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1.4. ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ  
ПРОЄКТАМИ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ 

З ВИКОРИСТАННЯМ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ 
В УМОВАХ ВІТЧИЗНЯНИХ МЕДИЧНИХ ЗАКЛАДІВ

Вступ. Актуальність теми полягає у  тому, що  вітчизняним 
медичним закладам необхідно розробляти та  впроваджувати про-
єкти стратегічного розвитку. Але втілення такої стратегії немож-
ливо без розвитку персоналу закладу охорони здоров’я. Окрім, 
того сфера медицини, як  і  інші сфери життя, швидко змінюються 
під впливом цифровізації. З іншого боку, медичні заклади сьогодні 
працюють в  ринкових умовах, коли ведеться запекла конкурентна 
боротьба за пацієнта, коли необхідно формувати конкурентні пере-
ваги та  переходити на  пацієнтоцентроване управління клінікою. 
Все це  вимагає від менеджерів медичних установ використання 
підходів проєктного менеджменту, як такого що забезпечує гнучку 
перебудову бізнес-процесів у відповідності із змінами зовнішнього 
ринкового середовища. У дослідженні наголошується, що вимогою 
часу є розробка стратегічного проєкту розвитку медичного закладу 
та,  його головного структурного елементу  – проєкту управління 
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розвитком персоналу з  використанням сучасних цифрових ІТ-тех-
нологій. Це дасть можливість навчання, оцінки та мотивації персо-
налу, що, у  свою чергу, спонукатиме медичний персонал до  ефек-
тивної діяльності та сприятиме задоволеності пацієнтів.

Актуальність теми дослідження полягає в  необхідності поєд-
нання теорії й практики управління проєктами та розвитку персо-
налу медичного підприємства.

На  вітчизняних підприємствах охорони здоров’я застосовуються 
традиційні матеріальні підходи до  стимулювання персоналу. Тому 
особливої актуальності набувають дослідження з розвитку компетен-
цій медичного персоналу, сучасні підходи до його оцінки й мотивації.

Мета дослідження – розробка та управління проєктом розвитку 
персоналу медичного закладу з  використанням сучасних цифро-
вих ІТ-технологій.

Для досягнення мети необхідно виконати такі завдання:
–	 вивчити теоретичні й практичні аспекти управління проєк-

тами розвитку персоналу;
–	 розкрити сутність сучасних механізмів розвитку персоналу 

в медицині;
–	 дослідити сучасні медичні інформаційні технології в управ-

лінні персоналом медичного закладу;
–	 розробити модель управління проєктом розвитку персоналу 

медичного закладу;
–	 розробити проєкт розвитку персоналу з  використанням 

програмного забезпечення медичної інформаційної системи  
«МедІнфоСервіс: Медичні кадри» (МІС «МедІнфоСервіс»);

–	 виявити ризики проєкту та  надати рекомендації щодо 
їх мінімізації.

Об’єкт дослідження – процес управління проєктами розвитку.
Предмет дослідження  – механізми та  інструментарій управ-

ління проєктом розвитку персоналу з використанням програмного 
забезпечення в інформаційній системі медичного закладу.

Виклад основних результатів дослідження. В  умовах стрім-
ких, динамічних та  складних змін ринкових умов особливу акту-
альність для вітчизняних медичних підприємств набувають 
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питання сталого розвитку та забезпечення стійкості. Роль проєктів 
розвитку та негативні наслідки їх відсутності приведені в табл. 1.

Як видно з табл. 1, необхідність впровадження проєктів з роз-
витку являється необхідною умовою існування підприємства 
в сучасних ринкових умовах.

Ефективним є  розуміння «системи управління проєктами роз-
витку (СУПР), як цілісної, методологічно обґрунтованої концепції 
управління проєктами розвитку як перспективної форми інтегра-
ції процесів розвитку компанії, управлінської науки з практикою. 
Найважливіша роль проєктного менеджменту до  освоєння сис-
теми полягає в тому, що він дозволяє залучити потенційних корис-
тувачів системи в єдину команду проєкту і, таким чином, заручи-
тися їхньою підтримкою» [1].

Проєкти з розвитку підприємства відрізняються тим, що скла-
даються з двох типів проєктів:

–	 технологічного проєкту;
–	 проєкту розвитку персоналу.

Таблиця 1
Роль проєктів розвитку та негативні наслідки  

їх відсутності на підприємстві
Наявність проєктів з розвитку Відсутність проєктів з розвитку
1. Підвищення 
конкурентоспроможності

1. Хоатичність при виборі напряму 
розвитку

2. Збільшення ефективності 
використання ресурсів

2. Підвищення витратності та склад-
ності реалізації ініціатив з розвитку

3. Зменшення витрат 3. Відсутність зростання та роз-
витку – втрата конкурентного поло-
ження на ринку

4. Скорочення часу досягнення 
поставлених цілей розвитку

4. Ризики банкрутства

5. Створює «прозорість» та забез-
печує доброчесність управління 
діяльністю з розвитку

5. Припинення існування 
підприємства

Джерело: складено на основі [1]
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Саме це  обумовлює необхіднітсь створення СУПР, отже будь-
які технічні зміни в  процесі розробки та  впровадження техноло-
гічного проєкту одночасно потребують й  впровадження проєкту 
з розвитку персоналу.

Менеджером проєкту з розвитку персоналу доцільно признача-
тати директора з  персоналу або з  кадрових питань, який формує 
команду проєкту.

Для успішної реалізації проєкту з розвитку персоналу команді 
проєкту необхідно надавати певні повноваження, які оформлю-
ються письмово. «Такими повноваженнями можуть виступати: 
можливість спілкування з  будь-яким співробітником компанії, 
виділення необхідного часу, дозвіл на отримання будь-якої інфор-
мації, надання фінансової підтримки, владні повноваження у робо-
чій групі з побудови» [1].

Основні ризики в  проєкті розвитку персоналу: складнощі 
з найму медичних працівників, плинність кадрів, вигоряння меди-
ків, опір та конфлікти, відсутність залученості персоналу, відсут-
ність кібербезпеки та  необхідність змінювати планування робо-
чого часу в  умовах використання ІТ-технологій та  програмних 
засобів, відсутність відповідності, тобто комплаєнсу в управлінні 
персоналом, неетична поведінка щодо співробітників з боку адмі-
ністрації клініки, обмеження щодо зростання кар’єри, несправед-
лива оплата праці та непрозоре надання пільг тощо.

