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Вступ 

Актуальність теми. Для того, щоб забезпечити ефективне і 

результативне управління закладами охорони здоров’я необхідно 

здійснювати системну і постійну оцінку діяльності як цих закладів, так і 

роботи їх персоналу. Це дозволить адміністрації закладів ідентифікувати 

причини, що негативно впливають на роботу працівників (недосконалість 

спонукальних мотивів до успішної праці, неналежна організація роботи 

працівників тощо) та приймати своєчасні та дієві управлінські рішення. 

Аналіз останніх досліджень та наукових праць. Питання оцінки роботи 

медичного персоналу в закладах охорони здоров’я досліджується у працях 

множини науковців (В.Валовина, Т.Желюк, А.Жуковська, І.Сазонець, 

І.Саричев, Н.Кривокульська, Л.Круп’як, М.Шкільняк, D.Solomon, 

S.Gonçalves). Разом з тим, з урахуванням існуючих викликів і 

трансформаційних процесів процес такої оцінки повинен зазнати 

вдосконалення, а механізми проведення оцінки – оновлення. Це обумовлює 

виключну актуальність теми кваліфікаційної роботи. 

Метою кваліфікаційної роботи є розвиток теоретичних положень і 

формування практичних рекомендацій щодо вдосконалення механізму оцінки 

роботи медичного персоналу в закладі охорони здоров’я. 

Основними завданнями роботи є: 

- довести і аргументувати, що персонал закладів охорони здоров’я є 

об’єктом  управління; 

- розкрити зміст інституційних засад управління закладами охорони 

здоров’я та їх персоналом; 

- здійснити аналіз організаційно-функціональних основ управління 

закладом охорони здоров’я і його персоналом; 

- провести оцінку інструментів впливу на персонал як передумови для 

його результативної діяльності; 

- проаналізувати існуючу практику оцінки роботи персоналу у 

досліджуваному закладі охорони здоров’я; 
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- обґрунтувати концептуальні засади вдосконалення управління 

медичним персоналом і оцінкою його роботи; 

- визначити вектори запровадження сучасних підходів до мотивації і 

оцінки роботи персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я. 

Об’єктом роботи є процес оцінки роботи медичного персоналу в закладі 

охорони здоров’я. 

Предметом роботи є теоретичні і практичні питання вдосконалення 

механізму оцінки роботи медичного персоналу в закладі охорони здоров’я. 

Досягнення мети роботи супроводжувалось використанням таких 

методів дослідження: системний аналіз (для обґрунтування значимості 

оцінки роботи персоналу у закладі охорони здоров’я – розділ 1); факторний 

аналіз (для виявлення чинників, що зумовлюють необхідність вдосконалення 

механізму оцінки роботи персоналу у досліджуваному закладі охорони 

здоров’я – розділи 2, 3); прогнозування (для виявлення майбутніх переваг від 

вдосконалення механізму оцінки роботи персоналу у досліджуваному закладі 

охорони здоров’я – розділ 3). 

Теоретична новизна роботи полягає у розвитку теоретичних положень 

щодо вдосконалення механізму оцінки роботи персоналу в закладі охорони 

здоров’я. 

Практична значущість одержаних результатів полягає у тому, що 

розвинуті теоретичні положення та сформовані практичні рекомендації щодо 

вдосконалення механізму оцінки роботи персоналу у досліджуваному закладі 

охорони здоров’я можуть бути використані у практичній роботі 

«Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина». 

Апробація. За результатами проведеного автором дослідження 

опубліковано тези доповідей у збірниках тез конференцій [25-26]. 

Структура та обсяг роботи. Робота розміщена на 57 сторінках, включає 

три розділи, список використаних джерел із 38 позицій, 25 рисунків, 11 

таблиць, додатки. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ  

ПЕРСОНАЛОМ ЗАКЛАДІВ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 

1.1. Персонал закладів охорони здоров’я як об’єкт  управління  

«Охорона здоров’я, як і медична допомога та медичне страхування, 

віднесені Конституцією України до прав громадян України, які є 

невідчужуваними та непорушними» [27]. 

Найважливіші характерні риси системи охорони здоров’я наведені в табл. 1.1. 

Таблиця 1.1 

Характеристики системи охорони здоров’я 

 
Примітка. Сформовано на основі джерела [10] 
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Важливість сфери охорони здоров’я і необхідність управління нею 

визначають такі причини і аргументи рис. 1.1. 

 

Рис. 1.1. Аргументи, які доводять необхідність управління 

здоровохоронною сферою  

Примітка. Сформовано автором за результатами аналізування наукової літератури 

 

Заклади охорони  здоров’я є важливими учасниками ринку медичних послуг і 

суб’єктами сфери охорони  здоров’я. Їм притаманні певні особливості, які подані 

на рис. 1.2. 

Найціннішим ресурсом закладів охорони здоров’я є персонал. Тому, його 

діяльність слід цілеспрямовувати, планувати, організовувати, контролювати, 

мотивувати. Цього можна досягти, здійснюючи управління персоналом. У 

рамках такого управління необхідними є оцінка роботи персоналу і належна 

його мотивація до результативного виконання поставлених завдань. 
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Рис. 1.2. Особливості закладів здоровоохоронної сфери як елмементів ринку 

медичних послуг 

Примітка. Сформовано на основі джерела [28; 32] 

 

Управління персоналом закладів охороні здоров'я реалізується в рамках 

кадрової політики, зміст якої розкриває рис. 1.3. 

 

Рис. 1.3. Трактування поняття «кадрова політика» провідними науковцями 

Примітка. Сформовано за джерелом [24] 
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Кадрова політика формує основу управління кадровим ресурсом 

охорони здоров’я та її закладів, є системою управлінських впливів з боку 

суб’єктів управління здоровоохоронної сфери різних ієрархічних рівнів. Це 

доводить наступна теза: «кадрова політика у системі охорони здоров’я – це 

головний вектор роботи з людськими ресурсами в галузі охорони здоров’я 

регіону, який визначається системою теоретичних поглядів, ідей, імперативів 

та прикладних правил, форм і методів кадрової роботи за різними 

функціональними напрямками, розробленими органами державної влади 

центрального і регіонального рівнів» [3, c. 82-87]. 

Кадрова політика в сфері охорони здоров’я реалізується через відповідні 

стратегічні і планові документи і в кінцевому підсумку через кадрову роботу. 

