних працівників;

– рівень трудової міграції у досліджуваній 
галузі.

ІІІ. Показники для оцінки необхідних компе-
тентностей для працівників галузі охорони здо-
ров’я. У цьому контексті потрібно розмежувати 
компетентності для лікарів та медичного допо-
міжного персоналу.

Відповідно до Стандарту вищої освіти дру-
гого магістерського рівня «Магістр» галузі 
знань 22 «Охорона здоров’я», спеціальності 222  
«Медицина» (Стандарт вищої освіти, 2021) 
компетентності лікаря поділяються на 2 групи: 
загальні та спеціальні (фахові, предметні).

До основних загальних компетентностей 
лікарів відносяться:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Методика удосконалення механізму публічного управління 

персоналом в галузі охорони здоров’я 
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– «здатність застосовувати професійні знання 
та навички в практичних ситуаціях;

– здатність до саморегуляції та ведення здо-
рового способу життя, здатність до адаптації та 
дії в новій ситуації, а також пропаганда здоро-
вого способу життя населення;

– здатність до вибору стратегії спілкування, 
ефективної комунікації з пацієнтами, їх роди-
чами, співробітниками;

– здатність працювати в команді, навички 
командоутоворення та міжособистісної взаємо-
дії і комунікації;

– знання рідної та іноземної мов;
– навички використання інформаційних 

і комунікаційних технологій, а також інструмен-
тів диджіталізації;

– здатність до абстрактного мислення, аналізу 
та синтезу, здатність до критичного мислення;

– здатність досягати поставлених цілей та 
своєчасно і якісно виконувати взяті на себе 
обов’язки;

– здатність діяти соціально відповідально, 
громадсько, а також екологічно свідомо» (Стан-
дарт вищої освіти, 2021).

До основних спеціальних (фахових, предмет-
них) компетентностей лікарів відносяться:

– здатність до встановлення попереднього 
клінічного діагнозу захворювання;

– навички аналізу та синтезу, а також зби-
рання інформації про пацієнта;

– вміння оцінювати результати лабораторних 
та інструментальних досліджень;

– здатність до визначення принципів, при-
значення методик та характеру лікування захво-
рювань;

– здатність до діагностування невідкладних 
станів;

– здатність до проведення лікувально-еваку-
аційних заходів;

– здатність до визначення тактики надання 
екстреної медичної допомоги;

– навички надання екстреної медичної допо-
моги;

– навички виконання різних медичних мані-
пуляцій;

– здатність до визначення необхідного 
режиму праці та особливостей відпочинку при 
лікуванні захворювань;

– здатність до визначення лікувального хар-
чування при лікуванні різних захворювань;

– здатність до визначення тактики ведення 
фізіологічних пологів та післяпологового 
періоду;

– здатність до проведення санітарно-гігієніч-
них та профілактичних заходів;

– здатність до планування профілактичних 
та протиепідемічних заходів щодо інфекційних 
хвороб;

– здатність до ведення медичної документації 
та організації роботи лікаря;

– здатність до обробки державної, соціальної, 
економічної та медичної інформації;

– здатність до оцінювання впливу навколиш-
нього середовища на стан здоров’я населення 
(індивідуальне, сімейне, популяційне);

– здатність до проведення аналізу діяльності 
лікаря, допоміжного медичного персоналу, під-
розділу, закладу охорони здоров’я;

– навички щодо забезпечення ефективного 
використання ресурсів;

– навички просування та маркетингу медич-
них послуг» [1].

Таким чином у процесі аналізу слід визначити 
перелік основних загальних, організаційних, 
управлінських та професійних медичних компе-
тентностей працівників галузі охорони здоров’я.

На даному другому етапі методики удоскона-
лення механізму публічного управління персо-
налом в галузі охорони здоров’я необхідно вста-
новити співвідношення між трьома складовими: 
наявним трудовим потенціалом галузі, пропози-
цією на ринку праці та компетентностями, що 
є затребуваними на даний час стосовно праців-
ників медичної галузі.

5. Gap-аналіз поточного рівня системи 
управління персоналом з цільовими і плано-
вими показниками.

Третій етап методики удосконалення меха-
нізму публічного управління персоналом 
в галузі охорони здоров’я передбачає аналіз 
«розривів» чи так званий gap-аналіз (рис. 2).