Модель системи управління проєктом розвитку представлена 
рис. 1 (див. с. 63).

Як  видно з  рис.  1, роль персоналу організації в  реалізації про-
єкту розвитку займає одне з  головних місць, та  пов’язано з  впро-
вадження окремого проєкту розвитку персоналу. Це  обумовлено 
тим, що  тільки на  основі розвитку персоналу можливо розвивати 
компанію вцілому. Також на  рис.  1 показано, що  розвиток персо-
налу та навчання керівництва пов’язані між собою через створення 
команди проєкту розвитку та  інформаційно ґрунтуються на  онов-
леній інформаційній системі підприємства. Оновлення інформа-
ційної системи медичних закладів відбувається за рахунок впрова-
дження відповідних програмних додатків медичних ІТ-технологій, 
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Визначення ідеї, об’єктивної потреби у розвитку 

Схвалення та підтримка керівництва Формалізація проєкту розвитку 

Старт проєкту розвитку 

Діагностика діяльності 

Інвентаризація 
існуючих 
ініціатив  

з розвитку 

Аналіз існуючих 
стратегій 
розвитку 

Розробка моделі проєкту «як є» Розробка моделі проєкту «як повинно бути» 

Узгодження плану проєкту розвитку Фінансування проєкту розвитку 

Створення робочої групи і процедур з контролю змін, що проводяться 

Створення внутрішньої інфраструктури 
управління проєктом розвитку 

Призначення 
керівника проєкту Консалтинговий 

центр 

Проєктний офіс 
Інформаційна 

система 

Підготовка кадрів проєкту розвитку Навчання 
керівництва 

Проєкт розвитку 
персоналу 

підприємства 
Розробка елементів системи розвитку 

підприємства 

Оновлення інформаційної системи 

Апробація та тестування, зворотній зв’язок 

Впровадження системи управління проєктами 
з розвитку в діяльність підприємства 

Рис. 1. Модель системи управління проєктами розвитку  
та місце проєкту з розвитку персоналу на підприємстві

Джерело: адаптовано на основі [1]



ЦИФРОВІЗАЦІЯ ЯК ЧИННИК ЕКОНОМІЧНОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ  
ТА СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ УКРАЇНИ: ТЕОРІЯ, ПРАКТИКА, ПЕРСПЕКТИВИ

64

які дозволяють оцінювати персонал з метою розробки відповідних 
програм мотивації, навчати персонал, підвищувати кваліфікацію, 
формувати резерви керівників медичного закладу тощо.

Серед науковців та практиків на сьогодні існують різні підходи 
щодо визначення сутності поняття «розвиток персоналу». Різні 
визначення поняття «розвиток персоналу» наведені в табл. 2.

Таблиця 2
Критичний аналіз підходів  

до визначення дефініції «розвиток персоналу»
Джерело Визначення Зауваження

1 2 3
Закон України 
«Про про-
фесійний 
розвиток 
працівників»

Визначає правові, органі-
заційні, фінансові засади 
функціонування системи 
професійного розвитку пра-
цівників. Професійний роз-
виток включає: планування 
та організацію неформального 
та формального професій-
ного навчання працівників, 
стимулювання професійного 
зростання; забезпечення під-
вищення кваліфікації праців-
ників та атестацію [2]

Потребує доповнення 
з точки зору безпе-
рервності процесу, 
та його ролі в стра-
тегіному розвитку 
підприємства

Н. Томас Система розвитку персоналу – 
це цілеспрямований комплекс 
інформаційних, освітніх 
та прив’язаних до конкретних 
робочих місць елементів, які 
сприяють підвищенню ква-
ліфікації працівників даного 
підприємства відповідно 
до завдань розвитку самого 
підприємства і потенціалу 
та нахилів співробітників [3]

Необхідно розглянути 
розвиток особистості 
з точки зору інтенсив-
ного процесу її вдо-
сконалення й виве-
дення на якісно новий 
рівень як елементу 
загальної стратегії 
розвитку
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1 2 3
Г. О. Савченко Розвиток персоналу – 

це системно організований 
процес безперервного профе-
сійного навчання працівників 
для підготовки їх до вико-
нання нових виробничих 
функцій, професійно-кваліфі-
каційного просування, фор-
мування резерву керівників 
та вдосконалення соціальної 
структури персоналу [4]

Необхідно підкрес-
лити сприяння досяг-
ненню стратегічних 
планів організацій

В. Я. Брич, 
О. Я. Гугул 

Розвиток персоналу – 
це системний процес удоско-
налення знань, умінь, та нави-
чок працівників підприємства, 
що реалізуються через 
сукупність організаційно-еко-
номічних заходів, які передба-
чають адаптацію, професійне 
навчання, оцінювання та пла-
нування трудової кар’єри 
персоналу [3]

Потребує доповнення 
з точки зору гармоній-
ного поєднання з роз-
витком особистості, 
як основа розвитку 
всього підприємства

Р. Марра 
і Г. Шмідт

Розглядають розвиток 
персоналу як навчання 
і підвищення кваліфікації 
персоналу [4]

Потребує розширення 
розуміння як безпе-
рервного процесу 
який відбувається 
у динаміці та потребує 
розробки відповідної 
стратегії

О. В. Грішнова Розвиток персоналу розглядає 
як сукупність усіх організа-
ційно-економічних заходів 
підприємства у сфері нав-
чання персоналу,

Необхідно гармонійне 
поєднання професій-
ного розвитку з роз-
витком всіх характе-
ристик людини

Продовження таблиці 2
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1 2 3
його перепідготовки і перек-
валіфікації, а також як про-
фесійну адаптацію, оцінку 
кандидатів на вакантні 
посади, поточного періодич-
ного оцінювання персоналу, 
планування ділової кар’єри, 
службово-професійного про-
сування тощо [3]

в контексті удоско-
налення та стратегії 
розвитку організації 
в цілому

Джерело: складено на основі [2–4]

«Таким чином, узагальнюючи вищенаведені визначення мож-
ливо зробити висновок, що  розвиток персоналу це  – вдоскона-
лення, а також оволодіння якісно новими професійними, діловими 
навичками та  вміннями, професійними та  особистісними компе-
тенціями в  результаті безперервного навчання та  саморозвитку 
особистості. Розвиток базується на  гармонійному поєднанні осо-
бистісних, інтелектуальних, моральних, емоційно-вольових, пси-
хофізіологічних якостей, успішне комбінування яких забезпечує 
високу результативність та  ефективність і  підвищує конкуренто-
спроможність підприємства. Розвиток персоналу слід розглядати, 
як  безперервний процес для забезпечення всебічного розвитку 
працівників і  підвищення ефективності діяльності підприємства 
в коротко- та довгостроковій перспективі» [4].