Управління персоналом здоровоохоронної сфери необхідне з таких 

причин: 

- оптимізація трудового процесу. Ефективне управління персоналом 

дозволяє оптимізувати робочі процеси (лікувальні, управлінські, маркетингові), 

раціональніше використовувати кадрові та інші ресурси та забезпечити більш 

ефективну роботу всієї організації; 

- забезпечення якості медичних послуг. Управління персоналом в сфері 

охороні здоров'я окрім усього іншого (організування його роботи, здійснення 

командної роботи тощо) має на меті забезпечити високий рівень професійної 

компетентності медичного персоналу, що в свою чергу впливає на якість 

медичних послуг, наданих пацієнтам; 

- мотивація та задоволеність працівників. Ефективне управління 

персоналом охоплює множину засобів, спрямованих на створення 

мотиваційних систем, розвиток кар'єрних можливостей та створення умов для 

задоволеності працівників, що чинить значний вплив на продуктивність їх 

роботи та лояльність; 

- забезпечення диверсифікації та включеності. Дієве й ефективне 

управління медичних персоналом вимагає утворення робочого середовища на 

принципі «включеності», що враховує різноманітність працівників, їх  потреби 

до самовираження тощо; 
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- розвиток та навчання. Професіоналізація публічного управління, в тому 

числі, публічних організацій, частиною яких є медичний персонал, націлена на 

розвиток кадрового складу закладів охороні здоров'я та підвищення його 

кваліфікації через навчання, розвиток професійних і комунікативних навичок, а 

також лідерських рис адміністративного персоналу. Це, власне і забезпечує 

управління персоналом здоровоохоронної сфери; 

- управління конфліктами та міжособистісними відносинами у колективі. 

Управління персоналом допомагає ефективно вирішувати конфліктні і стресові 

ситуації, будувати і підтримувати позитивні міжособистісні взаємодії у 

трудовому колективі; 

- адаптування до змін. Зміни інституційного супроводу діяльності закладів 

охорони здоров’я і їх персоналу, потреб споживачів медичних послуг 

вимагають гнучкості у діяльності закладів та адаптації до цих змін персоналу. 

Саме управління персоналом допомагає впроваджувати зміни у практичну 

роботу працівників з меншими опором з їх боку та стресом для співробітників. 

Управління персоналом закладів охорони здоров’я є безперервним і 

динамічним процесом роботи з кадровим ресурсом, який реалізується з 

метою оптимального використання потенціалу цього ресурсу на основі його 

планування, підбору, організації праці, координації роботи, мотивації, 

регулярного об'єктивного контролю, а також оцінки праці. 

Важливою складовою управління персоналом закладів охорони здоров’я 

є оцінка його роботи (табл.1.1). 

Таблиця 1.1 

Зміст,  значення і особливості оцінки роботи персоналу закладів 

охорони здоров’я 
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Продовження табл. 1.1 

 
Примітка. Сформовано з використанням джерела [8] 

 

Оцінка персоналу може поділятися на: зовнішню (вказує на цінність 

працівника для споживачів медичних послуг) і внутрішню (вказує на цінність 

працівника для організації, у якій він працює). 

До функцій оцінки персоналу організацій, в тому числі, закладів 

охорони здоров’я, відносять: орієнтуючу і мотиваційну функції. Орієнтуюча 

(орієнтувальна) функція розкривається у тому, що, наприклад, низька 

цінність працівника для споживачів медичних послуг дозволяє йому 

переглянути слабкі місця своєї професійної діяльності, особистісні риси і 

цілеспрямувати процеси свого самонавчання і саморозвитку у необхідному 

напрямі. Мотиваційна функція розкривається у тому, що, наприклад, висока 

цінність медичного працівника є констатацією правильності його поведінки, 

а тому спонукає його до подальшого розвитку в обраному напрямі 

професійного розвитку і самовдосконалення.  

Отже, управління персоналом є важливою складовою ефективного 

функціонування будь-якої організації, в тому числі, закладу охорони 

здоров'я. 
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1.2. Інституційні засади управління закладами охорони здоров’я та 

їх персоналом 

Інституційні засади  управління персоналом закладів охорони  здоров’я є 

синтезом законодавчої, нормативно-правової й суб’єктної структури такого 

управління. Це обумовлено тим, що коли йдеться про управлінський вплив, 

зокрема, на кадровий склад закладів охорони здоров’я, то слід враховувати, 

що його презентують організаційно-правові відносини (суб’єкти, які 

здійснюють управлінський вплив на діяльність закладів і роботу їх 

працівників (рис. 1.4) в рамках сформованої правової бази).  

 

Рис. 1.4. Суб’єктний склад, що реалізує управління  сферою охорони 

здоров’я та її персоналом 

Примітка. Сформовано автором самостійно 

 

Представлений на рис. 1.4 перелік суб’єктів управління  сферою охорони 

здоров’я та її персоналом, відповідає переліку інститутів, які присутні на 

ринку медичних послуг, і які наведені в науковій праці [4] (рис. 15.). 
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Рис. 1.5. «Інститути ринку медичних послуг» [4] 

 

Законодавчі і нормативно-правові основи управління сферою охорони  

здоров’я, її закладами і персоналом здійснює держава. Вона є головним 

суб’єктом здійснення публічного управління і реалізації публічної політики. 

Держава реалізує свій вплив через множину суб’єктів управління. Ними, 

передусім, є Національна служба здоров’я України (НСЗУ) (рис. 1.6) та 

Міністерство охорони здоров’я України (МОЗ України) (рис. 1.7). 
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Рис. 1.6. Нормативно-правовий супровід діяльності НСЗУ і її завдання 

Примітка. Сформовано на основі джерела [18] 

 

 

Рис. 1.7. Нормативно-правове забезпечення роботи МОЗ України та його завдання 

Примітка. Сформовано на основі джерела [14] 
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Суб’єктами управління закладами охорони здоров’я та їх персоналом є 

Управління охорони здоров’я обласних державних адміністрацій (УОЗОДА) 

(рис. 1.8). 

 
Рис. 1.8. Основне завданнєве навантаження УОЗОДА 

Примітка. Сформовано на основі джерела [16] 

 

Суб’єктами управління закладами охорони здоров’я та їх персоналом є 

органи місцевого самоврядування (рис. 1.9). 

 
Рис. 1.9. Повноваження (власні і делеговані) виконавчих органів 

сільських, селищних, міських рад 
Примітка. Сформовано на основі джерела [23] 
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Також суб’єктами управління закладами охорони здоров’я і роботою їх 

персоналу є громадськість і безпосередньо громадяни. Це врегульовує стаття 

24 основного закону [11]. 

Аналізуючи інституційний, в тому числі, організаційний супровід 

діяльності персоналу, необхідно вказати на існуючі особливості управління в 

сфері охорони здоров’я, які також стосуються аспекту управління 

персоналом (рис. 1.10). 

 

Рис. 1.10. Особливості управління в сфері охорони здоров’я, які також 

стосуються аспекту управління персоналом 

Примітка. Сформовано на основі джерела [23] 

 

Правовий супровід здійснення оцінки роботи персоналу закладів 

охорони здоров’я ілюструє рис. 1.11. 

