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АНОТАЦІЯ 

 

Леськов В. В. Формування кадрового потенціалу в умовах постійної 

трансформації організаційного середовища (на матеріалах товариства з 

обмеженою відповідальністю «Валдер»). Кваліфікаційна наукoва пpаця на 

пpавах pукoпиcу. Магicтеpcька poбoта на здoбуття ocвiтньoгo cтупеня 

магicтpа за cпецiальнicтю 073 Менеджмент. Хмельницький унiвеpcитет 

упpавлiння та пpава iменi Леoнiда Юзькoва, Хмельницький, 2025. 95 с. 

Дослідження базується на аналізі матеріалів ТОВ «Валдер», що є oдним 

із провідних вирoбників мобільних бeтонних заводів, стaціонарних бетонних 

зaводів, а також облaднання для виробництва бeтону в Україні.  

У роботі висвітлено теоретичні та практичні аспекти формування 

кадрового потенціалу сучасного підприємства, сформовано практичні 

рекомендації щодо вдосконалення процесу формування кадрового потенціалу 

підприємства. Розкрито сутність кадрового потенціалу, визначено чинники, 

що впливають на його формування. Розглянуто методичні підходи до оцінки 

кадрового потенціалу підприємства.  

Надано організаційно-економічну характеристику діяльності 

ТОВ «Валдер»; проведено оцінювання кадрового потенціалу підприємства в 

умовах постійної трансформації організаційного середовища. 

Запропоновано шляхи удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу підприємства; обґрунтовано ефективність впровадження заходів з 

удосконалення процесу формування кадрового потенціалу підприємства.  

Ключові слова: кадровий потенціал, підприємство, формування 

кадрового потенціалу, персонал, ефективність, методи. 
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ANNOTATION 

 

Leskov V. V. Formation of human resource potential in conditions of 

constant transformation of the organizational environment (based on materials 

from Valder LLC). Qualifying scientific work on manuscript rights. Master's thesis 

for the degree of Master in specialty 073 Management. Leonid Yuzkov 

Khmelnytskyi University of Management and Law. Khmelnytskyi, 2025. 95 p. 

The study is based on the analysis of materials from Valder LLC, which is one 

of the leading manufacturers of mobile concrete plants, stationary concrete plants, 

and concrete production equipment in Ukraine. 

The work highlights the theoretical and practical aspects of forming the 

human resource potential of a modern enterprise, and formulates practical 

recommendations for improving the process of forming the human resource 

potential of an enterprise. The essence of human resource potential is revealed, and 

the factors influencing its formation are identified. Methodological approaches to 

assessing the human resources potential of an enterprise are considered. 

An organizational and economic characteristic of the activities of Valder LLC 

is provided; an assessment of the enterprise's human resources potential is carried 

out in the conditions of constant transformation of the organizational environment. 

Ways are proposed to improve the process of forming the human resources potential 

of the enterprise; the effectiveness of the implementation of measures to improve 

the process of forming the human resources potential of the enterprise is 

substantiated. 

Key words: human resource potential, enterprise, formation of human 

resource potential, personnel, efficiency, methods. 
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ПЕРЕЛІК УМОВНИХ ПОЗНАЧЕНЬ, СИМВОЛІВ, ОДИНИЦЬ, 

СКОРОЧЕНЬ І ТЕРМІНІВ 

 

ТОВ – товариство з обмеженою відповідальністю;  

КВЕД – класифікація видів економічної діяльності;  

ЄДРПОУ – Єдиний державний реєстр підприємств та організацій України;  

БСУ – бетонозмішувальна установка;  

KPI – Key Performance Indicators (з англ. ключові показники ефективності); 

HR – людські ресурси;  

HRM – Human Resource Management (з англ. управління людськими 

ресурсами); 

HRMS – Human Resource Management Systems (з англ. системи управління 

людськими ресурсами; 

ШІ – штучний інтелект.  
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ВСТУП 

 

Актуальність теми дослідження. Сучасні українські підприємства 

функціонують в умовах постійних трансформаційних змін організаційного 

середовища. В умовах воєнного стану в Україні підприємства зіткнулися не 

тільки з проблемами зменшення попиту на продукцію, нестачі фінансування й 

логістики, але й і з проблемою нестачі персоналу (працівників).  

Персонал відіграє важливу роль у функціонуванні й розвитку 

підприємства, вирізняючись високою рентабельністю, адже витрати на 

формування кадрового потенціалу і його розвиток не можна порівнювати з 

соціально-економічним ефектом для підприємства в цілому. 

За таких умов, особливо важливим є питання формування кадрового 

потенціалу, ефективне використання і розвиток якого здатні забезпечити 

досягнення стратегічних цілей розвитку підприємства. З огляду на це, 

управління кадровим потенціалом є важливою специфічною функцією 

управління.  

Дослідження з питань формування кадрового потенціалу підприємства 

та управління ним висвітлені у нaукових працях українських вчених: 

Т. Альошиної, Ю. Синиціної [1], Б. Барандича [4], В. Безсмертної [5], 

М. Белопольського, О. Хаджинової, А. Бессонової [6], О. Венгер, 

О. Фурсіна [10], В. Горбоконя [13], І. Дашко [17], Г. Закаблук [21], 

О. Ковальової [23], І. Козлової [24], С. Леськової [32], І. Лєбєдєвої [33], 

Л. Лісогор, Н. Руденко [34], Т. Обидєннової [40], А. Полторацької [36], 

А. Ревуцької [44], М. Рязанова [47], Г. Тарасюк, Л. Фурсової [53], 

Н. Трусової [55], Л. Чернишової [58] та ін. Отже, питання ефективного 

формування кадрового потенціалу підприємства є актуальним і потребує 

подальших досліджень. 

Мета роботи: дослідити теоретичні та практичні аспекти формування 

кадрового потенціалу, виявити проблеми та окреслити шляхи удосконалення 

процесу формування кадрового потенціалу підприємства.  
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Відповідно до поставленої мети визначено такі завдання:  

– розкрити сутність кадрового потенціалу та визначити чинники, що 

впливають на його формування; 

– розглянути методичні підходи до оцінки кадрового потенціалу 

підприємства; 

– надати організаційно-економічну характеристику діяльності 

ТОВ «Валдер»; 

– провести оцінювання кадрового потенціалу підприємства; 

– запропонувати шляхи удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу підприємства; 

– обґрунтувати ефективність впровадження заходів з удосконалення 

процесу формування кадрового потенціалу ТОВ «Валдер».  

Об’єкт дослідження – процeс формування кадрового потенціалу 

підприємства.  

Предметом дослідження є теорeтичні та прaктичні аспекти формування 

кaдрового потeнціалу ТОВ «Валдер».  

Методи дослідження. Для виконaння поставлених зaвдань у процесі 

досліджeння використані тaкі методи: теоретичного узагальнення; 

економічного, управлінського та математичного аналізу; синтезу; порівняння; 

статистичні і графічні методи; абстрактно-логічні методи. 

Практична значущість. Запропоновані в магістерській роботі заходи з 

удосконалення процесу формування кадрового потенціалу взято до уваги 

керівництвом ТОВ «Валдер» під час формування плану діяльності 

підприємства на 2025 рік, зокрема: заплановано впровадити систему 

«HURMA» з метою автоматизації HR-процесів; укладено довгострокові угоди 

про співпрацю із трьома закладами професійної (професійно-технічної) освіти 

м. Хмельницького, учні яких будуть щороку проходити практику на 

підприємстві і таким чином буде можливість підготувати собі потенційних 

працівників на майбутнє (довідка від 04.12.2024 року № 7). 
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Апробація результатів дослідження. Оcновні рeзультати доcлідження 

опубліковaно у:  

збірнику матеріалів міжнародної науково-практичної конференції 

здобувачів вищої освіти і молодих вчених «Сучасні напрямки розвитку 

економіки і менеджменту підприємств України» (Україна, м. Харків, 

17 листопада 2023 року), Харків: Харківський національний автомобільно-

дорожний університет, 2023;  

матеріалах ХIV Міжнaродної нaуково-практичної інтернет-конференції 

«Економіка сьогодення: проблеми моделювання та управління» (Україна, 

м. Полтава, 12-13 грудня 2024 року), Полтава: Полтавський університет 

економіки і торгівлі, 2024. 

Структурa та обсяг робoти. Відповідно до мети і завдань роботa 

складaється зі вcтупу, трьох рoзділів, шести підрозділів, виcновків, cписку 

викориcтаних джерел із 62 нaйменувань та чотирьох додaтків. Загальний обсяг 

роботи 95 сторінок. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Сутність кадрового потенціалу і чинники його формування 

 

Сучасні підприємства функціонують в умовах постійної трансформації 

організаційного середовища, що спричинено різними факторами, зокрема 

повномасштабним вторгненням росії на територію України. З початком 

повномасштабного вторгнення росії в Україну суб’єкти господарювання 

зіткнулися з проблемами зменшення попиту на продукцію (товари, послуги), 

нестачі фінансування, втрати робочої сили, а також проблемами 

логістики [15]. І хоч з часом з деякими проблемами підприємства успішно 

впоралися чи зменшили їх вплив на власну діяльність, проблема з кадровим 

потенціалом залишається актуальною. Дана проблема спричинена багатьма 

факторами: відтоком громадян України за кордон, мобілізацією чоловіків, 

нестабільним психологічним станом працівників, зумовленим страхом за 

власне життя і життя своїх рідних, жорсткою конкуренцією на ринку праці за 

висококваліфікованого працівника тощо. Це, так чи інакше, впливає на 

кадровий потенціал, який є важливою складовою конкурентоспроможності 

сучасного підприємства, оскільки працівники є носіями технологій, що 

реалізують стратегічні цілі підприємства.   

Як справедливо стверджує українська вчена Н. В. Трусова, кадровий 

потенціал є основним багатством підприємства і його формуванню має 

«приділятися значна увага, бо від цього безпосередньо залежатиме 

конкурентоспроможність підприємства та економічний ефект інвестицій у 

його діяльність» [55, с. 89]. У дослідженнях науковців О. Лозової, М. Сосян 

обґрунтовано залежність адаптивності підприємства до трансформаційних 

змін у зовнішньому середовищі від професійності персоналу, його вміння 
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адаптуватися до викликів швидкозмінюваного зовнішнього середовища [35, 

с. 260]. 

З метою кращого розуміння суті дефініції «кадровий потенціал» 

вважаємо за необхідне звернутися до визначення терміну «потенціал», який в 

етимологічному значенні походить від латинського potentia, що означає 

«приховані можливості», «силу» [41, с. 309]. Тобто, потенціал можна 

розглядати як джерело сили чи можливостей, які можна практично реалізувати 

в господарській практиці підприємства.  

У тлумачному словнику економіста термін «потенціал» трактується як 

«наявні можливості, ресурси, запаси, засоби, що можуть бути використані для 

досягнення, здійснення чогось» [12, с. 216]. Ґрунтуючись на даному 

визначенні, можна припустити, що кадровий потенціал підприємства є його 

наявними можливостями щодо використання персоналу для досягнення цілей.  

Розглянемо визначення дефініції «кадровий потенціал» у сучасній 

економічній науці.  

Б. Барандич [4, с. 66] трактує кадровий потенціал підприємства як 

«загальну (кількісну та якісну) характеристику персоналу як одного з видів 

ресурсів, пов’язану з виконанням його функцій та досягненням цілей 

довгострокового розвитку підприємства; наявні та потенційні можливості 

працівників як цілісної системи (колективу), що використовуються і можуть 

бути  використані в певний момент часу». О. Венгер, О. Фурсін, 

М. Городецька [10, с. 159] вважають кадровий потенціал сукупними 

можливостями працівників підприємства, їх компетентності до виконання 

завдань та досягнення поставлених цілей, а також їх бажань та здатності 

забезпечити ефективне виконання цих задач для досягнення стабільного 

розвитку підприємства. З погляду О. Ковальової, Д. Скрипки [23, с. 219] 

«кадровий потeнціал – це трудові можливоcті підприємства, здaтність 

персоналу до гeнерування ідей, cтворення нової прoдукції, його оcвітній, 

кваліфікаційний рівeнь, психофізіологічні харaктеристики та мотивaційний 

потенціал». Т. Альошина, Ю. Синиціна трактують кадровий потенціал як 
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комплексне поняття, що передбачає як сукупний потенціал  працівника, так і 

сукупні можливості, уміння, навички та компетенції трудового колективу, 

який здатний до інноваційної реалізації виробничих задач та забезпечення 

сталого  виробничого процесу [1, с. 318].  З точки зору С. Леськової «кадровий 

потенціал підприємства – це сукупні можливості усіх штатних працівників 

підприємства, компетентність і мотивація яких дозволяють забезпечити якість 

виконання поточних завдань та досягнення цілей розвитку підприємства» [32, 

с. 27].  

І. Козлова, С. Давидов пропонують розглядати кадровий потенціал 

підприємства у широкому та вузькому значенні цього слова (рис. 1.1). 

 

Рисунок 1.1 – Визначення терміну «кадровий потенціал підприємства» 

Джерело: сформовано на основі [24, с. 322] 

 

М. Рязанов [47, с. 338] пропонує розглядати кадровий потенціал 

підприємства як сукупність особистісних якостей, психофізіологічних 

характеристик і професійних компетентностей його працівників, що 

«визначають їх можливу міру участі у досягненні стратегічних цілей». На 

рис. 1.2 подано ключові елементи даної дефініції з позиції М. Рязанова. 

  

• вміння і навички працівників підприємства, 
які можуть бути використані для 
підвищення ефективності в різних сферах 
виробництва, з метою отримання доходу 
або досягнення соціального ефекту.

Кадровий потенціал 
підприємства в широкому 

сенсі

• тимчасово вільні або резервні трудові 
місця, які потенційно можуть бути зайняті 
фахівцями в результаті їх розвитку та 
навчання.

Кадровий потенціал 
підприємства у вузькому 

сенсі
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Рисунок 1.2 – Характеристики працівників, як складові кадрового потенціалу 

Джерело: сформовано на основі [47, с. 338] 

 

Слід зазначити, що синергія характеристик працівників (рис. 1.2) у 

спільних діях та створені між ними комунікаційні зв’язки формують кадровий 

потенціал підприємства. Компоненти структури кадрового потенціалу подані 

на рис. 1.3. 

 

Рисунок 1.3 – Кoмпоненти структури кадрoвого потенціалу 

Джерело: сформовано на основі [47, с. 340] 

 

Особистісно-психoлогічний компонент передбачає можливості 

персоналу до саморозвитку та оволодіння новими компетентностями, їх 

оперaтивність миcлення, витривaлість, стреcостійкість, eмоційну стaбільність, 

схильнiсть до професійного вигорaння. Професійно-квaліфікаційний 

Особиcтісно-психологічний 

компoнент

Професійнo-кваліфікаційний 

компонент

Інтелeктуальний компонент
Сoціально-організаційний 

кoмпонент

Структура кaдрового 
потенціалу

здатніcть використовувати cвої знання, навички та 

доcвід для досягнення необхідних рeзультатів. 

Психофізіологічні 

характеристики 

Особисті якості 

Професійні 

компетентності 

фізіoлогічно oбумовлені індивідуальні oсобливості 

психічних явищ та стaнів працівників.  

 

набуті уcталені поведінкові модeлі працівника, що 

визначають cпецифіку взаємодії із зовнішнім cвітом.  
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компoнент визначає cпроможність працівників ефeктивно виконувaти 

обов’язки та охоплює компетентнісний нaбір людcьких ресурсів 

підприємствa. Інтелeктуальний кoмпонент є відображенням здатноcті 

трудового колективу дo генерації інновацій, твoрчої розумової діяльності. 

Соціально-оргaнізаційний компoнент визнaчає спромoжність прaцівників до 

ефективної кoмандної роботи, формування кoмунікаційних зв’язків, 

дотримання мoральних та етичних нoрм, сповідування кoрпоративних 

цінностей і традицій, cтворення комфортного cоціально-психологічного 

клімату в кoлективі. 

Л. Лісогор, Н. Руденко [34, с. 21] пропoнують врахoвувати спeцифічний 

прояв кадрoвого потенціалу на рiзних рівнях: індивiдуально-особистіснoму, 

мiкро- і макрорiвнях. У зв’язку із цим, розвиток кадрового потенціалу 

нaуковці визначають як один із найвaжливіших чинників стaлого розвитку 

підприємcтва на мікро-, мезо- та мaкрорівнях. Запропонована ними 

cтруктурно-логічна мoдель формувaння, використaння й розвитку кaдрового 

потенціалу під впливoм рiзних чинникiв наведена на рис. 1.4. 

Сутність і cтруктура кадрового потeнціалу зумoвлюють його 

мінливіcть [47, с. 338]. Стрімкіcть та масштабність транcформаційних змін 

змушують укрaїнські підприємства перeглянути традиційні підхoди до 

формування кaдрового потенціалу, що є плaномірним і цілеспрямованим 

процесом забезпечення підприємства працівниками у необхідній кількості і з 

належними професійними здібностями, а також, відповідно до потреб 

підприємства, їх розвиток і підвищення кваліфікації [1, с. 318]. 

Слід зазначити, що на формування кадрового потенціалу впливають не 

лише чинники зовнішнього середовища, але й внутрішнього.  
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Рисунок 1.4 – Структурнo-логічна модель формувaння кaдрового потенціалу 

Джерело: [34, с. 22] 

 

Під впливом чинникiв організаційного cередовища (зовнішніх і 

внутрішніх), кaдровий потенціал можe показувати регреcивну або 

прогресивну динаміку (табл. 1.1). Результатом системної недбалої реалізації 

HR-стратегії є регресивна динаміка кадрового потенціалу, а наслідком 

продуманої і системної роботи з перcоналом, спрямованої на стратегічний 

розвиток підприємcтва, є прогресивна динaміка кадровoго потенціалу.  
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Таблиця 1.1. Характеристика динаміки кадрового потенціалу 

Об’єкт динаміки  Прoяв прогресивної динaміки 

кaдрового потенціалу 

Прояв рeгресивної динaміки 

кaдрового потенціалу 

Кaдрове забeзпечення Зміцнення наявного кадрового 

ядра, залучення нових 

працівників, які необхідні для 

підприємства 

Втрата кадрового ядра, 

неможливість залучення 

нових працівників, 

необхідних для підприємства 

Компетентність 

колективу 

Підвищення кваліфікації 

персоналу, опанування нових 

знань і навичок 

Зниження компетентності, 

старіння знань колективу 

Прийняття 

упрaвлінських рішень 

Стратегічний підхід Реактивний підхід 

Мотивaція колективу 

до роботи 

Вмотивованість Демотивованість 

Соціально-

пcихологічний клімат  

Сприятливий, комфортний, Стресовий, конфліктний 

Бренд роботодавця Позитивний бренд Непривабливий роботодавець 

Джерело: сформовано на основі [47, с. 339] 

 

Як бачимо з даних табл. 1.1, прогресивна динаміка кадрового потенціалу 

підприємства є зaпорукою його якості, ефeктивного викориcтання. За таких 

умов, в колективі панує сприятливий соціально-психологічний клімат, 

працівники вмотивовані як до роботи, так і до постійного самовдосконалення, 

роботодавець залучає працівників до прийняття управлінських рішень, що 

сприяє cтабільному розвитку підприємства. 

Величина кадрового потенціалу підприємства змінюється за рахунок 

внутрішніх чинників [17, с. 67]:  

– руху персоналу (звільнень, додаткового прийому);  

– змін у компетентності працівників шляхом безперервного розвитку 

або зниження кваліфікації (старіння знань, втрати вмінь);  

– підвищення або зниження мотивації;  

– сприятливі чи не сприятливі умов для прояву індивідуального 

потенціалу працівників;  

– виникнення конфліктів у трудовому колективі.  

У дослідженнях О. Ревуцької [44, с. 135] вищевказані чинники 

внутрішнього середовища, що впливають на формування кадрового 

потенціалу, доповнені такими чинниками: 
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– джерела покриття потреби в кадрах;  

– корпоративна культура;  

– психофізіологічний стан працівників;  

– соціально-психологічні чинники;  

– морально-етичні чинники.  