Переваги розвитку персоналу схематично представлені 
на рис. 2 (див. с. 67).

Основні напрями розвитку персоналу схематично зображені 
на рис. 3 (див. с. 67).

Слід зазначити, що саме завдяки удосконаленню інформаційно-
комунікаційного забезпечення медичного закладу в умовах цифро-
візації відкриваються можливості отримати як  конкурентні пере-
ваги, які показані на рис. 2, так й розвиток персоналу в напрямах: 
навчання, оцінки та мотивації.

Продовження таблиці 2
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Переваги розвитку 
персоналу  

для підприємства 

Збільшення 
внутрішньої мотивації 

Розвиток 
співробітництва  

та підтримки в команді 

Розкриття потенціалу 
працівників 

Відданість цілям 
організації 

Полегшення 
впровадження 

інноваційних змін 

Гнучка реакція  
на зовнішні виклики  

та зміни 

Рис. 2. Переваги розвитку персоналу для підприємства
Джерело: побудовано на основі [3–4]

Розвиток 
персоналу 

Організаційний розвиток Супроводження процесів змін 

Коучинг  
та наставництво 

Професійний розвиток 

Навчання персоналу Підвищення кваліфікації 

Планування кар’єри 

Розвиток внутрішньої мотивації 

Саморозвиток особистості 

Рис. 3. Напрями розвитку персоналу
Джерело: побудовано авторами

В останні десятиліття значного поширення набуває кон-
цепція компетентнісного підходу до  управління персона-
лом, що  в  значному ступені пов’язано з  намаганням органі-
зацій дотримуватися вимог міжнародного стандарту якості 
ISO 9001:2000 [5].
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Моделі компетентнісного підходу на основі досвіду двох шкіл 
управління англійської та  американської, схематично показаний 
на рис. 4.

Модель ініціативної хартії 
менеджменту – MCI Модель Бояциса 

Компетентнісний підхід 

Професійні компетенції 
«здатність менеджера діяти відповідно 

до стандартів, що прийняті  
в організації» 

Поведінкові компетенції 
«основна характеристика  

особистості, володар якої здатен 
досягти високих результатів у роботі» 

Англійська школа управління Американська школа управління 

Рис. 4. Моделі компетентнісного підходу
Джерело: побудовано на основі [5]

Як  видно з  рис.  4, протиставлення американської та  англій-
ської шкіл відоме як  компетенції проти компетентності, процес 
проти результату, поведінкові компетенції проти професійних. 
Вважається, що:

–	 компетенція – це особистісна якість працівника, що є необхід-
ною та достатньою для здійснення конкретної професійної діяльності 
в конкретних умовах з наперед установленим рівнем якості;

–	 компетентність є проявом і наслідком використання сукуп-
ності компетенцій (знань, навичок та  способів спілкування) 
та досвіду працівника і проявляється як заданий рівень результа-
тивності діяльності в заданій предметній області [5].

Компетентнісний підхід до  розвитку персоналу є  до  пев-
ної міри унікальним порівняно із  традиційними підходами 
через те, що:

1)	 дозволяє безпосередньо зв’язати систему управління персо-
налом зі  стратегічними цілями організації. Зв’язок вибудовується 
через визначення професійних та особистісних якостей менеджерів 
і фахівців, ключових компетенцій майбутнього компанії;
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2)	 компетенції сприяють формуванню корпоративної культури 
компанії і досягнення спільного бачення місії та цілей організації 
як керівництвом компанії, так і її співробітниками;

3)	 описує реальну поведінку людей на  роботі простою 
і доступною для менеджерів і фахівців мовою, що підвищує від-
дачу при використанні компетенцій;

4)	 лежить в основі системи роботи з персоналом [6].
Управління розвитком персоналу на  основі компетентнісного 

підходу дозволяє формувати компетенції персоналу виходячи 
із  стратегічного розвитку підприємства. Концептуальний підхід 
до побудови моделі процесу управління персоналом за компетен-
ціями наведений на рис. 5.

Як видно з рис. 5, на вході з’являються компетенції персоналу, які 
необхідно надалі правильно розпізнати і управляти ними. Цей процес 
має бути безперервним і стосуватись усіх без винятку працівників.

Виходячи із концептуального підходу, який зображений на рис. 5 
до  розроблення моделі, безперервний процес управління розвитком 

Рис. 5. Концептуальний підхід до побудови моделі процесу управління 
персоналом за компетенціями

Джерело: побудовано на основі [6]
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потреби 

у компетенціях 

Підбір  
та найм 

за компетенціями 

Розвиток 
компетенцій 

Мотивація 
до безперервного 

розвитку 

Оцінка 
та атестація 
персоналу 

УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КОМПЕТЕНЦІЙ ПЕРСОНАЛУ 

КЛЮЧОВІ КОМПЕТЕНЦІЇ ПІДПРИЄМСТВА 
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компетенцій персоналу разом з  іншими матеріальними (унікальні 
технології) та нематеріальними (ноу-хау, патенти) активами створить 
ідеальні умови для формування ключових компетенцій підприємства. 
Таким чином, можна констатувати, що компетенції є підґрунтям для 
створення відмітності підприємства у ринковому просторі [6].