Отже, інституційні засади управління закладами охорони здоров’я та їх 

персоналом є значимою формою організаційно-правового впливу на 

працівників здоровоохоронної сфери. Ці засади дозволяють чітко 

цілеспрямувати такий вплив завдяки визначенню:  

- множини актів законодавства, які його врегульовують;  

- кола суб’єктів управління і регулювання діяльністю закладів охорони 

здоров’я і їх персоналу; 

- завданнєвого і функціонального навантаження цих суб’єктів. 
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Рис. 1.11.  Правовий супровід здійснення оцінки роботи персоналу закладів 

охорони здоров’я 
Примітка. Сформовано з використанням джерела [15] 

 

Інституційні основи управління  персоналом закладів охорони здоров’я є 

базою для формування чинного механізму управління медичним персоналом 

і оцінкою його роботи. Дієвість цих інституційних основ ілюструє практика 

оцінки роботи персоналу закладів здоровоохоронної сфери. 

 

Висновки до розділу 1 

1. Управління персоналом здоровоохоронної сфери необхідне з причин 

необхідності забезпечення: оптимізації трудового процесу; якості медичних 

послуг; мотивації та задоволеності працівників; розвитку і навчання; вирішення 

конфліктів та нормальних міжособистісних відносин у колективі; адаптування 

закладів охорони здоров’я і ї працівників до змін.  
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Частиною процесу управління персоналом є оцінка роботи працівника. 

Вона спрямована на оцінювання кадрового потенціалу закладу охорони 

здоров’я у кількісному і якісному аспекті з метою подальшої цілеорієнтації дій 

на зміцнення цього потенціалу. Оцінка персоналу також дозволяє 

цілеспрямувати зусилля як самого закладу, так і конкретного працівника на 

збільшення цінності останнього для споживачів медичних послуг і закладу. 

2. Правовий супровід оцінки роботи персоналу в закладах охорони 

здоров'я має важливе значення, оскільки він забезпечує дотримання 

нормативних вимог, прав та обов'язків як самого персоналу, так і 

адміністрації закладу. Він повинен базуватися на забезпеченні 

справедливості, прозорості та ефективності процесу оцінки роботи 

працівників. Найважливіші аспекти правового супроводу оцінки роботи 

персоналу охоплюють: законодавчу і нормативно-правову базу; регламенти; 

процедурні права працівників; дотримання рівних можливостей в процесі 

оцінки персоналу. 
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ ЧИННОГО МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ МЕДИЧНИМ 

ПЕРСОНАЛОМ І ОЦІНКОЮ ЙОГО РОБОТИ В ЗАКЛАДІ ОХОРОНИ 

ЗДОРОВ’Я 

2.1. Організаційно-функціональні основи управління закладом 

охорони здоров’я і його персоналом 

Організаційно-функціональні основи управління закладом охорони 

здоров’я і його персоналом розглядається як:  

- системна, структурована, організаційно впорядкована функціональна 

діяльність. Частиною такої діяльності є організація і оцінка роботи 

персоналу; 

- процедурна і нормативна частина діяльності щодо управління 

персоналом закладу і оцінкою роботи його кадрового складу; 

- цілеспрямований процес реалізації множини дій і заходів, 

зорієнтованих не тільки на оцінку роботи медичного працівника, а й 

подальшу його мотивацію до покращення діяльнісних показників праці 

(якісне надання медичних послуг, повага з боку трудового колективу, довіра 

з боку споживачів тощо) (табл. 2.1). 

Таблиця 2.1 

Аспекти (підходи) дослідження організаційно-функціональних основ 

управління закладом охорони здоров’я і його персоналом 

 
Примітка. Сформовано автором  
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Досліджуваним закладом охорони здоров’я є Комунальне некомерційне 

підприємство «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр 

«Мати і дитина» Тернопільської обласної ради» (КНП «Тернопільський 

обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина»). Інформація про 

нього представлена на рис. 2.1. 

 

Рис. 2.1. Інформація про КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» 

Примітка. Сформовано за інформацією підприємства 

 

Функціонування досліджуваного підприємства і його кадрового складу 

уможливлює організаційна структура (рис. 2.2). 

Підприємство самостійно розробляє свою організаційну структуру і 

чисельність працівників підприємства. Структура підприємства 

затверджується за попереднім погодженням із Засновником та управлінням 

охорони здоров’я Тернопільської обласної державної адміністрації (див. 

додаток Б).  
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Рис.2.2. 
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Структурними підрозділами КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» є: 

- обласна жіноча консультація з центром планування сім’ї та 

репродукції людини; 

- стаціонарні відділення, зокрема: акушерський і педіатричний 

стаціонар; неонатологічний і педіатричний стаціонар; гінекологічний 

стаціонар; 

- клініко-діагностична лабораторія; 

- адміністративна служба; 

- господарська служба. 

Підприємство здійснює господарську некомерційну діяльність, 

спрямовану на досягнення соціальних та інших результатів без мети 

одержання прибутку. Воно є об’єктом спільної власності територіальних 

громад сіл, селищ, міст Тернопільської області в особі Тернопільської 

обласної ради. Підприємство створене на базі майна спільної власності 

територіальних громад сіл, селищ, міст Тернопільської області. 

Засновником, Власником та органом управління майном Підприємства є 

Тернопільська обласна рада. Підприємство є підпорядкованим, підзвітним та 

підконтрольним Засновнику, а в галузевому відношенні підпорядковується 

управлінню охорони здоров’я Тернопільської обласної державної 

адміністрації в межах повноважень, визначених чинним законодавством 

України. 

Організаційно-функціональні основи управління закладом охорони 

здоров’я і його персоналом розкриває розділ 3 його Статуту. Цей розділ 

констатує, що предмет діяльності підприємства розкривається за такими 

напрямами його роботи як: організаційно-правова; лікувально-діагностична;  

консультативна; наукова; адміністративно-господарська. 

В основу організаційно-правової роботи покладено структурний, 

нормативний і процедурний підходи. Це відображає рис. 2.3. 
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Рис. 2.3. Витяг і структури організаційно-правової роботи КНП 

«Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» 

Примітка. Сформовано за інформацією підприємства 

 

Доповнюючи дані рис. 2.3, зазначимо, що практика здійснення 

організаційно-методичної роботи на підприємстві у 2022 році 

характеризувалась проведенням множини заходів, зокрема: 

- оперативних нарад – 25, в тому числі, тематичних – 12; 

- медичних рад – 28;  

- занять з акушерками родильних залів; 

- «ургентних дзвінків» - 1 (в 2021 році – 4); 
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- патологоанатомічних конференцій –11 (розібрано 34 медичні 

випадки); 

- клінічних конференцій – 11; 

- семінарів-тренінгів – 3; 

- заліків по санітарно-гігієнічному режиму – 2; 

- виступів по телебаченню і радіо (6 та 4 відповідно); 

- публікацій в пресі – 10; 

- індивідуальних бесід, зокрема: психодіагностичних – 1546, з яких 

1084  - по відділеннях. 

Організаційно-методичне навантаження певною мірою виконують: 

- Сайт перинатального центру, який постійно оновлюється 

(https://mid.te.ua/); 

- дописи у соцмережах. Так, за 2022 рік всього було виставлено 173 

дописи у соціальні мережі, із них 89 зробило пологове відділення. Також 

було розпочато 4 нові рубрики.  

