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АНОТАЦІЯ 

 

Демидов Максим. «Ефективність управління персоналом сучасної організації та 

характеристика чинників, що її обумовлюють» – Рукопис. 

Дипломна робота на здобуття освітньо-кваліфікаційного рівня «бакалавр» 

– Міжрегіональна Академія управління персоналом. – Київ, 2026. 

Актуальність теми дослідження. Формування конкурентних переваг 

промислових підприємств, підвищення результативності їх діяльності, збільшення 

обсягів виробництва та реалізації продукції, а також посилення присутності на 

світовому ринку і забезпечення задоволення потреб споживачів безпосередньо 

залежить від ефективності використання та управління персоналом. У зв’язку з цим 

ключовою задачею кожного підприємства стає раціональне використання трудових 

ресурсів, що сприятиме стабільному розвитку, підвищенню показників діяльності 

та забезпечить перспективи процвітання в майбутньому. 

Мета роботи полягає у розробці теоретичних основ та формулювання 

практичних рекомендацій, спрямованих на оптимізацію управління ефективністю 

використання трудових ресурсів у сфері промислових підприємств. 

У роботі були використані такі методи дослідження: загальнонаукові та 

спеціальні методи дослідження, зокрема: аналізу і синтезу; статистичні методи; 

експертних оцінок; системного підходу. 

Ключові слова: управління персоналом, сучасна організація, 

конкурентоспроможність, внутрішнє середовище, зовнішнє середовище. 

 

ANNOTATION 

Demydov Maksym. «The effectiveness of personnel management in a modern 

organization and the characteristics of the factors that determine it» - It’s Manuscript. 

Diploma’s work in obtaining the educational qualification of «bachelor's» - 

Interregional Academy of Personnel Management. – Kyiv, 2026. 

Relevance of the research topic. The formation of competitive advantages of 

industrial enterprises, increasing the effectiveness of their activities, increasing the 

volume of production and sales of products, as well as strengthening their presence in the 

world market and ensuring the satisfaction of consumer needs directly depends on the 

efficiency of the use and management of personnel. In this regard, the key task of each 

enterprise is the rational use of labor resources, which will contribute to stable 

development, increase performance indicators and ensure prospects for prosperity in the 

future. 

The purpose of the work is to substantiate the theoretical foundations and study 

the practical aspects of managing the marketing activities of an enterprise in competitive 

conditions. 

The following research methods were used in the work: general scientific and 

special research methods, in particular: analysis and synthesis; statistical methods; expert 

assessments; systemic approach. 

Key words: human resources management, modern organization, competitiveness, 

internal environment, external environment. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність. Загострення негативного впливу ринкових умов, 

поглиблення економічних проблем, політична нестабільність, недосконалість 

нормативно-правової бази, а також постійні зміни у внутрішньому та 

зовнішньому середовищі й зростання конкуренції на ринках збуту істотно 

позначилися на фінансових показниках діяльності промислових підприємств. 

Це вплинуло на рівень задоволення потреб споживачів як на внутрішньому, 

так і на зовнішньому ринках, що, своєю чергою, призвело до змін в обсягах 

виробництва, витратах фінансових ресурсів та ефективності використання 

трудових ресурсів. 

Формування конкурентних переваг  промислових підприємств, 

підвищення результативності їх діяльності, збільшення обсягів виробництва 

та реалізації продукції, а також посилення присутності на світовому ринку і 

забезпечення задоволення потреб споживачів безпосередньо залежить від 

ефективності використання та управління персоналом. У зв’язку з цим 

ключовою задачею кожного підприємства стає раціональне використання 

трудових    ресурсів,  що сприятиме   стабільному розвитку,  підвищенню 

показників діяльності та забезпечить перспективи процвітання в майбутньому. 

Організація використання персоналу на промислових підприємствах 

повинна  супроводжуватися  ефективним   управлінням,  спрямованим на 

покращення фінансових результатів їх діяльності. Управління персоналом 

виступає   ключовим   інструментом,  що  дозволяє  оптимізувати роботу 

працівників, забезпечити  досягнення стратегічних цілей,   підвищити 

конкурентоспроможність і підтримати економічний розвиток компаній. Це 

стає можливим за умови прийняття продуманих управлінських, кадрових та 

адміністративних рішень. В умовах сучасного бізнес-середовища одне з 

найважливіших завдань керівництва промислових підприємств полягає у 

створенні ефективної системи управління використанням персоналу. Така 

система має  забезпечувати  планування,   організацію,   регулювання  та 
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коригування трудової діяльності, сприяти зростанню продуктивності праці, 

вирішенню проблем у сфері управління кадрами та раціональному 

використанню трудових ресурсів. Крім того, вона повинна забезпечувати 

сталий розвиток і стабільну роботу підприємств. 

Стан і ступінь розробки проблеми. Питання управління персоналом, 

організації трудового процесу працівників, а також впровадження систем і 

механізмів кадрового менеджменту на підприємствах детально розглянуті в 

наукових роботах таких дослідників: Андросова О.Ф., Андрушків Б.М., 

Бабміндра Д.І., Вернигора Р.В., Гончар В.О., Грищенко В.Ф., Гуржій Н.М., 

Драчук Ю.З., Качан Є.П., Кендюхов О.В., Колот А.М., Кривошей В.В., Крилов 

Д.В., Крушельницька О.В., Кузьмін О.Є., Лелі Ю.Г., Лич Г.В., Маркова Н.С., 

Морозов О.Ф., Мостенська Т.Л., Онищенко К.І., Перепічай К.С., Пожуєв О.В., 

Сухомлин Л.Є., Ткачук В.О., Череп А.В., Череп О.Г., Шаповал О.А., Шмиголь 

Н.М., Якименко Н.В. та інших. 

У дослідженнях зазначених науковців ґрунтовно обґрунтовано 

важливість ефективного використання персоналу, детально розглянуто 

питання застосування системи і механізмів управління кадрами, а також 

проаналізовано сутність поняття оптимального використання трудових 

ресурсів. Особливу увагу приділено методам мотивації працівників та 

теоретико-методичним підходам до оцінки раціонального залучення 

персоналу. Водночас низка аспектів, пов’язаних із управлінням ефективністю 

використання трудових ресурсів, залишається недостатньо дослідженою. 

Зокрема, відсутній єдиний підхід до оцінки результативності процесів 

управління кадрами, не визначено чіткої структури системи та механізмів 

управління персоналом, бракує стандартів прогнозування ефективного 

застосування робочих ресурсів, а також не розроблено методичні засади 

впровадження зазначених підходів у діяльність промислових підприємств. 

Саме ці невирішені проблеми стали основою вибору тематики кваліфікаційної 

роботи і визначили актуальність напрямків подальших досліджень. 
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Мета роботи полягає у розробці теоретичних основ та формулювання 

практичних рекомендацій, спрямованих на оптимізацію управління 

ефективністю використання трудових ресурсів у сфері промислових 

підприємств. 

У даному дослідженні було поставлено наступні завдання: 

- удосконалити визначення економічної сутності поняття «управління 

ефективністю використання персоналу на підприємстві»; 

- дослідити та удосконалити процес управління ефективністю 

використання персоналу промислових підприємств; 

- удосконалити механізм управління ефективністю використання 

персоналу промислових підприємств; 

- удосконалити послідовність формування системи управління 

ефективністю використання персоналу на промислових підприємствах; 

- проаналізувати ефективність підприємствах харчової промисловості; 

- удосконалити методичний підхід оцінювання результатів 

використання механізму в процесі управління персоналом; 

- узагальнити та вдосконалити методичний підхід до прогнозування 

рівня результативності управління ефективністю використання персоналу на 

підприємствах. 

Об’єктом дослідження є процес управління ефективністю використання 

персоналу на промислових підприємствах. 

Предметом дослідження є теоретичні та прикладні засади щодо 

удосконалення управління ефективністю використання персоналу на 

промислових підприємствах. 

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою 

дисертаційної роботи слугують наукові напрацювання вітчизняних і 

зарубіжних учених, які стосуються питань використання персоналу, 

організації їхньої діяльності, впровадження методів мотивації, управління 

кадровими ресурсами, застосування теоретико-прикладних методів оцінки 

ефективності використання персоналу, фінансових ресурсів підприємств та 
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проведення економічного аналізу. Для досягнення поставленої мети 

дослідження було застосовано комплекс загальнонаукових і спеціальних 

методів. Зокрема: - системний аналіз і синтез, а також термінологічний аналіз 

- для визначення сутності поняття «управління ефективністю використання 

персоналу на підприємстві»; - методи систематизації, порівняння та системний 

підхід — для аналізу та уточнення процесу управління ефективністю 

використання персоналу промислових підприємств, оцінки актуальності 

застосування механізмів управління; системний підхід - для вивчення системи 

управління ефективністю використання персоналу на промислових 

підприємствах; статистичний метод обробки даних - для оцінки стану та 

ефективності використання кадрів у підприємствах харчової промисловості; 

метод групування, порівняння та коефіцієнтний метод - для визначення 

показників оцінювання ефективності управління персоналом промислових 

підприємств і обґрунтування доцільності його впровадження; аналіз і синтез, 

індукція, дедукція, економіко-математичне моделювання, системний аналіз, 

метод порівняння та логічного узагальнення — при розробці методичних 

підходів до прогнозування рівня результативності управління ефективністю 

використання персоналу на підприємствах; графічний метод - для візуалізації 

економічних даних, отриманих у процесі дослідження. 

Інформаційною базою дослідження складають законодавчі акти 

України, нормативно-розпорядчі документи, а також офіційна статистична й 

аналітична інформація, що надається Державною службою статистики 

України. До аналізу залучено звітні дані та первинну документацію 

промислових підприємств України, інформацію фінансового і управлінського 

обліку підприємств харчової промисловості, річні бухгалтерські і оперативні 

звіти зазначених підприємств. Крім того, джерельною базою слугували 

наукові праці українських і зарубіжних дослідників, матеріали науково- 

практичних конференцій, публікації в Інтернет-виданнях, результати власних 

досліджень автора, а також досвід практичної діяльності та персональні 

спостереження. Економічні розрахунки виконано із застосуванням сучасних 
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методологічних підходів і комп'ютерних технологій обробки статистичних 

даних. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у їхньому 

перетворенні з теоретичних положень, висновків і рекомендацій роботи до 

конкретних науково-методичних інструментів. Ці рекомендації спрямовані на 

вдосконалення механізмів управління ефективністю використання трудових 

ресурсів на підприємствах промислового сектору. 

Загальна характеристика структури кваліфікаційної роботи. Робота 

складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел. 

Основний зміст роботи викладено на 112 сторінках друкованого тексту. 

Робота містить 20 таблиць, 1 рисунок. Список використаних джерел 

складається з 49 найменувань. 



10 
 

РОЗДІЛ 1. 

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ЕФЕКТИВНІСТЮ 

ВИКОРИСТАННЯ ПЕРСОНАЛУ НА ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВАХ 

1.1. Сутність та впливові чинники управління ефективністю використання 

персоналу на промислових підприємствах 

 

Формування конкурентних переваг промислових підприємств, 

підвищення їх фінансової стійкості, якості продукції, збільшення обсягу 

продажів, прибутковості та задоволення потреб споживачів, значною мірою 

залежить від ефективного використання та управління трудовими ресурсами. 

Роль персоналу є ключовою у забезпеченні стабільного розвитку 

підприємства, покращенні показників його діяльності та підтримці 

функціонування в умовах конкуренції. Раціональний підхід до управління 

персоналом сприяє підвищенню продуктивності праці, розширенню 

виробничих масштабів, оптимізації витрат та покращенню фінансових 

результатів. Саме ефективне управління трудовими ресурсами визначає рівень 

конкурентоспроможності й економічного розвитку підприємства. Це особливо 

важливо за умов погіршення економічних показників та втрати ринкових 

позицій, а також за відсутності підтримки з боку державних органів. Таким 

чином, раціональне використання та управління персоналом не лише сприяє 

нейтралізації негативних зовнішніх факторів впливу, але й забезпечує 

економічне зростання та розвиток підприємства. Актуальним завданням у 

цьому контексті є чітке визначення сутності понять управління персоналом і 

його ефективного використання, а також наукове обґрунтування стратегій 

управління ресурсами на промислових підприємствах. 

Дослідження питань визначення сутності понять персоналу, управління 

та його використання, оцінювання ефективності залучення кадрів, а також 

особливостей управління персоналом стало предметом уваги багатьох 

науковців [1-5; 8, 9, 18, 19, 21, 22, 26-28, 30-34, 36, 39-41, 44, 45, 47, 48]. У їхніх 

працях сформульовано ключові положення, рекомендації та концепції щодо 
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кадрового менеджменту та оптимального використання працівників, які варто 

розглянути більш детально. 

Сівашенко Т. висловлювала позицію, згідно з якою управління 

персоналом розглядається як діяльність, спрямована на підвищення 

ефективності функціонування як підприємства, так і його працівників. У 

запропонованому визначенні автор акцентує увагу на тому, що управління 

персоналом сприяє досягненню стратегічних цілей і завдань підприємства 

шляхом оптимізації використання трудових ресурсів. Водночас у дослідженні 

не було приділено належної уваги врахуванню рівня доступності інформації, а 

також аналізу впливу зовнішніх і внутрішніх факторів середовища, які можуть 

значно впливати на ефективність процесів [39]. 