У сучасних умовах цифровізації та  інформатизації розвиток 
вже отриманих компетенцій та оволодіння новими стає головним 
елементом загальної стратегії розвитку підприємства. В  умовах 
медичних закладів це набуває особливого значення. Так, медичні 
працівники повинні мати постійний доступ до  інформаційних 
ресурсів з метою постійного навчання та отримання нових знань 
в галузі медицини. Сучасні ІТ-технології в медицині пропонують 
різні методи навчання: на основі симулятивного навчання, копію-
вання кращого досвіду, ротацій, делегування тощо.

Останнім часом використання ІТ-технологій повинно ґрунтува-
тися на ефективній мотивації медичних працівників задля реаліза-
ції з найбільшою ефективністю. Для цього необхідна оптимізація 
результативності.

Оптимізація результативності дій персоналу залежить від 
мотивації і  компетенцій, тому відомий американський психолог 
В. Врум запропонував формулу [6]:

Результативність = (компетенція × мотивація).              (1)

Мотивувати працівників до  безперервного розвитку потрібно 
шляхом: створення в  організації гнучкої системи справедли-
вої і  мотивуючої винагороди, впровадження систем оцінювання 
результатів діяльності працівників, розвиток партисипативного 
управління, тобто залучення працівників в управлінський процес, 
поліпшення умов їхньої праці та ін. [6].

Документальне оформлення перспективних (оперативних 
та стратегічних) дій з розвитку персоналу здійснюється у вигляді 
розробки відповідних планів, програм, проєктів. На  сучасних 
підприємствах все більшого розповсюдження набуває управ-
ління на основі проєктного підхіду, яке виступає в якості об’єкта 
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бізнес-процесу, тобто всі стратегічні орієнтири оформлюються 
у  вигляді проєкту, що  дозволяє проєктному менеджеру найбільш 
чітко й злагоджено реалізовувати управлінські рішення, що вима-
гають залучення фінансових, людських, матеріальних, часових 
витрат. Проєкт розвитку персоналу – це «тимчасова дія, що вико-
нується для створення унікального продукту чи послуги, спрямо-
ваних на розвиток персоналу» [7].

Проєкт розвитку персоналу  – це  сукупність взаємопов’язаних 
заходів, покликаних забезпечити розвиток персоналу. Він вклю-
чає задум (проблеми, завдання), засоби реалізації, цілі виконання. 
Проєкти здійснюються на всіх рівнях управління [3].

У табл. 3 наведено класифікацію проєктів з розвитку персоналу.
У даному досліджені пропонується проєкт, сутність якого 

полягає у комбінації навчально-методичної та мотиваційної ознак 
з використанням сучасних ІТ-технологій.

Таблиця 3
Класифікація проєктів з розвитку персоналу

Класифікаційна 
ознака Сутність змісту

Навчально-мето-
дичний

Зміна технології навчання, атестації, резерву-
вання кадрів

Технологічний Планування елементів системи розвитку персо-
налу, просування, атестації

Кадровий Підвищення кваліфікації працівників HR-служби

Науково-дослідний Поєднання професійного навчання персоналу 
з тематикою НДР підприємства

Мотиваційний Підвищення рівня мотивації персоналу щодо 
власного розвитку

Соціальний
Поліпшення соціальної структури колективу 
за освітньо-кваліфікаційною та дохідною озна-
кою, підвищення культурного рівня персоналу

Корпоративний Упровадження корпоративного управління струк-
турами розвитку персоналу

Джерело: побудовано на основі [7]
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Схематично етапи процесу управління проєктом розвитку пер-
соналу зображений на рис. 6.

«Таким чином, проєктний менеджмент забезпечує комплек-
сний та  системний підходи з  управління діями, направленими 
на  досягнення протягом визначеного проміжку часу і  при вста-
новлених обсягах фінансування поставлених цілях щодо розвитку 
персоналу організації. Управління проєктом розвитку персоналом 
завершується оцінкою одержаних результатів, корекцією окремих 
рішень та  переходом до  наступних проєктів розвитку персоналу. 
Схеми управління різними проєктами розвитку персоналу можуть 
відноситься до трьох таких видів:

Рис. 6. Процес управління проєктом розвитку персоналу
Джерело: побудовано на основі [5; 8]

Процес управління проєктом розвитку персоналу 

Етап 1. Вступ проєкту, визначення ключових понять та загальний огляд решти 
термінології з розвитку персоналу 

Етап 2. Середовище проектного менеджменту, в якому функціонують проєкти 
розвитку персоналу 

Етап 3. Зміст процесів управління проєктами розвитку персоналу 

Етап 4. Управління інтеграцією в проєкті розвитку персоналу 

Етап 5. Управління змістом (внутрішнім середовищем) проєкту розвитку 
персоналу 

Етап 6. Управління часом у проєкті розвитком персоналу 

Етап 7. Управління вартістю проєкту розвитку персоналу 

Етап 8. Управління якістю проєкту 

Етап 9. Управління трудовими ресурсами проєкту розвитку персоналу 

Етап 10. Управління інформаційними зв’язками у проєкті розвитку персоналу 

Етап 11. Управління ризиком в проєкті розвитку персоналом 

Етап 12. Управління закупівлями в проєкті розвитку персоналу 
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–	 основна система (менеджер проєкту координує роботи, 
ризик покладається на організацію);

–	 розширене управління проєктом (менеджер проєкту веде 
роботи у  межах розрахованої вартості проєкту, ризик реалізації 
покладається на замовника);

–	 прискорена реалізація проєкту (організація виконує всі 
роботи по проєкту розвитку персоналу до  одержання кінцевого 
результату)». Високі результати управління проєктами розвитку 
персоналу визначаються такими чинниками: чіткими цілями; 
адекватним плануванням робіт; кваліфікацією членів команди 
проєкту; системою контролю термінів та результатів робіт; якістю 
виконання окремих елементів; заходами щодо подолання опору 
до змін» [9].

На  основі аналізу теоретичних здобутків щодо проєктів роз-
витку персоналу, та  на  основі вивчення принципів проєктного 
менеджменту й стандартів з управління проєктами та нормативно-
законодавчої бази з  розвитку персоналу та  надання медичних 
послуг, постає завдання розробити проєкт з  розвитку персоналу 
медичного закладу.