Крім того, структура організаційно-правової роботи досліджуваного 

підприємства показує, що функція організування застосовна до інших 

функцій управління (табл. 2.2). 

У контексті здійснення КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» лікувальної роботи, зазначимо, що на 

підприємстві розгорнуто 160 ліжок, зокрема: 

- пологове відділення з індивідуальними та сімейними пологовими залами 

на 9 ліжок; 

- акушерське післяпологове відділення спільного перебування матері та 

дитини на 36 ліжок; 

- відділення патології вагітних – 30 ліжок; 

- відділення екстрагенітальної патології – 20 ліжок; 

- відділення медицини плода та патології раннього терміну вагітності – 25 

ліжок; 

- відділення оперативної гінекології – 25 ліжок. 
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- відділення постінтенсивного догляду – 15 ліжок. 

- відділення інтенсивної терапії новонароджених на 6 ліжок та анестезіології 

з ліжками інтенсивної терапії на 6 ліжок.  

Амбулаторну допомогу надає консультативна жіноча консультація з цент-

ром планування сім’ї на 140 відвідувань у зміну, денний стаціонар на 6 ліжок.  

Таблиця 2.2 

Приклади щодо застосовності функції організування до інших 

функцій управління підприємством 

 
Примітка. Сформовано з використанням інформації підприємства 

 

Відображенням того, що регламенти досліджуваного підприємства 

фіксують і закріплюють функції щодо управління персоналом, мотивацією і 

оцінкою його роботи ілюструє рис. 2.4. 

Таким чином, проведений аналіз організаційно-функціональних основ 

управління закладом охорони здоров’я і його персоналом дозволив 

встановити, що вони представлені:  

- організаційною діяльністю, яка є структурно і нормативно наповненою, 

регламентно врегульованою; 
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- системою широкого функціонального супроводу. Це відображається у 

тому, що функція організування реалізується не тільки як загальна функція 

щодо побудови роботи підприємства і його кадрового складу, а 

застосовується й до інших функцій, зокрема, інформаційної навчальної, 

Паблік Рілейшнз тощо). 

 

Рис. 2.4. Відображення того, що регламенти досліджуваного 

підприємства фіксують і закріплюють функції щодо управління персоналом, 

мотивацією і оцінкою його роботи (на прикладі пологового відділення) 

Примітка. Сформовано автором самостійно 

 

Побудовані організаційно-функціональні основи управління 

досліджуваним підприємством і його персоналом створюють базу для: 

планування і розподілу кадрового ресурсу; організації роботи структурних 

підрозділів і працівників; розподілу між ними повноважень тощо. 
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2.2. Оцінка інструментів впливу на персонал як передумови для 

його результативної діяльності 

У структурі інструментів впливу на персонал досліджуваного 

підприємства як передумови для його результативної діяльності виокремимо: 

правові, адміністративні, економічні і соціально-психологічні.  

Правові інструменти такого впливу нами проаналізовані у параграфі 1.2. 

Адміністративні інструменти впливу на персонал досліджуваного 

підприємства як передумови для його результативної діяльності реалізуються 

через організаційні і розпорядчі дії. Організаційні дії виявляються у чіткому 

розподілі функцій управління між рівнями, ланками і сходинами управління, 

кадровим складом закладу, у встановленні прав і обов’язків працівників, 

регламентуванні здійснюваних процедур. Для цього використовується 

організаційне регламентування, нормування та інструктування (табл. 2.3).  

Таблиця 2.3 

Зміст діяльності щодо організаційного регламентування, 

нормування й інструктування як інструментів організаційного впливу 

 
Примітка. Складено автором 
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До прикладу, результатом організаційного нормування є формування 

штатної структури працівників підприємства. 

Витяг із Штатного розпису КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» на 160 ліжок на 2023 рік 

представлений в табл. 2.4. 

Таблиця 2.4 

Витяг із Штатного розпису КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» на 2023 рік 

 
Примітка. Наведено за інформацією підприємства 

 

Також результатом організаційних регламентування і нормування є 

формування переліку пропонованих КНП «Тернопільський обласний 

клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» медичних послуг.  

Станом на 01.01.2023 року кількість послуг, які надаються 

підприємством, становила 91 послугу. 

Витяг із переліку пропонованих КНП «Тернопільський обласний 

клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» медичних послуг 

представлено в рис. 2.5. 
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Рис. 2.5. Витяг із переліку пропонованих КНП «Тернопільський обласний 

клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» медичних послуг 

Примітка. Наведено за інформацією підприємства 

 

Особливості розпорядчого впливу щодо управління підприємством і 

його персоналом розкриває рис. 2.6. 

Економічні інструменти впливу на персонал досліджуваного 

підприємства як передумови для його результативної діяльності опираються 
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на мотиваційний механізм. Його основу становить заробітна плата. 

 

Рис. 2.6. Особливості розпорядчого впливу в щодо управління 

підприємством і його персоналом 

Примітка. Складено автором 

 

За інформацією КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» заробітна плата у відсотках до всіх 

надходжень з врахуванням залишку коштів на 01 січня звітного року  

становила 84,8 %. Таким чином, підприємство є фінансово спроможним. 

Досліджуваним підприємством у 2022 році з Національною службою 

здоров’я України (НСЗУ) було укладено договори за 9 пакетами медичних 

послуг. У результаті надання послуг за цими договорами було отримано 

дохід в сумі 61753,9 тис. грн. Він формує дохідну базу підприємства. 

Загалом, станом на 01.01.2022 року на рахунках  КНП «Тернопільський 

обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» залишок коштів 

склав  5671,2 тис. грн., а коштів надійшло 92815,7 тис. грн. (табл. 2.5). 

Доходи закладу у 2022 році складалися з: коштів НСЗУ, коштів обласного 

бюджету, коштів від  наданих платних послуг, вартості товарів та кошти, 

отримані в якості благодійної допомоги, вартості медикаментів та основних 
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засобів, отриманих шляхом централізованого постачання, інших доходів, не 

заборонених чинним законодавством (відсотки за депозитом та інше).  

Таблиця 2.5 

Джерела формування дохідної частини бюджету КНП 

«Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і 

дитина» у 2022 році 

№ з/п Джерело надходження 2022 рік 

1 2 3 

1 НСЗУ 61239,6 

2 Платні послуги 185,2 

3 Благодійні гроші 1668,7 

4 Благодійні товар 20288,7 

5 Обласний бюджет 5935,6 

6 Централізовано 3497,9 

7 Всього 92815,7 

Примітка. Сформовано за інформацією досліджуваного підприємства 

 

Основні статті витрат КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» за 2022 рік представлені в табл. 2.6. 