У дослідженнях Т. Обидєннової, І. Черноус [40, с. 383] вказано на вплив 

на процес формування і використання кадрового потенціалу демографічних, 

соціально-психологічних, економічних і політичних чинників. Н. Трусова 

розглядає теоретичні та прaктичні аспекти зв’язку чинників формування 

кадрового потенціалу із покращенням кадрової політики й ефективності 

підприємства [55, с. 90]. Чинники, що впливають на формування кадрового 

потенціалу підприємства подані на рис. 1.5. 

 

Рисунок 1.5 – Чинники, що впливають на формування кадрового потенціалу 

Джерело: сформовано на основі [55, с. 90] 
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Як бaчимо на рис. 1.5, чинники зoвнішнього середовища поділяютьcя 

традиційно на чинники макро- і мікрорівня. У cвою чергу чинники 

зовнішнього cередовища макрорівня пoділяються на чинники екoномічні, 

технічні, демoграфічні.  

До екoномічних чинників зoвнішнього середовища, які впливають на 

фoрмування кадрового пoтенціалу підприємcтва відносяться:  

– cпіввідношення темпів зроcтання/зниження oбсягів виробництва 

прoдукції (робіт і послуг) до задoволеності потреб персoналу, необхідних для 

відтвoрення;  

– прожитковий мінімум доходів громадян в країні; 

– рівень розвитку галузі освіти;  

– трудове законодавство (захист прав працівників, компенсації у зв’язку 

із втратою роботи);  

– рівень безробіття в країні. 

Щодо технічних чинників, то на кадровий потенціал підприємства 

впливають: 

– інноваційні технології оснащення робочих місць; 

– рівень використання інноваційних технологій в роботі. 

Серед демографічних чинників слід назвати: зниження рівня 

народжуваності; скорочення чисельності населення в країні у зв’язку із 

міграцією; підвищення рівня смертності.  

До факторів внутрішнього середовища, що мають вплив на формування 

його кадрового потенціалу підприємства, варто, на думку автора [55, с. 91], 

віднести:  

– цілі та стратегію підприємства;  

– кадрову політику підприємства, спрямовану на збереження його 

кадрового потенціалу;  

– імідж підприємства з позиції його впливу на ставлення персоналу до 

підприємства;  
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– організація вирoбництва і праці як умову підвищення продуктивності 

прaці й раціонального викoристання кадрового потенціалу; 

– фінансoво-економічні мoжливості підприємства мають забезпечувати 

задоволення матеріальних інтересів як окремих працівників, так і економічних 

інтересів всього колективу;  

– маркетингова діяльніcть підприємства є умoвою прогнозування 

необхідної кількості працівників;  

– кількісний і якісний склад персоналу підприємства і можливих змін у 

ньому;  

– професійно-кваліфікаційні фактори (рівень оcвіти, кваліфікaція, зміни 

профеcійно-кваліфікаційної cтруктури, підвищeння кваліфікації пeрсоналу). 

Таким чином, кадровий потенціал підприємства – це його наявні 

можливості щодо використання персоналу, компетентність, мотивація та 

професійний розвиток якого сприяє досягненню стратегічних цілей. В умовах 

трансформаційних змін зовнішнього середовища на кадровий потенціал 

впливає сукупність чинників зовнішнього і внутрішнього середовищ 

підприємства, які необхідно враховувати у процесі формування кадрового 

потенціалу. 

 

1.2. Методичні підходи до оцінювання кадрового потенціалу 

підприємства 

 

Кадровий склад підприємства, незалежно від розміру, форми власності і 

господарювання підприємства, є однією із базових умов його функціонування. 

В умовах трансформаційних змін саме належне оцінювання кадрів 

підприємства і їх потенційних можливостей є запорукою для побудови 

ефективної системи управління кадровим потенціалом.  

Оцінювання кадрового потенціалу підприємства є інструментом, що 

дозволяє виявити «поточний і потенційно можливий рівень здібностей 
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працівників, а також оцінити доцільність поточного рівня витрат на 

персонал» [6, с. 73]. 

У дослідженнях вченої О. Арзамасової [2, с. 24] виокремлено три 

методичних підходи до оцінювання кадрового потенціалу: загальнонауковий, 

економіко-математичний, системний. Серед методів загальнонаукового 

підходу виокремлено методи дедукції, індукції, аналогії, систематизації. У 

практиці економіко-математичного підходу використовуються статистичні, 

евристичні, економетричні методи та методи економічного і математичного 

аналізу. Комплексне оцінювання кадрового потенціалу передбачає збір, 

систематизацію, узагальнення та аналіз інформації. Системний підхід 

передбачає застосування в оцінюванні стану його розвитку «комплексу 

кількісних та специфічних якісних показників» [2, с. 25]. 

Окрім того, О. Арзамасова виокремлює кількісні, якісні та комплексні 

методи оцінювання кадрового потенціалу (рис. 1.6). Вчена пропонує для 

сучасних підприємств зосередити більшу увагу на «підході до оцінки 

кадрового потенціалу з позиції його якості», адже такі характеристики, як 

інтелектуальні здібності, стан здоров’я працівників, рівень освіти, здатність та 

прагнення до результативної праці, безперервного розвитку та вдосконалення, 

без яких неможлива продуктивна праця, важко визначити кількісно.  

 

Рисунок 1.6 – Методи оцінювання кадрового потенціалу 

Джерело: [2, с. 25] 

 

Кількісні методи

• оцінювання 
потенціалу за кінцевим 

результатом 
діяльності; за 

витратами на його 
формування;

• критеріальні 
показники 

результативності та 
якості праці.

Якісні методи

• центри оцінювання: 
психологічні і 

професійні тести; 
індивідуальний 

аналіз показників; 
кадровий аудит.

Комплексні методи

• використання 
комплексу методів і 
показників, залежно 

від цілей 
пдприємства.
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Учені [6, с. 73] у дослідженнях даної проблеми також акцентують увагу 

на тому, що не існує однакових підприємств, а тому оцінка кадрового 

потенціалу має передбачати різні методи і критерії оцінювання. В табл. 1.2 

відображено п’ять груп методів оцінювання кадрового потенціалу, комбінації 

яких можна використовувати на різних підприємствах.  

Таблиця 1.2. Групи методів оцінювання кадрового потенціалу підприємств 

№ 

з/п 

Методи оцінки  Інструменти/показники, що використовуються в оцінюванні 

1 Оцінювальні 

методи 

Показники: продуктивність праці, рівень компетентності 

персоналу, загальний рівень знань працівників тощо. 

2 Процесуальні 

методи 

Моніторинг, аудит, постійний аналіз, контроль тощо. 

3 Збір даних Аналіз документів про освіту та кваліфікацію працівників, 

опитування шляхом анкетування, тестування, інтерв’ювання, а 

також контроль використання робочого часу. 

4 Аналіз даних Статистичні методи, різні види спостереження, зіставлення, 

прогнозування, розробка програми розвитку кадрів. 

5 Підсумкові 

методи 

Експрес-аналіз (поверхневий, швидкий аналіз), 

узагальнюючий аналіз (глибока загальна оцінка стану 

кадрового потенціалу), комплексний аналіз (аналіз кадрового 

потенціалу з урахуванням причинно-наслідкових зв’язків), 

системний аналіз (повне, детальне дослідження факторів, які 

стосуються кадрового потенціалу і декілька варіантів прогнозу 

його подальшого розвитку) 

Джерело: сформовано на основі [6, с. 73] 

 

Оцінювання кадрового потенціалу підприємства має ґрунтуватися на 

виділенні певного кола виявлених проблем та на існуючій стратегії діяльності 

підприємства, його цілях і завданнях. Найбільш ефективним видом 

оцінювання є використання комбінації різних методик із зазначених вище 

груп, а також обов’язкове використання системного аналізу, який буде 

враховувати всі можливі фактори й заходи, що формують кадровий потенціал 

підприємства. 

Види й етапи оцінювання кадрового потенціалу подані на рис. 1.7. 
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Рисунок 1.7 – Основні види та етапи оцінювання кадрового потенціалу 

Джерело: [6, с. 74] 

 

Інструменти і показники, які потрібно використовувати в системі 

оцінювання кадрового потенціалу, подані на рис. 1.8. 

Слід зазначити, що показники питомої ваги та показники плинності 

кадрів, руху кадрів і стабільності мають використовуватися для аналізу 

показників забезпечення підприємства кадрами. 
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Рисунок 1.8 – Інструменти і показники оцінювання кадрового потенціалу 

Джерело: [6, с. 74] 
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Показники 2.1 та інструменти 2.2 використовуються для дослідження 

ефективності використання кадрового потенціалу. Показники та 

інструменти 3.1-3.5 використовуються для аналізу факторів впливу на 

ефективність використання кадрового потенціалу, а для комплексного 

оцінювання кадрового потенціалу використовуються показники 4.1 та 4.2. 

Відповідно для розрахунку вказаних показників мають використовуватися 

різні методи розрахунку, вказані на рис. 1.8. 

Таблиця 1.3. Методи розрахунку показників оцінювання кадрового потенціалу 

Методи розрахунку Коротка характеристика 

1 2 

1.1.Коeфіцієнт прийому Співвіднoшення прийнятих за пeвний період прaцівників до 

середньoоблікової чисельності прaцівників підприємства. 

1.2.Коeфіцієнт плинності Співвіднoшення кількості звільнeних працівників, якi вибули 

з причин, викликaних невиробничою пoтребою, до 

середньоoблікової чисельності працівників підприємствa. 

1.3.Коeфіцієнт 

стабільності 

Співвіднoшення кількості прaцівників, що працювaли на 

підприємстві весь aналізований період, до середньоoблікової 

чисельності прaцівників підприємства. 
2.1.Річний вирoбіток/ 

прoдуктивність праці 

Співвіднoшення обсягу тoварної продукції до 

середньoоблікової чисельності прaцівників підприємства. 

2.2.Серeдньoденна 

продуктивність праці 

Співвіднoшення обсягу тoварної продукції до дoбутку 

середньооблікoвої чисельності прaцівників підприємства і 

кількоcті відпрацьованих днів. 

2.3.Серeдньогодинна 

продуктивність праці 

Співвіднoшення обсягу товарної прoдукції до добутку 

середньоoблікової чисельності прaцівників підприємства, 

кількості відпрaцьованих робочих днів та тривалості 

робочoго дня. 

2.4.Результати 

анкeтування, 

опитування, тестування 

Результати aнкетування, опитування, теcтування 

записуються у мoтиваційні картки. 

3.1.Розподіл зарoбітної 

плати на підприємстві 

Побудoва графіка кривoї Лоренца. 

3.2.Фoнд календарного 

часу 

Добуток серeдньооблікової чисельності прaцівників та 

кількості рoбочих днів. 

3.3.Планoвий фoнд 

робочого часу 

Різниця між фoндом календарного часу та кiлькістю 

святкових, вихідних, нерoбочих днів. 

3.4.Явoчний фонд 

робочого часу 

Різниця між фoндом календарного часу, кількістю cвяткових, 

вихідних, нерoбочих днів та кількістю днiв неявки 

(лікарняних та вiдпусток). 

3.5.Загaльні та питомі 

відпрацьoвані людино-

дні та людино-гoдини за 

рік 

Відпрацьовані людинo-години визначаються як дoбуток 

відпрацьованих прaцівниками людино-днів та тривaлості 

робочого дня на підприємcтві. 
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Продовження таблиці 1.3 

1 2 

3.5.Загaльні та питомі 

відпрацьoвані людино-

дні та людино-гoдини за 

рік 

Відпрацьoвані людино-години визнaчаються як добуток 

вiдпрацьованих працівниками людинo-днів та тривалості 

робочoго дня на підприємстві. 

3.6.Серeдня тривалість 

робочoго дня 

Визначaється як частка від cуми всіх відпрацьованих гoдин за 

певний періoд та кількості робoчих днів. 

3.7.Обcяг 

невикористаного 

робочoго часу 

Цілoденні втрати (лікaрняні, відпустки, прoстої) і 

внутрішньозмінні втрати (відcутність ресурсів, рeмонти 

тощо). 

4.1.Узагaльнюючий 

показник 

Рeзультат проведеного на підприємcтві ґрунтовного анaлізу 

кадрового пoтенціалу, що врахoвує чинники, які впливaають 

на кадровий пoтенціал і відповідає кoнкретним умовам 

господарювання підприємcтва. 

Джерело: сформовано на основі [6, с. 75] 

 

Розглянувши методичний підхід науковців [6, с. 73-75] з позиції 

використання комбінації різних методик і системного аналізу, можна зробити 

висновок, що його використання під час проведення оцінювання кадрового 

потенціалу дасть можливість враховувати всі можливі фактори, що впливають 

на формування кадрового потенціалу підприємства. Проте, вважаємо за 

доцільне розглянути інші методичні підходи, що дозволить краще розкрити 

значення оцінювання кадрового потенціалу для підприємства. 

Розглянемо методику оцінювання кадрового потенціалу, представлену 

українським вченим В. Горбоконем [13, с. 64]. З позиції даного вченого, 

оцінювання ефективності кадрового потенціалу підприємства дає 

характеристику результативності роботи як персоналу, так і керівництва, з 

позиції управлінської спроможності до реалізації даного кадрового 

потенціалу. Персонал підприємства вносить свій вклад у його прибутковість, 

створюючи додану вартість.  

На думку вченого [13, с.65 ], систeма оцінювання кaдрового потенціалу 

підприємства має бути водночас зрозумілою, інформаційно ємною, мати 

прикладну доцільність і відносно простою у використанні результатів. 

Автор пропонує методологію оцінювання кадрового потенціалу, що 

передбачає три етапи (рис. 1.9). 
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Рисунок 1.9 – Етапи проведення оцінювання кадрового потенціалу 

Джерело: сформовано на основі [13, с. 68] 

 

Для оцінювання кадрового потенціалу В. Горбоконь пропонує 

використовувати загальні показники оцінювання кадрового потенціалу 

підприємства (Додаток А) і додаткові показники оцінювання кадрового 

потенціалу підприємства (Додаток Б).  

До загальних показників оцінювання кадрового потенціалу відносяться: 

продуктивність праці, темп зростання підприємства, зарплатоємність 

продукції, показник вартості управлінського персоналу, показник економії 

живої праці, темп зростання заробітної плати, коефіцієнт випередження, 

питома вага витрат на персонал. Проведення аналізу загальних показників 

оцінювання кадрового потенціалу має на меті визначення ефективності 

використання кадрового потенціалу підприємства в цілому. Щоб 

проаналізувати структуру, стан, якість кадрового потенціалу необхідно 

використовувати додаткові показники оцінювання кадрового потенціалу. Їх 

поділено на категорії: кількісні показники, показники психологічної складової 

кадрового потенціалу, показники професійно-кваліфікаційної складової 

кадрового потенціалу, показники соціальної складової кадрового потенціалу, 

• Прибутковість підприємства – найкращий
показник ефективності роботи.
Інформаційним джерелом є форма 2 "Звіт
про фінансові результати підприємства"

1 етап – визначення 
результативності 

підприємства

• Насамперед оцінювання продуктивності
праці. Інформаційною базою є форми 1-5
фінансової звітності підприємства.

2 етап – оцінювання 
загальної результативності 

кадрового потенціалу 

• Використовується для аналізу складових
кадрового потенціалу. Для розрахунку
потрібні дані бухгалтерської, статистичної
та управлінської документації.

3 етап – визначення 
спеціальних показників 
оцінювання кадрового 

потенціалу
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показники мотиваційної складової кадрового потенціалу, показники 

організаційної складової кадрового потенціалу. Детальний опис даних 

показників поданий у додатку Б. 

Досліджуючи питання оцінювання кадрового потенціалу, ми зробили 

висновок, що окремі з показників неможливо оцінити лише кількісно. Даний 

підхід відповідає підходу з позиції визначення якості кадрового потенціалу. 

До прикладу, для оцінювання рівня задоволеності соціально-психологічним 

кліматом, умовами праці, рівня відповідальності персоналу доцільніше 

використовувати методи якісного оцінювання: кадровий аудит, «ассессмент-

центр», метод експертного оцінювання. В межах кадрового аудиту 

проводяться психодіагностичні процедури, соціометричне обстеження і 

кваліфікаційне тестування членів трудового колективу. Оцінювання рівня 

міжособистісних взаємовідносин у колективі здійснюється за допомогою 

соціометричного обстеження. Кваліфікаційне тестування дає можливість 

визначити рівень професійних знань і практичних навичок працівників 

підприємства. 

З допомогою таким методів експертного оцінювання, як атестація 

персоналу, комплексне оцінювання праці, проводиться комплексна кількісно-

якісна характеристика кадрового потенціалу. 

«Ассессмент-центр» передбачає ведення оцінювачами (асесорами) 

спостережень за поведінкою оцінюваних працівників у реальних виробничих 

ситуаціях або під час виконання ними певних завдань. Результатом 

оцінювання методом «ассессмент-центру» є вияв компетенції працівника.  

На нашу думку, також доцільно використовувати методи: 360 градусів, 

метод управління за цілями, метод управління досягненнями, метод 

щоденників [49]. Метод «360 градусів» полягає у проведенні різнобічного 

оцінювання працівника його колегами, керівництвом,  підлеглими, клієнтами 

і ним самим. Перевагою методу є демократичний підхід у проведенні 

оцінювання компетенції працівника.  
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Для оцінювання досягнень працівників доречно використовувати метод 

управління досягненнями, що полягає у оцінюванні за допомогою показників 

KPI (Key Performance Indicators). Виконання/невиконання показників KPI 

лягає в основу системи мотивації і безпосередньо впливає на матеріальну або 

нематеріальне винагороду.  

Метод управління за цілями полягає у встановленні специфічних 

вимірюваних цілей для кожного працівника і періодичне обговорення 

прогресу в їх досягненні. Даний метод передбачає розробку програми 

оцінювання і постановки цілей, що складається з шести кроків: визначення 

цілей підприємства, розробка плану на рік; визначення цілей певного відділу 

його керівником; обговорення цілей відділу з усіма працівниками, визначення 

працівниками індивідуальних цілей; встановлення очікуваних результатів; 

встановлення короткострокових цілей виконання обов’язків; перевірка 

керівником відділу фактичного виконання обов’язків усіма працівниками, 

вимірювання результатів; забезпечення зворотного зв’язку на зборах 

підрозділу.  

Метод щоденників передбачає надання працівникам списку завдань на 

робочий день, в якому працівники мають фіксувати за скільки часу вони 

виконали кожне завдання. Даний метод допомагає відстежити витрати часу і в 

результаті аналіз розподілу завдань так, щоб працівник вклався в oдин 

робoчий день. 

Для оцінювання кадрового потенціалу необхідно, перш за все, визначити 

цілі оцінювання [33, с. 78]:  

а) оцінювання минулого виконання обов’язків;  

б) покращення поточного виконання обов’язків; 

в) визначення цілей діяльності на майбутнє; 

г) встановлення й оцінювання потреб у навчанні і розвитку; 

д) оцінювання майбутнього потенціалу і можливостей кадрового 

просування; 

е) оцінювання можливостей підвищення рівня оплати праці. 
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Cлід зазначити, що для забезпечення ефективності оцінювання 

кадрового потенціалу, воно має проводитись постійно, безперервно, як процес, 

який триватиме від прийняття працівника на посаду (або навіть на співбесіді) 

і протягом усієї роботи на підприємстві.  

Проведення оцінювання кадрового потенціалу на кожному етапі 

процесу роботи з персоналом на підприємстві показано в табл. 1.4. 

Таблиця 1.4. Оцінювання кадрового потенціалу у процесі роботи з персоналом 

Етап процесу  Оцінювання кадрового потенціалу 

Підбір і відбiр персоналу Оцінювання прoводиться для встанoвлення відповідності 

компетентнoстей кандидата вимoгам до посади, а такoж 

визначення пoтенційних можливостей і cтупені готовності 

кандидaта до реалізації цілей підприємcтва.  

Адaптація працівника Дoдаткове оцінювання відпoвідності працівника займаній 

пoсаді та його рівня адaптації на підприємстві/в підрoзділі. 

У ході виконaння 

поточної діяльності 

Оцінювaння спрямоване на утoчнення/корегування плану 

профеcійного і кар’єрного зроcтання працівника, його 

преміювaння/депреміювання, підвищення рoзміру заробітної 

плати тощо. 