Слід зазначити, що розвиток медичної установи відбувається за 
такими напрямами, як розвиток персоналу, удосконалення інфор-
маційно-комунікаційного забезпечення та  удосконалення мате-
ріально-технічного забезпечення медичного закладу. Напрями 
управління розвитком персоналу медичного закладу схематично 
зображені на рис. 7 (див. с. 74).

Отже, як  видно з  рис.  7, основою виступає удосконалення 
інформаційного забезпечення, яке, в  умовах цифровізації медич-
ної галузі, є  підґрунтям навчання, оцінки та  мотивації медичних 
працівників.

Згідно з  моделлю системи управління проєктами розвитку 
та  місцем проєкту з  розвитку персоналу на  підприємстві, яка 
зображена на  рис.  1, побудуємо модель проєкту розвитку персо-
налу на  основі медичної інформаційної системи «Медінфосер-
віс» із  програмним комплексом «Медичні кадри», яка наведена 
на рис. 8 (див. с. 75).
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Підвищення конкурентоспроможності підприємства 

Напрями розвитку персоналу медичного закладу 

Удосконалення 
інформаційно-комунікаційного  

забезпечення 

Навчання 
персоналу 

Оцінка 
персоналу 

Підвищення якості надання медичних послуг 

Підвищення рівня задоволеності пацієнтів 

Мотивація 
персоналу 

Стратегія розвитку медичного закладу 

Рис. 7. Напрями управління розвитком персоналу медичного закладу
Джерело: розробка авторів

Як видно з рис. 8, ініціація проєкту обумовлена змінами зовніш-
нього середовища. Актуальність впровадження проєкту з розвитку 
персоналу на основі удосконалення інформаційно-комунікаційного 
забезпечення пов’язана з тим, що було презентовано Рамку цифро-
вої компетентності працівника охорони здоров’я.

Рамка цифрової компетентності працівника охорони здоров’я – 
це  важливий інструмент для впровадження освітніх ініціатив 
і  формування державної політики, спрямованої на  підвищення 
рівня цифрової грамотності, практичного використання засобів 
і  сервісів цифрових технологій фахівців медичної сфери різних 
напрямів та категорій [10].

«Документ містить опис та  структуру цифрових компетент-
ностей, що визначають обсяг знань, умінь і практичних навичок, 
необхідних для ефективного використання в  роботі сучасних 
досягнень інформаційних технологій. Документ рекомендовано 
для посадових осіб, які формують державну політику у сфері охо-
рони здоров’я (далі  – ОЗ), розробників професійних стандартів 
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та  кваліфікаційних характеристик, укладачів навчальних про-
грам медичних закладів освіти та  закладів підвищення кваліфі-
кації працівників сфери охорони здоров’я, керівників закладів 
охорони здоров’я незалежно від форми власності, працівників 
кадрових служб, членів атестаційних комісій та  інших праців-
ників у  сфері  ОЗ. Рамка відображає сучасний стан та  тенденції 
впровадження інструментів цифровізації, використання комп’ю-
терної техніки у  сфері охорони здоров’я і  відповідно необхідних 
цифрових навичок для практичного освоєння та  використання 
цих технологій працівниками ОЗ. Рамка розроблена з  ураху-
ванням сучасного досвіду країн, що  досягли значного успіху 

Вхід Ресурси Стратегічний аналіз Стратегічний синтез 

Потреби професійного розвитку персоналу 

Ініціація проєкту з розвитку персоналу 

Розробка проєкту удосконалення інформаційного-комунікаційного забезпечення 
розвитку персоналу на основі медичної інформаційної системи «Медінфосервіс» 

із програмним комплексом «Медичні кадри» 

Забезпечення професійного навчання, цифрової компетентності 
та оцінки персоналу 

Відділ кадрів: 
– стратегія розвитку
персоналу;
– професійна оцінка
працівників

Працівник: 
– мотив до розвитку;
– оцінка власного капіталу

Керівник: 
– потреби підприємства;
– оцінка потенціалу
працівників

Чинники безперервного навчання 

планування реалізація оцінка 

Моніторинг навчання та порівняння результатів навчання з критеріями 

Рис. 8. Модель проєкту розвитку персоналу медичного закладу
Джерело: розробка авторів
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в цифровізації сфери охорони здоров’я – Ізраїлю, Великобританії, 
США, країн Європейського Союзу та інших, а також досвіду укра-
їнських фахівців на  сучасному етапі впровадження електронної 
охорони здоров’я та  реформи охорони здоров’я в Україні. Реалі-
зація цього документа  – важливий крок втілення Національної 
стратегії із створення безбар’єрного простору в Україні на період 
до 2030 р., Концепції розвитку цифрових компетентностей та Кон-
цепції розвитку електронної охорони здоров’я» [10].

Отже, пропонується сформувати основні елементи інформа
ційно-комунікативного процесу розвитку персоналу з використан-
ням у проєкті програмного забезпечення «Медінфосервіс». Розгля-
немо його можливості докладніше.

Медична інформаційна система «МедІнфоСервіс»  – програм-
ний продукт, який охоплює автоматизацію лікувальних процесів 
амбулаторно-поліклінічних та  стаціонарних лікувальних закла-
дів, акредитований МОЗ та підключений до електронної системи 
охорони здоров’я “E-Health”. Відповідність вимогам норматив-
них документів з  технічного захисту інформації підтверджена 
Експертним висновком Державної служби спеціального зв’язку 
та захисту інформації України. Переваги МІС «Медінфосервіс»:

–	 підключена до ЕСОЗ з функцією імпорту даних до ЕМЗ;
–	 зручний у використанні і простий інтерфейс для користувачів;
–	 youtube канал МІС «МедІнфоСервіс» з детальними відеоін-

струкціями з користування, які постійно оновлюються;
–	 швидке реагування на  звернення користувачів технічної 

підтримки та розробників МІС;
–	 потребує мінімальних витрат на встановлення та експлуатацію;
–	 активно розвивається та оновлюється;
–	 швидке впровадження змін та  індивідуальний підхід 

до кожного клієнта;
–	 всі документи, які виводяться на друк можливо формувати, 

як в Microsoft Office, так і в безкоштовному LibreOffice [11].
Поряд з  цим МІС «МедІнфоСервіс» включає в  себе модуль 