Таблиця 2.6 

Основні статті витрат КНП «Тернопільський обласний клінічний 

перинатальний центр «Мати і дитина» за 2022 рік 

№ 

з/п 

Напрями витрат підприємства Обсяг витрат, 

тис. грн. 

1 2 3 

1 Зарплата з нарахуваннями  56577,7 

2 Господарські витрати (пальне, миючі засоби, бланки, 

господарські товари, товари для ремонту) 

955,1 

 

3 Медикаменти та вироби медичного призначення 8137,8 

4 Продукти харчування 799,3 

5 Послуги (інтернет, зв'язок, ремонт обладнання, 

перевірка апаратури, охорона, рентген, прання та інше 

1876,1 

6 Комунальні послуги 5444,9 

7 Обладнання 133,6 

8 Ремонтні роботи 1349,1 

9 Всього 75273,6 
Примітка. Наведено за інформацією підприємства 
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Недоліки чинної системи оплати праці персоналу підприємства 

систематизовані на рис. 2.7. 

 
Рис. 2.7. Недоліки чинної системи оплати праці персоналу 

Примітка. Складено автором 

 

Зазначені на рис. 2.7 недоліки існуючої системи оплати праці персоналу 

КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і 

дитина» дозволяють констатувати дещо формальний підхід до управління 

мотивацією і використання мотиваційного механізму впливу на працівників. 

Це ілюструє рис. 2.8.  

Отже, інструменти впливу є важливою частиною управління 

персоналом. Вони включають інструменти правового, організаційно-

розпорядчого, економічного характеру впливу. Ключові аспекти інструментів 

впливу на кадрову складову досліджуваного підприємства розкриваються 

через: регламентування, нормування, інструктування, комунікацію, 

оптимізацію організаційної структури і, відповідно, процесів, здійснюваних 

на підприємстві (лікувальних, організаційних, діяльнісних, щодо взаємодії). 

Аналіз використовуваних економічних інструментів впливу, реалізовуваних 

через мотивацію, показав недосконалість мотиваційного механізму і 

мотиваційного середовища роботи кадрового складу закладу. Це негативно 

впливає на результативність роботи працівників. 
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Рис. 2.8. Відображення формального підходу до мотивації працівників 

КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і 

дитина» (на прикладі пологового відділення з індивідуальними пологовими 

залами та сімейними палатами) 

Сформовано автором за інформацією підприємства 

 

Тому, передусім, необхідним є розв’язання питання вдосконалення 

системи оплати праці персоналу підприємства через покращення 

інституційного супроводу мотивації праці. 

 

2.3. Аналіз існуючої практики оцінки роботи персоналу у 

досліджуваному закладі охорони здоров’я 

Аналіз наукової літератури свідчить, що для оцінка роботи як закладів 

охорони здоров’я, так і їх персоналу, використовуються різноманітні 
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показники, які відображають якість, ефективність та безпеку надання 

медичних послуг.  

Сьогодні за умов проведення реформи сфери охорони здоров’я 

ключовими є 12 видів показників, які характеризують різні види 

ефективності (соціальну, медичну, економічну) (табл. 2.7). 

Таблиця 2.7 

Показники складових функціонування медичної системи, що 

визначають її ефективність 

 

Примітка. Наведено за джерелом [5] 
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Як видно з табл. 2.7 ці показники зорієнтовані на оцінювання роботи 

підприємств і їх персоналу в контексті «пацієнтоорієнтованості» (зовнішнє 

спрямування). 

Інша систематизація показників оцінки роботи підприємств і їх 

медичного персоналу більше зорієнтована на врахування кадрового 

потенціалу, його діагностику та посилення. На це вказують такі блоки 

показників: 

1) задоволеність пацієнтів, яка визначається з використанням таких 

показників як: рівень задоволеності пацієнтів від надання медичних послуг 

та комунікації з медичним персоналом; відсоток повторних відвідувань через 

позитивний досвід; 

2) професійний розвиток, який визначається опираючись на такі 

показники: атестації (рис. 2.9), навчання, участі у навчальних заходах, 

тренінгах та програмах підвищення кваліфікації; наявність сертифікатів та 

ліцензій; 

Слід констатувати, що оцінювання й атестація кадрів на підприємстві 

здійснюються для: планування потреб у залученні нових працівників або 

переміщенні існуючих всередині закладу; підвищення кваліфікації кадрів. У 

результаті цього кваліфікаційні категорії медичного персоналу на 

досліджуваному підприємстві розподіляються так: 

- вища категорія – 50 працівників – 66,7 %; 

- І категорія – 5 осіб – 6,7 %; 

- ІІ категорія  – 7 працівників 9,3 %. 

Із них 33 акушер-гінекологи, із яких мають: 

- вищу категорію  – 26 осіб –78,8 %; 

- І категорію  – 4 особи – 12,1 %; 

- ІІ категорію  –  3 особи  – 9,1  %. 

У зв’язку з військовим станом працівники перинатального центру не 

проходили підвищення кваліфікації в  2022 році. 
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Рис. 2.9. Інформація щодо атестації кадрів пологового відділення з 

індивідуальними пологовими залами та сімейними палатами досліджуваного 

підприємства на протязі 2015-2020 років 

Примітка. Сформовано за інформацією підприємства 

 

Перспективний план підвищення кваліфікації лікарів акушер-гінекологів 

пологового відділення з індивідуальними та сімейними пологовими залами 

на 2021-2025 р. наведено в табл. 2.8. 
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3) лідерство та співпраця. Показниками, які входять до цього блоку, є: 

здатність до ефективного керівництва або співпраці в медичній команді; 

результативність у вирішенні конфліктів та побудові позитивних 

міжгрупових і міжособистісних відносин. 

4) робота в екстрених ситуаціях, яка оцінюється як реакція на 

надзвичайні ситуації та ефективність надання допомоги в екстрених 

випадках; 

5) ефективність системи управління. Її характеризують впровадження 

ефективних систем управління закладами охорони здоров’я та вдосконалення 

їх роботи. 

Аналіз чинної практики оцінки роботи персоналу у досліджуваному 

закладі охорони здоров’я показує, що їй притаманна множина недоліків, до 

якої віднесемо: 

- суб'єктивність оцінки, яку характеризує те, що вона часто базується на 

особистих враженнях або вподобаннях керівника; 

- нечітке визначення критеріїв оцінки і успіху працівників (приміром, 

щодо закріплення закладу чи працівника у свідомості споживача медичних 

послуг, що є фактором конкурентоспроможності). Наслідком такої нечіткості 

є неоднозначність результатів оцінки працівника, яка проводиться; 

- недостатній акцент (фокус) на розвиток. Так, система оцінки 

працівників підприємств, в тому числі, досліджуваного, опирається на 

виявлення переважної кількості "мінусів" та акцентує на недоліках, в той час 

як фокус уваги повинен бути спрямований підвищення професійного 

розвитку персоналу та на розвиток потенціалу кадрового складу закладу; 

- в основу оцінки медичного персоналу не покладено принцип 

корисності результату, оскільки її результат оцінки не використовуються для 

диференціації винагородження і планування кар'єрних шляхів (траєкторії 

розвитку кар’єри), формування планів розвитку кар’єри, що знижує 

мотивацію кадрів до праці. 
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Отже, недоліки, які притаманні існуючій практиці оцінки роботи 

персоналу у досліджуваному закладі охорони здоров’я вимагають 

вдосконалення цієї практики. Причому, вдосконалення практики оцінки 

роботи персоналу паралельно вимагає модернізації механізму управління 

медичним персоналом і його мотивацією до праці, загалом. 