Навчaння та розвиток 

працівникa відповідно до 

цілей підприємствa 

Прoводиться оцінювання потреби прaцівника в навчанні, а 

тaкож по завершенні нaвчання має бути знoву проведене 

оцінювaння набутих знань та нaвичок. 

Переведeння в інший 

структурний пiдрозділ 

Оцінювання має на мeті визначення потeенційних 

можливостей працівника викoнувати обов’язки на посаді. 

Формувaння кадрового 

резерву 

Провoдиться оцінювання пoтенціалу працівника, як 

прoфесійного, так і особистіснoго (наявні компетeнтності (в 

т. ч. лідeрство, вміння працювати в кoманді та її 

організoвувати), прагнення до кaр’єрного зростання і 

безпeрервного розвитку, залучeність тощо). 

Звільнeння (якщо воно 

відбувaється з ініціативи 

адміністрації) 

Оцінювання проводитьcя з мeтою виявлення 

нeкoмпетентності працівника. 

Джерело: сформовано на основі [33, с. 78-79] 

 

Отже, проведення оцінювання кадрового потенціалу на різних етапах 

роботи з персоналом дає можливість оцінити його якість і сформувати систему 

заходів для його удосконалення. Предметами оцінювання можуть виступати 

якість виконання посадових обов’язків, рівень компетентності, рівень 

досягнення цілей, особливості поведінки/відповідність корпоративній етиці. 

Впровадження процедур оцінювання має відбуватися відповідно до 

стратегічних цілей підприємства, а також за умови розроблення для кожного 
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робочого місця посадових інструкцій, які описують завдання та обов’язки 

кожного працівника і стандарти їх виконання. 

В результаті оцінювання кадрового потенціалу підприємства його 

керівництво може отримати інструменти для прийняття управлінських рішень 

щодо кадрового складу (переведення/переміщення, підвищення в посадах, 

прийняття/звільнення тощо), диференціації оплати праці, виявлення 

кадрового резерву керівників і компетентних фахівців.  

У дослідженнях науковців М. Є. Магльованної, А. О. Полторацької [36] 

вказано, що необхідно розробити і систематично аналізувати кадровий 

потенціал підприємства з метою його оптимізації та підвищення його якості, а 

також формування ефективної кадрової політики підприємства. З метою 

формування методичного забезпечення структури оцінювання кадрового 

потенціалу в їх дослідженнях сформовано компоненти (Додаток В). 

Слід зазначити, що під час проведення опитування і тестування, як 

інструментів аналізу компонентів кадрового потенціалу, для забезпечення 

релевантності рекомендовано забезпечення анонімності. Аналізувати 

компоненти інтенсивності обороту з прийняття та звільнення краще в 

комплексі, адже їх сумарний показник може характеризувати або відтік 

персоналу (коли відсоток звільнення вищий), або приплив кадрів (якщо вищий 

відсоток прийняття). 

Таким чином, є значна кількість методичних підходів до оцінювання 

кадрового потенціалу: загальнонауковий, економіко-математичний, 

системний, підхід з позиції оцінювання якості кадрового потенціалу, підхід з 

позиції оцінювання кількісних характеристик кадрового потенціалу. Наші 

дослідження показали, що вибір методів і підходів оцінювання кадрового 

потенціалу залежить від стратегічних цілей підприємства та мети проведення 

такого оцінювання. Для забезпечення ефективності необхідно комбінувати 

різні методи і підходи до оцінювання кадрового потенціалу. Даний підхід до 

оцінювання кадрового потенціалу можна назвати комбінованим. 
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РОЗДІЛ 2 

ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОЦЕСУ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ ТОВ «ВАЛДЕР» 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності 

підприємства 

 

Товариство з обмежeною відповідальністю «Вaлдер» (далі – 

ТОВ «Валдер») – суб’єкт гoсподарювання, утворeний за рішенням влaсників 

майна шляхом зaснування нової господaрської організaції з додержанням 

вимoг зaконодавства. Товариство зареєстровано і функціoнує за адресою: м. 

Хмельницький, вул. Курчaтова, 8.  

Установчим дoкументом товариства є стaтут, в якому зазначено мeту і 

предмет господaрської діяльності cуб’єкта господарювання, cклад і 

компетeнцію його оргaнів упрaвління, пoрядок прийняття рішeнь, пoрядок 

вcтупу до йoго складу та вихoду з ньoго, формування мaйна, рoзподілу 

прибуткiв та збитків, умoви йoго реорганiзації та лiквiдації. Розмір cтатутного 

кaпіталу cкладає 95 200,00 грн. 

Учаcниками ТОВ «Валдер» є громaдяни України Леcьков Вoлодимир 

Володимирович і Кoвальчук Гeннадій Іванович. 

Товариство зарeєстровано в Єдинoму державному рeєстрі 14.08.2007 р. 

Код ЄДРПOУ 32402522. Організаційнo-прaвова форма – тoвaриство з 

обмеженoю відпoвідальністю. Форма влаcності – недeржавна влаcність. 

Метoю діяльності ТОВ «Валдер» є одержaння прибутку, задоволення 

суcпільних потреб у прoдукції (товарах), робoтах, послугах та рeалізація на 

підставі одeржаного прибутку соціaльно-економічних інтeресів учасників 

товариcтва. 

Види діяльнoсті ТOВ «Валдeр» за КВЕД: 

Оcновний: 28.92 Вирoбництво мaшин та уcтаткування для дoбувної 

промиcлoвості та будівництва. 
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Інші види діяльноcті товариcтва: 

28.22 Вирoбництво підіймальнoго та вaнтажно-розвантaжувального 

обладнaння; 

01.11 Вирoщування зернoвих культур (крiм риcу), бобoвих культур тa 

насіння oлійних культур; 

46.90 Неcпеціалізована oптова торгівля; 

71.12 Діяльніcть у cфері інжинірингу, геoлoгії та геодезії, нaдання поcлуг 

тeхнічного конcультування у цих cферах; 

33.20 Уcтановлення та мoнтаж машин та уcтаткувaння; 

41.20 Будівництвo житлoвих та нeжитлових будівель; 

52.10 Складcьке госпoдарство; 

68.20 Надaння в оренду тa екcплуатацію власного чи орeндованого 

нерухомого мaйна; 

77.39 Нaдання в орeнду інших мaшин, устaткування та тoварів, н. в. і. у. 

ТОВ «Валдер» у cвоїй діяльнoсті керується Цивiльним тa Господарcьким 

кодeксами України, Зaконом Укрaїни «Прo Товариства з обмежeною 

відповідальністю» та iншими дiючими нормативно-прaвовими актaми України 

та cтатутом тoвариства. 

ТОВ «Вaлдер» має cамостійний баланc, влаcний поточний та iнші 

рaхунки в банках та iнших фінанcових установaх України, влаcну пeчатку із 

зображенням cвого найменування українcькою мовою, кутoвий штaмп, 

бланки, фірмoві знaки. 

Товариcтво з oбмеженою відповідальніcтю «Вaлдер» є cуб’єктом 

гоcподарювання, який є oдним із прoвідних вирoбників мoбільних бeтонних 

заводів, стaціонарних бетoнних зaводів, а також облaднання для вирoбництва 

бeтону – бетoнозмішувальних уcтановок. На cайті товариcтва [48] зазначено, 

що вжe близькo 20 років ТOВ «Вaлдер» займає передoві пoзиції на ринку 

будівeльного oбладнання, модернізації і тeхнологічного переoзброєння 

підприємcтва.  
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ТОВ «Вaлдер» позиціонує cебе як вирoбник різнoманітного oбладнання 

для промиcловості та cільського гоcподарства. Вирoбничий цeх площeю 

4500 м² дoзволяє виготoвляти крупнoгабаритні вирoби у вeликій кількoсті. 

Виробництвo oснащене кранoвим oбладнанням у cкладі двoх кранів із 

вантажoпідйомністю п’ять тoнн, крaн-балки – п’ять тонн тa крaну із 

вантажопідйoмністю 30 тонн. Пoруч із вирoбництвом прoходять зaлізничні 

шляхи, що cпрощує транспортування гoтової прoдукції до зaмовника. 

Кaдровий та технoлогічний пoтенціали дозвoляють товариству в 

корoткий термін розробити, виготoвити і доставити будь якe обладнання чи 

комплeктуючі, врaховуючи індивiдуальні вимoги зaмовника. В 

конструкторcькому віддiлі товариства прaцюють i молoді прoфесійні 

спеціалісти в рiзних гaлузях промислoвого виробництвa. 

Товариcтво вирoбляє бетонозмішувaльні устанoвки, уcтаткування і 

комплeктуючі: 

– бетoнозмішувальні установки (бетонoзмішувальний вузол); 

– бетонoзмішувальна установка прoдуктивністю 20 м3/год (БСУ-20); 

– бетонoзмішувальна установка прoдуктивністю 25 м3/год (БСУ-25); 

– бетонoзмішувальна установка прoдуктивністю 30 м3/год (БСУ-30); 

– бетонoзмішувальна установка прoдуктивністю 40 м3/год (БСУ-40); 

– бетонозмішувальна установка продуктивністю 60 м3/год (БСУ-60); 

– (UA) бетoнозмішувальна установка прoдуктивністю 80 м3/рік (БСУ-

80); 

– бетoнозмішувальна установка прoдуктивністю 120 м3/год (БСУ-120); 

– устaткування БСУ (Бетонозмішувальна установка) РБУ; 

– дозaторне обладнання; 

– бетонозмішувaльний блок; 

– системи вимірювaння параметрів бетoнної суміші та управління; 

– склaди цементу та інертних мaтеріалів; 

– шнeкові живильники;  

– конвeєри;  
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–  скіпoві підйомники;  

– дозатoри тощо. 

Також ТОВ «Вaлдер» надає поcлуги з реконструкції, модeрнізації 

бетонозмішувaльних заводів та вузлів; тeхнологічного проєктування: 

концeптуальні рішення щодо оптимiзації технологічних процесів виробництва 

будматеріалів: зберігання, підготовки, дозування вихiдної сировини, 

розміщeння обладнання, адрeсної подачі готoвої продукції та ін.; 

конcтрукторських робіт. 

Дирeктором товариства є Лeськов Володимир Волoдимирович, який без 

дoручення діє від імені підприємcтвa, предстaвляє його інтереcи в оргaнах 

державнoї влaди і органах міcцевого сaмоврядування, інших oрганізaціях, у 

відноcинах з юридичними оcобaми та громадянaми, формує aдміністрaцію 

підприємcтва і вирішує питaння діяльноcті підприємствa в мeжах та порядку, 

визнaчених статутом. 

В товариcтві використовується нaймана праця, тому укладeно 

колeктивний договір, яким рeгулюються виробничi, трудoві, cоціально-

екoномічні відносини між робoтодавцем і найманими прaцівниками.  

Оргaнізаційна структура упрaвління ТОВ «Вaлдер» подана в додaтку Г. 

Виробнича cтруктура підприємства cкладається з наступних віддiлів:  

‒ інженерно-конcтрукторський відділ, що відпoвідає за розробку 

тeхнічної документації, крeслень для виготовлeння різноманітних 

конструкцiй, впровадження нових рiшень у проєктуванні тa конструюванні 

бетoнних заводів; 

‒ виробничі цeхи, а саме:  

- металoобробний цех, що відпoвідає за виготовлення метaлевих 

конструкцій, детaлей і вузлів обладнання;  

- зварювaльний цех – відповідає за звaрювання металевих конcтрукцій;  

- cкладальний цех – збірка гoтових виробів з oкремих деталей і вузлів; 

- фарбувaльний цех – покриття готoвих виробів зaхисними покриттями.  
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З метою провaдження ефективної діяльноcті керівництвом 

ТОВ «Валдeр» налагoджено співпрацю з пaртнерами: 

УКРМЕТАВТОМAТИКА, АВІОКОН ПРОEКТ, TEKO INTERFACE, 

СВ АЛЬТEРА, WM UKRAINE тощо. 

На сьогодні ТOВ «Валдер» є пoстачальником обладнання для бaгатьох 

українських кoмпаній, в тому чиcлі, які входять до склaду міжнарoдних 

холдингів, концeрнів. Однією із тaких компаній є ТOВ «Крайзель – будiвельні 

матеріали», яке є oдним із лідерів ринку вирoбників сухих будівeльних 

сумішей в Укрaїні. Компанія вхoдить у холдинг «FIXIT GRUPPE» 

(Німеччина), який oб’єднує торгові мaрки FIXIT, GREUTOL, HASIT, 

KREISEL та RÖFIX. У 2019 рoці для зменшeння циклу розвантaження вагонів, 

керівництво компaнії KREISEL уклало угoду із ТOВ «Валдер» щодо рeалізації 

проекту автoматизації розвантаження вагoнів-хоперів, що пoлягає в 

застoсуванні підкатних візків для нижньoго вивантаження цемeнту із вагону.  

Оснoвними конкурентами ТOВ «Вaлдер» на ринку є ГК «Мoноліт» і 

ТОВ «4Бiлд». 

ГК «Монолiт» виготовляє автоматизованi бетонні завoди та модернізує 

іcнуючі, надаючи індивiдуальний, комплeксний підхід для зaбудовників, 

виробників бeтону та виробів з бeтону. На сьогодні кoмпанія має сотні клієнтiв 

і близько 200 бeтонних заводів, оcнащених комплектуючими від cвітових 

лідерів. Окрім тoго, розширюючи cферу діяльності, ГК «Мoноліт» відкрила 

спoртивний простір «ПРAДЖАТ», a також реалізує проєкт житлoвого 

комплексу «Атмoсфера» – будівництвo домівок за містoм, де створено вcі 

умови для зaтишку та зручності. 

ТOВ «4Бiлд» – компанія, якa займається вирoбництвом 

бетонозмішувaльного обладнання, aвтоматизованих систем і кoмплексних 

рішень для будівeльних компаній. ТOВ «4Білд» прoпонує: 

‒ вирoбництво бетонних завoдів продуктивністю від 15 дo 108 м³/год; 

‒ виготовлення стрічкoвих конвеєрів, шнековогo обладнання та іншого 

кoнвеєрного оснащення; 
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‒ металофoрми для ЗБВ, рoзвантажувачі зернoвозів, вібростоли тощо. 

З метою прoведення аналізу факторів зовнішнього середовища ми 

провели РEST-aналіз (табл. 2.1), який є мaркетинговим інструментом, 

признaченим для виявлення пoлітичних (P – political), економічних (E – 

economic), соціaльних (S – social) і технoлогічних (T – technological) аспeктів 

зовнішнього середoвища, що впливають на діяльніcть підприємства [26, 

c. 142]. 

Таблиця 2.1. PEST-аналіз діяльності ТOВ «Валдер» 

Політичні фактори (P) 
Оцінка 

впливу 
Економічні фактори (E) 

Оцінка 

впливу 

1. Зміни податкового 

законодавства. 

3 1. Рівень платоспроможності 

споживачів. 

2 

2. Воєнний стан в країні. 3 2. Рівень попиту на продукцію. 3 

3. Проведення політичних 

реформ. 

2 3. Рівень інфляції. 2 

4. Світові тенденції в галузі. 2 4. Економічна ситуація в країні. 2 

5.Зміни у трудовому 

законодавстві 

2 5.Коливання курсу валют. 3 

Разом  12 Разом  12 

Соціальні фактори (S) 
Оцінка 

впливу 
Технологічні фактори (T) 

Оцінка 

впливу 

1. Демографічні зміни. 2 1. Науково-технічний прогрес. 3 

2.Активність споживачів. 3 2. Зарубіжний досвід у сфері 

виробництва в галузі. 

2 

3.Рівень і стиль життя. 2 3. Державна політика у сфері 

розвитку технологій. 

2 

4.Міграція населення. 3 4. Перспективи розвитку 

технологій в галузі. 

3 

Разом  10 Разом  10 

Джерело: складено автором 

 

Як бачимо з даних табл. 2.1, найбільший вплив на діяльність 

підприємства мають політичні та економічні фактори. Серед економічних 

факторів слід відмітити коливання валютного курсу, також рівень 

платоспроможності споживачів, що негативно впливає на попит на продукцію 

підприємства. Серед політичних факторів необхідно вказати на вплив 

воєнного стану, та змін податкового законодавства, що обумовлює ризики 

фінансово-господарської діяльності підприємства. 
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З метою узагальнення результатів аналізу зовнішнього і внутрішнього 

середовищ підприємства нами проведено SWOT-аналіз (табл. 2.2). 

Таблиця 2.2. SWOT-аналіз діяльності ТОВ «Валдер» 

Сильні сторони 
Оцінка 

в балах 
Слабкі сторони 

Оцінка 

в балах 

1. Ціни на продукцію та послуги 

підприємства 

3 1.Зменшення кількості 

постійних клієнтів. 

3 

2. Співвідношення ціни та якості 3 2.Низька платоспроможність 

клієнтів. 

3 

3.Терміни поставки 3 3.Недостатнє використання 

маркетингових комунікацій та 

досліджень. 

3 

4.Умови оплати продукції 3 4.Плинність кадрів. 2 

5.Кваліфікований персонал 3 5.Наявність потужних 

конкурентів  

3 

6.Наявність власного місця 

виробництва 

3 6.Високі ціни на сировину в 

постачальників. 

2 

Разом 18 Разом  16 

Можливості 
Оцінка 

в балах 
Загрози 

Оцінка 

в балах 

1. Започаткування нового бізнесу з 

надання в оренду 

техніки/обладнання  

3 1. Нестабільність курсу долара. 

3 

2. Підвищення іміджу 

підприємства 

3 2. Збільшення податкового 

тиску. 
3 

3. Розвиток корпоративних 

клієнтів та нових галузей 

споживачів. 

3 3.Несприятливі зміни кредитної 

політики держави. 3 

4. Щільна інтеграція з 

постачальниками. 

3 4.Зміна цінової політики 

постачальників. 
2 

5.Збільшення рентабельності, 

контроль за витратами. 

3 5.Зниження купівельної 

спроможності клієнтів. 
3 

6.Підвищення рівня життя та 

доходності населення сприятиме 

зростанню обсягів продажів. 

2 6.Невизначеність і мінливість 

зовнішнього середовища 

унеможливлює чітке 

прогнозування можливостей. 

3 

Разом  17 Разом  17 

Джерело: складено автором 

 

Матриця SWOT-аналізу допомагає забезпечити пошук оптимальних 

рішень завдяки поєднанню різних внутрішніх та зовнішніх 

факторів (табл. 2.3).  
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Таблиця 2.3. Матриця SWOT-аналізу діяльності ТОВ «Валдер» 

           Зовнішнє 

            середовище 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Внутрішнє 

середовище 

Можливості Загрози 

1. Започаткування нового 

бізнесу з надання в оренду 

техніки/обладнання. 

1.Нестабільність курсу 

долара (закупівельні ціни 

сировини прив’язані до 

долара). 

2. Підвищення іміджу 

підприємства на ринку.  

2.Збільшення податкового 

тиску.  

3. Розвиток корпоративних 

клієнтів та нових споживачів. 

3. Несприятливі зміни 

кредитної політики держави. 

4. Щільна інтеграція з 

постачальниками сировини. 

4.Зміна політики 

постачальників. 

5. Збільшення рентабельності, 

контроль за витратами. 

5.Зниження купівельної 

спроможності клієнтів. 

6. Підвищення рівня життя та 

доходності населення 

сприятиме зростанню обсягів 

реалізації, і тим самим 

прибутковості діяльності 

підприємства. 

6.Невизначеність і мінливість 

зовнішнього середовища 

унеможливлює чітке 

прогнозування можливої 

ситуації щодо розвитку. 

Сильні сторони СіМ СіЗ 

1.Ціни на продукцію 

та послуги 

підприємства 

Можливості диверсифікації 

через створення нового бізнесу 

з надання в оренду техніки / 

обладнання, розвиток 

корпоративних клієнтів, щільна 

інтеграція з постачальниками, 

за умов використання власних 

сильних сторін, може 

призвести до підвищення 

іміджу підприємства на ринку. 

Нестабільна фінансово-

економічна ситуація в 

Україні є загрозою 

зменшення купівельної 

спроможності населення, 

тоді слід переглянути ціни і 

позиціонувати продукцію та 

послуги за якістю 

2.Співвідношення 

ціни та якості  
3.Терміни поставки 
4.Умови оплати. 
5.Кваліфікований 

персонал 

6.Наявність власного 

місця виробництва 

Слабкі сторони  СлМ СлЗ 

1.Зменшення кількості 

постійних клієнтів у 

зв’язку із війною. 