У дослідженні Шаповал О.А. було проаналізовано питання сутності 

управління персоналом. Автор розглядає управління персоналом як одну із 

ключових функцій процесу організації діяльності підприємства, що 

реалізується через вплив суб’єкта управління (тобто керівництва) на об’єкт 

управління, яким є працівники, персонал або цілі колективи. При цьому увагу 

зосереджено на визначенні ролі управління персоналом у структурі діяльності 

підприємства, не торкаючись аспекту ефективності його використання [47]. 

Згідно з дослідженням Ганзи І.В., управління персоналом виступає 

одним із ключових чинників, що сприяють розвитку підприємства. У їхній 

роботі дана сфера розглядається як комплексна діяльність, яка забезпечує 

ефективну організацію праці працівників з метою досягнення загальних цілей 

підприємства, а також конкретних завдань кожного його підрозділу та 

колективу. Управління персоналом описано через два ключові аспекти: 

організаційний і функціональний. Утім, в представленому визначенні не було 

враховано аспект процесів формування, розподілу та планування робочої сили 

[5]. 

Автор Наборка Р.М. зазначає, що управління персоналом та 

ефективність його використання становлять взаємопов’язані категорії, які 

безпосередньо  впливають  одна  на  одну.  Впровадження  механізмів 
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використання працівників на підприємстві орієнтоване на створення умов для 

розвитку їхнього потенціалу через реалізацію відповідних заходів. При цьому 

важливо зосередитися на таких аспектах: виконання працівником 

різноманітних завдань на одному робочому місці, оптимальний розподіл 

робочого часу, забезпечення можливості змінювати характер виконуваних 

робіт та відповідність рівня кваліфікації потребам конкретної роботи. На 

основі досліджень авторів Крушельницької та Мельничук варто наголосити, 

що підвищення продуктивності - раціональне розподілення функціональних 

обов’язків сприятиме покращенню системи управління кадрами на 

підприємствах України [31; 28]. 

У роботі Пожуєва О.В. та Теренніка О.В. зазначено, що процес 

управління персоналом передусім має базуватися на врахуванні трьох 

ключових аспектів: організаційної, економічної та соціальної ефективності. 

Рівень реалізації такого підходу безпосередньо впливає на розвиток різних 

напрямків діяльності підприємства, забезпечуючи формування його 

конкурентних переваг на ринку [34]. 

На думку Є. Л. Крулька, ефективність використання персоналу 

безпосередньо залежить від рівня продуктивності праці. Вона виступає 

ключовим показником спроможності системи управління персоналом 

досягати поставлених цілей на підприємстві. Підвищення продуктивності не 

тільки сприяє покращенню економічних показників, але й забезпечує 

зростання заробітної плати та стимулює мотивованість працівників. 

Основними факторами, що впливають на продуктивність праці, є соціальні, 

організаційні, технічні та економічні аспекти. Однак автор не приділив увагу 

аналізу впливу мінливих умов ринкового середовища та потенційних ризиків 

на ефективність використання персоналу, що залишає це питання недостатньо 

висвітленим у контексті дослідження [27]. 

У роботі Лелі Ю.Г. поняття управління персоналом представлено як 

ключовий інструмент для забезпечення розвитку та підвищення 

конкурентоспроможності підприємства в умовах нестабільності ринкової 
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економіки. Це також дає можливість оцінювати ефективність використання 

людських ресурсів та сприяти їхньому професійному зростанню [29]. 

У дослідженні Ніщенко Т.М. висвітлено сутність управління 

персоналом, зазначаючи, що цей процес здійснюється в рамках організаційних 

структур і базується на застосуванні принципів та методів, які сприяють 

ефективності. Основна мета управління персоналом полягає у пошуку, відборі 

та наймі кваліфікованих працівників. Важливо, що управління персоналом на 

промислових підприємствах має бути орієнтоване на розвиток нових знань, 

використання професійних навичок співробітників, забезпечення гармонійної 

роботи в колективі і оптимальне використання трудових ресурсів, що в свою 

чергу сприятиме підвищенню конкурентоспроможності та рентабельності 

компанії [32]. 

Олійник О.С. здійснила детальний аналіз визначення понять управління 

персоналом. Управління персоналом трактується як багатовимірний процес, 

що охоплює розвиток співробітників, дослідження їхніх потреб, також 

досягнення стратегічних цілей підприємства. Цей процес базується на 

інтеграції індивідуальних бажань, прагнень, професійних цілей і планів 

працівників, доповнений активним застосуванням мотиваційних механізмів. 

Ефективність використання персоналу визначається через комплекс заходів, 

спрямованих на оптимізацію залучення кадрів, їхню продуктивну діяльність, 

а також врахування зовнішніх та внутрішніх чинників технічного, 

економічного і матеріального характеру. При аналізі дослідження автора варто 

зазначити, що управління персоналом формується як інтегральний елемент 

організаційної діяльності, який поєднує процеси використання і розвитку 

трудового потенціалу, значно впливаючи не лише на фінансові результати 

підприємства, але й на професійне й особистісне зростання його працівників 

[33]. 

Сутність управління персоналом розглядається через застосування 

методів впливу на працівників, а також вивчення групових факторів. 
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Основною метою такого підходу є досягнення поставлених цілей 

підприємства [26]. 

Топалов С.А. та Зубова Г.В. підкреслювали, що успішне управління 

персоналом базується на ретельному відборі висококваліфікованих 

спеціалістів і на результативному використанні трудового потенціалу. 

Досягнення максимальної результативності в роботі персоналу, на їхню 

думку, передбачає впровадження міжнародного досвіду, професійну 

підготовку кадрів, покращення умов праці, зменшення кількості небезпечних 

робочих місць та налагодження партнерських відносин між підприємствами. 

Такий підхід дозволяє істотно підвищити продуктивність працівників і 

загальну ефективність діяльності організації [41]. 

Аналізуючи наукові підходи до вивчення окресленої проблематики, 

варто зазначити, що певні її аспекти залишаються недостатньо дослідженими. 

Проблема уточнення залишається недостатньо опрацьованою у рамках 

сучасних наукових досліджень. У цьому контексті стоїть завдання визначення 

та обґрунтування концепції управління ефективністю використання персоналу 

на підприємстві. Вона включає такі ключові аспекти, як персонал, 

ефективність, підходи до управління персоналом та оптимальне використання 

трудових ресурсів [12]. 

Ми вважаємо, що управління ефективністю використання персоналу на 

підприємстві варто оцінювати не тільки через традиційні підходи, але і як 

комплексний процес, що охоплює планування та організацію трудової 

діяльності працівників. Це базується на запровадженні методів управління, 

впровадженні способів, заходів і принципів, спрямованих на оптимізацію 

використання трудових ресурсів, забезпечення їх інформаційної підтримки. 

Важливо враховувати вплив ринкового середовища, можливі загрози та 

ризики, що забезпечує підвищення ефективності роботи. Крім того, це 

передбачає залучення працівників до процесу колективного прийняття рішень, 

досягнення соціально-економічних результатів, а також збереження 

стабільності функціонування підприємства в умовах змінних зовнішніх 
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факторів. Усе це дозволяє здійснювати всебічну оцінку ефективності 

використання. 

У запропонованому визначенні враховано важливі аспекти, які 

відрізняють його від існуючих підходів. Персонал є ключовим ресурсом 

підприємства, а його раціональне використання сприяє досягненню 

поставлених цілей, виконанню завдань та досягненню основної мети 

організації. Ефективність роботи персоналу розглядається крізь призму 

отримання прибутку, підвищення продуктивності, покращення якості 

виконуваної роботи та задоволення результатами діяльності за умови 

застосування методів мотивації, залученості до процесу, а також участі у 

прийнятті управлінських рішень. Управління персоналом визначається як 

процес дії керівництва, спрямований на оптимальне використання трудових 

ресурсів. Це включає прийняття рішень, що впливають на ефективність їх 

застосування, стимулювання та використання інформаційних ресурсів і 

методів для організації діяльності працівників з метою досягнення 

поставлених цілей. До того ж, раціональне використання персоналу має на 

меті забезпечення безпечних умов праці, створення можливостей для розвитку 

професійного потенціалу, врахування інтересів працівників через 

упровадження відповідних методів та заходів. Система передбачає змінність у 

виконанні завдань і рівномірне розподілення робочого навантаження, що 

сприяє підвищенню ефективності функціонування підприємства в цілому. 

Сучасні умови діяльності промислових підприємств наголошують на 

важливості підвищення ефективності використання персоналу та 

раціонального розподілу фінансових ресурсів. У запропонованому нами 

удосконаленому визначенні терміна «управління ефективністю використання 

персоналу на підприємстві» акцентовано увагу на таких аспектах: оптимальне 

залучення трудових ресурсів, оцінка результативності праці співробітників, 

забезпечення доступу до необхідної інформації, аналіз соціально- 

економічного становища працівників, вивчення рівня кваліфікації та складу 

персоналу, впровадження сучасних управлінських стратегій, залучення 



16 
 

інвестицій, а також керування не лише кадровим складом, але й результатами 

їхньої діяльності. Особливу роль відведено продуктивності праці та системам 

винагороди співробітників, що враховують динамічні зміни зовнішніх і 

внутрішніх факторів. 

Окрім розглянутих вище робіт науковців, варто приділити увагу 

дослідженням вітчизняних авторів, які ґрунтовно вивчили фактори управління 

персоналом підприємств. 

Сафарова Р.В. виявила ключові фактори, що впливають на управління 

персоналом у рамках металургійного холдингу. У дослідженні були визначені 

дві основні групи таких чинників: внутрішні та зовнішні. До внутрішніх 

факторів належать: персонал, організаційна структура холдингу, 

корпоративна культура, стратегічні цілі та застосовувані технології. Зовнішні 

фактори включають: трудові ресурси, потреби покупців, взаємодію з 

постачальниками, конкуренцію, інтереси акціонерів, рівень освіти 

працівників, нормативно-правове регулювання з боку державних органів, а 

також вплив політичної нестабільності та фінансової ситуації [38]. 

Дослідження деяких науковців вказують на важливу роль різних 

факторів у процесі формування системи управління персоналом. Серед них 

Редьква О.З. провела глибокий аналіз і класифікацію таких факторів, 

поділивши їх на кілька груп: вплив стану зовнішнього середовища, ділового 

оточення, ендогенних та екзогенних чинників, рівня заробітної плати, 

специфічного зовнішнього середовища, фонового середовища, а також прямих 

і непрямих впливів. У своїй роботі дослідниця детально розглянула широкий 

спектр зовнішніх факторів, що визначають ефективність діяльності 

підприємства. Однак внутрішні чинники, особливо їхній вплив на формування 

та функціонування системи управління персоналом, були висвітлені 

недостатньо [35]. 

У контексті управління персоналом необхідно враховувати 

організаційні аспекти, які були детально проаналізовані в дослідженнях 

Демкович  О.С.  До  основних  чинників  успішної  діяльності  належать: 
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ефективна мотиваційна система, раціональний підхід до управління 

персоналом, високий рівень професійних компетенцій працівників, 

привабливість обраної професії, сприятлива атмосфера в колективі, активне 

впровадження інновацій, оптимальні умови праці на підприємстві та ключові 

ділові якості співробітників. Як показує аналіз, врахування цих елементів 

сприяє підвищенню продуктивності персоналу, досягненню стратегічних 

цілей, адаптації до особливостей діяльності підприємства і зменшенню 

фінансових витрат [7]. 

Савіна Г. Г. і Скібіна Т. І. у своїй роботі окреслюють основні фактори, 

що впливають на ефективність управлінських процесів у підприємстві, 

класифікуючи їх за трьома рівнями. На макрорівні до ключових факторів 

віднесено такі аспекти, як економічний стан держави, рівень соціального 

розвитку, науково-технічний прогрес, природне середовище, а також 

законодавча і нормативно-правова база. Мікрорівень охоплює взаємодію зі 

споживачами та постачальниками. Внутрішній вплив обумовлений такими 

чинниками, як інноваційний розвиток, фінансова результативність 

підприємства, організація виробничих процесів, реалізація стратегічних цілей, 

а також системи управління персоналом. Проведене авторами дослідження 

специфіки функціонування підприємств, що дозволяє всебічно охопити 

чинники, які визначають загальну ефективність управління. Однак при цьому 

не було приділено належної уваги питанням впливу, що залишає простір для 

подальших досліджень у цьому напрямі [37]. 

З огляду на викладене вище, стало очевидним необхідність 

удосконалення процесу управління ефективним використанням. У 

запропонованому підході, порівняно з існуючими, особливу увагу приділено 

розробці схеми ресурсів. В рамках даної концепції здійснено класифікацію 

чинників середовища на три основні категорії: зовнішні, загальні та 

специфічні внутрішні. Це дозволило не лише оцінити ступінь, процеси, але й 

ідентифікувати слабкі місця. На основі проведеного аналізу розроблено 

практичні  рекомендації,  а  також  оптимізації  управлінських  процесів, 
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спрямованих на формування та ефективне використання трудових ресурсів. 