 

Висновки до розділу 2 

1. У роботі констатовано, що формування кадрового потенціалу, його 

планування і організація роботи в межах структурних підрозділів КНП 

«Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина», 

розподіл обов’язків, повноважень і відповідальності між працівниками 

уможливлюють організаційно-функціональні основи управління. 

2. Механізм управління персоналом підприємства охоплює різноманітні 

інструменти впливу (правового, адміністративного (організаційно-

розпорядчого), економічного, соціально-психологічного характеру). 

Опираючись на те, що робота працівників повинна мати цінність як для 

підприємства, споживачів медичних послуг і самих працівників, важливо 

використовувати не тільки інструменти прямого впливу (регламенти, 

нормативи, стандарти, атестацію), а й економічні. Саме економічні 

інструменти здатні через мотивацію впливати на результативність роботи 

працівників. Однак, як виявив проведений нами аналіз, – мотиваційний 

механізм і мотиваційне середовища діяльності працівників підприємства не є 

досконалими і вимагають вдосконалення. 

3. Проведений нами аналіз чинної практики оцінки роботи персоналу на 

підприємстві показує, що їй притаманна наступна множина недоліків: 

суб'єктивність оцінки; нечітке визначення критеріїв оцінки і успіху 

працівників; недостатній акцент (фокус) на розвиток; в основу оцінки 

медичного персоналу не покладено принцип корисності результату для 

працівника, підприємства і споживачів медичних послуг. Усе це знижує 

мотивацію персоналу досліджуваного підприємства до праці. 
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РОЗДІЛ 3 

ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ МЕДИЧНИМ ПЕРСО-

НАЛОМ І ОЦІНКОЮ ЙОГО РОБОТИ В ЗАКЛАДІ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 

3.1. Концептуальні засади вдосконалення процесу управління 

медичним персоналом і оцінкою його роботи 

Адекватність і корисність результатів оцінки роботи медичного 

працівника для досліджуваного підприємства повинні забезпечуватись через 

вдосконалення процесу управління медичним персоналом і розвиток його 

концептуальних засад.  

У концептуальному вираженні процес управління медичним персоналом 

повинен бути наступним чином векторно презентованим і охоплювати:  

1) кадрову політику закладу охорони здоров’я. Сьогодні процес 

реформування здоровоохоронної галузі вимагає стратегічної орієнтації кадрової 

політики і кадрової роботи, професіоналізації кадрів, розвитку їх 

комунікативних, гендерних та інших компетенцій. Це ставить питання імпле-

ментації і розвитку на КНП «Тернопільський обласний клінічний пери-

натальний центр «Мати і дитина» системи HR-менеджменту (HR-стратегії). 

Особливості HR-менеджменту ілюструє рис. 3.1. 

 
Рис. 3.1. Особливості HR-менеджменту 

Примітка. Сформовано автором з використанням джерела [13] 
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Таким чином, впровадження і розвиток на КНП «Тернопільський 

обласний клінічний пери-натальний центр «Мати і дитина» системи HR-

менеджменту (HR-стратегії) повинні охоплювати:  

- стратегічний підхід до утворення команди медичних працівників 

підприємства (ретельний підбір кваліфікованих працівників відповідного 

віку, стажу, професійних навичок);  

- розробку ефективної системи мотивації й стимулювання працівників; 

- покладення в основу процесу роботи з кадрами компетентнісного 

підходу (орієнтація на: розвиток особистості працівника; кінцеві результати 

праці людини-працівника; значимість побудови професійної і освітньої 

кар’єр; зміцнення професійного і компетентнісного потенціалу працівника). 

2) зміцнення системи управління кадровим потенціалом підприємства, 

елементами якої повинні стати:  

- мотивація кадрового складу;  

- розвиток компетентнісного підходу в управлінні і комунікативної 

компетентності в системах: «адміністрація-працівники», «медичний працівник-

медичний працівник», «медичний працівник-споживач медичних послуг»;  

- ефективне керівництво;  

- психосоціальний підхід в управлінні персоналом;  

- оцінка результатів роботи працівників; 

- інформаційний супровід кадрового менеджменту на підприємстві; 

- командна робота (командний менеджмент). 

Принципи, що вказують на результативність управління кадровою 

компонентою закладу охорони здоров’я, наведені на рис. 3.2. 

Організаційні взаємовідносини, побудовані на соціальних і 

психологічних контактах, мають бути важливою частиною управління 

кадровою підсистемою досліджуваного підприємства. Значимість 

переміщення акцентів на соціальні і психологічні аспекти взаємовідносин 

персоналу посилюється тим, що за умов недосконалості мотиваційного 
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механізму супроводу роботи працівників і оцінки їх праці, саме ці аспекти 

виконуватимуть функцію консолідації зусиль персоналу, внутрішнього 

мотивування їх до праці.  

 

Рис. 3.2. Принципи, що вказують на результативність управління 

кадровою компонентою закладу охорони здоров’я  

Примітка. Сформовано автором 

 

Аргументи, які доводять важливість соціальних і психологічних 

взаємодій працівників підприємства ілюструє рис. 3.3. 

За умов недосконалості мотиваційного механізму впливу на діяльність 

персоналу КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр 

«Мати і дитина» і оцінки їх праці адміністрації підприємства необхідно 

активізувати соціальну активність кожного працівника. Йдеться про 

стимулювання ініціативи, цілеспрямованості праці, самодисципліну 

працівника. Цього можна досягти, «управляючи інтересами і через інтереси» 

з використанням соціально-психологічних методів управління кадровим 
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складом підприємства. 

 

 

Рис. 3.3. Аргументи, які вказують на значення організаційних 

взаємовідносин, побудованих на соціальних і психологічних контактах і 

взаємодіях працівників підприємства 

Примітка. Сформовано з використанням джерел [6; 22] 

 

Застосування цих методів для управління індивідуальною поведінкою 

працівника (організація робочого місця, залучення працівника до виконання 

завдань, важливих для розвитку підприємства тощо) дозволить підвищити 

результативність як роботи підприємства, так і самого працівника. Це стане 

тимчасовою альтернативою адекватній оцінці роботи працівника (до того 

моменту поки механізм і процедуру оцінки не буде вдосконалено в частині 

мотиваційного механізму).  
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У контексті зміцнення системи управління кадровим потенціалом КНП 

«Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» 

доцільно здійснювати внутрішні процеси моніторингу і оцінки 

результативності роботи персоналу, чітко визначити критерії таких 

моніторингу і оцінки. Формування чіткого переліку ключових показників 

результативності стане важливим індикатором оцінки праці медичних кадрів. 