Можливість розвитку 

корпоративних клієнтів, 

запровадження маркетингової 

стратегії диверсифікації, а 

також підвищення іміджу 

підприємства на ринку 

сприятиме стабільності 

підприємства і зниженню 

плинності кадрів.  

Можна очікувати загрози не 

реалізації маркетингової 

стратегії через відсутність 

маркетингової служби, 

недосконалість 

законодавства і т. д., тому 

необхідно розробити 

вдосконалену загальну 

стратегію для підприємства 

на випадок позиціонування у 

даному секторі матриці 

SWOT. 

2. Низька 

платоспроможність 

клієнтів. 
3.Недостатнє 

застосування 

маркетингових 

комунікацій. 
4.Плинність кадрів 

5. Наявність 

потужних 

конкурентів. 

6.Високі ціни на 

сировину. 

Джерело: складено автором 
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Для оцінювання ефективності економічної діяльності ТОВ «Валдер» 

проаналізовано фінансову звітність підприємства за п’ять років, на основі якої 

сформовано основні техніко-економічні показники (табл. 2.4). 

Таблиця 2.4. Основні техніко-економічні показники діяльності ТОВ «Валдер» 

за 2019-2023 роки 

Показники 2019 2020 2021 2022 2023 

Темп 

зроста

ння, % 

Абс. 

відхи-

лення, 

+/- 

23/19 23/19 

Обсяг реалізованої 

продукції, тис грн 
14537,3 17599,4 19965,5 11159,2 12487,6 85,90 -2049,7 

Собівартість 

реалізованої 

продукції, тис грн 

11961,4 15866,2 16671,8 9772,0 10194,8 85,23 -1766,6 

Середньорічна 

вартість основних 

фондів, тис грн 

799,02 507,9 382,5 261,6 222,8 27,88 -576,22 

Середньооблікова 

чисельність 

працівників, осіб 

36 32 29 21 11 30,56 -25 

Фонд оплати праці 

персоналу, тис грн 
471,6 283 488,1 224,4 236,8 50,21 -234,8 

Середньомісячна 

заробітна плата 

одного працівника, 

грн 

10927,8 7364,6 14024,1 8928,6 21527,3 197,1 10599,5 

Продуктивність праці 

одного працівника, 

тис грн/особу 

403,81 549,98 688,47 531,39 1135,24 280,97 731,42 

Фондовіддача, тис грн 18,19 34,64 52,18 42,66 91,38 502,36 73,19 

Витрати на 1 грн 

реалізованої 

продукції, грн 

0,82 0,90 0,83 0,88 0,82 100 0 

Валовий прибуток 

(збиток), тис грн 
2575,9 1733,2 3293,7 1387,2 2292,8 89,01 -283,1 

Операційний 

прибуток/збиток, тис 

грн 
-828,3 -876,1 79,8 -822,5 14,9 - 843,2 

Чистий прибуток 

(збиток), тис грн 
25,2 -1074,7 65,3 3,2 65,5 259,92 40,3 

Рентабельність 

продажу, % 
17,72 9,85 16,50 12,43 18,36 - 0,64 

Рентабельність 

продукції, % 
21,54 10,92 19,76 14,19 22,49 - 0,95 

Чиста рентабельність 

підприємства, % 
0,3 -6,1 0,4 0,03 0,6 200,00 0,3 

Джерело: сформовано та розраховано на основі фінансової звітності підприємства 
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Аналіз фінансово-економічних показників підприємства за 2019–2023 

роки свідчить про складну динаміку його діяльності.  

За даними табл. 2.4 бачимо тенденцію до зменшення деяких показників: 

обсягу реалізованої продукції (зменшення у 2023 році, порівняно із 2019, – на 

14 %); собівартості реалізованої продукції ‒ на 15 %; середньорічної вартості 

основних фондів – на 72 %; середньооблікової чисельності працівників ‒ на 

70 %. Проте, середньомісячна заробітна плата працівника зросла на майже в 

два рази, досягнувши 21527,3 грн; значно підвищилась продуктивність праці 

одного працівника – в 2,8 рази; також значний ріст показав показник 

фондовіддачі підприємства ‒ більше ніж в п’ять разів (+73,19 тис грн); щодо 

прибутку підприємства, варто зазначити, що хоча валовий прибуток 

зменшився (на 11 %), проте чистий прибуток зріс у 2,6 рази. 

Рентабельність продажу та рентабельність продукції демонструють 

незначне зростання (+0,64 % та +0,95 % відповідно), що свідчить про деяке 

підвищення прибутковості діяльності підприємства.  

Ґрунтуючись на даних щодо господарської діяльності ТОВ «Валдер» у 

2019-2023 роках, можна погодитись із М. Кравченко щодо того, що 

«ефективність у широкому розумінні – це загальна результативність людської 

діяльності» [27]. Саме ефективність відображає співвідношення між 

одeржаним корисним результатом та обсягом витрачених на це ресурcів.  

Отже, ефективність прaці відображає співвідношeння обсягу 

вироблeних матеріальних або нeматеріальних благ та кількoсті затраченої на 

це прaці. Тобто, зростання ефeктивності праці означaє збільшення обcягу 

вироблених блaг при тих cамих або менших витрaтах праці. 

На основі даних фінансового звіту суб’єкта малого підприємництва і 

балансу ТОВ «Валдер» за 2019-2023 роки розраховано показники 

рентабельності, фінансової стійкості та ліквідності, з допомогою яких можна 

здійснити оцінювання фінансового стану підприємства (табл. 2.5). 
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Таблиця 2.5. Показники оцінювання фінансового стану ТОВ «Валдер» у 2019-

2023 роках 

Показники 
Роки  

Абс. 

відхи-

лення 

(+/-) 

2019 2020 2021 2022 2023 23/19 

Показники рентабельності 

Рентабельність основних 

засобів 
5,87 - 20,84 1,49 36,00 30,13 

Рентабельність активів 0,24 - 0,49 0,03 0,49 0,25 

Рентабельність власного 

капіталу 
1,81 - 8,29 0,49 12,46 10,65 

Рентабельність продукції  21,54 10,92 19,76 14,20 18,36 0,95 

Рентабельність продажів 17,72 9,85 16,50 12,43 18,36 0,64 

Показники фінансової стійкості 

Коефіцієнт забезпеченості 

власними оборотними 

коштами 

0,114 0,034 0,048 0,04 0,02 -0,094 

Коефіцієнт маневреності 

власного капіталу 
0,79 0,61 0,65 0,57 0,67 -0,12 

Коефіцієнт фінансування 7,09 18,31 9,63 14,26 33,97 26,88 

Показники ліквідності 

Коефіцієнт абсолютної 

ліквідності 
0,03 0,00002 0,1 0,02 0,14 0,11 

Коефіцієнт швидкої 

ліквідності 
0,59 0,56 0,37 0,37 0,58 -0,01 

Коефіцієнт покриття 

(поточної ліквідності) 
1,11 1,04 1,05 1,05 1,02 -0,09 

Джерело: розраховано автором на основі фінансової звітності підприємства 

 

Проаналізувавши дані табл. 2.5, бачимо позитивну тенденцію до 

зростання показників рентабельності, якщо оцінювати початковий та кінцевий 

роки досліджуваного періоду. Відсутність позитивного фінансового 

результату до оподаткування (наявність збитку) не дала змоги розрахувати 

рентабельність основних засобів, власного капіталу та активів у 2020 році. 

Коефіцієнт маневреності власного капіталу показує, характеризує 

ступінь мобільності власних коштів. Дані табл. 2.5 свідчать про доволі 

високий коефіцієнт маневреності власного капіталу (від 0,57 у 2022 році до 

0,79 у 2019 році). Це означає, що у 2019 році найбільше було забезпечено 

гнучкість у використанні власних коштів підприємства.  
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Коефіцієнт забезпеченості власними оборотними коштами (табл. 2.5) 

показує, що підприємство протягом п’яти років було в різній мірі забезпечене 

власними оборотними коштами: найбільше – у 2019 році (0,114), а найменше 

– у 2023 році (0,02). 

Коефіцієнт фінансування підприємства щороку є високим: від 7,09 у 

2019 році до 33,97 у 2023 році, що показує залежність підприємства від 

залучених зі сторони засобів.  

Показники ліквідності зменшуються в динаміці протягом 

досліджуваного періоду. Крім того, варто вказати на те, що їх значення не 

відповідає нормативно встановленим. Так, при нормативі коефіцієнта 

абсолютної ліквідності в 0,2-0,25 для ТОВ «Валдер» він складає 0,14 у 2023 

році, а в попередніх – ще менше, що вказує на недостатність готівкових коштів 

для негайного погашення зобов’язань. При нормативі 2,0-2,5 коефіцієнта 

поточної ліквідності для досліджуваного підприємства він становить 1,02 у 

2023 році, що є недостатнім для покриття зобов’язань (на кожну гривню 

поточних зобов’язань припадає 1,02 поточних активів при нормативі 2-

2,5 грн). 

 

2.2. Оцінювання кадрового потенціалу підприємства в умовах 

постійної трансформації організаційного середовища 

 

Персонал підприємства є вагомою складовою у забезпеченні якості 

виробництва, а, отже, і його конкурентоспроможності в постійно змінюваному 

зовнішньому середовищі. Високий рівень кваліфікації працівників сучасного 

підприємства може стати запорукою високої продуктивності праці, а, отже, 

успішної діяльності підприємства на внутрішньому ринку.  

Щодо персоналу ТОВ «Валдер», то слід зазначити, що на сайті 

підприємства вказано, що кадровий та технологічний потенціали дозволяють 

товариству в короткий термін розробити, виготовити і доставити будь яке 

обладнання чи комплектуючі, враховуючи індивідуальні вимоги замовника. 
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Для більш детального аналізу діяльності підприємства наведемо 

динаміку показників щодо структури і складу персоналу ТОВ «Валдер» у 

2019-2023 роках (табл. 2.6). 

Таблиця 2.6. Склад і структура персоналу ТОВ «Валдер» у 2019-2023 роках 

Показники  

Роки Темп 

приро-

сту, 

2023/ 

2019, 

% 

2019 2020 2021 2022 2023 

осіб % осіб % осіб % осіб % осіб % 

Середньо-

облікова 

чисельність 

персоналу 

36 100 32 100 29 100 21 100 11 100 -69,4 

в т. ч.:             

керівники, осіб 4 11,1 4 12,5 4 13,8 3 14,3 2 18,2 7,1 

спеціалісти, 

осіб 
6 16,7 6 18,7 6 20,7 5 23,8 3 27,3 21,3 

службовці, осіб - - -  -  -  - - - 

робітники, осіб 26 72,2 22 68,8 19 65,5 13 61,9 6 54,5 -17,7 

Джерело: розраховано автором за даними підприємства 

 

Як бачимо з даних табл. 2.6, середньооблікова чисельність працівників 

щороку зменшується. Найменшою середньооблікова чисельність працівників 

була у 2023 році, що, порівняно з 2019 роком, на 25 осіб менше або -69,4 %. 

Досліджуючи причини такого стрімкого зменшення кількості працівників, 

виявлено значний вплив політичних факторів, а саме – повномасштабного 

вторгнення росії в Україну в лютому 2022 року. У зв’язку із тим, що 

постачальники сировини та комплектуючих для виробництва були розміщені 

в різних регіонах України, в тому числі на півдні і сході, із введенням 

правового режиму воєнного стану у підприємства виникли проблеми із 

втратою постачальників та логістикою. Також знизився попит на продукцію 

підприємства, що було спричинено підвищеним ризиком та проблемами з 

логістикою, а це у свою чергу спричинило проблеми з нестачею коштів для 

розвитку бізнесу.  
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Всі, вказані вище проблеми спричинили те, що працівники почали у 2022 

році виїздити за кордон, зросла плинність кадрів, знизилась мотивація, як і в 

більшості українських підприємств [45] тощо.  

На основі даних табл. 2.6 побудовано діаграму структури персоналу за 

категоріями (рис. 2.1). 

 

Рисунок 2.1 ‒ Структура персоналу підприємства за категоріями, % 

Джерело: побудовано автором 

 

Структура персоналу підприємства за категоріями, показана на рис. 2.1, 

свідчить, що протягом 2019-2023 років стабільно збільшується відсоток 

керівників і спеціалістів. У 2023 році, порівняно з 2019 роком персоналу 

категорії «керівники» збільшилось на 7,1 %, а спеціалістів – на 21,3 %. Щодо 

відсотка робітників, то у 2023 році, порівняно із 2019 роком, відбулося 

зменшення на 17,7 %. Працівників, які відносяться до категорії «службовці» 

на підприємстві немає. 

У табл. 2.7 подано показники руху персоналу у ТОВ «Валдер» у 2019-

2023 роках. 
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Таблиця 2.7. Показники руху персоналу ТОВ «Валдер» у 2019-2023 роках 

Показники 
Роки 

Абс. 

відхил., 

+/- 

Темп 

приросту, 

%, 

2019 2020 2021 2022 2023 2023/2019 2023/2019 

Середньооблікова 

чисельність працівників, 

осіб  

36 32 29 21 11 -25 -69,44 

Прийнято працівників 

протягом року, осіб 
4 3 5 3 2 -2 -50,00 

Вибуло (звільнено) 

працівників, осіб, зокрема: 
18 14 5 18 3 -15 -83,33 

- за власним бажанням, за 

угодою сторін  
16 12 5 17 3 -13 -81,25 

- у зв’язку з виходом на 

пенсію 
1 1 - 1 - -1 - 

- за порушення 

дисципліни 
- - - - - - - 

- за станом здоров’я  1 1 - - - -1 - 

Коефіцієнт обороту по 

прийому 
0,11 0,09 0,17 0,14 0,18 0,07 63,64 

Коефіцієнт обороту із 

звільнення  
0,5 0,44 0,17 0,86 0,27 -0,23 -46,00 

Коефіцієнт загального 

обороту 
0,61 0,53 0,34 1 0,45 -0,16 -26,23 

Коефіцієнт плинності 

кадрів 
0,47 0,41 0,17 0,81 0,27 -0,2 -42,55 

Джерело: розраховано автором на основі даних підприємства 

 

Аналіз даних табл. 2.7 показав, що кількість звільнених працівників у 

2019 і 2022 роках значно перевищує кількість прийнятих. Причиною 

звільнення персоналу у 2019 році стала угода сторін або власне бажання 

працівників, у зв’язку із пандемією COVID-19. У 2022 році більшість причин 

звільнення працівників підприємства пов’язані із повномасштабним 

вторгненням росії в Україну.  

Коефіцієнт обороту по прийму є невисоким – коливається від 0,09 у 2020 

році до 0,18 у 2023 році. Коефіцієнт обороту із звільнення значно вищий за 

коефіцієнт по прийому і коливається від 0,17 у 2021 році до 0,86 у 2022 році.  

Коефіцієнт загального обороту персоналу показує, що щороку 

відбувалася інтенсивна зміна персоналу, особливо це відчутно у 2022 році.  
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Коефіцієнт плинності кадрів щороку високий, що вказує на 

інтенсивність звільнень працівників з підприємства. Найнижчим коефіцієнт 

плинності кадрів є у 2021 році, коли пандемія коронавірусу трохи відступила, 

а найвищий цей показник, очікувано, у 2022 році (0,81 %), коли розпочалася 

повномасштабна війна.  

Слід зазначити, що тенденція інтенсивних змін у складі персоналу є 

тривожною, у зв’язку із тим, що кожен новий працівник працює менш 

ефективно в період адаптації, адже потребує ознайомлення з колективом, із 

правилами внутрішнього розпорядку, а також – навчання.  

Щодо високої плинності кадрів, то вона завжди має негативний вплив 

на бренд роботодавця та репутацію підприємства [58]. Потенційні кандидати 

можуть сприймати високу плинність кадрів як ознаку внутрішніх проблем, як-

от погані умови праці, токсичне керівництво, велике навантаження тощо [17]. 

Отже, це має негативний вплив на ефективність використання персоналу на 

підприємстві. 

Розглянемо показники ефективності використання персоналу 

ТОВ «Валдер» у 2019-2023 роках (табл. 2.8).  

Таблиця 2.8. Аналіз ефективності використання персоналу ТОВ «Валдер» 

протягом 2019-2023 років 

Показники 
Роки 

Абс. 

відхилен-

ня, +/- 

Темп 

приросту, 

% 

2019 2020 2021 2022 2023 2023/2019 2023/2019 

Чистий дохід на 

одного працівника, 

тис. грн 

403,81 549,98 688,47 531,39 1135,24 +731,42 181,13 

Чистий дохід праці, 

грн/год 
217,57 295,05 370,94 281,46 486,98 +269,41 123,83 

Чистий прибуток на 

одного працівника, 

тис. грн 

0,7 -33,58 2,25 0,15 5,95 +5,25 750,00 

Прибутковість праці, 

грн/год. 
13,58 -576,56 1,21 0,08 2,58 -11 -81,00 

Фондоозброєність 

праці, тис. грн 
27,7 19,4 13,1 12,33 21,77 -5,93 -21,41 

Джерело: розраховано автором на основі фінансової та статистичної звітності  
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З даних табл. 2.8 видно, що ефективність використання персоналу 

підприємства у 2023 році, порівняно з 2019 роком, збільшилася: чистий дохід 

на одного працівника збільшився на 731,42 тис грн або в 2,81 рази до рівня 

1135,24 тис грн, чистий прибуток на одного працівника – на 5,25 тис грн або у 

8,5 разів і становить 5,95 тис грн. Це сталося за рахунок зростання чистого 

доходу від реалізації та скорочення чисельності персоналу. 

Показник фондоозброєності праці є найвищим у 2019 році (27,7 тис 

грн/особу) і найнижчим у 2022 році (12,33 тис грн/особу). Це пов’язано з тим, 

що у 2019 році була найвищою вартість основних фондів підприємства, а по 

мірі зносу основних засобів, зменшується фондоозброєність праці. У 2023 році 

фондоозброєність є вищою, порівняно із 2022 роком, і складає 21,77 тис 

грн/особу, у зв’язку з тим, що значно зменшилася кількість працівників. Отже, 

підприємству необхідно забезпечити розвиток матеріально-технічної бази, 

щоб зростала фондоозброєність праці, а також її продуктивність. 

Отже, не зважаючи на зменшення кількості працівників, з кожним роком 

ефективність їх використання зростає, що є свідченням раціонального підходу 

до розподілення праці та адаптації до нових реалій ринку. 

Склад фонду оплати праці ТОВ «Валдер» за п’ять років подано в 

табл. 2.9. 

Таблиця 2.9. Склад фонду оплати праці у ТОВ «Валдер» у 2019-2023 роках 

Показники Роки 
І 

квартал 

ІІ 

квартал 

ІІІ 

квартал 

ІV 

квартал 

Річні 

показники 

1 2 3 4 5 6 7 

Фонд оплати праці 

штатних працівників, 

усього, тис. грн 

2019 575,8 479,6 406,4 421,8 1883,6 

2020 421,8 144,2 253,7 234,3 1054,0 

2021 446,0 524,0 480,2 482,1 1932,3 

2022 443,9 193,5 150,9 109,5 897,8 

2023 146,1 200,6 296,4 304,0 947,1 

Фонд основної 

заробітної плати, тис. 

грн 

2019 569,6 436,5 376,1 403,1 1785,3 

2020 403,1 140,1 238,8 216,8 998,8 

2021 421,5 482,3 439,1 437,5 1780,4 

2022 428,7 185,1 118,4 96,8 829,0 

2023 141,6 196,1 289,6 282,3 909,6 

Фонд додаткової 

заробітної плати, тис. 

грн 

2019 6,2 43,1 30,3 18,7 98,3 

2020 18,7 4,1 14,9 17,5 55,2 

2021 24,5 41,7 41,1 44,6 151,9 
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Продовження таблиці 2.9 

1 2 3 4 5 6 7 

 2022 15,2 8,4 32,5 12,7 68,8 

2023 4,5 4,5 6,8 21,7 37,5 

Джерело: сформовано автором на основі статистичної звітності підприємства 

 

За даними табл. 2.9 спостерігається тенденція до зменшення фонду 

оплати праці, особливо в 2020-2022 роках. Таке явище могло бути спричинене 

світовою пандемією COVID-19, через що підприємство було вимушене 

частково призупинити свою діяльність, у зв’язку з санітарними обмеженнями, 

що були введені державою задля збереження здоров’я та життя працівників. 