Крім того, були розроблені заходи щодо прогнозування рівня продуктивності 

праці та забезпечення її зростання, що сприяє максимізації ефективності 

задоволенню стратегічних інтересів підприємства. 

Це дозволяє оцінити їхній вплив на використання робітників, управління 

персоналом, прогнозувати можливі результати діяльності під впливом 

зазначених чинників, визначати потенційні зміни в майбутньому, а також 

складати перелік факторів, до яких слід адаптуватися або нейтралізувати їхній 

негативний вплив. Такий підхід позитивно позначиться не тільки на 

раціональності використання персоналу й продуктивності праці, але й 

сприятиме росту. 

Впровадження запропонованого підходу забезпечує системний аналіз 

усіх ключових факторів впливу, сприяє їх структуризації та формує сприятливі 

умови для глибокого дослідження особливостей діяльності цих суб’єктів 

господарювання. Він вирізняється цілісністю, простотою та єдністю, а також 

сприяє оптимізації виробничої діяльності та підвищенню її ефективності. 

 

1.2. Актуальні підходи до розробки механізмів управління 

ефективністю використання трудових ресурсів у промислових підприємствах 

 

Функціонування промислових підприємств постійно залежить від 

динаміки ринкового середовища та впливу низки чинників. Дія цих чинників 

часто призводить до погіршення результатів діяльності підприємств, що 

створює потребу у детальному аналізі та нейтралізації негативного впливу. 

Основною метою керівництва будь-якого підприємства є зростання 

ефективності роботи та поліпшення показників діяльності дієвого механізму 

управління. Однак навіть ефективно організований механізм управління 

недостатній для їхньої діяльності. Значною мірою показники діяльності 

підприємств залежать від роботи персоналу: саме від рівня їхньої ефективності 
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визначаються якість виробленої продукції, терміни виконання робіт, розмір 

прибутку та конкурентоспроможність на ринку. На сьогодні спостерігається 

загальне погіршення стану багатьох промислових підприємств. Багато 

підприємств стикаються з проблемою дефіциту кваліфікованих кадрів, що 

ускладнює їхню операційну діяльність. Значну частину співробітників у таких 

організаціях складають спеціалісти передпенсійного віку, а недостатньо 

адаптованими до вимог сучасного ринку праці. Зокрема, важливе значення має 

впровадження інноваційних методів мотивації співробітників, формування 

кадрового резерву та прийняття обґрунтованих рішень у сфері персоналу. У 

цьому контексті виникає гостра необхідність розробки та імплементації 

механізму управління ефективністю використання трудових ресурсів. При 

створенні такого механізму важливо враховувати широкий спектр впливових 

чинників, а також базувати його на ключових принципах, функціях і 

методологічних підходах до управління персоналом. Забезпечення 

комплексної перспективи під час вирішення актуальних проблем сприятиме 

підвищенню конкурентоспроможності підприємств та їх адаптації до 

змінюваних умов ринку. 

Проаналізуємо підходи різних науковців, щоб краще зрозуміти 

особливості його структури та принципи організації [13]. 

Ущаповський К.В. та Костін Ю.Д. внесли суттєві вдосконалення до 

структури організаційно-економічного механізму прийняття рішень, 

спрямованого на оптимізацію управління персоналом. Створена структура 

складається з основних блоків: аналізу, оцінки ефективності резервів для 

підвищення її ефективності, розробки організаційних заходів і оцінки 

економічного ефекту. Завдяки комплексному підходу дослідників вдалося 

забезпечити вдосконалення кадрової стратегії, здійснення всеосяжної оцінки 

управлінських механізмів, впровадження дієвих мотиваційних методів, 

формування обґрунтованих організаційних рішень та підвищення загальної 

ефективності управлінської системи [43]. 
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Дослідження, проведене Крамаренком А.В., було присвячене 

вдосконаленню механізму, що охоплює такі ключові елементи: керуючу 

підсистему, принципи управління персоналом, цільову та функціональну 

підсистеми, підсистему забезпечення, інструменти й методи управління, 

керовану підсистему, а також аналіз ефективності управління персоналом. 

Варто відзначити, що основний акцент був зроблений на раціональному 

формуванні персоналу з використанням цього механізму. Проте, на нашу 

думку, автор недостатньо зосередився на обґрунтуванні важливості 

управління ефективністю використання кадрів та інтеграції відповідних 

управлінських інструментів у цьому процесі [25]. 

Робота Кендюхова О.В. привертає значну увагу та має особливу 

цінність. Цей механізм розглянуто як взаємодіючу систему, що включає 

об’єкти та елементи управління, реагує на вхідні впливи, генеруючи вихідну 

реакцію, та орієнтована на відтворення інтелектуального капіталу. Структура 

організаційно-економічного механізму включає цілі підприємства, зовнішні та 

внутрішні фактори, керуючу підсистему, керовану підсистему та оцінку 

ефекту від його застосування. Функціонування проаналізованого механізму 

спрямоване на досягнення кінцевого результату, забезпечення соціального 

ефекту та усунення протиріч між виробниками та власниками [20]. 

Рекомендується провести аналіз досліджень Якименко Н.В. та Антіпова 

А.С., присвячених вивченню механізму управління трудовими ресурсами 

організації. Ключовою метою цього механізму є використання фінансових 

заохочень, застосування нормативно-правових актів, формування економічної 

зацікавленості у праці, реалізація процедури винагород, організація 

управління професійним зростанням, відновлення процесу випуску продукції, 

а також збільшення конкурентоспроможності підприємства на ринку [49]. 

Калина А.В. здійснила аналіз організаційно-економічного механізму 

стимулювання праці, який має забезпечувати розвиток персоналу, включаючи 

кілька ключових блоків. Цей механізм включає широкий спектр заходів: підбір 

персоналу, оцінку продуктивності як окремих працівників, так і всього 
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підприємства, аналіз фінансової стабільності компанії, розроблення дієвих 

мотиваційних методик, формування позитивної атмосфери в колективі, 

визначення відповідальності кожного працівника та структурного підрозділу, 

встановлення оптимальних показників механізмів захисту від недієвих 

мотиваційних стратегій, правильне формування системи заробітної плати та 

покращення рівня інформаційної підтримки цього механізму. Головною 

метою такого підходу є чітке визначення внеску кожного працівника в 

діяльність підприємства та сприяння розвитку їхніх професійних здібностей 

[16]. 

У рамках свого дослідження Калина А.В. здійснила ґрунтовний аналіз 

організаційно-економічного механізму оплати праці, окресливши його основні 

складові: механізм організації, механізм регулювання, мотиваційний 

механізм, соціальний механізм, інформаційний механізм, механізм 

забезпечення та механізм нормативно-правового регулювання. Цей 

комплексний механізм спрямований на виконання ключових функцій 

заробітної плати, серед яких виділяються оптимізація, відтворення, 

регулювання, стимулювання та соціальна підтримка. Застосування подібного 

механізму сприятиме не лише забезпеченню стабільності у виплатах 

заробітної плати, але також ефективному задоволенню потреб працівників 

[15]. 

Аналіз існуючих досліджень з цієї теми виявив недоліки в теоретичних 

засадах створення напрацьовано єдиного підходу до розробки механізму 

управління ефективністю використання кадрових ресурсів, бракує практичних 

обґрунтувань його впровадження, а також чітко не визначено складові та 

структуру цього механізму. У зв'язку з цим виникає необхідність 

удосконалення та активного впровадження такого механізму, який буде 

ефективним для промислових підприємств, матиме практичну цінність, 

сприятиме підвищенню виробничо-господарської діяльності, зменшенню 

витрат і збільшенню прибутковості [10]. 
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Механізм із застосуванням системного підходу і являє собою 

комплексну систему взаємопов'язаних компонентів. У рамках дослідження 

визначено ключові складові, інструменти та структуру цього механізму, який 

базується на використанні методів та функцій управління, дотриманні 

принципів менеджменту та врахуванні динаміки ринкового середовища. 

Основне завдання механізму — забезпечення цілеспрямованого впливу на 

персонал шляхом формування заходів і створення умов, що сприяють 

розвитку трудового потенціалу працівників. Це включає оптимізацію процесів 

застосування трудових ресурсів. Зазначений механізм покликаний 

забезпечувати регулювання управлінських процесів з урахуванням поточного 

рівня ефективності використання трудових ресурсів. Він ґрунтується на 

принципах синергійного управління і передбачає розробку стратегій 

вдосконалення методів використання персоналу, що спрямовано на 

підвищення продуктивності підприємства, його функціональних результатів 

та отримання економічного ефекту в довгостроковій перспективі. Особливу 

роль тут відіграє адаптація до зовнішніх чинників, які суттєво впливають на 

реалізацію процесів. 

Цей механізм відіграє ключову роль у систематизації роботи персоналу 

та ефективному функціонуванні підприємства. Під час його розробки 

необхідно враховувати як поточні завдання, так і стратегічні цілі організації. 

Важливо також передбачити можливість модифікації та вдосконалення 

механізму, адже зовнішні фактори можуть впливати на цілі підприємства, а 

також змінювати інтереси та пріоритети працівників. Така гнучкість 

сприятиме поліпшенню фінансових показників діяльності компанії [11]. 

Використання механізму має допомогти досягти таких результатів: 

задовольнити потреби працівників; покращити використання персоналу; 

збільшити продуктивність праці; налаштувати процес управління; підвищити 

мотивацію та економічну зацікавленість; здатність працівників бути 

самостійними  та  відповідальними;  розробляти  та  приймати  ефективні 
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управлінські рішення; поширювати інформацію серед працівників; 

враховувати їх інтереси при прийнятті рішень [14]. 

Важливим кроком є аналіз та оцінка теперішнього способу управління 

ефективністю використання працівників на виробничому підприємстві. Якщо 

такий механізм є, потрібно визначити його переваги та недоліки, виявити 

відхилення в досягненні поставлених задач, встановити напрямки 

покращення, оцінити компетентність керівників у роботі з механізмом та 

рівень їхніх навичок, а також перевірити доцільність його вдосконалення. 

Якщо механізм відсутній, то виникає срібна потреба у його створенні та 

впровадженні. На більшості підприємств цього механізму не існує, тому 

потрібно розробити його. 

Наступним етапом є розробка програми, спрямованої на вдосконалення 

механізму. До завдань програми входить створення плану розробки механізму, 

визначення його структури, основних напрямів покращення та методів 

впровадження. Крім того, передбачається встановлення завдань для окремих 

елементів механізму, формування очікуваних результатів та визначення 

строків реалізації. Окрему увагу буде приділено розробці послідовності дій, 

спрямованих на покращення роботи механізму, а також забезпечення розвитку 

підприємства в умовах його практичного застосування. 

Основними зовнішніми чинниками впливу є: економічний стан країни, 

політична ситуація, чинні закони та нормативи, що регулюють трудові 

відносини, рівень оподаткування, розвиток відповідної галузі, зміни в 

уподобаннях і потребах споживачів, нововведення в сфері, показники 

безробіття. До ключових внутрішніх факторів належать: доступність 

інформації всередині підприємства, фінансові ресурси організації, стратегічне 

планування розвитку, структура управління та підходи до використання 

персоналу, внутрішні трудові норми, технічне й технологічне оснащення, 

соціально-психологічний клімат у колективі, забезпеченість ресурсами, 

визначені цілі та завдання підприємства, організація виробничих процесів, 

якість виконання роботи працівниками, механізми використання людських 
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ресурсів, наявність матеріальних стимулів, умови праці та її організація, 

складність виконуваних обов’язків, час і затрати на виконання завдань, а 

також забезпечення соціальних гарантій для працівників. 

Щодо завдань механізму, для промислових підприємств мають бути 

визначені наступні: збільшення ефективності роботи; скорочення часу, на 

який працівники виконують завдання; автоматизація робочих місць; 

підвищення продуктивності працівників; впровадження нової техніки; 

зниження витрат на виробництво продукції; організація робочого процесу в 

окремих відділах; залучення працівників до результатів роботи; зростання 

прибутку від продажу продукції; контролювання виконання роботи 

працівниками; раціональне розподілення та використання трудових ресурсів; 

доступність і поширення інформації про результати праці серед керівництва. 

Механізм управління ефективністю використання має враховувати 

кілька важливих частин. Серед них соціальна – це дотримання умов угоди з 

працею, використання різних способів мотивації. Інноваційна частина – це 

застосування сучасних засобів виробництва, впровадження нових технологій, 

устаткування, оснащення робочих місць, нові методи управління. 

Технологічна частина – це стан обладнання, наявність нової техніки, 

оновлення продукції, підвищення знань працівників для роботи з новим 

устаткуванням. Економічна частина – це методи через заробітну плату. 