Графіки на рис .2 показують тенденції роз-
витку ситуації щодо ефективності роботи 
медичного персоналу в розрізі існуючої ситуації 
на даний час в галузі, планових тенденцій змін 
у короткостроковому періоду та цільових, тобто 
бажаних показників рівня роботи персоналу 
у досліджуваній галузі.

Показник G1 показує розрив чи в даному 
випадку відставання існуючого рівня аналізо-
ваного показника від запланованого на корот-
костроковий період змін. Показник G2 показує 
розрив чи відставання існуючого рівня ефек-
тивності роботи персоналу від бажаного рівня 
даного показника.

Аналіз «розривів» варто застосовувати при 
порівнянні критеріїв, що виділені на другому 
етапі, а саме: порівнянні існуючого рівня праців-
ників медичної галузі з очікуванням на ринку 
пропозиції робочої сили та бажаними компе-
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тентностями, які є необхідними для працівників 
галузі охорони здоров’я.

Gap-аналіз є інструментом стратегічного ана-
лізу і дозволяє:

1) визначити величину розривів між бажа-
ним та поточним рівнем розвитку об’єкта дослі-
дження;

2) ідентифікувати основні фактори впливу 
на виникнення даного розриву між аналізова-
ними показниками;

3) обґрунтувати можливі шляхи подолання 
існуючих розривів у тенденціях поширення 
об’єкта дослідження.

6. Впровадження заходів щодо удоскона-
лення механізму публічного управління персо-
налом в галузі охорони здоров’я.

Четвертий етап передбачає активну діяль-
ність щодо удосконалення механізму публічного 
управління персоналом в галузі охорони здоров’я. 
На цьому етапі за результатами здійснених попе-
редніх кроків приймаються рішення щодо покра-
щення ситуації та їх впровадження у практику.

Основними активностями на даному етапі 
методики удосконалення механізму публічного 
управління персоналом в галузі охорони здо-
ров’я мають бути:

– уточнення (або формування) стратегічного 
плану розвитку персоналу та системи управ-
ління персоналом в організаціях в залежності 
від результатів попереднього аналізу на 1-3 ета-
пах даної методики;

– уточнення (або формування) тактичного 
плану розвитку персоналу та системи управ-

ління персоналом в організаціях на основі попе-
редньо складеного стратегічного плану роз-
витку;

– розвиток soft skills у працівників організа-
цій досліджуваної галузі (критичне мислення, 
командоутворення, цифрова грамотність, лідер-
ські навички, комунікативні навички);

– налагодження постійного підвищення ква-
ліфікації працівників щодо удосконалення про-
фесійних обов’язків;

– впровадження активних змін у менедж-
менті в організаціях;

– систематичний моніторинг і оцінка ефек-
тивності впроваджуваних змін.

7. Висновки.
Таким чином четвертий етап характеризу-

ється активною діяльністю щодо впровадження 
змін в організаціях, які спрямовані на удоскона-
лення механізму публічного управління персо-
налом в галузі охорони здоров’я.

Особливістю запропонованої методики 
є алгоритмічний і циклічний характер. Суть 
алгоритмічності полягає у тому, що перехід до 
наступного етапу відбувається тільки тоді, коли 
на попередньому етапі досягнуто більше 75 % 
планових цілей. Якщо даного порогового зна-
чення не досягнуто, то перехід на наступний 
етап не відбувається, оскільки не матиме очіку-
ваної результативності.

Сутність циклічного характеру полягає 
у тому, що в кінці четвертого етапу, після отри-
мання результатів реалізації методики удоско-
налення механізму публічного управління пер-

- навички щодо забезпечення ефективного використання ресурсів;
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соналом в галузі охорони здоров’я увесь процес 
починається заново, тобто оцінюється зміст 
і рівень виконання стратегічних і тактичних 
планів, сильних і слабких сторін в управлінні 
персоналом у досліджуваних організаціях.

У процесі реалізації запропонованої нами 
методики удосконалення механізму публічного 
управління персоналом в галузі охорони здо-
ров’я важливим дотримання чітких методичних 
принципів, які є орієнтирами на дорожній карті 
реалізації описаних вище чотирьох етапів мето-
дики.
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