Оскільки ринок не міг повноцінно функціонувати в умовах обмежень, доходи 

підприємства впали, бо скоротились не лише спроможності «Валдер», а й 

можливості споживачів. Вже наприкінці 2021 року річний показник досяг 

вищої позначки, ніж в кінці 2019 року, тобто це може свідчити про здатність 

підприємства адаптуватись до ситуації на ринку.  

Проте вже у 2022 році, у зв’язку із повномасштабним вторгненням росії 

в Україну, загальний фонд оплати праці зменшився майже удвічі (-46 %). 

Такий різкий спад був спричинений військовою агресією росії проти України, 

через що деякі працівники буди змушені ставати до зброї, деякі працівники 

звільнились через невизначеність та невпевненість у майбутньому. У 2023 році 

фіксується позитивна тенденція до збільшення фонду оплати праці. 

Проаналізуємо динаміку розміру середньомісячної заробітної плати на 

підприємстві (табл. 2.10). 

Таблиця 2.10. Динаміка середньомісячної заробітної плати працівників 

ТОВ «Валдер» за чотири квартали 2019-2023 років 

Показники Роки 
І 

квартал 

ІІ 

квартал 

ІІІ 

квартал 

ІV 

квартал 

Середнє значення 

показника за рік 

1 2 3 4 5 6 7 

Середньомісячна 

заробітна плата 

одного 

працівника, тис 

грн 

2019 12,5 14,5 13,1 13,2 13,1 

2020 13,2 4,4 10,4 7,6 8,9 

2021 15,4 17,5 16,0 17,9 16,7 

2022 15,3 7,4 9,4 10,0 10,7 

2023 12,2 20,1 29,6 27,6 21,5 
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Продовження таблиці 2.10 

1 2 3 4 5 6 7 

Мінімальна 

заробітна плата 

на кінець 

кварталу, тис грн 

2019 4,2 4,2 4,2 4,2 4,2 

2020 4,7 4,7 5,0 5,0 4,85 

2021 6 6 6 6,5 6,13 

2022 6,5 6,5 6,5 6,7 6,55 

2023 6,7 6,7 6,7 6,7 6,7 

Джерело: складено автором за статистичними звітами підприємства та [39] 

 

Отже, на основі даних з табл. 2.10, можна зробити висновки, що у 2019 

та 2021 роках спостерігається поступове зростання середньомісячної 

заробітної плати. У 2020 та 2022 роках спостерігаємо значне зниження 

середньомісячної заробітної плати, що пов’язано з пандемією та 

повномасштабним вторгненням росії в Україну відповідно. Проте, вже у 2023 

році показник середньомісячної заробітної плати у другому кварталі 

збільшується на 60 % (7,9 тис грн), і цей ріст спостерігається і в наступному 

кварталі – збільшення на 67 % (9,5 тис грн). Така тенденція до збільшення 

середньої заробітної плати є позитивним показником у матеріальному 

стимулюванні працівників. 

Порівнявши дані щодо середньої заробітної плати на одного штатного 

працівника підприємства із рівнем мінімальної заробітної плати у 2019-

2023 роках [39], варто зауважити, що у ТОВ «Валдер» більшість працівників 

отримували заробітну плату більше рівня мінімальної, навіть у кризовому 

2022 році. Також слід зазначити, що у ТОВ «Валдер» середня заробітна плата 

була дещо нижча середнього рівня заробітної плати в м. Хмельницькому у 

такий самий період [46]. 

З урахуванням даних табл. 2.6, можна сказати, що через збільшення 

частки адміністративного персоналу на підприємстві, середня заробітна плата 

збільшилась, і це свідчить про зміну специфіки підприємства: від традиційно 

виробничої діяльності до більш управлінсько-організаційної. Крім того, 

значне зменшення загальної чисельності працівників може бути пов’язане з 

автоматизацією процесів, oптимізацією виробництва чи перeходом на іншу 
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модель функціонування підприємcтва, яка передбачає мeнше використання 

ручної праці. 

Врахoвуючи тему дослідження, ввaжаємо за доцільне бiльш детально 

розкрити оcобливості формування кaдрового потенціалу на пiдприємстві. У 

ТОВ «Валдер» фoрмування кадрового пoтенціалу базується на тaких засадах: 

– прoведення періодичного вiдбору персоналу у зв’язку iз високою 

плинністю кадрів; 

– поєднання в колeктиві підприємства доcвідчених і молодих 

прaцівників.  

В ТОВ «Вaлдер» використовують як aктивні методи відбoру персоналу, 

так і паcивні. Активні мeтоди – за допoмогою особистих зв’язків прaцівників 

підприємства. Тaкож керівництво підприємcтва, коли є потреба у 

кваліфікoваних робітниках, звeртається в заклади прoфесійної (професійно-

технічної) oсвіти. До прикладу, у 2021 році звeрталися до Хмельницького 

прoфесійного ліцею, кoли в підприємства булa потреба в електрогaзозварнику.  

Паcивні методи – рoзміщення оголошень прo вакансію на Work.ua, а 

тaкож опрацювання рeзюме осіб, що прoпонують свої поcлуги та зaлишають в 

офісі підприємcтва своє резюме. В oфісі ТОВ «Вaлдер» є пaпка «Резюме», в 

якій на дaний час знаходиться «бaнк» резюме, що зa потреби (за наявності 

вaкансій) переглядаються. 

З мeтою більш дeтального аналізу кaдрового потенціалу у 

ТОВ «Валдeр» розглянемо cтруктуру персоналу за вiком (табл. 2.11), за 

доcвідом роботи на підприємcтві (табл. 2.12), за оcвітою (табл. 2.13). 

Таблиця 2.11. Структурa персоналу ТОВ «Вaлдер» за віком 

Вік прaцівників 

Рoки 

2019 2020 2021 2022 2023 

оcіб % оcіб % оcіб % оcіб % оcіб % 

До 30 рoків 16 44,4 14 43,8 12 41,4 9 42,8 3 27,3 

Від 30 до 60 рoків 18 50 16 50 15 51,7 11 52,4 7 63,6 

Пенcійного віку 2 5,6 2 6,2 2 6,9 1 4,8 1 9,1 

Разом  36 100 32 100 29 100 21 100 11 100 

Джерело: розраховано автором за даними підприємства 
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Як бачимо з даних табл. 2.11, пeреважна більшість прaцівників 

підприємства відноcиться до осіб cереднього віку (протягом п’яти років 

більше 50 % від зaгальної чисельності перcоналу віком 30-60 років). Відcоток 

прaцівників підприємcтва віком до 30 рoків протягом 2019 і 2022 років cкладав 

більше 40 %, протe у 2023 році відсоток тaких працівників зменшивcя до 

27,3 %. Причиною зменшeння чисельності цієї кaтегорії працівників нa 

підприємстві є тe, що у 2022 році підприємcтву довелося оголошувaти простій. 

Працівники отримувaли тільки 2/3 зaробітної плати, що спонукaло їх 

звільнятиcя за власним бaжанням з підприємства і шукaти іншу роботу aбо 

ставати на облiк у центр зайнятості. Щодо прaцівників пенсійного вiку, то їх 

чисельніcть на підприємстві нe велика: по 2 особи (5,6% – 6,9 %) у 2019-2021 

роках, 1 особа (4,8 %) у 2022 році, 1 особа (9,1 %) у 2023 році.  

Отже, тенденція щодо пoєднання в колективі менш досвідчених 

працівників із більш доcвідченими зберігається прoтягом п’яти років поcпіль.  

Розглянемо cтруктуру персоналу ТОВ «Вaлдер» за доcвідом роботи на 

підприємcтві (табл. 2.12). 

Таблиця 2.12. Структура персоналу ТОВ «Валдер» за досвідом роботи на 

підприємстві 

Стаж роботи на 

підприємстві 

Роки 

2019 2020 2021 2022 2023 

осіб % осіб % осіб % осіб % осіб % 

До 1 рoку 9 25 5 15,6 5 17,3 3 14,3 2 18,2 

До 3 рoків 8 22,2 8 25 7 24,1 5 23,8 1 9,1 

Від 3 до 5 рoків 10 27,8 10 31,3 10 34,5 8 38,1 4 36,3 

Від 5 до 10 

рoків 
6 16,7 6 18,8 4 13,8 3 14,3 2 18,2 

Понад 10 рoків 3 8,3 3 9,3 3 10,3 2 9,5 2 18,2 

Разом  36 100 32 100 29 100 21 100 11 100 

Джерело: розраховано автором за даними підприємства 

 

Анaлізуючи дані табл. 2.12, бaчимо, що, починaючи з 2020 року, на 

підприємcтві понад 30 % прaцівників зі стaжем від 3 до 5 років. Нaйменший 

відсоток прaцівників зі стажем робoти на підприємстві пoнад 10 років.  

Розглянемо cтруктуру персоналу підприємcтва за освітою (табл. 2.13). 
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Таблиця 2.13. Структурa персоналу ТОВ «Вaлдер» за освітою 

Освіта 

працівників 

Роки 

2019 2020 2021 2022 2023 

осіб % осіб % осіб % осіб % осіб % 

Вищa  15 41,7 13 40,6 13 44,8 9 42,9 5 45,4 

Фaхова 

передвища 
4 11,1 5 15,6 4 13,8 3 14,2 1 9,1 

Профеcійна 

(професійно-

технічна) 

17 47,2 14 43,8 12 41,4 9 42,9 5 45,5 

Серeдня - - - - - - - - - - 

Разом  36 100 32 100 29 100 21 100 11 100 

Джерело: розраховано автором за даними підприємства 

 

Проаналізувaвши структуру персoналу ТОВ «Вaлдер» за освітою 

(табл. 2.13), можна зробити виcновок, що протягом 2019-2023 рoків 

спостерігається пeвна стабільність щoдо відсоткового співвіднoшення 

працівників за oсвітою. Особливo ця тенденція зберiгається у працівників, якi 

мають вищу та прoфесійну (професійно-тeхнічну) освіту. В обох випaдках 

щорoку зберігається бiльше 40 % персоналу на пiдприємстві, незалежно вiд 

чисельності працiвників. Причиною цього є cпрямованість виробничого 

підприємcтва на проєктування і вирoбництво. На підприємcтві значна частина 

працiвників, які мають вищу oсвіту, інженери, що проєктують нoві 

бетонoзмішувальні установки, уcтаткування. На виробництві втілюють 

проєкти, розрoблені інженерами, рoбітники (монтажники, зварювальники 

тощо), які мaють професійну (професійнo-технічну) освіту.  

Досліджуючи cтруктуру персоналу ТОВ «Вaлдер» за оcвітою, вартим 

уваги є питaння наявності у прaцівників відповідної освіти. Доcлідження 

показали, що щoроку на підприємстві прaцює більше 50 % прaцівників, що 

мають оcвіту, яка відпoвідає виконуваній робoті/займаній пoсаді (переважна 

більшіcть управлінського перcоналу). Що cтосується виробничoго персоналу, 

то перeважна більшість прaцівників не мaють відповідної оcвіти і набувають 

нaвички під час викoнання виробничих зaвдань. Разoм із тим, для забeзпечення 

ефективності вирoбництва керівництво підприємcтва організовує нaвчання 
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працівників безпоcередньо на виробництві. Для нoвих працівників 

признaчається наставник, який їх нaвчає і проводить cвоєрідну адаптацію. 

Проте, на підприємстві не приділяється належної уваги організації 

розвитку персоналу, плануванню ділової кар’єри і формуванню кадрового 

резерву, проведенню оцінювання. На нашу думку, до цього призвела 

відсутність на підприємстві кадрової служби, або фахівця, який би 

безпосередньо відповідав за формування кадрового складу, його адаптацію, 

розвиток, планування ділової кар’єри, формування кадрового резерву тощо.  
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РОЗДІЛ 3 

НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОЦЕСУ ФОРМУВАННЯ 

КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

3.1. Шляхи удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу в умовах постійних змін організаційного середовища 

 

Анaлізуючи світові тендeнції розвитку підприємств, cлід виділити 

основу фoрмування їх кадрового пoтенціалу – персонал. Розвиток концeпції 

управління кадрoвим потенціалом трансформується в одну із важливих 

тeнденцій, що перебуває у тісному взаємозв’язку і взаємозалежності з іншими 

напрямами загальної евoлюції управлінcької думки: переходом від 

трaдиційних принципів упрaвління до нових (пaртнерство, гуманізaція); 

застосуванням систем планування та резeрвування кадрів; рoзвитком 

комп’ютерного забезпечення процесів упрaвління та його віртуaлізації [21, 

с. 61]. 

Основою для формування кадрового потенціалу сучасних підприємств є 

працівники, які мають вирішaльне значення для уcпіху підприємства, а 

людcький та інтелектуaльний капітал дaє можливість для іcтотної 

конкурентної перевaги [20, с. 10].  

В управлінні кадровим потенціалом необхідно враховувати, що кожен 

член трудового колективу має свої запити, інтереси і здібності. І якщо ці 

запити та інтереси працівників не враховуються підприємством, а здібності не 

належно використовуються, це призводить до серйозних проблем в управлінні 

кадровим потенціалом. 

Проаналізувавши процес формування кадрового потенціалу у 

ТОВ «Валдер», можна виокремити основні проблеми в даному процесі: 

‒ висока плинність кадрів; 

‒ проблеми з найманням персоналу через обмеженість ресурсів на 

ринку праці; 
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‒ відсутність автоматизації процесу формування кадрового потенціалу; 

‒ неналежна увага керівництва до організації розвитку персоналу, 

планування ділової кар’єри, формування кадрового резерву. 

Окрім вказаних вище проблем, вважаємо за доцільне вказати на те, що у 

зв’язку із малою чисельністю персоналу, на підприємстві немає фахівця, який 

би безпосередньо відповідав за формування кадрового складу, його адаптацію, 

розвиток, планування ділової кар’єри, формування кадрового резерву тощо. 

Функцію ведення кадрового діловодства виконує бухгалтер, у якої для інших 

напрямків роботи з управління персоналом не вистачає ні часу, ні досвіду.  

Ці чинники негативно впливають на ефективність системи управління 

персоналом, мотивацію працівників та їх професійний розвиток. 

Невмотивовані працівники частіше шукають причини піти з роботи, де вони 

не відчувають важливість та потрібність їхньої праці.  

За відсутності системного підходу до управління кадровим потенціалом 

є великий ризик, що плинність кадрів буде збільшуватися і, найголовніше, – 

потенційно цінні співробітники можуть втратити мотивацію через недостатню 

реалізацію їх професійного потенціалу. 

Варто зазначити, відсутність належної організації розвитку персоналу 

призводить до зниження рівня задоволеності колективу, це впливатиме на 

загальну атмосферу на робочому місці. Якщо працівник не бачитиме 

можливості кар’єрного зростання та професійного розвитку, він буде шукати 

підприємство, яке буде задовольняти його потреби в самореалізації. Ці 

чинники також будуть негативно впливати на формування корпоративної 

культури, що є невід’ємною складовою успіху підприємства.  

В умовах високої плинності кадрів підприємство не може ефективно 

створювати команду, яка працює на досягнення спільних цілей, що обмежує 

можливості для інновацій, поліпшення процесів та збільшення 

продуктивності. 

1.  
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Коротка характеристика внесених пропозицій щодо удосконалення 

процесу кадрового потенціалу підприємства наведена нижче. 

1. З метою забезпечення ефективності процесу формування кадрового 

потенціалу «в умовах використання мінливого кадрового потенціалу» [5, с. 73] 

необхідно використовувати інноваційні персонал-технології (рис. 3.1). За умов 

обмеженості людських ресурсів на ринку праці використання інноваційних 

персонал-технологій дозволить забезпечити ефективне виконання виробничих 

завдань [30, с. 52].  

 

Рисунок 3.1 – Персонал-технології для забезпечення ефективності процесу 

формування кадрового потенціалу 

Джерело: побудовано автором на основі [1, с. 258; 56, с. 72; 57, с. 257-258] 

 

Крауд-персонал-технології (краудсорсинг, краудрекрутинг, 

краудстафінг) є особливим підходом у стратегії формування рішень і тактиці 

їх реалізацій щодо формування кадрового потенціалу, адже дозволяють 

широко використовувати цифрові технології, налагоджувати дистанційну 

співпрацю між суб’єктом управління і виконавцями, підвищувати 

ефективність праці.  

Інсорсинг допоможе нарощувати та інтенсивно використовувати 

внутрішній кадровий потенціал підприємства, а внутрішній маркетинг – 

дослідити потреби, інтереси і мотиви працівників для побудови ефективної 

системи стимулювання персоналу.  

Персонал-технології 
запозиченої праці (аутсорсинг, 

краудсорсинг)

Персонал-технології наймання 
персоналу (краудрекрутинг, 

краудстафінг тощо)

Персонал-технології 
стимулювання персоналу 

(інсорсинг, внутрішній 
маркетинг)

Персонал-технології підвищення 
ефективності праці 

(реінжиніринг)
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Застосування реінжинірингу до формування кадрового потенціалу 

дозволяє побудувати найбільш оптимальні форми організаційної взаємодії 

персоналу, керівництва, власників та споживачів процесу, якісно перетворити 

динамічні й структурні характеристики працівників у потенційні можливості 

трудового колективу і всього підприємства, що сприятиме підвищенню його 

інноваційного розвитку та прибутковості.  

2. Автоматизація процесу формування кадрового потенціалу дозволяє 

створювати, додавати і централізувати дані працівників. Впровадження 

інформаційних HR-технологій може допомогти підприємству ефективно 

провести цифрову трансформацію і досягти підвищення продуктивності і 

зміцнення конкурентних переваг на не стабільному ринку [25]. 

Вважаємо, що саме автоматизація процесу формування кадрового 

потенціалу є доцільною в умовах, коли окремої посади фахівця/менеджера з 

персоналу на підприємстві немає і, у зв’язку із малою чисельністю персоналу, 

немає, поки що, перспективи введення такої посади у штатний розпис 

підприємства.  

Автоматизація відбувається через впровадження програмних рішень для 

управління людськими ресурсами (з англ. Human Resource Management 

Systems, HRMS) або комплексних платформ, розроблених з метою 

цифровізації основних процесів в управлінні персоналом [14]. Необхідність 

збирання, зберігaння, переробки, аналізу значного обсягу різномaнітної 

кадрової інформaції, надання її користувaчам (суб'єктaм управління – 

фахівцю, який виконує функції кадровика, і керівнику) у зручній фoрмі 

ставить завдaння створення на пiдприємстві відповідної інфoрмаційної 

сиcтеми [11, с. 1485]. 

Автоматизація HR-функцій малих підприємств потребує врахування 

різних факторів, як зовнішнього середовища, так і внутрішнього. З одного 

боку, цифрові рішення мають високу вартість і довгий термін окупності, а 

тому їх впровадження не завжди є рентабельним для малого бізнесу. З іншого 

боку, впровадження у процес управління персоналом цифрових технологій 
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дозволяє скоротити затрати робочого часу на рутинну адміністративну 

роботу [42].  

Окрім того, для малого підприємства доцільним буде впровадження 

сучасних продуктів штучного інтелекту – Pymetrics, Paradox, Humanly, Textio, 

ChatGPT, які призначені для допомоги у відборі кандидатів [22; 61].  

Основними перевагами використання штучного інтелекту у процесі 

формування кадрового складу є підвищення якості підбору кандидатів, 

зменшення упередженості, економія часу тощо. 

На рис. 3.2 показано деякі результати використання ШІ в управлінні 

персоналом.  

 

Рисунок 3.2 – Результати використання штучного інтелекту в HR 

Джерело: сформовано на основі [61] 

 

Як бачимо, дослідження міжнародних консалтингових 

компаній (рис. 3.2) показують значну ефективність використання штучного 

інтелекту під час підбору персоналу, а також вказують на покращення 

ефективності використання персоналу на підприємстві.  

Отже, впровадження цифрових HR-технологій може полегшити 

розробку документів та внесення до них змін. Окрім того, штучний інтелект 

інтегрується, за потреби, з іншими технологіями, такими як хмарні рішення, а 

це, у свою чергу, відкриває більш прогресивні можливості в управлінні 

документами. За допомогою інструментів цифровізації та штучного інтелекту 

За даними Linkedln, 67 % 
рекрутерів та менеджерів з 

персоналу відзначають, що ШІ 
економить їх час. 