Фінансова – це витрати на розвиток персоналу, як вони використовуються, 

управління працівниками, аналіз, чи відповідають витрати очікуваним 

результатам. Інформаційна – це аналіз, якість доступу до даних, обмін 

інформацією в підприємстві, наскільки ця інформація доступна для прийняття 

рішень. Використання всіх цих частин допоможе ефективно працювати 

механізму, аналізувати його роботу та визначити, у якому напрямку йти далі. 

У дослідженні підкреслюється важливість визначення відповідальності 

керівництва підприємства та його структурних підрозділів за досягнення 

стратегічних цілей, реалізацію поставлених завдань, досягнення запланованих 

результатів, оперативність прийняття управлінських рішень та ефективне 
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розв’язання проблем, що виникають у процесі діяльності. Особлива увага 

приділяється дотриманню встановлених норм, правил і рекомендацій у 

контексті управління. У цьому зв’язку детально аналізуються обов’язки 

керівництва та структурних одиниць стосовно впровадження механізмів 

управління, а також послідовної реалізації кожного етапу цих механізмів із 

використанням сучасних методів і підходів для підвищення ефективності 

управління трудовими ресурсами. У разі недосягнення встановлених 

показників передбачено застосування різних видів відповідальності, серед 

яких матеріальна, адміністративна та дисциплінарна. 

Етап аналізу роботи різних відділів та рівня розвитку виробничого 

підприємства включає в себе розглядання питань щодо ефективності 

виробництва, здатності підприємства платити борги, якості продукції на 

ринку, обсягу продажів, наявності непередбачених зобов’язань, змін 

заробітної плати, отриманого прибутку за кілька періодів, частоти 

використання нової техніки, умов праці, доступу до грошових коштів та 

застосування методів стимулювання співробітників. Після виконання цього 

етапу приймається рішення про можливість зміни управлінських процесів та 

наявність необхідних ресурсів. 

Наступним кроком є аналіз середовища, в якому працює персонал. На 

цьому етапі вивчаються умови праці, їхній рівень безпеки, відповідність 

режиму роботи, наскільки задоволені працівники умовами праці, доступність 

їм інформації, а також виявляється незайнятий кадровий потенціал. За даними, 

отриманими під час цього аналізу, визначаються проблеми, які виникають у 

підприємстві при роботі з персоналом, а також рівень їхнього невдоволення 

умовами праці, щоб прийняти відповідні рішення. 

Далі виконується перевірка як ефективно працює управління, 

використовується персонал і система управління персоналом на виробничому 

підприємстві. Визначається аналіз показників, які відображають використання 

працівників, як організовано їхню роботу, чому знизилася продуктивність 

підприємства, як ефективно вирішуються питання кадрів та які приймаються 
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управлінські рішення. Також оцінюється, наскільки ефективно працює 

система управління персоналом, з урахуванням аналізу відповідних 

показників. Якщо знизилася продуктивність праці, зменшився обсяг 

виробництва, виникла негативна динаміка рішення про необхідність 

покращення управління ефективністю використання персоналу. 

Формування засобів для ефективного управління персоналом — 

наступна стадія процесу, який передбачає аналіз даних попередніх етапів і 

створення відповідних інструментів. Використання таких інструментів 

дозволить подолати проблеми неефективного управління працівниками, 

неоптимального планування, організації, контролю їхньої роботи та зниження 

результативності діяльності підприємства. Цей інструментарій включає в себе 

різноманітні методи і засоби, спрямовані на вдосконалення управління 

людськими ресурсами та пошук можливостей для підвищення ефективності 

їхнього використання. 

Визначення шляхів покращення управління, оптимізації використання 

персоналу, їхнього професійного розвитку та прийняття рішень здійснюється 

після створення відповідних інструментів. У межах цього механізму 

передбачено, що завдяки застосуванню таких інструментів можна проводити 

аналіз і формування резервів, визначати напрями вдосконалення використання 

трудових ресурсів, управляти потенціалом працівників, регулювати 

управлінські процеси, покращувати функціонування кадрової служби та 

спрямовувати розвиток кожного окремого працівника. Практичне 

впровадження цих резервів на виробничих підприємствах дозволить 

підвищити ефективність використання персоналу, удосконалити управлінські 

системи, досягти поставлених завдань механізму та стимулювати розвиток 

професійних здібностей співробітників. 

Далі подається етап створення способів та шляхів управління 

ефективністю використання персоналу, використовуючи складові та 

інструменти механізму. Використання цих складових та інструментів має на 

меті забезпечити правильну роботу механізму, правильно організувати, 
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виконати, внести зміни, а також дозволити створити напрями та способи 

управління персоналом. Під час створення способів та шляхів корисно 

утворити кілька варіантів, вибрати з них найефективніші, подальше 

застосування яких керівництвом допоможе координації процесу управління 

ефективністю використання персоналу, здобуття економічного ефекту. 

Наступним кроком є вдосконалення процесу управління ефективністю 

використання працівників. Основною метою цього механізму є підвищення 

продуктивності персоналу, оптимізація їхнього робочого процесу та 

покращення взаємодії між підрозділами підприємства. Для цього 

використовуються відповідні принципи, методи, інструменти та елементи, 

спрямовані на вдосконалення самого управлінського процесу. Іншими 

словами, після завершення попередніх етапів механізму, фокус переміщується 

на покращення управління ефективністю персоналу. На цьому етапі з 

урахуванням можливостей підприємства, впливу зміни у структурі, процедурі 

та складових системи управління. Спираючись на ключові принципи, функції 

та елементи механізму, керівництво підприємства аналізує та впроваджує нові 

підходи й інноваційні методи управління з метою досягнення запланованого 

економічного результату. 

Завершальний етап передбачає прогнозування потенційного розвитку 

підприємства за умов застосування даного механізму. У його межах 

планується проведення аналізу прогнозних даних, а також оцінка дієвості 

механізму як для теперішньої ситуації, так і для майбутніх перспектив. Окрім 

цього, здійснюється оцінювання його впливу на довгостроковий розвиток 

промислового підприємства та детальний розгляд індикаторів управління 

ефективністю використання персоналу в перспективі. На цьому етапі 

обґрунтовується доцільність інтеграції механізму в операційну діяльність 

підприємства. 

Запровадження механізму на промисловому підприємстві дозволить 

ефективно організувати використання персоналу, підвищити виробничі 

потужності, збільшити прибутковість діяльності та досягти синергетичного 
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ефекту. Це стане можливим за умови раціонального управління механізмом, 

оптимального використання ресурсів працівників і ефективного контролю 

їхньої продуктивності в довгостроковій перспективі. 

 

1.3. Методологічні підходи щодо оцінки та формування системи 

регулювання ефективності використання персоналу на промислових 

підприємствах 

 

У сучасних умовах ефективність функціонування промислових 

підприємств істотно залежить від правильної організації управлінського 

процесу, яка включає розумне керівництво персоналом. Удосконалена 

організація праці, раціональне використання людських ресурсів, 

стимулювання трудової активності, підвищення кваліфікації працівників та 

розвиток їхніх здібностей сприяють реалізації ключових цілей підприємства, 

досягненню зазначених стратегічних завдань і забезпеченню стійкого 

розвитку. У сучасному динамічному ринковому середовищі важливо не тільки 

вчасно реагувати на зміни, але й ефективно використовувати трудовий 

потенціал, сприяти професійному розвитку працівників та підтримувати 

високий рівень їхньої кваліфікації. Тим не менш, багато промислових 

підприємств стикаються з проблемами, такими як зниження продуктивності, 

високий рівень відтоку кадрів, незадоволення умовами праці, що часто 

пов'язано з недоліками в управлінських процесах і пасивністю керівних 

структур. Відсутність дієвої системи управління кадрами може призводити до 

зменшення трудових показників, втрати конкурентоспроможності, 

скорочення виробничих обсягів, накопичення боргів, погіршення фінансових 

результатів та деградації виробничих процесів. Такі явища негативно 

впливають на позиції підприємства на ринках збуту. Для запобігання цьому 

керівництву необхідно розробляти та впроваджувати заходи, спрямовані на 

оптимізацію, що передбачає оптимізацію трудових процесів, зниження витрат 

і підвищення прибутковості підприємства. Використання сучасних підходів до 
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управління персоналом стає ключовим інструментом стабілізації виробничої 

діяльності, поліпшення фінансових результатів і забезпечення перспективного 

розвитку. До того ж, ефективне управління кадрами включає аналіз впливу як 

внутрішніх, так і зовнішніх факторів на трудові ресурси, умови праці та 

організацію виробничих процесів. Регулярні дослідження витрат на персонал, 

вирішення кадрових питань та реалізація стратегій підвищення 

конкурентоспроможності мають центральне значення для сучасних 

промислових підприємств. 

Успішне функціонування промислових підприємств значною мірою 

залежить від правильної організації праці персоналу, впровадження 

ефективних методів управління та аналізу продуктивності використання 

кадрів. На кожному підприємстві виникає потреба у систематичному 

дослідженні роботи працівників, оцінці їхніх професійних характеристик та 

результативності діяльності. Це є ключовим аспектом для прийняття 

стратегічно важливих управлінських рішень щодо оптимізації і передбачає 

застосування сучасних методів і показників продуктивності. Такі оціночні 

методи дають змогу керівництву отримати детальну та об’єктивну інформацію 

про ефективність персоналу, визначити сильні й слабкі сторони у 

функціонуванні системи кадрів, виявити проблемні аспекти їхньої роботи та 

потенційні можливості зменшення витрат. Аналіз дозволяє також окреслити 

необхідні заходи для вдосконалення управлінських процесів і досягнення 

поставлених цілей. Проведення таких досліджень має важливе значення для 

підприємств, які прагнуть покращити свою діяльність, оптимізувати 

механізми управління персоналом і вирішити існуючі проблеми. З метою 

підвищення ефективності функціонування підприємства доцільним є 

запровадження сучасних підходів до управління та оцінювання 

продуктивності трудових ресурсів. Такий підхід сприятиме не лише реалізації 

стратегічних завдань, але й формуванню необхідних передумов для 

забезпечення сталого розвитку компанії. 
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Процес формування та проектування системи управління персоналом 

являє собою складну й багатогранну задачу. На початковій стадії особливу 

увагу слід приділити аналізу теоретичних концепцій, розроблених різними 

науковцями, які спрямовані на оптимізацію та підвищення результативності 

функціонування подібних систем. 

Каличева Н.Є. і Стецюк М.І. досліджували питання удосконалення 

системи управління персоналом, проте їхня робота не містила детального 

опису самого процесу вдосконалення та ключових структурних елементів цієї 

системи. Водночас концепція запровадження дієвої системи управління на 

підприємстві видається повністю виправданою, адже вона може суттєво 

сприяти його розвитку [17]. 

Годящев М.О. дослідив структуру та провів аналіз її підсистем, 

запропонованих Корсаковим Д.О. До цих підсистем належать: аналіз і 

планування ресурсів персоналу, забезпечення мотивації співробітників, оцінка 

їхньої результативності, формування безпечних умов праці, управління 

професійним розвитком персоналу, нормативно-правове регулювання, 

доступність і поширення інформації, а також удосконалення організаційної 

структури управління. Серед основних складових систем управління 

персоналом було зазначено: система реалізації процесу управління; 

комунікаційне забезпечення процесу управління; інформаційне забезпечення; 

система правового забезпечення. Автор стверджує, що інтеграція підсистем у 

структуру управління персоналом є важливим чинником для забезпечення її 

функціональної узгодженості та оптимальної взаємодії складових елементів. 

Це твердження є цілком обґрунтованим, адже належно організована система 

управління персоналом має вирішальне значення для розвитку інноваційного 

потенціалу працівників, сприяння їхній активності та підвищення загальної 

ефективності роботи організації [6; 23]. 

У роботі Кравець І.М. і Рушанян С.С. підтримують точку зору щодо 

важливості інтеграції різних підсистем у рамках цієї системи для забезпечення 

її ефективного функціонування. Структура системи управління персоналом 
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визначається особливостями діяльності підприємства, його масштабами та 

місцем розташування. Аналіз оцінив на прикладі конкретного підприємства, 

враховуючи як економічні, так і соціальні аспекти. Було запропоновано низку 

вдосконалень, серед яких: соціальний захист працівників, оптимізація 

внутрішньої взаємодії в колективі, впровадження сучасних мотиваційних 

методів, перегляд політики відпусток, автоматизація управлінських процесів 

та чітке визначення завдань системи управління. До основних заходів, на 

думку авторів, належать підвищення рівня комфорту робочого середовища, 

організація навчання для персоналу та впровадження новітніх технологій 

управління працівниками. Однак варто було б також розробити чітку 

послідовність або етапи реалізації запропонованих змін, що дозволило б 

оцінити їхню практичну користь і полегшити впровадження рекомендацій у 

реальній діяльності підприємств [8]. 

Українська Л.О. та Курінний О.В. досліджували методичні засади, які 

повинні сприяти оптимальному використанню людського капіталу через 

застосування відповідних інструментів, дотримання визначених принципів і 

включення таких елементів, як управлінська структура та об'єкт управління. 