«Медичні кадри», який оптимізує та автоматизує роботу з управ-
ління персоналом закладів охорони здоров’я.
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Програма «Медичні кадри» розроблена в  розрахунку на  рiзнi 
рiвнi управлiння роботою з кадрами:

–	 робоче мiсце працiвника кадрової служби кожного окре-
мого лiкувально-профiлактичного, санiтарно-профiлактичного, 
фармацевтичного закладу;

–	 можливiсть узагальнення даних на  рiвнi районних 
та мiських вiддiлiв охорони здоров’я, управлiння охорони здоров’я 
обласної державної адмiнiстрацiї, iснування її  у  виглядi реєстру 
медичних (фармацевтичних) кадрiв певної територiї;

–	 забезпечення єдиного пiдходу до порядку ведення, облiку, роз-
становки, пiдготовки, перепiдготовки, атестацiї всiх категорiй працю-
ючих (лiкарiв, середнiх медичних працiвникiв, економiстiв, юристiв, 
бухгалтерiв, iнженерiв та iнших) в тому числi державних службовцiв;

–	 можливiсть постiйного оперативного впливу на  процес 
управлiння;

–	 значне пiдвищення доступу до аналiтичної iнформацiї [11].
Отже, на  рис.  9 (див. с. 78), показано схему впровадження 

«МедІнфоСервіс» на різних рівнях функціонування:
–	 на рівні управління охорони здоров’я, як нормативний елемент;
–	 на рівні окремого працівника, як елемент забезпечення без-

перервного навчання;
–	 на рівні кадрової служби закладу охорони здоров’я;
–	 на рівні закладу охорони здоров’я, як контрольний елемент.
Загалом налагодження інформаційно-комунікативної взаємодії 

між закладом охорони здоров’я, кадрової службою та працівником 
сприяє:

–	 збільшенню якості та  результативності надання медичних 
послуг;

–	 збільшенню продуктивності праці медичного персоналу;
–	 формуванню іміджу закладу охорони здоров’я, його розвитку;
–	 вдосконаленню системи охорони здоров’я загалом.
Для успішного впровадження МІС  «МедІнфоСервіс» та  реа-

лізації управління розвитком персоналу підприємства необхідно 
застосовувати ефективну мотивацію персоналу закладу до профе-
сійного навчання та зростання.
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Практично всі вітчизняні медичні заклади мають проблеми, 
пов’язані з персоналом медичної установи:

–	 відсутність молодих кадрів (вікова структура працівників 
до 50 % працівників пенсійного віку);

Рис. 9. Схема впровадження МІС «МедІнфоСервіс» з розвитку персоналу 
в умовах медичного закладу

Джерело: розроблено на основі [11]

Державні нормативно-правові акти (Закони, України, Укази 
Президента, Постанови КМУ, Накази МОЗ, розпорядження, 
відомчі листи, тощо). Нормативно-правові акти регіонального 
характеру (розпорядження, рішення, накази).  
Міжнародні договори, протоколи, стандарти та ін.  

Схема впровадження МІС «МедІнфоСервіс» 
з розвитку персоналу медичного закладу 

На рівні 
управління 

охорони 
здоров’я 

Нормативний 
елемент 

На рівні 
працівника 
Е-навчання, 
створення 
портфоліо  

На рівні 
кадрової 
служби 

моніторинговий 
елемент 

На рівні 
закладу 

мотиваційно-
контрольний 

елемент 

Автоматизоване робоче місце медичного працівника. 
Програмні додатки безперервного навчання. Планування 
кар’єри. Створення портфоліо. Організація та автоматизація 
обліково-аналітичного процесу. Підготовка медичного 
персоналу до роботи з інформаційною системою.  

Робоче мiсце працiвника кадрової служби. Єдиний пiдхід 
до порядку ведення, облiку, розстановки, пiдготовки, 
перепiдготовки, атестацiї всiх категорiй працюючих; 
можливiсть постiйного оперативного впливу на процес 
управлiння; значне пiдвищення доступу до аналiтичної 
iнформацiї. 

Прийняття управлінських рішень. Зниження трудомiсткостi 
та значне скорочення строкiв обробки iнформацiї по облiку, 
руху кадрiв та складанню звiтностi. Організація системи 
контролю за виконанням управлінських рішень. Організація 
системи мотивації медичного персоналу щодо сумлінного 
виконання обов’язків. Здійснення контролю діяльності 
закладу охорони здоров’я, що базується на наявній інформації.  
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–	 слабкий корпоративний дух;
–	 недостатня колегіальність;
–	 низька мотивація персоналу до покращення якості медичної 

допомоги;
–	 помірний ступінь кваліфікації медичних працівників;
–	 недостатній рівень довіри пацієнтів;
–	 значне професійне вигорання, медичних працівників.
Таким чином, проєкт розвитку персоналу медичного закладу 

на  основі удосконалення інформаційно-комунікативної системи 
медичного закладу шляхом впровадження медичної інформаційної 
системи «МедІнфоСервіс» (далі  – МІС «МедІнфоСервіс») сприя-
тиме усуненню вище зазначених проблем.

Наступним важливим питанням є  вибір моделі життєвого 
циклу програмного забезпечення (ЖЦ ПЗ) МедІнфоСервіс.

Взагалі, модель ЖЦ  ПЗ включає в  себе: 1)  стадії; 2)  резуль-
тати виконання робіт на кожній стадії; 3) ключові події (або точки 
завершення робіт і  прийняття рішень). Життєвий цикл склада-
ється з етапів, на кожному з яких породжується конкретний набір 
технічних рішень і  документів, що  відображають  їх (при  цьому 
для кожного етапу результатними є документи і рішення, прийняті 
на попередньому етапі) [12].

Таким чином, пропонується поетапна модель з  проміжним 
контролем (рис.  10), яка передбачає розробку проєкту з  циклами 
зворотного зв’язку.