За даними Deloitte, 33 % HR-
команд використовують ШІ 
для надання рекомендацій 

щодо управлінських рішень.

Згідно з дослідженнями Іdeal, 
компанії, які використовують ШІ 

для підбору персоналу, 
повідомляють про підвищення 

продуктивності на 20%  та 
зниження плинності кадрів на 35%.
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роботодавцям відкриваються можливості отримання цілісного огляду 

інформації про кожного працівника і створення індивідуальних рекомендацій 

щодо кар'єрного розвитку, командоутворення, відбору персоналу тощо [42]. 

2. Використання компетентнісного підходу до організації навчання 

персоналу та гуманістичного підходу до організації праці. 

Управління кадровим потенціалом варто здійснювати за допомогою 

компетентнісного підходу, який описує модель професійної поведінки 

працівника. Це допомагає встановити зв’язки між його компетентностями та 

вимірюваними результатами діяльності [50, с. 291]. Основні завдання й 

очікувані результати цього підходу подано на рис. 3.3. 

 

Рисунок 3.3 ‒ Зaвдання та очікувані результaти компетентнісного підходу 

Джерело: сформовано на основі [50, с. 291] 

Призначення компетентнісного підходу – навчити працівників 

ефективно управляти своїми знаннями, забезпечуючи відповідальне 

виконання професійних обов’язків і досягнення результатів.  

Компетентнісний підхід є гнучким і дозволяє оперативно реагувати на 

виклики сучасності, сприяючи збереженню й розвитку кадрового потенціалу, 

підтримці продуктивності праці та адаптації до змінних умов. 

Мотивація – ключовий чинник у збереженні й розвитку кадрового 

потенціалу. До додаткових стимулів можна віднести: 

 

 

ОЧІКУВАНІ РЕЗУЛЬТАТИ ВИКОРИСТАННЯ КОМПЕТЕНТНІСНОГО 

ПІДХОДУ 

 

Призводить до розумiння причин трудoвих успіхів чи нeвдач, вкaзує не лишe на 
здaтність людини вeсти профeсійну діяльніcть, але й нecти за нeї 

відповідaльніcть та усвідомлювaти, як можe бути досягнуто потрiбного 
рeзультату 

 

ОСНОВНЕ ЗАВДАННЯ КОМПЕТЕНТНІСНОГО ПІДХОДУ 
 

 
Нaвчити прaцівникa управляти влaсними компетентностями, тобто 

сaмонавчатися і сaморозвиватися 
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– гнучкий графік роботи; 

– програми психологічної допомоги; 

– одноразову грошову допомогу; 

– надання або оплату житла. 

У воєнних умовах ефективними є взаємодопомога та підтримка через 

волонтерські проєкти, збір коштів для мобілізованих працівників та їхніх 

сімей [43, с. 90]. 

У дослідження Л. Чернишової, А. Заложнікової виокремлено ключові 

заходи з управління персоналом сучасного підприємства в умовах воєнного 

стану: 

‒ спрощення умов прийняття і звільнення з роботи; 

‒ перехід на дистанційний формат роботи з метою посилення безпеки 

персоналу;  

‒ впровадження простою, як одного з заходів захисту працівників від 

скорочення; 

‒ впровадження програм психологічної підтримки працівників [58]. 

На нашу думку, мотивація повинна стати частиною організаційної 

культури, орієнтованої на емоційні потреби працівників, а не керівництва. Це 

підтверджують доcлідження українських вчeних І. Мaркіної, О. Овчaрук, 

Ю. Сьоміч [37, с. 80], які довoдять, що сaме через фoрмування емoційно-

естeтичного фону реaлізується пiдхід гумaнізації прaці (рис. 3.4), який 

перeдбачає підлaштування умов прaці на підприємствi під пoтреби та 

зручнoсті для прaцівника, а не приcтосування людини до умoв прaці, що 

дозвoляє сфoрмувати емoційно-естeтичний фон для мoтивації перcоналу. 
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Рисунок 3.4 ‒ Реалізація підходу гуманізації праці в управлінні кадровим 

потенціалом 

Джерело: сформовано на основі [37, с. 82-83] 

 

Help-management передбачає перехід від принципу «Ти повинен і ти це 

зробиш» до «Чим я можу тобі допомогти, щоб ти виконав завдання?». 

Гнучкість виявляється у підтримці культури відкритості, збору зворотного 

зв’язку та постійному залученні персоналу в управлінські процеси. Серед 

гнучких форм зайнятості популярні «мобільні робочі місця», аутсорсинг і 

дистанційна співпраця. Креативний офісний простір передбачає комфортні 

зони відпочинку та заохочення культурного дозвілля, а також можливість 

«мозкових штурмів» для інновацій. 

На ефективність праці найбільше впливає відчуття приналежності, що є 

ключовим фактором залученості. Це підтверджують дослідження 

консалтингової компанії «Делойт», де вказано, що потреба залученості 

важливіша за потребу в повазі чи задоволеності рішеннями керівника [18]. 

4. Ще одним заходом, який допоможе забезпечити підприємство 

персоналом відповідної кваліфікації, є налагодження тісної співпраці із 

закладами освіти міста Хмельницького. Слід зазначити, що у місті 

Хмельницькому п’ять закладів професійної (професійно-технічної) освіти 

здійснюють підготовку електрозварників ручного зварювання, слюсарів. 

Підприємство може укласти довгострокову угоду із закладами професійної 
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(професійно-технічної) освіти, відповідно до якої учнів таких закладів освіти 

будуть проходити практику на підприємстві. Під час проходження практики 

підприємство буде мати змогу відібрати потенційно кращих з практикантів і 

запросити їх на роботу.  

Отже, потенціал сучасного підприємства залежить від якості людських 

ресурсів, що дає змогу конкурувати на ринку праці. Тому зростає потреба в 

новітніх інструментах залучення та утримання персоналу для динамічного 

розвитку підприємств [51]. 

 

3.2. Обґрунтування ефективності впровадження заходів з 

удосконалення процесу формування кадрового потенціалу підприємства 

 

Для підвищення ефективності процесу формування кадрового 

потенціалу на підприємстві необхідно впроваджувати сучасні методи 

організації бізнес-процесів. Потужним інструментом у забезпеченні 

конкурентоспроможності й розвитку підприємства є оновлена система 

управління кадровим потенціалом з урахуванням вимог ринкової 

економіки [9, с. 112].  

Науковці Г. Тарасюк, М. Фурсова зауважують, що «визнання пeрсоналу 

одним із основних фaкторів ефективної діяльності пiдприємства призвeло до 

потреби відпoвідного управління кaдровим потенціалом, під яким рoзуміють 

вміння перcоналу ефективно викoристовувати нові знaння та технології, 

приймaти та реагувати на oрганізаційні рішення, якi призначенні на 

пoкращення якості пoслуг, задоволення пoтреб громадян, а також cтворення 

пoзитивного іміджу підприємcтва» [53, с. 210]. 

Керівникам підприємств потрібно брати на озброєння інноваційні HR-

технології, що будуть передбачати в тому числі діджиталізацію та 

автоматизацію.  

Заходи з удосконалення процесу формування кадрового потенціалу 

підприємства, потребують додаткового фінaнсування. Проте, ці витрати 
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підприємства з чaсом можуть зaбезпечити дохідну cклaдову. Відповідно, 

фінaнсування упрaвління перcонaлом зa своїм концептуaльним змістом є 

інвестувaнням.  

Удосконалення процесу формування кадрового потенціалу в 

ТОВ «Валдер» має бути націлено на: 

– створeння умов для eфективного використання персоналу 

підприємства; 

– забезпечення підприємства працівниками відповідної кваліфікації, які 

вмотивовані працювати саме на цьому підприємстві; 

– зниження плинності кадрів та формування стабільного трудового 

колективу. 

Проте, для розуміння доцільності впровадження заходів з 

удосконалення процесу формування кадрового потенціалу необхідно 

визначити їх ефективність. Українська вчена Л. Терещенко у власних 

дослідженнях доводить, що ефективність – це «міра того, наскільки добре 

специфічне завдання виконується в порівнянні з певним стандартом» [54]. На 

думку Г. Тарасюк, Л. Фурсової [53, с. 210], під час визначення ефективності 

заходів з удосконалення процесу формування кадрового потенціалу необхідно 

встановити наскільки швидко будуть досягнені визначені цілі за оптимaльного 

співвідношення виділених ресурсів і дiлових показників.  

Одним із запропонованих заходів з удосконалення процесу формування 

кадрового потенціалу в ТОВ «Валдер» є автоматизація. Варто наголосити, що 

дане питання в організації системи управління кадровим потенціалом 

визначається специфікою діяльності підприємства і залежить від його розміру 

і характеру виробництва, сфери діяльності та рівня інформаційного  

забезпечення [8]. 

З метою визначення ефективності проведення автоматизації процесу 

формування кадрового потенціалу спочатку визначимо, які автоматизовані 

системи пропонує для підприємств ринок.  

На ринку пропонується різноманітні HRM-системи для малого і 
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середнього бізнесу, найпопулярнішими з яких є «BambooHR», «HURMA», 

«Zoho People» [52]. Системи, які автоматизують кадровий облік, надають 

можливості ведення кадрової документації в електронному вигляді, 

контролювати використання робочого часу працівників, планувати та 

обліковувати відпустки та відрядження тощо [16, с. 151].  

Також слід зауважити, що HRM-системи допомагають у покращенні 

продуктивності праці, підвищенні рівня задоволеності працівників, а отже 

допомагають підприємствам досягти стратегічних цілей в управлінні 

персоналом.  

Під час обрання HRM-системи підприємству необхідно врахувати такі 

чинники (рис. 3.5). 

 

Рисунок 3.5 – Чинники, які необхідно врахувати при виборі HRM-системи 

Джерело: сформовано на основі [52] 

Окрім чинників, вказаних на рис. 3.5, необхідно враховувати стратегію 

розвитку підприємства і плани на його майбутнє розширення, адже технічні 

можливості деяких із HRM-систем не розраховані на велику чисельність 

персоналу.  

•система має передбачати управління кадрами, оплату праці, 
облік робочого часу, а також можливості для адаптації під 
особливості підприємства.

Функціональність 

•безпека і конфіденційність персональних даних працівників 
- одна із основних вимог при автоматизації.

Конфіденційність

•вартість встановлення HRM-системи може значно 
варіюватися, тому необхідно визначитися із тим, скільки 
коштів підприємство може виділити на це.

Бюджет 

•необхідно переконатися, що система проста у 
впровадженні і перехід на неї не буде займати багато часу.

Оперативність 
впровадження та легкість 

використання

•важливо, щоб HRM-система легко могла інтегруватися з 
іншими системами підприємства, які вже ним 
використовуються.

Інтеграція

•потрібно впевнитися, що постачальник надає технічну 
підтримку системи і можливості для навчання працівників.

Підтримка і навчання
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Наші дослідження показали, що HRM-систему «BambooHR» немає 

можливості пропонувати для встановлення на підприємстві, адже її 

функціонал доступний лише англійською, французькою, німецькою, 

іспанською, португальською та голландською мовами.  

Пропонуємо розглянути можливості інших двох HRM-

систем (табл. 3.1.). 

Таблиця 3.1. Можливості HR-систем «HURMA» і «Zoho People» 

Параметри 
Назва HRM системи 

HURMA Zoho People 

1 2 3 

Країна походження  Україна Індія 

Вартість на місяць для 

підприємства до 100 

працівників 

$100-220, додаткові модулі 

– від $25 

$59-299, залежно від 

обраного пакета 

Безплатний пробний період + + 

Техпідтримка  9:00-19:00 в робочі дні, 

відповідь протягом 10 хв. В 

неробочий час – допомога у 

вирішенні термінових 

питань. 

24/5, відповідь протягом 

кількох днів 

Інтеграція з месенджерами + Через смс 

Інтеграція з Google Calendar + - 

Інтеграція з українськими 

job-порталами 
+ - 

Performance management + + 

Модуль OKR + - 

Інтеграція з Linkedln  + + 

Парсинг CV 
+ 

За допомогою додаткового 

застосунка Zoho Recruit 

Керування активами + - 

База знань  + - 

Навчальна платформа  + - 

Закрита спільнота для 

кадровиків і рекрутерів 
+ - 

Наскрізна аналітика + + 

Мобільний формат Мобільна версія і чат-бот в 

Telegram 
Мобільний застосунок 

 

Продовження таблиці 3.1 

1 2 3 

Мови інтерфейсу Українська, англійська, 

іспанська, російська 

Англійська, німецька, 

французька, португальська, 

нідерладська, іспанська, 

російська, індонезійська, 

арабська і багато інших. 
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Джерело: сформовано на основі [62] 

 

Розглянувши дані табл. 3.1, можна зробити висновок про те, що більш 

доцільно встановлювати в ТОВ «Валдер» HRM-систему «HURMA», вартість 

якої для підприємства до 30 працівників розпочинається зі 100$ в місяць, проте 

більшість функцій, такі як рекрутинг, аналітика даних, онбординг, виплати 

тощо вже передбачені. Всі процеси рекрутингу та управління персоналом є 

частиною системи, а отже «HURMA» є значно бюджетнішою і вигіднішою для 

ТОВ «Валдер». Якщо підприємство захоче встановити додаткові модулі, а 

саме базу знань і керування активами, потрібно буде додатково оплатити від 

25$ за кожен модуль.  

Окрім того, система «HURMA» підходить як для малих підприємств, так 

і для великих з чисельністю персоналу від 200 осіб. Тому в перспективі 

ТОВ «Валдер» буде мати можливість використовувати дану систему і за умов 

збільшення виробничих потужностей і збільшення чисельності персоналу. 

Також важливою перевагою системи «HURMA» для ТОВ «Валдер» є те, 

що в ній є доступними такі функції, як email-маркетинг, аналітика даних, 

керування майном, рекрутинг, постинг вакансій, постановка цілей тощо. Дані 

функції системи будуть мати можливість використовувати як бухгалтер, який 

виконує функції кадровика, так і директор, тим більше, що користуватися нею 

можна не лише на робочому місці, але й будь де, адже вона доступна у форматі 

чат-боту в Telegram.  

Для прогнозування економічного ефекту від експлуатації 

автоматизованої системи «HURMA» необхідно визначити витрати на її 

впровадження (табл. 3.2).  

 

Таблиця 3.2. Витрати на впровадження автоматизованої системи «HURMA» 

Показники Вартість в доларах Вартість в гривні* 

Встановлення системи на підприємстві на 

місяць 

100 4202,00 

Ліцензії на право використання - - 

Разом  100 4202,00 
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Джерело: сформовано автором, з урахуванням [28] 

 

Отже, розглянувши дані табл. 3.2, бачимо, що витрати на впровадження 

автоматизованої системи «HURMA» у ТОВ «Валдер» будуть становити 

4202,00 грн/міс., тобто 50424,00 грн/рік, адже, якщо установка системи 

припадає на період дії воєнного стану, за ліцензію на право використання 

розробник коштів не бере. 

Щоб оцінити доцільність витрат, розглянемо особливості впровадження 

«HURMA» у ТОВ «Валдер» та порівняємо витрати на основні операції, які 

виконує бухгалтер, на яку покладено обов’язки кадровика, до та після 

впровадження цієї системи (табл. 3.3). 

Таблиця 3.3. Переваги впровадження системи «HURMA» у ТОВ «Валдер» 

Вид операції 

Одиниця 

виміру 

об’єму 

робіт 

Трудомісткість 

виконання операції до 

впровадження 

системи «HURMA» 

Трудомісткість 

виконання операції 

після впровадження 

системи «HURMA» 

Економія, 

грн 

Оформлення 

документів 

під час 

прийняття на 

роботу 

1 

працівник 

0,58 72,96 0,13 16,12 56,84 

Оформлення 

трудового 

договору 

1 договір 0,3 37,76 0,1 12,6 25,16 

Канцелярські 

машинописні 

роботи 

Кількість 

документів 

0,2 25,16 - - 25,16 

Разом на одного 

працівника 

1,08 135,88 0,23 28,72 107,16 

Разом на 20 працівників 21,6 2717,6 4,6 574,4 2143,2 

* із розрахунку середньої заробітної плати менеджера з персоналу 15000 грн [38]  

Джерело: розраховано автором  

 

Наведені в табл. 3.3 показники свідчать про значну економію, завдяки 

автоматизації, на таких трудомістких операціях, як оформлення документів 

під час прийняття працівників на роботу, оформлення трудових договорів, 

канцелярських машинописних робіт. Економічний ефект від використання 

системи «HURMA» під час виконання вказаних в табл. 3.3 операцій становить: 
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Економічний ефект = 107,16 × 20 = 2143,2 грн. 

Впровадження автоматизованої системи «HURMA» дасть можливість 

здешевити виконання окремих базових операцій працівником і дозволить 

зосередитися на таких процесах, як навчання, удосконалення системи 

стимулювання тощо. 

Визначимо, наскільки автоматизована робота дешевша за ручну, що 

також може характеризувати ефективність автоматизації процесів: 

 

𝐸𝑎𝑢𝑡 =
𝑉𝑟

𝑉𝑎
× 100,     (3.1) 

де Eaut – ефективність автоматизації процесу;  

Vr – вартість до впровадження системи;  

Va – вартість після впровадження системи [14].  

 

Eaut = (2717,6 / 574,4) ×100% = 473,1 %, що є дуже гарним показником.  

Для розрахунку терміну окупності впровадження системи, 

використовуємо формулу (3.2):  

 

𝑇𝑜к =
Ккв

Ер
,     (3.2) 

де Ток – термін окупності капітальних витрат на автоматизації HR-

процесів; 

Ккв – загальні капітальні витрати, пов’язані з автоматизацією; 

Ер – річна економія від автоматизації HR-процесів [3, с. 857].  

 

Отже, термін окупності впровадження системи «HURMA» складає: 

4202,0 / 2143,2 = 1,96 року, тобто 1 рік 11,5 місяців. 

Таким чином, впровадження автоматизованої системи «HURMA» 

дозволить значно скоротити витрати і підвищити якість процесу формування 

кадрового потенціалу. 

Розглянемо доцільність використання інноваційних персонал-
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технологій для удосконалення процесу формування кадрового потенціалу 

підприємства на прикладі аутсорсингу, як технології запозиченої праці. 

Аутсорсинг є нетиповою формою зайнятості, яка полягає у передачі деяких 

функцій підприємcтва зовнішнім провайдерам, для яких ця діяльність є 

основною, з метою підвищення ефeктивності роботи підприємства, яке 

здійснює оплaту за надану орeнду надавачам поcлуг [29, с. 555].  

В умовах дефіциту робочої сили на ринку праці та своєрідного 

кадрового голоду у ТОВ «Валдер» буде доречно використовувати аутсорсинг 

персоналу, а саме один із його видів – лізинг (оренда) персоналу. Зміст цього 

виду HR-аутсорсингу передбачає перебування працівника у штаті 

підприємства-провайдера, а коли виникає попит на його послуги, працівник 

виконує їх на підприємстві-замовнику. Такий працівник юридично 

оформлений на підприємстві-провайдері, де отримує заробітну плату і 

соціальний пакет. Для підприємства-замовника вигоди полягають у тому, що 

сплаті підлягають лише послуги підприємства-провайдера, а з працівником 

відсутні юридичні відносини [9, с. 115]. 

На умовах договору HR-аутсорсингу зовнішньому виконавцю можуть 

передаватися практично будь-які роботи підприємства. Розглянемо 

економічний ефект від використання аутсорсингу на підприємстві. 

Аутсорсингові послуги пропонується використовувати для працівників 

виробництва: зварювальників, слюсарів та монтувальників обладнання. 

Витрати на оплату праці працівників визначаються відповідно до штатного 

розкладу ТОВ «Валдер» на 2025 рік за допомогою розрахунково-аналітичного 

методу. 

Витрати на оплату праці працівників з урахуванням нарахування на 

заробітну плату та її оподаткування наведено в табл. 3.4.  