Серед ключових результатів впровадження виділили: встановлення 

різноманітних форм мотиваційних винагород, ухвалення обґрунтованих 

кадрових рішень, а також вдосконалення процесу оцінювання ефективності 

діяльності працівників. Формування такої системи передбачає кілька основних 

етапів: виявлення наявних проблем, координація процесу розробки системи 

управління, пошук шляхів її вдосконалення та аналіз результативності 

управлінських дій. Головна мета цієї системи полягає у збільшенні трудового 

потенціалу, зміцненні співпраці серед працівників та прогнозуванні тенденцій 

подальшого розвитку [42]. 

Чобіток В.І. і Волощенко А.В. розробили підходи, ключові підсистеми, 

серед яких: створення умов праці; правове забезпечення; інформаційний 

обмін; регулювання мотивуючих методик; управління розвитку кадрів; 

організація  трудових  відносин;  процес  набору  співробітників;  лінійне 
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управління; вдосконалення організаційної структури; маркетинг; соціальний 

розвиток у межах управління [46]. 

Структурні елементи системи управління персоналом охоплюють 

декілька ключових аспектів, серед яких можна виокремити: вплив факторів 

ринкового середовища; стан і динаміку на ринку збуту продукції; положення 

трудового законодавства; масштаб діяльності підприємства; основні завдання 

та цілі організації; особливості процесу управління; застосовувані методи 

керівництва; систему роботи з кадрами, а також аналіз ефективності 

управління персональним ресурсом. 

Інтеграція системи управління персоналом у діяльність підприємства 

спрямована на підвищення його конкурентоспроможності, вдосконалення 

виробничих процесів і забезпечення ефективного та раціонального 

використання кадрових ресурсів. 

Попри значний науковий інтерес до проблем управління персоналом, 

досі не сформовано ефективної методології для розробки системи, а також 

чітко окреслені етапи її створення, адаптовані для практичного впровадження 

у діяльність промислових підприємств. 

Єдиний підхід до розробки системи управління ефективністю 

використання персоналу, який би враховував особливості діяльності 

промислових підприємств відсутній, вплив різноманітних факторів і ризиків 

на процес роботи з персоналом, чітко окреслював цілі та очікувані результати, 

а також гарантував стабільне й ефективне функціонування цієї системи в 

майбутньому. 

Таким чином, першочерговим завданням постає розробка теоретичних 

засад і визначення практичної значущості впровадження системного та 

послідовного підходу до організації та функціонування підприємств. 

Згідно з результатами проведених теоретичних досліджень, автор 

розробив удосконалену модель управління ефективністю на підприємствах. 

Пропонована система містить додаткові етапи, спрямовані на оптимізацію 

управління персоналом, що дозволяє побудувати цілісний та інтегрований 
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алгоритм її впровадження з урахуванням специфіки функціонування 

промислових підприємств, особливостей управлінських процесів та 

організації трудової діяльності. Такий системний підхід сприятиме розробці 

ефективної управлінської моделі, її успішному впровадженню та розробці 

методологічних інструментів для підвищення результативності. Водночас він 

дозволить мінімізувати потенційні ризики й загрози, а також врахувати вплив 

факторів, необхідних для оптимізації. Крім того, модель сприяє визначенню 

майбутніх потреб у кадрових ресурсах, підтримує розвиток підприємства та 

забезпечує його повноцінне функціонування у конкурентному середовищі. 

Розроблена нами послідовність вирізняється тим, що під час її створення 

враховано специфіку працівників, необхідність впровадження відповідної 

системи, а також вплив ризиків ринкового середовища. Крім того, було 

визначено очікуваний результат від впровадження. Ця послідовність 

характеризується легкістю розробки, доступністю для розуміння, 

адаптивністю. 

Фактори, які визначають управління та ефективне використання 

персоналу, потрібно досліджувати як невід'ємний початковий етап у створенні 

системи контролю продуктивності кадрових ресурсів. З метою оптимізації 

процесу управління, врахування цих факторів під час організації роботи 

персоналу та реалізації стратегічних завдань проводиться їх ретельний аналіз. 

До основних внутрішніх факторів належать: достатнє забезпечення 

ресурсами; частка працівників у витратах; кваліфікація працівників; 

можливості кар'єрного зростання; психологічний клімат команди; організація 

та планування роботи з персоналом; механізм розподілу обов'язків між 

працівниками; ступінь відповідальності за порушення норм; застосування 

мотивації; наявність сучасних технологій; та правова база регулювання роботи 

з персоналом. 

Те, як працює система управління та механізм управління таким чином. 

Механізм управління слід використовувати, коли він необхідний, оскільки він 

є важливим компонентом системи. Одним із взаємопов'язаних компонентів 
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системи управління є механізм управління; Їх взаємодія повинна бути 

стабільною та тривалою з метою досягнення спільної мети. 

Механізм управління ефективністю використання персоналу має на меті 

забезпечення сталого й оптимального залучення працівників до виконання 

трудових функцій. Він орієнтований на задоволення потреб підприємства в 

раціоналізації організаційної структури персоналу, регулювання 

управлінських процесів, формування трудового потенціалу, реалізацію 

поставлених завдань, досягнення економічних переваг, а також створення 

сприятливих умов для стратегічного розвитку організації. У свою чергу, 

система управління сприяє одночасній координації діяльності всіх працівників 

задля досягнення корпоративних цілей, ефективного використання людського 

ресурсу та забезпечення стабільного функціонування й прогресу 

підприємства. Таким чином, взаємодія між системою та механізмом 

управління створює синергетичний ефект, що сприяє покращенню діяльності 

промислового підприємства. 

Тепер головна мета - розповісти людям про систему працівників і про те, 

як це працює, змінити людей, які працюють на компанію, зробити роботу 

простішою і кращою для компанії. Керівництво також має переконатися, що 

система готова до розвитку, перевіряти кожен її крок, дбати про те, як добре 

вона працює, слідувати правилам і використовувати стандарти. 

 

Висновки до першого розділу 

 

 

Сьогодні на промислових підприємствах важливо покращити 

використання персоналу, адже це впливає на їх фінансові результати. Є 

можливість збільшити обсяги виробництва та продажів, а також прибутки, 

якщо ефективно використовувати працівників. Крім того, важливо управляти 

командою, що допоможе підвищити продуктивність, покращити результати 

роботи, організувати процеси та контролювати виконання завдань. Тому 

управління персоналом на підприємствах є важливим для виявлення причин 
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проблем у їх діяльності, розробки заходів для покращення управління та, в 

кінцевому підсумку, для поліпшення фінансового стану. 

Систематизація підходів вчених до трактування понять «персонал», 

«використання персоналу» та «управління персоналом» допомогла 

вдосконалити визначення терміна «управління ефективністю використання 

персоналу на підприємстві». У новому визначенні, на відміну від попередніх, 

підкреслюється, що персонал є головним ресурсом підприємства; ефективна 

робота персоналу сприяє зростанню прибутку; застосування методів мотивації 

підвищує продуктивність праці та задоволення від результатів роботи; 

управління персоналом дозволяє впливати на прийняття рішень щодо 

раціонального використання працівників; мета використання персоналу 

полягає у створенні умов для розвитку трудового потенціалу. 

Враховуючи те, що ефективність використання персоналу залежить від 

чинників оточуючого середовища, які впливають на продуктивність праці, 

використання системи управління, планування діяльності, важливо вивчати і 

аналізувати фактори, які на це впливають. Тому було вдосконалено процес 

управління ефективністю використання персоналу на промислових 

підприємствах, де було визначено чинники зовнішнього, загального та 

внутрішнього середовища. Оцінка цих чинників дозволяє своєчасно визначити 

їх вплив на ефективність роботи персоналу, виявити слабкі сторони в 

управлінні, вибрати способи адаптації, встановити напрями покращення 

роботи та організувати та використовувати персонал більш ефективно для 

досягнення поставлених мет. 

Щоб покращити роботу працівників, забезпечити гармонійну роботу 

всіх компаній, створити кращі умови для їх розвитку, правильно керувати 

працівниками та збільшити ефективність роботи, потрібно використовувати 

вдосконалений механізм управління ефективністю використання персоналу 

промислових підприємств. На практиці використання такого механізму на 

підприємствах дозволить досягти поставлених цілей, покращити роботу з 
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персоналом, керувати ним ефективніше та отримувати потрібні показники 

виробництва та господарської діяльності. 

Удосконалено порядок створення системи управління ефективністю 

використання працівників на виробничих підприємствах. Впровадження цієї 

системи у роботу підприємств дозволить не лише покращити інформаційне та 

організаційне забезпечення управління, врахувати вплив ринкових умов, але й 

забезпечить успішне використання системи, дієвість її застосування, 

допоможе раціональніше використовувати трудовий потенціал, налагодити 

процес управління, створити комфортні умови для працівників та сприятиме 

успішній роботі підприємств. 
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РОЗДІЛ 2. 

ДОСЛІДЖЕННЯ АКТУАЛЬНОГО СТАНУ ВИКОРИСТАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ НА ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВАХ 

2.1. Аналіз стану використання персоналу на промислових 

підприємствах 

 

Ефективне залучення персоналу виступає одним із ключових елементів 

для розвитку й успішної діяльності промислових підприємств, особливо в 

харчовій промисловості. Саме від умілого управління трудовими ресурсами 

значною мірою залежить конкурентоспроможність підприємства, обсяги 

виробництва продукції та його фінансовий стан. Грамотне управління кадрами 

свідчить про здатність керівництва ухвалювати обґрунтовані кадрові, 

адміністративні та управлінські рішення, а також відображає ефективність 

роботи кадрової служби та загальний прогрес підприємства. З огляду на це, 

більшість промислових організацій приділяють значну увагу оптимізації 

роботи персоналу. Раціональне управління трудовими ресурсами дає змогу 

підприємству не лише приймати стратегічно правильні рішення, але й 

виявляти приховані резерви для підвищення продуктивності, вдосконалення 

виробничих процесів, зростання рентабельності й ділової активності. Це також 

сприяє покращенню результатів окремих підрозділів і загального 

функціонування підприємства. Однак найбільш ефективного використання 

персоналу можна досягти за умови правильно побудованого управління його 

діяльністю. Система управління кадрами включає такі аспекти: підвищення 

продуктивності праці, поліпшення її якості, планування і організацію робочих 

процесів, відбір і професійний розвиток співробітників, вирішення внутрішніх 

конфліктів у колективі та оптимізацію витрат на персонал. Таким чином, 

керівництво підприємства повинно приділяти особливу увагу питанню 

покращення організації роботи з персоналом — ключового фактору, що сприяє 

зростанню виробничих показників та загальної ефективності господарської 

діяльності. 
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Питання кадрового забезпечення підприємств, витрат на персонал, 

організації заробітної плати, а також показників реалізації продукції та 

прибутковості діяльності промислових підприємств України є надзвичайно 

важливими і потребують ретельного аналізу. Ефективне управління 

людськими ресурсами безпосередньо впливає на результативність виробничих 

процесів, успіх діяльності підприємств, обсяги продажів та доходи. Водночас 

продуктивність праці істотно залежить від рівня оплати, застосування 

сучасних підходів до мотивації персоналу [11]. 

Зважаючи на дослідження, проведені іншими авторами, нами також 

було проаналізовано відповідні проблеми, розпочавши з оцінки динаміки 

зайнятості працівників. 

Дослідження загальної чисельності зайнятих та найманих працівників у 

суб’єктів господарювання відіграє ключову роль. Інформація щодо кількості 

зайнятих працівників представлена в табл. 2.1. 

Станом на 2024 рік загальна кількість зайнятих працівників у 

промисловості України скоротилася з 2176,9 тисяч осіб (у 2023 році) до 2151,6 

тисяч осіб, що відповідає падінню на 1,16%. Упродовж цього періоду 

спостерігалося зростання кількості працівників у переробній промисловості 

(на 1,08% порівняно з 2023 роком) та суттєве скорочення у добувній 

промисловості (на 7,95% за аналогічний період). Детальніший аналіз показує 

підвищення кількості працівників у виробництві харчових продуктів, напоїв і 

тютюнових виробів на 3,16% у порівнянні з попереднім роком. Зокрема, у 

виробництві харчових продуктів зайнятість працівників зросла на 4,68%, тоді 

як у виробництві напоїв мала місце негативна динаміка зі скороченням на 

7,41%. Водночас у сегменті виробництва тютюнових виробів спад зайнятості 

склав значні 19,44%. 