 

Формування 
вимог до ПЗ Планування  

Проєктування 

Дизайн 

Реалізація 

Тестування 

Оцінка 

Запуск 
підтримка 

Рис. 10. Модель управління проєктом розвитку персоналу на основі 
впровадження програмного забезпечення «МедІнфоСервіс»

Джерело: побудовано на основі [12]
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Як видно з рис. 10, процес створення ПЗ, зазвичай, носить ітера-
ційний характер: результати чергової стадії часто викликають зміни 
в проєктних рішеннях, вироблених на більш ранніх стадіях [12].

Тепер маючи всю необхідну інформацію про проєкт можливо 
скласти паспорт проєкту, який представлений у табл. 4.

Як  видно з  табл.  4, потребують ретельного обґрунтування 
питання ресурсного забезпечення та джерела фінансування. Отже, 
у табл. 4 наведені орієнтовні цифри, які будуть залежати від конк-
ретного закладу охорони здоров’я та його потреб.

Таблиця 4
Паспорт проєкту розвитку персоналу медичного закладу

№ Найменування 
пункту Опис

1 2 3

1 Назва проєкту 

Проєкт розвитку персоналу медичного 
закладу на основі удосконалення інформа
ційно-комунікативної системи шляхом впро-
вадження медичної інформаційної системи 
«МедІнфоСервіс» (МІС «МедІнфоСервіс»)

2 Менеджер проєкту Керівник відділу кадрів медичного закладу

3
Проблема на вирі-
шення якої направ-
лений проєкт

Необхідність розвитку персоналу у відповід-
ності до стратегії розвитку медичного закладу

4 Зацікавлені 
сторони

Керівництво медичного закладу – отримує 
розвиток персоналу задля реалізації стратегії 
розвитку підприємства, створення цінно-
сті підприємства та задоволеності клієнта, 
підвищення якості послуг, збільшення об’єму 
послуг, підвищення прибутку підприємства 
та його розвиток, що дасть можливість 
досягти стратегічних цілей медичного закладу.
Споживач-клієнт – підвищення лояльності, 
задоволеності від обслуговування та надання 
медичних послуг.
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1 2 3
Лікарі та фахівці підприємства – професійний 
розвиток, безперервне навчання, підвищення 
кваліфікації, збільшення особистісного 
капіталу, гідну оплату та премії, мотивацію 
до надання якісних послуг та кар’єрного 
зростання

5 Географія реаліза-
ції проєкту м. Дніпро

6 Мета проєкту
Розвиток персоналу на основі удосконалення 
інформаційно-комунікативної системи медич-
ного закладу

7 Завдання проєкту 

1. Загальний обсяг проєкту.
2. Формування вимог до програмного 
забезпечення.
3. Планування та дизайн.
4. Реалізація та тестування.
5. Оцінка.
6. Запуск, підтримка

8 Термін реалізації 
проєкту Приблизно 3 місяці

9
Ресурсне забез-
печення, джерела 
фінансування

Потреба в інвестиціях у розмірі 16 953 тис. грн.
Джерела фінансування кошти бюджету Дні-
провської міської ради, об’єднаної територі-
альної громади (ОТГ), субвенції з державного 
бюджету

10 Очікувані результати 
Розвиток персоналу, автоматизація всіх біз-
нес-процесів з управління персоналом

11 Інша інформація

Проєкт забезпечить розвиток персоналу, 
збільшення об’єму надання медичних послуг, 
збільшить задоволеність клієнтів, підвищить 
прибуток та забезпечить стратегічний розви-
ток підприємства в ринкових умовах

Джерело: розроблено авторами

Продовження таблиці 4
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Наступним етапом в  управлінні будь-якого проєкту є  етап 
структуризації робіт. Структура розподілу робіт  (WBS) – це візу-
альна, ієрархічна та орієнтована на реалізацію деконструкція про-
єкту. Керівники проєктів використовують програмне забезпечення 
для управління проєктами, щоб скласти та  виконати структуру 
розподілу робіт. У поєднанні з діаграмою Ганта, що містить ієрар-
хії WBS, програмне забезпечення для управління проєктами може 
бути особливо ефективним для планування, складання графіків 
та виконання проєктів [13].

Впровадження сучасних інформаційних технологій в  систему 
управління медичним закладом вимагає певних капіталовкладень.

Згідно з табл. 4, потреба в інвестиціях складає 16 953 тис. грн. 
У табл. 5 наведений орієнтовний кошторис витрат за проєктом.

Таблиця 5
Орієнтовний кошторис проєкту  

з розвитку персоналу медичного закладу

Категорія Найменування 
витрат

Характерис-
тика витрат

Вартість, 
грн

Кіль-
кість, 

од.

Періо- 
дич-
ність

1 2 3 4 5 6
Про-
грамне 
забезпе-
чення

Ліцензії
Придбання 
ліцензійного 
ПЗ

37 000 — —

Про-
грамне 
забезпе-
чення

За користування
Абонплата 
за користу-
вання софтом

12 000 8 Щомі-
сячно

Команда 
проєкту

– менеджер 
проєкту;
– менеджер;
– аналітик;
– програміст;
– тестувальник;

Заробітна 
плата всього 4 080 000 10 Щомі-

сячно
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1 2 3 4 5 6
– інженер-тесту-
вальник;
– технічний 
комунікатор;
– тренер для 
навчання 
персоналу

Забез-
печення 
робочого 
процесу

Накладні 
витрати

Витрати 
на канцто-
вари, папір, 
картріджи, 
послуги 
Інтернет, 
комунальні 
платежі, 
разом

53 000 — Щомі-
сячно

Вартість проєкту тривалістю 3 місяці:
Всього, тис. грн: 	                                            16 953,00

Джерело: розроблено авторами

Оцінка економічної ефективності, як  правило, відбувається 
за трьома показниками – чистої приведеної вартості, індексу рен-
табельності та  терміну окупності. У  випадку медичних закла-
дів, слід виходити із  джерел фінансування, які були залучені, 
це доцільно розглядати для кожного закладу окремо.

Важливим наступним етапом в  управлінні проєктом розвитку 
персоналу є управління ризиками. В табл. 6 (див. с. 84–85) наве-
дено перелік основних ризиків з  управління персоналом медич-
ного закладу, методи управління такими ризиками та роль впрова-
дженого програмного забезпечення в цьому процесі.