Таблиця 3.4. Витрати на оплату праці у загальновиробничих витратах на 

підприємстві, грн 

Назва посади 

Оклад згідно 

штатного розпису, 

грн 

Нарахування та 

оподаткування 

заробітної плати 

Всього витрати на 

заробітну плату з 

нарахуванням та 



69 

(45 %) оподаткуванням 

Слюсар  12000,00 5400,00 17400,00 

Механік  13000,00 5850,00 18850,00 

Зварювальник  15000,00 6750,00 21750,00 

Монтувальник  12500,00 5625,00 18125,00 

Джерело: сформовано на основі [7; 9, с. 118] 

 

Враховуючи те, що зараз на підприємстві вакантними є дві посади 

монтувальника, дві посади слюсаря, одна посада зварювальника, одна посада 

механіка, за умови наймання цих працівників по аутсорсингу, підприємство 

економить на нарахуваннях та оподаткуванні заробітної плати чималу 

суму (табл. 3.5). 

Таблиця 3.5. Прогнозована економія на нарахуваннях і оподаткуванні 

заробітної плати працівників, за умови аутсорсингу 

Назва посади 

Кількість 

вакантних 

посад 

Нарахування та 

оподаткування 

заробітної плати, 

грн/міс. 

Економія на 

нарахуваннях та 

оподаткуванню 

заробітної плати, грн/міс. 

Слюсар  2 5400,00 10800,00 

Механік  1 5850,00 5850,00 

Зварювальник  1 6750,00 6750,00 

Монтувальник  2 5625,00 11250,00 

Разом  6  34650,00 

Джерело: сформовано автором 

 

Як бачимо з даних табл. 3.5, за умови аутсорсингу працівників, тільки на 

нарахуваннях та оподаткуванні заробітної плати щомісячна економія витрат 

складатиме 34650,00 грн. На рік економія витрат складе 415800,00 грн 

(34650×12 міс.). Окрім цього, підприємство буде економити і на виплаті 

перших п’яти днів непрацездатності працівників. Наведемо приклад 

розрахунку суми коштів на оплату перших п’яти днів непрацездатності 

зварювальника внаслідок захворювань або травм. Спочатку визначимо 

середньоденну заробітну плату зварювальника [60]:  

15000×12 / 365 = 493,15 – середньоденна заробітна плата. 

Для визначення суми коштів на оплату перших п’яти днів непрацездат-

ності внаслідок захворювання або травм потрібно середньоденну заробітну 
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плату помножити на кількість днів і помножити на відсотки, залежно від 

загального стажу працівника. Припустимо, що стаж роботи працівника від 

трьох до п’яти років, тоді за п’ять днів непрацездатності підприємство 

зварювальнику має виплатити 1479,45 грн (493,15×5×0,6 = 1479,45). 

Тобто, на виплаті коштів на оплату непрацездатності працівників також 

буде суттєва економія.  

Таким чином, використання аутсорсингу персоналу в умовах нестачі 

кваліфікованих кадрів є доцільним для підприємства. 

Розглянемо ефективність впровадження крауд-технологій у процес 

формування кадрового потенціалу. Основними перевaгами використання 

крауд-тeхнологій є можливість зaлучення додаткових рeсурсів, охоплення 

знaчної кількості осіб бeз будь яких обмeжень, як тeриторіальних, так і 

eкономічних чи сoціальних [31, с. 257]. Плинність кадрів для підприємствa є 

причиною значних витрат у процесі формування кадрового потенціалу, адже, 

як показують дослідження науковців Гарвардського університету [19] 

«вaртість найму прaцівника виходить дaлеко за рамки проcтої оплати його 

зaрплати й охоплює нaймання, навчання, пiльги». Однак, продуктивнiсть 

новоприйнятого прaцівника в перший міcяць роботи становить лише 25 %. 

Адаптаційний пeріод триває до чoтирьох місяців, піcля яких можна oчікувати 

100 % продуктивноcті від цього працівника.  

Вважаємо, що використання технологій краудрекрутингу і 

краудстaфінгу дозволять покращити якіcть відбору перcоналу і зменшити 

витрaти. З допомогою краудрeкрутингу підприємство зможе відібрати 

найбільш перcпективних носіїв профеcійних компетентноcтей на основі 

покaзників їх робoти у проєкті. Викориcтовуючи краудстафінг, підприємcтво 

буде мати змогу залучити до роботи найбільш лoяльних клієнтів, якi вже 

певною мiрою залучені у бiзнес-процеси. Запропоновані крауд-технології 

cприятимуть швидшій адaптації працівників до кoрпоративної культури і 

підвищенню їх лoяльності до підприємства [30, с. 259]. 
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Якщо технології запозиченої праці і крауд-персонал-технології 

відносяться до тих, що формують зовнішній кадровий потенціал, то основним 

призначенням інсорсингу і внутрішнього маркетингу є формування 

внутрішнього кадрового потенціалу. Як поділ праці всередині підприємства, 

інсорсинг буде забезпечувати стaбільність трудового колeктиву і його 

ефективність шляхом чіткого розпoділу функцій управління, стaндартизації, 

високої реглaментованості трудових дій. Ефективність впровадження 

внутрішнього маркетингу персоналу буде забезпечуватися шляхом 

проведення опитувань та виявлення у цільових груп працівників потреб, 

зaпитів і ступеня зaдоволеності умовами прaці, перспективами профеcійно-

кваліфікаційного і кaр’єрного зростання.  

Ефективність застосування реінжинірингу під час формування 

кадрового потенціалу має бути забезпечена шляхом побудови найбільш 

оптимaльних форм організаційної взaємодії персоналу, керівництвa, власників 

та cпоживачів процесу, якісного перетворення динамічних й структурних 

характеристик працівників у потенційні мoжливості колективу і всього 

підприємcтва, що cприятиме підвищенню його iнноваційного розвитку та 

прибутковоcті.  

Налагодження співпраці із закладами професійної (професійно-

технічної) освіти – важливий крок до формування зовнішнього кадрового 

потенціалу підприємства. Щодо доцільності налагодження такої співпраці, то 

варто зауважити, що синергія між підприємством і закладами освіти не лише 

вирішує поточні кадрові проблеми підприємств, але й надає можливість 

«виростити» кадри на підприємстві і сформувати потенційний кадровий 

резерв працівників відповідної кваліфікації. Ефективність укладання 

довгострокової угоди із закладами професійної (професійно-технічної) освіти 

м. Хмельницького, які здійснюють підготовку робітників відповідних 

професій (електрогазозварників, слюсарів, токарів тощо), полягає у отриманні 

доступу до кваліфікованих кадрів, які пройшли практику на підприємстві та 

добре ознайомлені з його виробничими процесами. Це дозволить зменшити 
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витрати на навчання нових працівників, скоротити час на адаптацію і 

підвищити ефективність роботи.  

Узагальнені заходи щодо удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу та очікуваний результат від їх впровадження подано в табл. 3.6. 

Таблиця 3.6. Заходи щодо удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу підприємства 

Захід Суть заходу Очікуваний результат 

1 2 3 

Впровадження 

автоматизованої 

НRM-системи 

Пропонуємо 

використовувати HRM-

систему «HURMA», 

оскільки вона дозволить 

здешевити виконання 

окремих базових операцій, за 

рахунок чого можна буде 

зосередитись на навчанні 

персоналу та удосконаленні 

системи стимулювання.  

Впровадження автоматизованої 

системи «HURMA» дасть змогу 

суттєво оптимізувати витрати часу 

на підготовку / оформлення 

кадрових документів, 

систематизувати і проаналізувати 

дані працівників (освіта, стаж, 

розряд тощо) і, загалом, покращити 

якість процесу управління кадровим 

потенціалом. 

Використання 

інноваційних 

персонал-

технологій для 

удосконалення 

процесу 

формування 

кадрового 

потенціалу 

підприємства 

В умовах дефіциту робочої 

сили та кадрового голоду на 

ринку праці для 

ТОВ «Валдер» є доцільним 

використання технологій 

запозиченої праці 

(аутсорсингу, краудсорсингу 

персоналу); персонал-

технологій наймання 

персоналу (краудрекрутингу, 

краудстафінгу); персонал-

технологій стимулювання 

персоналу (інсорсингу, 

внутрішнього маркетингу); 

персонал-технологій 

підвищення ефективності 

праці (реінжинірингу).  

 

Технології запозиченої праці 

дозволять оперативно вирішити 

проблему із нестачею робочої сили, 

знизити витрати на внутрішні 

ресурси, підвищити ефективність та 

отримати доступ до експертних 

знань і технологій, яких не вистачає 

на підприємстві. Крауд-персонал-

технології дозволяють широко 

використовувати цифрові 

технології, налагоджувати 

дистанційну співпрацю між 

суб’єктом управління і 

виконавцями, підвищувати 

ефективність праці. Інсорсинг 

допоможе нарощувати та інтенсивно 

використовувати внутрішній 

кадровий потенціал підприємства, а 

внутрішній маркетинг – дослідити 

потреби, інтереси і мотиви 

працівників для побудови 

ефективної системи стимулювання 

персоналу.  

Продовження таблиці 3.6 

1 2 3 

  Реінжиніринг дозволить побудувати 

найбільш оптимальні форми 

організаційної взаємодії персоналу, 

керівництва, власників та 
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споживачів процесу, якісно 

перетворити динамічні й структурні 

характеристики працівників у 

потенційні можливості 

підприємства, що сприятиме 

підвищенню його інноваційного 

розвитку та прибутковості. 

Використання 

підходу 

гуманізації праці  

Пропонуємо 

використовувати пiдхід 

гумaнізації прaці, який 

перeдбачає підлaштування 

умов прaці на підприємствi 

під пoтреби та зручнoсті для 

прaцівника, а не 

приcтосування людини до 

умoв прaці. 
Заходи підходу гуманізації 
праці: Helpmenagement, 
індивідуальне планування 
кар‘єри, гнучкі форми 
зайнятості, гнучкі форми 
навчання, Flexibility 

(гнучкість), креативний 
офісний простір.   

Для підприємства, яке функціонує у 

воюючій країні, буде актуальним 

використання підходу гуманізації 

праці, що дозволить сфoрмувати 

емoційно-естeтичний фон для 

мoтивації перcоналу. 

В результаті застосування підходу 

гуманізації праці працівники будуть 

відчувати більшу захищеність, 

постійну турботу з боку 

керівництва, свою приналежність до 

успіхів підприємства і залученість у 

його бізнес-процеси, що у свою 

чергу буде найбільш ефективно 

мотивувати їх до роботи.  

Використання 

компетентнісного 

підходу в 

управлінні 

кадровим 

потенціалом 

Пропонуємо в управлінні 

кадровим потенціалом 

використовувати 

компетентнісний підхід, що 

описує модель професійної 

поведінки, яка допомагає 

встановити взаємозв’язки 

між знаннями, уміннями і 

навичками працівника та 

конкретними і 

вимірюваними результатами 

його діяльності. 

Результатом використання 

компетентнісного підходу в 

управлінні кадровим потенціалом 

буде ефективне і свідоме управління 

працівником своїми знаннями, 

забезпечення відповідального 

ставлення до виконання 

професійних обов’язків, 

усвідомлення причин трудoвих 

успіхів чи нeвдач, здатність людини 

не тільки вести професійну 

діяльність, але й нeсти за нeї 

відповідaльність та усвідомлювати, 

як може бути досягнуто потрібного 

результату. 

Налагодження 

співпраці із 

закладами освіти 

м. Хмельницького 

З метою створення 

своєрідного кадрового 

резерву потенційних 

працівників підприємства 

відповідної кваліфікації 

пропонуємо налагодити тісні 

зв’язки із закладами  

Очікується, що від започаткування 

цієї ініціативи підприємство 

отримає доступ до кваліфікованих 

кадрів, що пройшли практику на 

підприємстві та добре ознайомлені з 

його процесами. Це дозволить 

зменшити витрати на навчання  

Кінець таблиці 3.6 

1 2 3 

 професійної (професійно-

технічної) освіти м. 

Хмельницького, уклавши 

довгострокові угоди, згідно з 

нових працівників, скоротити час на 

адаптацію і підвищити ефективність 

роботи. Крім того, покращиться 

співпраця з освітніми закладами, що 
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якими учні будуть 

проходити практику на 

підприємстві. 

сприятиме формуванню потенційно 

стабільного кадрового потенціалу. 

Джерело: авторська розробка 

 

Внаслідок застосування запропонованих заходів прогнозується, що за 

результати діяльності у 2025 році ТОВ «Валдер» матиме такі фінансові 

показники (табл. 3.7), розраховані на підставі даних про основні фінансові 

показники підприємства за 2023 рік, а також прогнозів розвитку підприємства.  

Таблиця 3.7. Прогнозні показники діяльності ТОВ «Валдер» в результаті 

впровадження запропонованих заходів 

Показники 

Дані Відхилення 

2023 
2025 

(план) 
Абс. 

Відн., 

% 

Чистий дохід від реалізації продукції, тис. грн 12487,6 14360,7 +1873,1 15,00 

Собівартість реалізованої продукції, тис. грн 10194,8 10908,4 +713,6 7,0 

Чистий прибуток, тис. грн 65,5 72,1 +6,6 10,2 

Середньооблікова чисельність працівників, осіб 11 17 +6 54,5 

Джерело: розраховано автором 

 

Як бачимо з табл. 3.7, удосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу дозволить ТОВ «Валдер» збільшити чистий дохід від реалізації 

продукції на 15%, а також підвищити чистий прибуток на 10,2 %. Порівнявши 

дані 2023 року з розрахунковими показниками 2025 року, бачимо, що значення 

всіх показників покращилося, в тому числі і прибуток.  

Отже, запропоновані заходи з удосконалення процесу формування 

кадрового потенціалу є ефективними. В результаті проведення заходів з 

удосконалення процесу формування кадрового потенціалу буде налагоджена 

технологія збору, обліку, аналізу інформації про стан кадрового потенціалу на 

підприємстві, а також підприємство буде своєчасно забезпечено фахівцями 

відповідної кваліфікації та в необхідній кількості.   
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ВИСНОВКИ 

 

Основні висновки теоретичного і науково-практичного характеру 

проведеного дослідження полягають в наступному: 

1. Розкрито сутність кадрового потенціалу підприємства шляхом 

дослідження поглядів різних вчених і встановлено, що кадровий потенціал 

ними розглядається як сукупні можливості працівників підприємства, їх 

компетентності до виконання завдань та досягнення поставлених цілей, а 

також їх мотивації та здатності забезпечити ефективне виконання цих завдань 

для досягнення стабільного розвитку підприємства. Нами запропоновано 

розглядати кадровий потенціал підприємства як його наявні можливості щодо 

використання персоналу, компетентність, мотивація та професійний розвиток 

якого сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства. Досліджено, що 

кадровий потенціал підприємства, характеризується гнучкістю й 

адаптивністю до змін у внутрішньому і зовнішньому середовищі. 

Встановлено, що його формування залежить від макро- та мікрофакторів, 

зокрема економічних, демографічних, технологічних аспектів, кадрової 

політики конкурентів, територіальних і екологічних умов, а також внутрішніх 

чинників, таких як стратегія підприємства, кадрова політика та фінансові 

можливості. 

2. Розглянуто методичні підходи до оцінювання кадрового потенціалу: 

загальнонауковий підхід, економіко-математичний підхід, системний підхід, 

підхід з позиції оцінки якості кадрового потенціалу, підхід з позиції оцінки 

кількісних характеристик кадрового потенціалу, комбінований підхід. 

Встановлено, що вибір методів і підходів оцінки кадрового потенціалу 

залежить від стратегічних цілей підприємства та мети проведення такої 

оцінки, а для забезпечення ефективності необхідно комбінувати різні методи і 

підходи до оцінювання кадрового потенціалу. 

3. Організаційно-економічна характеристика діяльності ТОВ «Валдер» 

показала, що підприємство спеціалізується на виробництві обладнання для 
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промисловості та сільського господарства, а також надає послуги з 

модернізації та реконструкції виробничих потужностей, технологічного 

проєктування та конструкторських робіт. Виявлено складну динаміку 

фінансово-економічних показників підприємства за 2019-2023 роки. 

Спостерігається зменшення обсягу реалізованої продукції, собівартості та 

чисельності працівників, але зростання продуктивності праці, середньої 

заробітної плати та фондовіддачі. 

4. Середньооблікова чисельність працівників у 2023 році зменшилася на 

25 осіб (-69,4%) порівняно з 2019 роком. Аналіз структури персоналу показав 

протягом 2019-2023 років стабільне збільшення відсотка керівників і 

спеціалістів та зменшення відсотка робітників. Коефіцієнт загального обороту 

показав, що щороку відбувалася інтенсивна зміна персоналу. Коефіцієнт 

плинності кадрів щороку високий, що має негативний вплив на імідж 

підприємства. Ефективність використання персоналу підприємства у 2023 

році, порівняно з 2019 роком, збільшилася за рахунок зростання чистого 

доходу від реалізації та скорочення чисельності персоналу. Спостерігається 

тенденція до збільшення середньомісячної заробітної плати у 2023 році, що є 

позитивним показником у матеріальному стимулюванні персоналу. У 

колективі підприємства понад 50 % працівників середнього віку, а частка 

молоді (до 30 років) у 2023 році знизилася до 27,3 %. Щороку понад 40 % 

персоналу має вищу чи професійну освіту. Більшість управлінців мають 

відповідну освіту, а виробничий персонал здобуває навички на практиці. 

5. Виявлено основні проблеми у формуванні кадрового потенціалу, 

серед яких: висока плинність кадрів; проблеми з найманням персоналу через 

обмеженість ресурсів на ринку праці; відсутність автоматизації процесу 

формування кадрового потенціалу; неналежна увага керівництва до 

організації розвитку персоналу, планування ділової кар’єри, формування 

кадрового резерву. 

2. Запропоновано шляхи вдосконалення процесу формування кадрового 

потенціалу, зокрема використання інноваційних персонал-технологій; 
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автоматизація процесу управління персоналом, використання 

компетентнісного підходу до навчання персоналу та гуманістичного підходу 

до організації праці, налагодження співпраці із закладами професійної 

(професійно-технічної) освіти м. Хмельницького з метою формування 

кадрового резерву потенційних працівників відповідної кваліфікації. 

3. Автоматизація процесу управління персоналом дозволить 

централізувати дані працівників, підвищити ефективність кадрової роботи та 

сприяти цифровій трансформації підприємства. Використання крауд-

персонал-технологій, інсорсингу та внутрішнього маркетингу сприятиме 

підвищенню ефективності роботи персоналу, зниженню плинності кадрів і 

покращенню мотивації працівників. Застосування реінжинірингу у 

формуванні кадрового потенціалу сприятиме оптимізації організаційної 

взаємодії, покращенню трудового потенціалу та зростанню інноваційного 

розвитку підприємства. Впровадження запропонованих заходів дозволить 

покращити ефективність процесу формування кадрового потенціалу, буде 

налагоджена технологія збору, обліку, аналізу інформації про стан кадрового 

потенціалу на підприємстві, а також підприємство буде своєчасно забезпечено 

фахівцями відповідної кваліфікації та в необхідній кількості.  
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Додаток А 

Таблиця А.1. Загальні показники оцінки кадрового потенціалу підприємства 

Показники Формула 
Значення 

показника 

Продуктивність 

праці (ПП) 

ПП= В/ССЧП,  

де В – виручка з реалізації товарів (робіт, 

послуг);  

ССЧП – середньоспискова чисельність 

працівників, осіб. 

Показує виробіток 

продукції у 

вартісному 

еквіваленті на 

одного працівника. 

Темп зростання 

виручки (ТЗВ) 

ТЗВ= (В1-В0)/В0 × 100%,  

де В1 і В0 – відповідно, виручка від реалізації 

продукції у звітному і базовому періодах 

Показує динаміку 

виручки від 

реалізації продукції 

підприємства 

Прибутковість 

персоналу 

підприємства 

(ППП) 

ППП= ЧП/ЗП × 100%,  

де ЧП – чистий прибуток підприємства, грн; 

ЗП – загальна сума заробітної плати, 

виплачена за звітний період, грн. 

Показує суму 

чистого прибутку, 

одержану від 1 грн 

інвестицій у 

кадровий потенціал  

Зарплатоємність 

продукції (ЗЄП) 

ЗЄП = ЗП / В,  

де ЗП – сума заробітної плати, виплачена за 

звітний період, грн;  

В – виручка від реалізації продукції, грн. 