 

У галузях, пов'язаних із постачанням електроенергії, газу, пари та 

кондиційованого повітря, а також водопостачанням, каналізацією й 

управлінням відходами, у 2024 році відбулося зниження чисельності 

працівників на 5,03% і на 0,93% відповідно у порівнянні з попереднім роком. 
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Таблиця 2.1 

Кількість зайнятих працівників за видами економічної діяльності у 

2020-2024 рр. (тис.осіб) 
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Динаміку кількості розглянемо в табл. 2.2, яка демонструє загальні 

тенденції змін у цій сфері. Дані свідчать, що загальна кількість найманих 

працівників у промисловості скоротилася на 1,19% або на 25,8 тисяч осіб за 

період, що аналізується, порівняно з 2023 роком. В розрізі видів промислової 

діяльності у 2024 році були зафіксовані наступні зміни: у добувній 

промисловості та розробленні кар'єрів кількість працівників зменшилася на 

7,97%; у переробній промисловості спостерігалося зростання на 1,04%; у 

секторах постачання електроенергії, газу, пари та кондиційованого повітря— 

скорочення на 5%, а у сфері водопостачання, каналізації та поводження з 

відходами— зменшення на 0,93% порівняно з 2023 роком. Особливої уваги 

потребує аналіз динаміки зайнятості на підприємствах, що займаються 

виробництвом харчових продуктів, напоїв і тютюнових виробів у контексті 

показників за 2024 рік. На підприємствах харчової промисловості кількість 

працівників збільшилася на 4,66%, тоді як на заводах із виробництва напоїв 

відбулося скорочення на 7,45%. Найвагоміше скорочення відзначено на 

підприємствах із виробництва тютюнових виробів— кількість працівників 

зменшилася на 19,44%. Виробництво харчових продуктів, напоїв і тютюнових 

виробів демонструвало загальне зростання зайнятості в певні роки, зокрема у 

2024 рр., тоді як період з 2020 по 2023 рік характеризувався спадом. Основною 

причиною позитивної динаміки за аналізований період стало підвищення рівня 

заробітної плати в галузі. 

Після аналізу кількості зайнятих і найманих працівників визначено 

витрати цих підприємств на персонал (див. табл. 2.3). Отримані дані свідчать 

про зростання витрат на персонал у промисловому секторі України у 2024 році, 

яке становило 48435,10 млн грн (збільшення на 26,6% порівняно з 2023 роком). 

Таким чином, у харчовій промисловості відбулося збільшення 

зайнятості, що може свідчити про покращення функціонування підприємств 

даної галузі та підвищення її привабливості для працівників. 
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Таблиця 2.2 

 

Кількість найманих працівників на підприємствах 

за видами економічної діяльності у 2020-2024 рр. (тис. осіб) 
 

 

У звітному періоді було зафіксовано позитивну тенденцію зростання 

витрат на персонал у кількох секторах економіки. Зокрема, добувна 

промисловість і розроблення кар'єрів демонструють приріст на 16,96%, 

переробна промисловість — на 32,25%. Водночас зафіксовано зниження 

витрат у секторі постачання електроенергії, газу, пари та кондиційованого 

повітря на 16%, а також у сфері водопостачання, каналізації та управління 

відходами на 29,71% у порівнянні з 2023 роком. 
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Таблиця 2.3 

Витрати на персонал підприємств 

за видами економічної діяльності у 2020-2024 рр. (млн. грн.) 
 

 

У секторі виробництва харчових продуктів, напоїв та тютюнових 

виробів загальні витрати у 2024 році збільшилися на 8068,90 млн грн (35,18%) 

у порівнянні з попереднім роком. Варто зазначити, що динаміка витрат на 

персонал у підприємствах із виробництва харчових продуктів демонструвала 

стале зростання протягом періодів 2020 року та 2022–2024 років, тоді як у 2021 

році спостерігалося їх скорочення. Загальний аналіз показує позитивний 

характер  цієї  динаміки,  що  свідчить  про  прагнення  до  підвищення 
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ефективності виробничих процесів. 

Одним із ключових чинників, що визначають ефективність трудової 

діяльності на промислових підприємствах, є рівень заробітної плати. Він 

значно впливає на залученість працівників до досягнення виробничих цілей, 

формування сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі, 

стабільність кадрового складу, реалізацію потреб і цілей співробітників, а 

також на чисельність і якість кадрового потенціалу. Крім того, заробітна плата 

сприяє формуванню ставлення працівників до своїх обов'язків та підвищує 

рівень відповідальності за результати діяльності. У період з 2020 по 2025 роки 

промисловий сектор демонстрував стійку тенденцію до зростання 

середньомісячної заробітної плати, що стало важливою складовою 

поліпшення умов праці. У 2025 році заробітна плата суттєво зросла порівняно 

з попереднім, 2024 роком. У добувній промисловості середній приріст на 

одного працівника склав 2749 грн, що відповідає 28%, у переробній 

промисловості – 1897 грн (26%), у галузі постачання електроенергії, газу, пари 

та кондиційованого повітря – 2297 грн (27%), а у водопостачанні, каналізації 

та поводженні з відходами – 1350 грн (26%). Особливо помітні зміни 

спостерігаються в межах окремих секторів переробної промисловості. 

Зарплата в виробництві харчових продуктів, напоїв і тютюнових виробів 

зросла на 1582 грн (23%), у текстильному виробництві, виготовленні одягу, 

шкіряних виробів – на 1321 грн (24%). У деревообробці, паперовому 

виробництві та поліграфії приріст склав 1766 грн (27%), тоді як у 

металургійній галузі та виробництві готових металевих виробів (за винятком 

машин і устаткування) він досяг 2599 грн (31%). У секторі виробництва 

електричного устаткування заробітна плата збільшилася на 1891 грн (28%). 

Найзначніше підвищення зафіксовано у сфері виготовлення автотранспортних 

засобів, причепів, напівпричепів та інших транспортних одиниць – на 2411 грн 

(32%). Детальні дані наведено в табл. 2.4. Ці дані свідчать про позитивні зміни 

в оплаті праці співробітників промислових підприємств. Зростання заробітної 

плати в харчовій промисловості також вказує на збільшення кількості 
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працюючих діяльності персоналу, підвищення можливостей підприємств 

нарощувати обсяги та конкурентні переваги, а також сприяти покращенню 

якості життя населення. 

 

Таблиця 2.4 

Динаміка середньомісячної заробітної плати за видами економічної 

діяльності у промисловості у 2020-2025 рр. (на 1 штатного працівника, грн.) 
 

 

 

На основі даних табл. 2.4 можна зробити висновок, що поряд із 

середньомісячною оплатою праці працівників важливе значення має фонд 

оплати праці, який охоплює не лише основну заробітну плату, а й додаткові 

виплати та різного роду заохочення. Цей показник є більш комплексним і 

надає ширшу характеристику структури виплат персоналу. Для забезпечення 
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стратегічного аналізу та оптимізації фінансових витрат підприємств виникає 

необхідність дослідження динаміки фонду оплати праці на промислових 

об'єктах. Такий аналіз сприяє визначенню базового рівня заробітної плати, 

розмірів премій, доплат, винагород за досягнуті результати, а також інших 

соціальних виплат і матеріальної підтримки. З огляду на цей факт було 

здійснено дослідження фонду оплати праці на промислових підприємствах 

України в період з 2024 по 2025 роки, результати якого наведено у табл. 2.5. 

У 2025 році в галузі промисловості загальний фонд оплати праці зріс на 

40,961 млн грн, що відображає значне фінансове покращення. При цьому фонд 

додаткової заробітної плати збільшився на 1,9% порівняно з показниками 2024 

року, тоді як фонд основної заробітної плати зменшився на 2%. У добувній 

промисловості протягом цього ж періоду загальний фонд оплати праці зріс на 

5683,9 млн грн, що відповідає приросту у 23%. Однак було зафіксовано 

скорочення фонду основної заробітної плати на 1,3%. Аналогічна динаміка 

спостерігалася у переробній промисловості, де загальний фонд оплати праці 

підвищився на 27,003,2 млн грн, що становить приріст на 24%, водночас фонд 

основної заробітної плати зазнав зниження на 0,6% у порівнянні з попереднім 

роком. 

У переробній промисловості відбулися зміни порівняно з 2024 роком. У 

цьому секторі загальний фонд оплати праці зріс на 4774,1 млн грн (+21%), при 

підвищенні додаткової зарплати на 3,7%, інших виплат на 1% і зменшенні 

основної зарплати на 4,7%. У текстильній промисловості фонд оплати праці 

збільшився на 1296,9 млн грн (+25,8%), додаткова зарплата зросла на 1,6%, 

основна зарплата зменшилася на 0,7%, інші виплати скоротилися на 0,9%. На 

підприємствах комп’ютерної, електронної та оптичної продукції загальний 

фонд збільшився на 669 млн грн (+24%), основна зарплата зросла на 25%, але 

додаткові виплати знизилися на 23%, а заохочувальні скоротилися на 1,4%. 

Виробництво електричного устаткування показало приріст загального фонду 

на 1101 млн грн (+27%), основна зарплата підвищилася на 0,1%, додаткова 

зарплата — на 0,8%, а заохочувальні виплати впали на 0,9%. 
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Таблиця 2.5 

Структура фонду оплати праці штатних працівників за видами економічної 

діяльності у промисловості за 2024-2025 рр. (млн. грн.) 
 

Підприємства постачання електроенергії, газу та водопостачання 

демонструють приріст: +6463 млн грн (+21%) і +1810 млн грн (+25%) 

відповідно. Зростання в харчовій промисловості свідчить про покращення 

умов праці, врахування досягнень працівників та ефективність роботи 

персоналу. 

Ефективність працівників багато в чому визначається раціональним 

використанням робочого часу, що охоплює відпрацьовані та невідпрацьовані 
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години. Це впливає на рівень заробітної плати, точність її розрахунку, а також 

процес визначення оплати за робочий час. Раціоналізація використання 

робочого часу дозволяє коригувати тривалість робочих змін, запроваджувати 

скорочений графік роботи, вести облік часу, створювати оптимальні графіки, 

здійснювати контроль за його використанням, а також гарантувати 

дотримання підприємствами вимог чинного законодавства. Аналіз даних 

свідчить, що у промисловості загалом за 2025 рік порівняно з 2024 роком 

спостерігалося збільшення відпрацьованого часу на 23 години. Водночас 

відбулося скорочення використання відпусток без збереження заробітної 

плати на 1 годину та зменшення випадків переведення працівників на 

неповний робочий день (тиждень) з економічних причин на 5 годин. 

Візуалізацію цих змін представлено на рис. 2.1. 

У 2025 році, порівняно з 2024 роком, у добувній промисловості було 

зафіксовано зростання відпрацьованого часу працівників на 33 години та 

скорочення невідпрацьованого часу на 16 годин (див. рис. 2.1). У переробній 

промисловості відпрацьований час за цей же період збільшився на 22 години, 

а невідпрацьований – зменшився на 6 годин. Розглядаючи відпрацьований і 

невідпрацьований час за видами діяльності в переробній промисловості у 2025 

році, можна відзначити наступні тенденції: - У виробництві харчових 

продуктів, напоїв та тютюнових виробів спостерігалося збільшення 

відпрацьованого часу на 7 годин, водночас невідпрацьований час зріс на 4 

години порівняно з 2024 роком. - У текстильному виробництві, а також у 

виготовленні одягу, шкіряних виробів та продукції з інших матеріалів, 

відпрацьований час зріс на 23 години, а невідпрацьований скоротився на 1 

годину. - У секторі виробництва деревини, паперу та поліграфічної діяльності 

зафіксовано підвищення відпрацьованого часу на 17 годин. - У виробництві 

машин і устаткування, не віднесених до інших категорій, відпрацьований час 

працівників збільшився на 5 годин. 
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Рис.2.1. Динаміка використання робочого часу працівників за видами 

економічної діяльності у промисловості у 2024-2025 рр. 

(на одного штатного працівника, год.) 

Загалом у переробній промисловості спостерігається позитивна 

динаміка щодо збільшення відпрацьованого робочого часу. Це свідчить про 

покращення умов праці та ефективності використання робочого часу. 

Зростання трудової дисципліни, підвищення інтенсивності виробництва й 

поліпшення якості праці супроводжуються спрямуванням ресурсів на 

підвищення оплати праці та оптимізацію затрат робочого часу. Крім того, 

помітно покращується кваліфікація персоналу, що є важливим фактором для 

успішного розвитку підприємств. 

При оцінці кадрового забезпечення промислових підприємств та 

особливостей використання персоналу важливо зосередитися на аналізі 

витрат, пов'язаних із виробництвом продукції, оплатою праці, внесками на 

соціальні заходи, обсягами виготовленої продукції та показниками 

прибутковості діяльності. У першу чергу було досліджено витрати на оплату 

праці та виробництво продукції, динаміка яких дозволяє оцінити рівень 
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стимулювання працівників, задоволення їхніх потреб, наявність соціальних 

гарантій, пільг, забезпечення виробничого процесу необхідним обладнанням, 

а також орієнтованість підприємства на створення нових видів продукції. 

У період із 2020 до 2024 року в промислових підприємствах України 

спостерігалося поступове зростання витрат на виробництво продукції, що 

підтверджується даними таблиці 2.6. У 2024 році загальна сума таких витрат 

збільшилася на 381079,30 млн грн, демонструючи приріст на 25% у порівнянні 

з показниками 2023 року. Зокрема, витрати на оплату праці зросли на 40187,40 

млн грн, що становить приріст на 27%, а видатки на соціальні заходи 

підвищилися на 8247,70 млн грн, або на 26%. Детальний аналіз цих змін 

наведено в табл. 2.6. 

У добувній промисловості зафіксовано більш стрімке зростання витрат 

на виробництво продукції порівняно з переробною промисловістю. У 2024 

році витрати збільшилися на 29% у добувній галузі та на 25% у переробній, 

якщо порівнювати із 2023 роком. Водночас витрати на оплату праці зросли 

значніше саме в переробній промисловості — на 32%, тоді як у добувній вони 

підвищилися лише на 18%. 