Це сприятиме зростанню якісних характеристик пропонованих споживачам 

медичних послуг, спонукатиме працівників до постійного, безперервного 

самовдосконалення в частині покращення індивідуальних компетенцій, 

побудови освітньої і кар’єрної траєкторій розвитку.  

У контексті вдосконалення інформаційного супроводу кадрового 

менеджменту на КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний 

центр «Мати і дитина» та системи управління його кадровим потенціалом 

необхідно використовувати ті програмні продукти, які б: 

- уможливили формування повного і різноаспектного реєстру медичних 

працівників закладу (вік, стаж, освіта, підвищення кваліфікації, проходження 

атестації тощо); 

- дозволяли оцінювати показники результативності роботи (лікувальні, 

етичні, комунікативні, іміджеві) кожного працівника.  

Командна робота і командний менеджмент також повинні бути 

частиною системи управління персоналом на КНП «Тернопільський 

обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина». 

Механізми командної взаємодії в закладі охорони здоров’я повинен 

включати множину інших механізмів і передбачати наступне (рис. 3.4). 

Формування команди в результаті застосування на досліджуваному 

підприємстві механізму командного менеджменту повинно відповідати 

таким критеріям ефективності: спільні перспективи, цілі і бачення їх 

досягнення; єдиний лідер, визнаний командою; цінності та правила єдині для 

усіх членів команди; кожен член команди має власну зацікавленість в 

досягненні командних цілей, що сприяє досягненню особистісних (власних) 

цілей, які є збалансовані із загальнокомандними; в обговоренні принципових 

питань беруть участь всі члени групи; рішення ґрунтується на одностайності, 
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а не на голосуванні більшості; конфлікти і розбіжності між членами групи 

центруються навколо ідей і методів, а не особистостей і відносин між ними. 

 

Рис. 3.4. Пропонована структура механізму командної взаємодії на 

досліджуваному підприємстві 

Примітка. Сформовано автором самостійно 

 

Таким чином, концептуалізація процесу управління медичним 

персоналом КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр 

«Мати і дитина» і оцінкою його роботи повинна бути векторно направлена на: 

кадрову політику закладу охорони здоров’я; зміцнення системи управління 

кадровим потенціалом підприємства з множиною оновлених елементів 

(лідерство і формування лідерських рис персоналу, розвиток їх комунікативних 

компетентностей тощо). 

 

3.3. Запровадження сучасних підходів до мотивації і оцінки роботи 

персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я 

Запровадження сучасних підходів до мотивації і оцінки роботи 

персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я припускає вивчення 

зарубіжного досвіду щодо цього. 
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Так, моніторинг і оцінка діяльності медичного персоналу вимагає 

консенсусу щодо його компонентів і показників. Відповідно до застосованої 

у літературному джерелі [37] аналітичної основи, можна виділити наступні 

діяльнісні аспекти, які можна виміряти за допомогою низки показників 

(табл.3.1). 

Таблиця 3.1 

Показники оцінювання роботи медичних працівників 
№ 

з/п 

Фактори Приклади показників 

1 2 3 

1 Результат 

 

Композиція з чотирьох елементів, які вказані нижче, і мають 

назву «ефекти». Покращення цих елементів вказує на кращу 

продуктивність 

2 Ефекти (4 різновиди) 

3 Наявність 

(кадрового або часо-

вого ресурсу, явища, 

процесу тощо) 

Час очікування, штатна чисельність, понаднормова робота, 

плинність кадрів, медичне обслуговування працівників 

4 Продуктивність - рівень використання робочого часу,  

- амбулаторні відвідування та втручання, які припадають на 

одного працівника або об'єкт; 

- контакти з пацієнтами 

5 Компетенції - практика виписування рецептів; 

- дотримання протоколу під час діагностики та спілкування з 

пацієнтами 

6 Чуйність, емпатія  - задоволеність клієнтів (споживачів медичних послуг) 

- показники ремісії та перехресні інфекції; 

- летальність; 

- проактивне якісне обслуговування, наприклад, наявність або 

відсутність пролежнів 

7 Виходи з системи (йдеться про розгляд оцінки працівників як системи) 

8 Вакансії - заповнені посади; 

- тривалість роботи 

9 Явки на роботі Явки медичних працівників, понаднормові 

10 Відповідальність - рівень чуйності; 

- дотримання правил і стандартних операційних процедур 

11 Навички і знання - рівень навичок і практичних знань 

12 Мотивація та 

задоволеність 

роботою 

- рівень задоволеності роботою; 

- рівень мотивації персоналу 

13 Умови праці і 

можливості 

- наявність інфраструктури; 

- наявність медикаментів; 

- наявність витратних матеріалів; 

- комунікаційні процедури (регламенти); 

- процеси прийняття рішень працівниками (щодо навчання, 

розвитку кар’єри, участі у командній роботі тощо) 

Примітка. Адаптовано автором за [37] 
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З табл. 3.1 бачимо, що показником оцінки умов праці і можливостей, які 

вона надає, є можливість самостійного прийняття рішень медичним 

персоналом, зокрема, щодо розвитку кар’єри. 

Так, попри недосконалість існуючої системи оцінки праці медичного 

персоналу, адміністрація підприємства повинна працювати над 

стимулюванням розвитку професійної кар’єри медичних кадрів. Це 

обумовлюється тим, що оцінювання роботи працівників як елемент 

ефективного управління спрямоване на вирішення питань підвищення їх 

професіоналізму, розвитку кар’єри, посилення мотивації до кращої 

діяльності.  

Провідні кар’єрні орієнтації медиків представлені в табл. 3.2 

Таблиця 3.2 

Провідні кар’єрні орієнтації медиків  

 
Примітка. Сформовано з використанням [9] 
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Як видно з табл. 3.2, мотиваційне спрямування діяльності апарату 

управління підприємством повинно охоплювати не тільки матеріальну 

складову (стабільність місця роботи і отримання винагороди за працю), а й 

мотиваційну роботу щодо активізації професійної орієнтації працівників. 

Вона може стати дієвим інструментом розвитку кар’єри. 

Такий наш висновок підтверджує зарубіжний досвід, який пропонує 

вирішення питань побудови працівниками кар’єри. Так, у літературному 

джерелі [36] наведено перелік питань, які дозволять працівнику взяти під 

контроль свою кар’єру (рис. 3.5). 