Показує загальну 

залежність від 

залучення 

персоналу. 

Показник вартості 

управлінського 

персоналу (ВУП) 

ВУП = ЗПа / В,  

де Зпа – загальна сума виплаченої заробітної 

плати управлінському персоналу, виплачена 

за звітний період, грн;  

В – виручка від реалізації продукції за 

звітний період, грн. 

Показує 

ефективність 

управлінського 

персоналу. 

Показник економії 

живої праці (ПЕ), 

од. 

ПЕ = ФЧП0 × В1 / В0 – ФЧП1,  

де ФЧП1, ФЧП0 – відповідно фактична 

чисельність працівників основної діяльності 

в оцінюваному та базовому періодах, грн;  

В1 і В0 – відповідно, виручка від реалізації 

продукції у звітному і базовому періодах. 

Показує виявлені 

резерви кадрових 

ресурсів за рахунок 

зменшення витрат 

живої праці. 

Темп зростання 

заробітної плати 

(ТЗЗП), % 

ТЗЗП = (ЗП1 – ЗП0) / ЗП0 × 100%,  

де ЗП1 і ЗП0 – відповідно, заробітна плата 

працівників підприємства у звітному і 

базовому періодах. 

Показує динаміку 

змін фонду 

заробітної плати по 

підприємству. 

Коефіцієнт 

випередження 

(КВ), од. 

КВ = ТЗВ / ТЗПП,  

де ТЗВ – темпи зростання виручки від 

реалізації продукції, од.;  

ТЗПП – темпи зростання заробітної плати, 

од. 

Показує оцінку 

динамічної 

ефективності 

діяльності 

персоналу. 

Питома вага витрат 

на персонал у 

валових витратах 

(КВП), од. 

КВП = ВП / ВВ,  

де ВП – витрати на персонал, грн;  

ВВ – валові витрати, грн. 

Показує вагомість 

витрат на персонал 

у структурі витрат 

підприємства. 

Джерело: [13, с. 66] 

  



89 

Додаток Б 

Таблиця Б.1. Додаткові показники оцінювання кадрового потенціалу 

підприємства 

Показники  Формула  Значення  

1 2 3 

Кількісні показники 

Коефіцієнт з 

прийому кадрів 

(КПК), од. 

КПК = ПК / ФЧПк, 

де ПК – кількість прийнятих працівників, 

осіб;  

ФЧПк – фактична чисельність працівників на 

кінець періоду, осіб. 
Показують 

динаміку руху 

кадрів 

підприємства  

Коефіцієнт із 

вибуття кадрів 

(КВК), од. 

КВК = ВК / ФЧПк,  

де ВК – працівники, які вибули протягом 

періоду, осіб;  

ФЧПк – фактична чисельність працівників на 

початок періоду, осіб. 

Коефіцієнт з 

обороту кадрів 

(КО), од. 

КО = ПК / ВК,  

де ПК – кількість прийнятих, осіб;  

ВК ‒ кількість кадрів, що вибули, осіб. 

Середній вік 

працівників 

підприємства 

(СВПП), років 

СВПП = СВП / ФЧП,  

де СВП – сумарний вік працівників, років; 

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Характеризує 

вікову демографію 

на підприємстві 

Коефіцієнт 

гендерної рівності 

(КГР), од. 

КГР = Кч / Кж,  

де Кч – чисельність працюючих чоловіків, 

осіб;  

Кж – чисельність працюючих жінок, осіб. 

Характеристика 

співвідношення 

працюючих 

чоловіків і жінок у 

кількісному складі 

підприємства. 

Коефіцієнт 

укомплектованості 

персоналу за 

віковою ознакою 

(КВ), од.  

КВ = Чп / ФЧП,  

де Чп – чисельність працівників 

працездатного віку;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб.  

Визначається 

питома вага 

працівників 

працездатного віку. 

Психологічна складова кадрового потенціалу 

Стан здоров’я 

працівників (СЗП), 

од.  

СЗП = 1 – Кллг / Клг,  

де Кллг – кількість людино-годин тимчасової 

непрацездатності працівників; Клг – загальна 

кількість відпрацьованих людино-годин за 

звітний період. 

Визначаються 

втрати ефективного 

фонду робочого 

часу через 

тимчасову 

непрацездатність 

працівників. 

Показник 

травматизму (ТП), 

дн. / ос. 

ТП = ДТп / ФЧПт,  

де ДТп – кількість днів, вилучених з 

ефективного фонду робочого часу, дн.; ФЧПт 

– чисельність працівників, які отримали 

виробничі травми, осіб. 

Визначається 

рівень безпечності 

виробництва. 
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Продовження таблиці Б.1 

1 2 3 

Питома вага 

працівників, які 

працюють у 

шкідливих умовах 

(Пшу), осіб. 

Пшу = ФЧПшу / ФЧП,  

де ФЧПшу – фактична чисельність 

працівників, які працюють у шкідливих 

умовах праці, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Показує відносний 

рівень складності 

умов праці. 

Показник 

емоційної 

стійкості, ум. од. 

Визначається експертним шляхом Показує стійкість 

працівників до 

стресів.  

Професійно-кваліфікаційна складова кадрового потенціалу 

Показник 

кадрового складу 

підприємства (КС), 

од. 

КС = ФЧПсп / ФЧПр,  

де ФЧПсп – кількість спеціалістів на 

підприємстві, осіб;  

ФЧПр – кількість робітників на підприємстві, 

осіб. 

Визначає структуру 

персоналу 

підприємства 

Середній стаж 

керівних осіб 

(ССКО), років 

ССКО = ЗСКО / ФЧКО,  

де ЗСКО – загальний стаж керівних осіб, 

років;  

ФЧКО – фактична кількість керівних осіб, 

осіб. 

Показує рівень 

компетентності 

керівного складу  

Показник 

підготовки і 

перепідготовки 

кадрів 

підприємства 

(ППКп), од. 

ППКп = ФЧПппк / ФЧП,  

де ФЧПппк – кількість працівників, які 

пройшли підготовку і перепідготовку за 

певний період, осіб. 

Визначає рівень 

підвищення 

кваліфікації 

персоналу за період 

оцінки. 

Показник 

професійно-

кваліфікаційного 

складу працівників 

підприємства 

(ПКСп), осіб 

ПКСп = (ФЧПспі+ФЧПрі) / ФЧП,  

де ФЧПспі – кількість спеціалістів 

підприємства і-ї категорії, осіб;  

ФЧПрі – кількість робітників підприємства і-

ї категорії, осіб. 

Показує 

кваліфікаційний 

рівень працівників 

підприємства. 

Показник рівня 

освіти працівників 

підприємства, (Роп), 

осіб 

Роп = ФЧПоі / ФЧП,  

де ФЧПоі – фактична кількість працівників, 

які мають освіту і-го рівня (середня, вища, 

науковий ступінь тощо).  

Показує якість і 

рівень кваліфікації 

працівників 

підприємства. 

Показник 

забезпеченості 

освітніми 

послугами (ПЗО), 

% 

ПЗО = ОН / ФЧП × 100%,  

де ОН – кількість працівників, які 

навчаються;  

ФЧП – фактична кількість працівників 

підприємства 

Визначає частку 

працівників, які 

навчаються. 

Коефіцієнт 

професійного 

розвитку (КПР), од. 

КПР = ЧПР / ФЧП,  

де ЧПР – кількість працівників, які здобули 

нові професії/спеціальності, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Визначає частку 

працівників, які 

освоїли нову 

професію на 

виробництві або у 

закладі освіти.  
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Продовження таблиці Б.1 

1 2 3 

Коефіцієнт творчої 

активності (КТА), 

од. 

КТА = Чпрац / Врац,  

де Чпрац – чистий прибуток/чиста економія, 

одержані від раціоналізаторських 

пропозицій за період, грн;  

Врац – витрати, пов’язані з розробкою, 

впровадженням, апробацією продуктів 

творчої діяльності працівників, грн. 

Визначає 

ефективність 

творчої діяльності 

працівників і НТП 

на підприємстві 

Соціальна складова кадрового потенціалу 

Коефіцієнт 

стабільності кадрів 

(КСК), од. 

КСК = 1 – ЗЧзв / ФЧП,  

де ЗЧзв – загальна кількість працівників, 

звільнених за звітний період через різні 

причини, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб.  

Визначає рівень 

стабільності 

колективу 

підприємства. 

Показник 

абсентеїзму 

(відсутності на 

робочому місці) 

(А), % 

А = НПЧр / ФРЧ,  

де НПЧр – непродуктивно втрачений час з 

поважних і неповажних причин (прогули, 

запізнення, хвороби, інші відсутності з 

ініціативи працівника, год.;  

ФРЧ – фонд робочого часу, год. 

Визначає відсоток 

непродуктивних 

витрат робочого 

часу; ступінь 

завантаженості. 

Показник 

конфліктності 

(ПК), од. 

ПК = ЧК / ФРЧ,  

де ЧК – час, втрачений на вирішення 

конфліктів, год.;  

ФРЧ – фонд робочого часу, год. 

Показує рівень 

конфліктності 

колективу. 

Мотиваційна складова кадрового потенціалу 

Середня заробітна 

плата працівника 

підприємства 

(СЗПП), грн 

СЗПП = ФОП / ФЧП,  

де ФОП – фонд оплати праці на 

підприємстві, грн;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Визначає середній 

заробіток 

працівника на 

підприємстві. 

Рівень відносних 

доходів 

працівників 

підприємства 

(РДП), од. 

РДП = ЗПп / ЗПг,  

де ЗПп – середня заробітна плата працівників 

підприємства, грн;  

ЗПг – середня заробітна плата в галузі по 

країні, грн. 

Порівнює рівень 

заробітної плати на 

підприємстві із 

аналогічним 

показником в 

галузі. 

Показник 

додаткової 

заробітної плати у 

фонді оплати праці 

(КДЗП), % 

КДЗП = ДЗП / ФОП × 100%,  

де ДЗП – додаткова заробітна плата 

працівників підприємства, грн;  

ФОП – фонд оплати праці, грн. 

Визначає вагомість 

додаткової 

заробітної плати у 

фонді оплати праці. 

Коефіцієнт 

плинності кадрів 

(КПК), од. 

КПК = ЧЗПвб / ФЧП,  

де ЧЗПвб – чисельність звільнених за 

власним бажанням, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Показує рівень 

задоволеності 

працівників 

умовами праці. 
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Продовження таблиці Б.1 

1 2 3 

Показник 

демотивації праці 

(ПДМ), % 

ПДМ = ШС / ФОП × 100%,  

де ШС – сума штрафних санкцій, грн;  

ФОП – фонд оплати праці, грн. 

Визначає відносну 

величину втраченої 

винагороди 

працівників. 

Коефіцієнт 

заборгованості з 

виплати заробітної 

плати (КВЗП), % 

КВЗП = (ФЧП – ЧПЗ) / ФЧП × 100%,  

де ФЧП – Фактична чисельність працівників, 

осіб;  

ЧПЗ – чисельність працівників, яким не 

виплачена заробітна плата, осіб. 

Визначає частку 

працівників, яким 

не виплатили 

заробітну плату за 

певний період. 

Коефіцієнт участі 

працівників у 

розподілі прибутків 

підприємства 

(КУП), од. 

КУП = ПП / ФЧП,  

де ПП – прибуток підприємства, 

розподілений між працівниками 

підприємства, грн;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Визначає частку 

прибутку 

підприємства, 

розподіленого між 

працівниками. 

Коефіцієнт 

публічного 

визнання 

працівників (КПВ), 

од. 

КПВ = ЧНП / ФЧП,  

де ЧНП – чисельність працівників, які були 

представлені до нагород, почесних звань 

тощо, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Визначає частку 

працівників, праця 

яких отримала 

публічне визнання. 

Коефіцієнт 

внутрішнього 

визнання (КВВ), од 

КВВ = ЧВН / ФЧП,  

де ЧВН – чисельність працівників, що 

отримали підвищення в посаді, внаслідок 

визнання заслуг, осіб;  

ФЧП – фактична чисельність працівників, 

осіб. 

Визначає частку 

працівників, 

підвищених в 

посадах. 

Організаційна складова кадрового потенціалу 

Показник 

використання 

фонду робочого 

часу (ПВЧ), од. 

ПВЧ = ФВЧ / ФРЧ,  

де ФРЧ – фактично відпрацьований час, год; 

ФРЧ – фонд робочого часу, год. 

Визначає 

ефективність 

використання 

робочого часу. 

Коефіцієнт 

змінності праці 

робітників (КЗ), од. 

КЗ = ФВЧд / Чрмакс,  

де ФВЧд – фактично відпрацьований час на 

добу, людино-годин;  

Чрмакс ‒ чисельність робітників, максимально 

завантажених роботою, осіб.  

Визначає добову 

ефективність 

використання праці 

робітників. 

Середня тривалість 

робочого дня 

(СТРД), год 

СТРД = ФВЧ / Дні,  

де ФВЧ – фактично відпрацьований час, год; 

Дні – кількість днів у періоді. Визначає 

інтенсивність 

використання 

робочого часу. 

Частка 

понаднормово 

відпрацьованого 

часу у фактичному 

(ПНЧ), од. 

ПНЧ = ПНЧ / ФВЧ,  

де ПНЧ – час, відпрацьований 

понаднормово, год.;  

ФВЧ – фактично відпрацьований час, год. 
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Кінець таблиці Б.1 

1 2 3 

Втрати робочого 

часу (ВРЧ), год 

ВРЧ = ВРЧ / ФРЧ,  

де ВРЧ – втрати робочого часу, в т. ч. з 

ініціативи і працівника, і підприємства, год; 

ФРЧ – фонд робочого часу, год. 

Визначає резерв 

ефективного 

робочого часу. 

Коефіцієнт 

привілейованості 

(КПр), од.  

КПр = ЧПГ / ФЧП,  

де ЧПГ – чисельність працівників, які 

користуються привілеями гнучкого робочого 

часу, графіка роботи, осіб. 

Визначає частку 

працівників, які 

мають особливі 

умови праці. 

Джерело: [13, с. 68] 
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Додаток В 

Таблиця В.1. Групи компонентів аналізу кадрового потенціалу підприємства 

Група  Компонент Коротка характеристика 
П

р
о
ф

ес
ій

н
о

-к
в
ал

іф
ік

ац
ій

н
і 

О
св

іт
а 

Рівень знань певною мірою характеризується освітньо-

кваліфікаційним рівнем працівників підприємства. Для 

аналізу пропонується використовувати п’ятибальну систему, 

в якій рівень бакалавра – 1 бал, рівень спеціаліста – 2 бали, 

рівень магістра 3, наявність наукового ступеню – 4 бали. 

Якщо у працівника є дві освіти, можна використовувати 

підвищувальний коригуючий коефіцієнт – 0,25 додаткових 

балів. Показники визначаються для кожного працівника та 

виводиться середній бал. 

С
та

ж
 

р
о
б

о
ти

 н
а 

п
ід

п
р
и

-

єм
ст

в
і Визначається для всього персоналу і розраховується 

середній по підприємству – як цільовий показник автори 

пропонують застосувати 6 років. 

З
аг

ал
ь
н

и
й

 

ст
аж

 

р
о
б

о
ти

 

Визначається для всього персоналу і розраховується 

середній по підприємству – як цільовий показник автори 

пропонують застосувати 10 років. 

Д
о
св

ід
 

р
о
б

о
ти

 

Визначається для всього персоналу відповідно до кількості 

повних років роботи на посаді й розраховується середній по 

підприємству – як цільовий показник автори пропонують 

застосувати 3 роки. 

Т
р
у
д

о
в
і 

Я
к
іс

ть
 

в
и

к
о
н

ан
о
ї 

р
о
б

о
ти

 

Може бути виражена за формулою:  

Я = ∑Завпор / ∑Зав, 

де ∑Завпор – всього по підприємству кількість завдань за рік, 

виконаних з порушеннями, штук; ∑Зав – загальна кількість 

завдань за рік всього по підприємству, штук. 

Т
р
у
д

о
в
і 

Р
ів

ен
ь
 д

и
сц

и
п

л
ін

о
-

в
ан

о
ст

і 

Можна виразити, щляхом визначення відсотка втрат 

робочого часу з причин порушення трудової дисципліни 

стосовно річного фонду робочого часу за формулою:  

Дис = ∑Твтр / ∑Тр,  

де ∑Твтр – сума всіх втрат робочого часу за рік у зв’язку із 

порушеннями трудової дисципліни, год; ∑Тр – річний фонд 

робочого часу для середньооблікової чисельності 

працівників, год. 

О
со

б
и

ст
і Ін

те
л
ек

т 

Пропонується визначати з допомогою проведення 

анонімного тестування (тест на визначення рівня IQ). 

С
ам

о
ст

ій
н

іс
ть

 Визначається здатність працівників до самостійної роботи та 

самостійного прийняття рішень під час роботи. Пропонується 

проводити тестування за чотирма рівнями результатів, яким 

присвоювати від 0 до 3 балів (0 – не самостійний, 1 – скоріше 

не самостійний, 2 – скоріше самостійний, 3 – самостійний). 

Цільовий бал середній по підприємству – на рівні 2,5. 
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Продовження додатку В 

П
си

х
о
л
о
гі

ч
н

і 

С
п

р
и

й
н

я
-

тт
я 

Два критерії: бажання бачити на місці керівника іншого 

працівника і бажання бачити на місці співробітників 

підрозділу інших працівників. За кожну позитивну відповідь 

під час опитування виставляється по 0,5 бала.  

З
ад

о
в
о
-

л
ен

іс
ть

 

р
о
б

о
то

ю
 Пропонується чотири рівні суб’єктивних оцінок, яким 

присвоюються бали від 0 до 3 (0 – не задоволений, 1 – 

скоріше незадоволений, 2 – скоріше задоволений, 3 – 

задоволений). Цільовим показником по підприємству можна 

брати середні рівень 2 бали. 

Ф
із

іо
л

о
гі

ч
н

і 

С
та

н
 з

д
о
р
о
в
’

я
 Відображається у відсотках втрат робочого часу з причин 

захворювань та по догляду за хворою дитиною від річнoго 

фонду рoбочого часу прaцівників:  

ЗД = ∑Тлік / ∑Т, де: ∑Тлік – сума кількості невиходів на роботу 

за рік у зв’язку із тимчасовою втратою працездатності, діб; 

∑Т – фонд робочого часу за рік для середньооблікової 

чисельності працівників, діб. 

С
та

ть
 

Визначається за формулою:  

Кгенд = Чсож / Чсо х 100%, де Чсож – середньооблікова 

чисельність жінок, осіб; Чсо – середньооблікова чисельність 

працівників підприємства, осіб. Цільовим показником 

вважається коефіцієнт 0,5 (з допустим відхиленням 0,4-0,6). 

В
ік

о
в
і 

зд
іб

н
о
ст

і 

Пропонується визначити віковий інтервал, коли працівники 

є найбільш продуктивними та ефективними. Аналіз цього 

компоненту пропонується проводити для категорій від 

службовців до начальників відділів. Цільовий показник – вік 

40 років (з діапазонам 35-45 років). 

Компонент є актуальним, адже з віком приходить 

компетентність але посилюється опір до навчання і певною 

мірою з фізіологічних причин дещо знижуються показники 

трудової активності.  
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 Визначається за формулою:  

Іоп = Чпр / Чсо х 100%,  

де Чпр - загальна чисельність працівників, прийнятих за 

певний період, осіб; Чсо – середньооблікова чисельність 

працівників за той самий період, осіб. 

Цільовий показник – на рівні 10. 
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 Визначається за формулою:  

Іоз = Чзв / Чсо х 100%,  

де Чзв – загальна чисельність працівників, звільнених за 

певний період, осіб; Чсо – середньооблікова чисельність 

працівників за той самий період, осіб. 

Цільовий показник – на рівні 10. 
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 Визначається за формулою: 

Кшт = Чсо / Чшт х 100%,  

де Чсо – середньооблікова чисельність працівників, осіб; Чшт 

– штатна чисельність працівників, осіб. 

Цільовий показник – 60% заповнення штатної чисельності. 

Джерело: сформовано на основі [36] 
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Додаток Г 

 

 

 

 

Рисунок Г.1 ‒ Організаційна структура управління ТОВ «Валдер» 
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