У харчовій промисловості, яка займається виготовленням продуктів 

харчування, у 2024 році порівняно з 2023 роком було зафіксовано значне 

зростання витрат. Зокрема, видатки на виробництво продукції збільшилися на 

71 065,70 млн грн (23%), витрати на оплату праці виросли на 6 314,20 млн грн 

(41%), а сума соціальних відрахувань піднялася на 1 306,00 млн грн (41%). 

Докладну інформацію можна знайти в табл. 2.6. 

У 2024 році порівняно з 2023 роком у галузі харчової промисловості 

відбулося зростання витрат на виробництво продукції. Особливо велике 

зростання відбувся у підприємствах, які виробляють м’ясо та м’ясні продукти: 

витрати виробництва зросли на 31 922,90 млн грн, що на 82%. Також 

збільшилися витрати на оплату праці на 1 937,20 млн грн (89%) та 

відрахування на соціальні заходи — на 400,50 млн грн (85%). 
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Таблиця 2.6 

Витрати на виробництво продукції (товарів, послуг) підприємств за видами 

економічної діяльності у промисловості за 2020-2024 рр. (млн. грн.) 
 

У сегменті переробки та консервування риби, ракоподібних і молюсків 

витрати на виробництво зросли на 19%, на оплату праці — на 49%, а на 

соціальні заходи — на 53%. Підприємства, які виробляють олію та тваринні 

жири, зазнали зростання виробничих витрат на 2 392,60 млн грн (2%), витрат 
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на оплату праці — на 519,30 млн грн (21%) та відрахувань на соціальні заходи 

— на 100,80 млн грн (23%). 

У молочній промисловості фіксується значне збільшення витрат, 

зокрема витрати на виробництво та оплату праці зросли на 38%, а відрахування 

на соціальні заходи підвищилися на 37%. Аналогічно в секторі виробництва 

хлібобулочних і борошняних виробів спостерігається приріст відповідних 

показників: витрати на виробництво зросли на 898,7 млн грн (4%), витрати на 

оплату праці— на 940,6 млн грн (35%), а соціальні відрахування— на 225,0 млн 

грн (39%). У сфері виготовлення готових кормів для тварин зростання було ще 

більш помітним: витрати на виробництво збільшилися на 1 629,9 млн грн 

(21%), витрати на оплату праці— на 147,4 млн грн (49%), соціальні 

відрахування— на 26,3 млн грн (42%). Вплив економічного розвитку також 

відчувається серед підприємств, що здійснюють постачання електроенергії, 

газу, пари, кондиційованого повітря, водопостачання та поводження з 

відходами. У порівнянні з 2023 роком витрати у цих сегментах збільшилися 

відповідно на 26% і 20%, тоді як витрати на оплату праці зросли на 15% і 30%. 

Таким чином, аналіз свідчить про позитивну динаміку в розвитку підприємств 

харчової промисловості та суміжних галузей. Це зростання є результатом 

комплексного вдосконалення ключових аспектів діяльності підприємств. 

Зокрема, спостерігається значне нарощування обсягів виробництва продукції, 

забезпечення соціальних гарантій для персоналу, а також впровадження 

ефективних стимулів для покращення продуктивності праці та умов її 

здійснення. Додатково варто відзначити модернізацію робочого обладнання, 

що супроводжується заміною застарілих технологічних засобів. 

У процесі аналізу динаміки витрат у підприємствах харчової 

промисловості доцільним є зосередження уваги на дослідженні обсягів 

виробленої продукції, оскільки цей показник відіграє суттєву роль у 

визначенні ефективності діяльності підприємства, раціональності організації 

праці  персоналу  та  рівня  задоволення  споживчих  потреб.  Дані  про 
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функціонування промислових підприємств України свідчать про стабільну 

тенденцію до зростання обсягів виробництва протягом 2021–2024 років. 

Особливо помітним було збільшення у 2024 році, коли обсяг продукції зріс на 

500943,40 млн грн (або 27%) порівняно із попереднім роком. Варто зазначити, 

що темпи зростання виробництва у добувній промисловості у 2024 році 

перевищували аналогічні показники у переробній промисловості: приріст 

становив 32,24% проти 28,64%. У рамках переробної промисловості 

виділяється істотне нарощення обсягів продукції у сегменті харчових 

продуктів, напоїв та тютюнових виробів. За вказаний період випуск продукції 

в цьому секторі збільшився на 123701,70 млн грн (27%) порівняно з 

показником 2023 року. Деталізуючи зміни у структурі виробництва харчових 

продуктів, напоїв та тютюнових виробів у 2024 році, найбільш значне 

зростання продемонстрували підприємства, орієнтовані на виробництво 

тютюнових виробів. Їхній обсяг продукції збільшився на 44022,40 млн грн, що 

у відносному вираженні становить зростання в 2,32 рази. Виробництво напоїв 

також продемонструвало вагомий приріст на рівні 16797,50 млн грн (36%), 

тоді як найнижче зростання зафіксовано у виробництві харчових продуктів, 

обсяг яких зріс лише на 62881,80 млн грн (16%). 

У 2024 році порівняно з 2023 роком у виробництві харчових продуктів 

була помічена певна тенденція у зміні обсягів виробленої продукції. На 

підприємствах, які виробляють м’ясо та м’ясні продукти, відбулося зростання 

на 19 608,8 млн грн, що відповідає збільшенню на 34%. У сфері переробки та 

консервування риби, ракоподібних і молюсків обсяги виробництва зросли на 

920,8 млн грн (27%). У галузі переробки та зберігання фруктів і овочів 

виробництво збільшилось на 2384,2 млн грн (16%). У секторі виробництва олії 

та тваринних жирів приріст склав 7523,8 млн грн (5%). На підприємствах, що 

виробляють молочні продукти, обсяги виробництва зросли на 14442,5 млн грн 

(34%). У сфері виробництва хліба, хлібобулочних та борошняних виробів 

зростання становить 3198,4 млн грн (13%). Позитивну динаміку також 

спостерігали  у підприємствах,  які надають електроенергію,  газ,  пару, 
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кондиційоване повітря, а також виконують водопостачання та каналізацію. 

Загалом з 2020 по 2024 рік обсяги виробництва на підприємствах харчової 

промисловості стабільно зростали. Це демонструє результативність роботи 

персоналу, стабільний попит на продукцію та високий рівень її якості. 

Вироблені продукти активно реалізуються як на внутрішньому, так і на 

зовнішньому ринках. 

На основі проведених досліджень варто приділити увагу аналізу частки 

прибуткових і збиткових підприємств у харчовій промисловості. Згідно з 

даними, у період 2020–2023 років діяльність промислових підприємств 

характеризувалася збитковістю. Лише у 2024 році спостерігалося зростання 

кількості підприємств, які отримали прибуток. Зокрема, у цьому році 71,4% 

промислових підприємств були прибутковими, тоді як 28,6% зазнали збитків. 

Щодо добувної промисловості, фінансовий результат у 2024 році, порівняно з 

2023 роком, зріс на 41824,30 млн грн. При цьому сума прибутків збільшилася 

на 48440,00 млн грн, а збитків — на 6615,70 млн грн. У галузі переробної 

промисловості у 2023 році ситуація була негативною, адже фінансовий 

результат був від’ємним. Однак у 2024 році відбулося покращення: 

підприємства цієї галузі досягли прибутку. Зокрема, у 2024 році порівняно з 

2016 роком сума прибутків у переробній промисловості зросла на 30958,30 

млн грн (50,2%), а збитки зменшилися на 12401,90 млн грн (12,8%). 

За підсумками проведеного дослідження виявлено, що підприємства 

харчової промисловості протягом аналізованого періоду демонструють кілька 

позитивних тенденцій. Зокрема, спостерігається зростання ефективності 

використання трудових ресурсів, розвиток виробничого потенціалу, 

досягнення належного рівня кадрового забезпечення та збільшення 

чисельності зайнятих працівників. Також відмічається раціональне 

витрачання коштів на розвиток персоналу, зростання розміру заробітної плати, 

фондів основної та додаткової оплати праці, а також інших стимулюючих і 

компенсаційних виплат. У роботі працівників зафіксовано збільшення 

відпрацьованого часу, а також загального обсягу потреби та виробництво 
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продукції. Відзначається позитивна динаміка в обсягах виробництва продукції 

та фінансових результатах. Ці дані свідчать про ефективне вирішення 

існуючих проблем у галузі, що доповнюється позитивною тенденцією до 

насичення підприємств кваліфікованими кадрами та створення умов для 

раціонального управління виробничим потенціалом. Підприємства 

приділяють значну увагу формуванню трудового потенціалу, враховуючи 

ключові чинники впливу на роботу персоналу. Це сприяє підвищенню 

продуктивності праці, створенню належних умов для роботи, зростанню 

обсягів виробництва та забезпечує стабільне функціонування галузі з 

можливістю подальшого розвитку і вдосконалення діяльності. 

 

2.2. Аналіз ефективності використання персоналу на промислових 

підприємствах 

 

Раціональне управління персоналом безпосередньо сприяє підвищенню 

виробничої активності підприємств, а також позитивним фінансовим 

результатам. Це, своєю чергою, впливає на рівень добробуту населення і 

сприяє загальному розвитку економіки країни. На цей рахунок важливо 

провести детальний аналіз причин зниження фінансово-господарської 

діяльності підприємств або виявити фактори, що сприяють її зростанню. 

Особливу увагу потрібно звернути на дослідження ефективності роботи 

персоналу як на рівні окремих підприємств, так і на регіональному рівні. 

Оцінка ефективності роботи працівників промислових підприємств дозволяє 

виявити існуючі проблеми в їх функціонуванні, визначити перспективи 

розвитку та окреслити напрями вдосконалення. Для цього необхідно 

ґрунтовно проаналізувати умови праці, рух трудових ресурсів, структуру 

персоналу. Такі дослідження створюють базу для прийняття ефективних 

управлінських рішень і стратегій розвитку. 

Спираючись на проведені наукові дослідження та статистичні дані, було 

здійснено  аналіз  низки  показників діяльності промислових підприємств 
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Дніпропетровської області. Метою дослідження стала оцінка ефективності 

використання трудових ресурсів протягом аналізованого періоду, а також 

визначення потенційних напрямів для оптимізації та підвищення 

продуктивності персоналу. 

Оцінка ефективності використання персоналу була проведена на 

прикладі вибраних підприємств харчової промисловості для більш детального 

аналізу стану галузі. До числа досліджуваних об'єктів увійшли такі 

підприємства: Дніпровський олійноекстракційний завод», ТОВ ТД «Щедро», 

ПрАТ «Миронівський завод із виробництва круп і комбікормів»,  ТОВ 

«Олійний дім», а також ТОВ «Оптімусагро трейд». 

На промислових підприємствах Дніпропетровської області був 

проведений аналіз середньомісячної заробітної плати штатних працівників, 

що є ключовим соціально-економічним показником. Цей параметр не лише 

відображає рівень задоволення потреб персоналу, але й виступає 

стимулювальним фактором для підвищення продуктивності праці. Відповідно 

до інформації, наведеної у таблиці 2.7, у період з 2013 до 2025 року 

спостерігалася стійка тенденція до зростання середньомісячної заробітної 

плати співробітників. Зокрема, у 2025 році відбулося суттєве збільшення 

виплат, які перевищили показники попереднього року на 2624,95 гривень, або 

на 31,27% на одного штатного працівника. Подібні позитивні зміни також були 

зафіксовані у підприємствах добувної промисловості, розроблення кар’єрів і 

переробної промисловості. Заробітна плата в цих секторах зросла на 2922,34 

гривень (27,58%) та 2574,33 гривень (32,42%) відповідно. Найвищий рівень 

середньомісячної заробітної плати у 2025 році був відзначений на 

підприємствах, що займаються постачанням електроенергії, газу, пари та 

кондиціонованого повітря. Заробітна плата у цьому сегменті становила 

14111,78 гривень, що на 3293,48 гривень (30,44%) більше порівняно з 

показниками 2023 року. 
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Таблиця 2.7 

Динаміка середньомісячної заробітної плати штатних працівників за видами 

економічної діяльності у промисловості Дніпропетровської області за 2020- 

2025 рр. (у розрахунку на одного штатного працівника, грн.) 
 

Водночас найменший показник заробітної плати у 2025 році зафіксовано 

на підприємствах водопостачання, каналізації та поводження з відходами. 

Заробітна плата тут становила 5993,59 грн, а підвищення порівняно з 

попереднім роком склало лише 29,31%. Загалом спостерігається позитивна 

динаміка  в  підвищенні  заробітної  плати  працівників  промислових 
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підприємств, що свідчить про зацікавленість керівництва у збільшенні 

продуктивності праці та зниженні плинності кадрів. 