Таким чином, як видно з табл. 6, впровадження ПЗ «МедІнфо-
Сервіс: Медичні кадри» дає змогу вибудувати успішну стратегію 
управління кадровими ризиками.

Продовження таблиці 5
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Таблиця 6
Управління ризиками персоналу на основі впровадженого  

програмного забезпечення «МедІнфоСервіс: Медичні кадри»

Вид ризику 
персоналу

Сутність ризику 
персоналу

Результат, пов’язаний 
з впровадженням  

ПЗ «МедІнфоСервіс:  
Медичні кадри»

1 2 3
1. Ризики, 
пов’язані 
з персоналом

Складнощі, пов’язані 
з наймом співробіт-
ників. Плинність 
кадрів, вигоряння 
співробітників, взає-
мовідносини зі спів-
робітниками, конф-
лікти на робочому 
місці, утиски, недо-
статня залученість 
співробітників [14]

Зниження трудомiсткостi та зна-
чне скорочення строкiв обробки 
iнформацiї по облiку, руху 
кадрiв та складанню звiтностi. 
Єдиний пiдхід до порядку 
ведення, облiку, розстановки, 
пiдготовки, перепiдготовки, 
атестацiї всiх категорiй працю-
ючих; можливiсть постiйного 
оперативного впливу на процес 
управлiння [11]

2. Управління 
даними спів-
робітників

Кібербезпека і конфі-
денційність даних

Аутентифікація та авторизація. 
Шифрування даних.
Загальна безпека і правильне 
використання даних

3. Відпо-
відність 
вимогам

Комплаєнс управління 
персоналом

Моніторинг доступу та аудит. 
Політики безпеки та внутрішні 
правила. Відповідність діяль-
ності і політики численним 
законам і нормативним актам 
про безпеку на робочому 
місці та змінам трудового 
законодавства

4. Етика Етична поведінка 
організації щодо 
співробітників

Цифровізація забезпечує [14]:
– прийняття на роботу на умо-
вах рівності можливостей;
– недискримінаційне робоче 
середовище;
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1 2 3
– неупереджені процедури 
звільнення

5. Навчання 
та розвиток

Необхідна кваліфі-
кація та компетент-
ності. Прагнення 
до зростання кар’єри.
Обмеження кола учас-
ників може здатися 
несправедливим по 
відношенню до тих, 
хто виключений [14]

Забезпечує рівний доступ 
до навчання та розвитку для 
всіх співробітників [14]

6. Компенса-
ції та пільги

Справедлива оплата 
праці та пільги повинні 
підтримуватися для 
всього персоналу [14]

Сприяє дотриманню норматив-
них вимог і допомагає співро-
бітникам відчути, що до них 
ставляться неупереджено [14]

7. Злиття 
та поглинання

Плинність кадрів Допомагає мінімізувати плин-
ність кадрів

Джерело: розроблено авторами на основі [11; 14]

Висновки. Проведено дослідження теоретичних засад управ-
ління проєктами розвитку, та  проаналізовано негативні наслідки 
їх  відсутності на  підприємстві. Побудована Модель системи 
управління проєктами розвитку та показано, що проєкт з розвитку 
персоналу займає головне місце в  ній. Окрім того, підкреслено, 
що  розвиток персоналу та  навчання керівництва пов’язані між 
собою через створення команди проєкту розвитку та інформаційно 
ґрунтуються на  оновленій інформаційній системі підприємства, 
яка дозволяє навчати, оцінювати, мотивувати персонал, здійсню-
вати підвищення кваліфікації, формувати резерви керівників тощо.

Зроблений критичний аналіз підходів до  визначення дефініції 
«розвиток персоналу». Сформульовано сутність переваг розвитку 
персоналу для підприємства. Визначено напрями розвитку персо-
налу. Досліджено компетентнісний підхід на основі протистояння 

Продовження таблиці 6
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американської та англійської шкіл. Зазначено, що найбільшу ефек-
тивність дає комбінація цих підходів. Розроблений концептуаль-
ний підхід до  побудови моделі процесу управління персоналом 
за  компетенціями. У  роботі надано класифікацію проєктів з  роз-
витку персоналу, який дає визначення щодо проєкту, який про-
понується у  даному дослідженні, як проєкту з  управління персо-
налом у  комбінації навчально-методичної та  мотиваційної ознак 
з використанням сучасних ІТ-технологій.

Окреслено головні напрями стратегії розвитку медичного під-
приємства в рамках якої планується розвиток персоналу. Сформо-
вано схему напрямів управління розвитком персоналу. Побудовано 
модель проєкту розвитку персоналу медичного закладу. Зазначено, 
що  ініціація проєкту повністю відповідає Рамці цифрової компе-
тенції працівника охорони здоров’я. Реалізація цього документа – 
важливий крок втілення Національної стратегії із  створення без-
бар’єрного простору в  Україні на  період до  2030  р., Концепції 
розвитку цифрових компетентностей та Концепції розвитку елек-
тронної охорони здоров’я. Отже, сформовано основні елементи 
інформаційно-комунікативного процесу розвитку персоналу 
з  використанням у  проєкті програмного забезпечення «МедІнфо-
Сервіс: Медичні кадри». Побудована схема впровадження МІС 
«МедІнфоСервіс» з  розвитку персоналу в  умовах медичного 
закладу. Розроблена Модель управління проєктом розвитку пер-
соналу на основі впровадження програмного забезпечення «Мед
ІнфоСервіс». Складений паспорт проєкту. Сформовано кошторис 
проєкту з  розвитку персоналу. Досліджено управління ризиками 
персоналу на основі впровадженого ПЗ «МедІнфоСервіс: Медичні 
кадри». Таким чином, мета дослідження, а  саме: розробка 
та  управління проєктом розвитку персоналу медичного закладу 
з використанням сучасних цифрових ІТ-технологій, досягнуто.
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1.5. STRUCTURING AND MANAGEMENT 
OF INFORMATIZATION PROCESSES

Introduction. The global goal of informatization of the economy is 
to ensure the  necessary level of  information provision of  enterprises, 
business associations, and industries, determined by the  goals 
of  the  country’s socio-economic development. The  main result 