 

Рис. 3.5. Перелік питань, які дозволять працівнику взяти під контроль 

свою кар’єру 

Примітка. Сформовано за джерелом [36] 

 

Таким чином, найважливішою частиною праці медичних кадрів та їх 

оцінки має бути професійна. Крім відданості медичним стандартам і 
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протоколам, працівники повинні взяти на себе зобов’язання постійно 

навчатися та формувати імідж свого підприємства як «організації, що 

навчається». Це сприятиме: розвитку професійних і особистісних 

характеристик медичного персоналу, його здатності використовувати знання, 

необхідні для вирішення проблем, підвищенню продуктивності праці медиків 

і посиленню їх компетентнісного потенціалу.  

Зарубіжний досвід оцінки діяльності медичного персоналу показує, що 

така діяльність оцінюється за компетенціями, критеріями продуктивності і 

чуйності. Показники носять кількісний і якісний характер.  

Разом з тим, зарубіжні дослідники вказують на те, що моніторинг і оцінка 

роботи медичних кадрів не повинні обмежуватися показниками щодо 

отриманих ефектів і результатів реалізованих заходів. Це дозволяє розширити 

множину використовуваних показників і адаптувати їх до особливостей закладу 

охорони здоров’я. 

В процесі оцінки діяльності медичного персоналу не менш важливо 

паралельно оцінювати фінансові і матеріально-технічні витрати на 

організацію роботи працівників, оскільки вони істотним чином визначають 

результативність праці кадрового складу.  

Також зарубіжна практика діяльності закладів сфери охорони здоров’я 

оцінки діяльності медичного персоналу вказує на важливості інформаційно-

комунікативних аспектів. Так, застосування інформаційних технологій 

дозволяє не тільки отримувати адекватну інформацію щодо кадрових 

ресурсів для їх всеохоплюючої оцінки, а й працювати у стратегічному 

напрямі, зокрема, в напрямі формування стратегій управління персоналом. 

Більше того, наприклад, одним із викликів пандемії COVID-19 зарубіжними 

авторами (S.P. Gonçalves та ін.) названо погану комунікацію.  

Також необхідно приділити особливу увагу створенню стабільного та 

безпечного каналу зв’язку на мікро- та макрорівні між медичним персоналом, 

державними установами та населенням під час викликів, зокрема, таких як 
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епідемії, щоб запобігти інфодемії [35] та поширенню неправдивої інформації. 

в суспільстві.  

Також серйозної уваги потребує створення відповідної платформи для 

спілкування медичного персоналу з родинами під час епідемії. Такі фактори, 

як забезпечення необхідної інфраструктури, включаючи доступ 

співробітників до електронних медичних записів, розробка централізованої 

бази даних для відстеження співробітників і використання інформації для 

оновлення політик і протоколів ((наприклад, зовнішні джерела інформації та 

авторитетні веб-сайти) сприяють ефективній комунікації між споживачами та 

постачальниками медичних послуг. 

Вдосконалення оцінки роботи медичних кадрів вимагає посилення 

регламентів в частині чіткого визначення вимог до працівників, їх вмінь і 

навичок, відповідальності.  

Також робота медичних працівників буде продуктивнішою, коли 

опиратиметься на адекватну мотивацію, та для неї будуть створені належні 

умови і постійним стане вивчення рівня задоволеності працівника роботою 

шляхом проведення відповідних опитувань. 

 

Висновки до розділу 3 

1. Концептуалізація є синтезом процесів і механізмів управління медичним 

персоналом КНП «Тернопільський обласний клінічний перинатальний центр 

«Мати і дитина», використання яких дозволить вирішити питання 

недосконалості такого управління і оцінки роботи працівників. З позиції 

процесного підходу концептуальні засади вдосконалення процесу управління 

медичним персоналом і оцінкою його роботи повинні бути представлені 

процесами реалізації: кадрової політики підприємства; зміцнення системи 

управління кадровим потенціалом підприємства. Реалізація цих процесів 

повинна опиратися на множину механізмів та інструментів (розвиток: 

лідерського потенціалу, комунікативних компетентностей та ін.). 
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2. З метою вдосконалення системи оцінки роботи медичних працівників 

автором запропоновано враховувати такі аспекти: професійну і компетентнісну; 

спрямованості працівника на навчання і бажання постійно розвиватись; 

регламентування; умов праці, їх фінансового і матеріально-технічного 

забезпечення; інформаційно-комунікативного супроводу роботи працівника. 
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Висновки  

1. Оптимізація трудового процесу; покращення якості медичних послуг; 

вдосконалення процесів мотивації та задоволеності працівників; потреба 

постійних розвитку і навчання та інші причини обумовлюють значимість 

питання управління персоналом здоровоохоронної сфери. 

Оцінка роботи працівника є елементом процесу управління персоналом. 

Вона переслідує мету оцінювання кадрового потенціалу закладу охорони 

здоров’я та дозволяє цілеспрямувати зусилля і закладу, і працівника на 

збільшення цінності кадрового ресурсу для усіх зацікавлених сторін. 

2. Правове забезпечення оцінки роботи персоналу охоплює: законодавчу 

і нормативно-правову базу; включає регламентні і процедурні питання 

діяльності працівників, а також принципи дотримання рівних можливостей в 

процесі оцінки персоналу, справедливості, прозорості та ефективності 

процесу такої оцінки.  

3. У роботі констатовано, що завдяки належно побудованим 

організаційно-функціональним основам управління КНП «Тернопільський 

обласний клінічний перинатальний центр «Мати і дитина» здійснює 

формування свого кадрового ресурсу, діяльність щодо організації роботи 

працівників в межах визначених і закріплених регламентами структурних 

підрозділах.  

4. Управління персоналом підприємства опирається на множину 

механізмів і однойменних їм інструментів впливу (правові, адміністративні 

(організаційно-розпорядчі), економічні, соціально-психологічні). Проведений 

у роботі аналіз дозволив встановити недосконалість мотиваційного 

механізму впливу і констатувати необхідність його вдосконалення. 

5. Чинній практиці оцінки роботи персоналу на підприємстві 

притаманна множина недоліків (суб'єктивність оцінки; нечітке визначення 

критеріїв оцінки і успіху працівників; недостатній акцент (фокус) на 

розвиток; в основу оцінки медичного персоналу не покладено принцип 

корисності результату для працівника, підприємства і споживачів медичних 
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послуг). Усе це знижує мотивацію персоналу досліджуваного підприємства 

до праці і в подальшому негативно відображається у результатах оцінки 

роботи працівника. 

6. Автор переконаний, що з позиції процесного підходу концептуалізації 

змістового наповнення вимагають процеси реалізації кадрової політики 

підприємства та системи управління кадровим потенціалом підприємства (через 

розвиток: комунікативних компетентностей працівників, посилення їх 

лідерського потенціалу, навичок роботи в команді та ін.). 

7. Вдосконалена система оцінки роботи медичних працівників повинна 

містити такі складові: професійну і компетентнісну; навчальну (бажання 

навчатися тощо); прагнення до розвитку (побудова траєкторії кар’єри тощо); 

регламентуючу; організації умов праці, їх фінансового і матеріально-технічного 

забезпечення; інформаційного-комунікативного забезпечення роботи 

працівника. 
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