Під час визначення розміру заробітної плати штатних працівників 

важливо провести аналіз кількості персоналу, їхнього робочого часу та рівня 

оплати праці на промислових підприємствах Дніпропетровської області. Це 

дасть можливість оцінити плинність кадрів, рівень забезпеченості підприємств 

кваліфікованими фахівцями, загальний обсяг робочого часу, ступінь 

завантаженості працівників, а також ефективність роботи самих підприємств 

(див. табл. 2.8). 

Таблиця 2.8 

Кількість, робочий час та оплата праці штатних працівників за видами 

економічної діяльності у промисловості Дніпропетровської області 

за 2024-2025 рр. 
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На основі наданих даних можна побачити, як змінювалися основні 

показники роботи промислових підприємств Запорізької області в 2025 році 

порівняно з 2024 роком. Зафіксовано, що кількість працівників у штаті зросла 

на 20 888 осіб (1,25%), середній час праці на одного працівника збільшився на 

21 годину (1,21%), а середня заробітна плата підвищилася на 31 555,69 грн. 

(31,31%). Позитивні зміни відбулися також у добувній промисловості та на 

розробці кар’єрів. Там кількість працівників зросла на 624 особи (0,86%), 

середній час праці — на 13 годин (0,84%), а заробітна плата зросла на 35 260,38 

грн. (27,78%). Найбільш виражену зміну помічено у переробній 

промисловості: кількість працівників збільшилася на 53 780 осіб (4,49%), час 

праці — на 23 години (1,30%), а заробітна плата — на 30 918,42 грн. (32,43%). 

У галузях, що стосуються постачання електроенергії, газу, пари, 

кондиційованого повітря, а також водопостачання та відходів, кількість 

працівників зменшилася: на 23 249 осіб (7,69%) та на 10 267 осіб (11,09%). 

Проте оплата праці в обох випадках зросла: на 39 517,3 грн. (30,39%) та на 16 

456,38 грн. (29,58%). Важливо зазначити, що зростання кількості працівників 

пов’язане з кілька сприятливими чинниками, серед яких підвищення 

заробітної плати, зростання привабливості галузі для працівників, створення 

вигідних умов праці та підвищення конкурентоспроможності продукції на 

ринку. Ці фактори забезпечили стабільний склад працівників та достатній 

обсяг роботи на підприємствах області. 

Потрібно провести аналіз змін у чисельності зайнятих і найманих 

працівників на промислових підприємствах, щоб оцінити рівень кадрового 

забезпечення та ефективність використання трудових ресурсів. У період із 

2020 по 2023 рік спостерігалася тенденція до зменшення числа зайнятих 

працівників у промисловому секторі. Водночас у 2024 році відбулося деяке 

покращення ситуації: кількість зайнятих працівників зросла на 575 осіб, що 

відповідає приросту на 0,39%. Аналогічна тенденція спостерігалася і серед 

найманих працівників — у 2024 році їх кількість збільшилася на 460 осіб, що 

становить приріст у 0,31%. Показники 2024 року свідчать про позитивні 
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Доцільним є детальне дослідження динаміки витрат на оплату праці 

співробітників промислових підприємств Дніпропетровської області, яке 

спрямоване на оцінку ефективності планування фінансових ресурсів, аналіз 

рівня забезпечення підприємств для підтримки їх поточної діяльності. Окрім 

цього, такий аналіз дозволить оцінити результативність господарської 

діяльності підприємств у даному регіоні. У період з 2021 по 2024 роки було 

зафіксовано значне зростання, а також із поліпшенням загальних умов 

функціонування промислових підприємств. 

За аналізований період витрати на оплату праці зросли на 2 902 114,8 

тис. грн, що становить 26,18% порівняно з 2023 роком. Основними причинами 

цього стали прагнення підприємств зменшити кількість звільнень, скоротити 

плинність кадрів, підвищити мотивацію працівників, а також забезпечити 

задоволення їхніх умов праці. 

Аналізуючи показники, пов’язані з ефективністю використання 

персоналу, варто звернути увагу на дані, що характеризують результати 

діяльності промислових підприємств Дніпропетровської області. Ці показники 

підтверджують раціональну організацію роботи працівників, зокрема через 

обсяги реалізованої продукції та фінансові результати до оподаткування. 

Вивчивши ситуацію щодо обсягів реалізованої продукції (товарів та послуг) у 

промисловому секторі Дніпропетровської області, вдалося встановити, що між 

2021-2024 роками спостерігалося зростання даного показника, тоді як у 2020 

році відбулося його скорочення. Якщо порівняти 2024 рік із 2023 роком, 

обсяги реалізованої продукції (товарів та послуг) збільшились на 41 202 432,9 

тис. грн (28,80%). У порівнянні з 2022 роком приріст становив 59 270 253,2 

тенденції розвитку промислових підприємств Дніпропетровської області, що 

зумовили зростання зайнятості населення, підвищення добробуту працівників 

і демонструють достатній рівень трудових ресурсів. Також такі результати є 

ознакою поступового вдосконалення організації трудового процесу та 

ефективності роботи персоналу. 
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тис. грн (47,42%), відносно 2021 року – 87 422 822 тис. грн (90,28%), а 

порівняно з 2020 роком – 105 104 389,2 тис. грн (зростання в 1,3 рази). 

Промислові підприємства Дніпропетровської області протягом 

аналізованого періоду продемонстрували позитивну динаміку ключових 

показників, пов'язаних із ефективністю виробничої діяльності. Підвищилася 

середньомісячна зарплата, зросли витрати на оплату праці, збільшилась 

кількість персоналу та зайнятих працівників. Робочий час одного працівника 

збільшився, оплата праці штатного працівника підвищилася, обсяг продукції, 

яка була продана, та фінансовий результат підприємств зросли до 

оподаткування. Узагальнюючи, можна зазначити, що зростання рівня 

заробітної плати сприяє підвищенню продуктивності праці та розвитку 

підприємств. Водночас залишається актуальною необхідність удосконалення 

ефективності трудової діяльності з метою більш раціонального використання 

трудових ресурсів, оптимізації затрат робочого часу та витрат на персонал. 

Для оцінки ефективності використання персоналу підприємств харчової 

промисловості було здійснено аналіз забезпеченості трудовими ресурсами, а 

також вивчено динаміку руху робочої сили. Зокрема, дослідження проведено 

на прикладі Дніпровський олійноекстракційний завод» за період 2020–2024 

років. Станом на 2024 рік на підприємстві функціонувало 869 працівників, 

серед яких: 60 осіб займали керівні посади, 48 осіб належали до 

управлінського персоналу, а 761 працівник складав робітничий склад. На 

основі даних, представлених у табл. 2.9, виявлено, що за 2024 рік відбулося 

скорочення загальної чисельності персоналу на одну особу порівняно із 2023 

роком. Це зменшення обумовлене скороченням кількості робітників на одну 

особу, а також зменшенням чисельності управлінського персоналу на дві 

особи. Водночас у 2024 році спостерігалося зниження числа штатних 

працівників на дві особи та незначне зростання кількості позаштатного 

персоналу на одну особу порівняно із попереднім роком. 

Скорочення персоналу на Дніпровському олійноекстракційному заводі 

пояснюється  переглядом  кадрової  структури,  оптимізацією  витрат  на 
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утримання працівників та впровадженням автоматизації й механізації в різних 

виробничих процесах. 

В табл. 2.10 представлено дані про забезпечення трудовими ресурсами 

ТОВ «Оптімусагро трейд» за період 2020-2024 років. В аналізованих даних 

простежується така тенденція: у 2020-2022 роках загальна чисельність 

персоналу залишалася незмінною, тоді як у 2023-2024 роках відбулося різке 

скорочення. 

 

Таблиця 2.9 

Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами на Дніпровський 

олійноекстракційний завод» у 2020-2024 рр. 

 

 

У 2024 році було зафіксовано зростання кількості працівників на три 

особи у порівнянні з показниками 2023 року, проте водночас цей показник 
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зменшився на 1149 осіб порівняно з рівнем 2022 року. Аналіз основних 

категорій працівників демонструє наступну тенденцію: чисельність керівників 

у 2024 році збільшилася на одну особу стосовно 2023 року, проте скоротилася 

на 85 осіб у порівнянні з 2022 роком. Аналогічно, кількість управлінського 

персоналу у 2024 році зросла на одну особу порівняно з попереднім роком, але 

була меншою на 64 особи, якщо порівнювати із 2022 роком. Щодо робітників, 

їх чисельність у 2024 році також збільшилася на одну особу порівняно з 2023 

роком, проте стала меншою на 1000 осіб у порівнянні з рівнем 2022 року. 

Детальна інформація щодо зазначених показників представлена в табл. 2.10. 

 

Таблиця 2.10 

Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами на ТОВ «Оптімусагро трейд» 

у 2020-2024 рр. 
 

У 2024 році кількість штатних працівників зменшилася на 7 осіб, а 

позаштатних співробітників зросла на 10 осіб порівняно з 2023 роком. Це 
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сталося через те, що підприємство не витримує фінансових витрат, не має 

власних грошей та збільшилася заборгованість. Всі ці обставини говорять про 

те, що фінансова ситуація погіршилася, що призвело до того, що робітників 

стало менше. 

У ТОВ «Щедро» протягом 2020–2024 років відбувалося постійне 

збільшення кількості працівників. Зокрема, у 2024 році загальна кількість 

працівників зросла на 39 осіб, що становить 23,35% порівняно з 2023 роком 

(див. табл. 2.11). 

Таблиця 2.11 

Оцінка забезпеченості трудовими ресурсами на ТОВ ТД «Щедро» 

у 2020-2024 рр. 
 

Якщо розглянути окремі категорії співробітників, то можна помітити, 

що чисельність керівників збільшилася на 2 особи (на 15,38%), управлінського 

персоналу — також на 2 особи (на 16,67%), а кількість робітників зросла на 35 
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осіб (на 24,65%) порівняно з минулим роком. Крім того, кількість штатних 

працівників зросла на 35 осіб, тоді як кількість позаштатних працівників не 

змінилася. Такі позитивні тенденції обумовлені низкою факторів: 

покращенням фінансово-економічного стану підприємства, розширенням 

виробничих потужностей, забезпеченням належного рівня фінансування й 

зменшенням заборгованостей. Усі ці аспекти сприяли створенню умов для 

прийому нових працівників на роботу та підвищення заробітної плати. 

Додатково варто зазначити, що керівництво компанії активно підтримує 

розширення штату та ставить за мету збільшення обсягів виробництва, що 

сприяє загальному розвитку підприємства. 

Аналіз забезпеченості трудовими ресурсами в ПрАТ «Миронівський 

завод по виготовленню круп і комбікормів» свідчить про зростання загальної 

кількості працівників у 2020–2021 роках і 2024 році, тоді як в інших проміжках 

часу спостерігалося скорочення персоналу. Так, у 2024 році кількість 

працівників збільшилася на 77 осіб, тобто на 7,14% порівняно з попереднім 

роком. У різних категоріях персоналу за цей період спостерігалися такі зміни: 

чисельність керівників збільшилася на 4 особи (6,78%), адміністративний 

персонал зріс на 5 осіб (10,42%), тоді як кількість робітників зросла на 68 осіб 

(7,00%) порівняно з 2023 роком. Показники кількості позаштатних працівників 

протягом 2023–2024 років залишилися незмінними, водночас штатних 

працівників стало більше на 68 осіб. Такі темпи збільшення персоналу свідчать 

про прагнення керівництва підприємства підвищити якість роботи, посилити 

продуктивність, оптимізувати витрати фінансових ресурсів і забезпечити 

створення нових робочих місць. 

На підприємстві ТОВ «Олійний дім» у період 2020-2024 років 

відзначається досить цікава динаміка щодо загальної чисельності персоналу. 

У 2020-2022 роках спостерігалося поступове скорочення, тоді як у 2016 році 

чисельність працівників зросла. Проте вже у 2024 році було зафіксовано 

значне зменшення кадрового складу. Найсуттєвіше скорочення персоналу 

припало саме на 2024 рік, коли підприємство втратило 608 осіб, що становить 
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99,18% порівняно з рівнем попереднього року. Аналіз категорій працівників 

також виявив помітні зміни. Зокрема, чисельність керівників зменшилася на 

37 осіб (падіння на 97,37%), а управлінський персонал у цей рік взагалі був 

відсутнім. Найбільше постраждала кількість робітників, яка зменшилася на 

559 осіб (99,29%) у порівнянні з 2023 роком. 

У 2024 році всі працівники підприємства виконували роботу як 

позаштатні фахівці, що суттєво відрізнялось від ситуації, яка спостерігалася у 

2023 році. Різке скорочення персоналу на ТОВ «Олійний дім» було зумовлено 

рядом факторів: погіршенням виробничо-господарської та фінансової 

діяльності, збитковістю, недостатнім фінансовим забезпеченням, падінням 

обсягів реалізації продукції, численними складнощами у функціонуванні 

підприємства, зниженням рівня заробітної плати, виходом працівників на 

пенсію, а також загальною нестабільністю в країні. 

Результати дослідження показують, що підприємства харчової 

промисловості потребують вдосконалення забезпечення трудовими 

ресурсами. Для вирішення цього питання слід активно залучати працівників і 

організовувати створення нових робочих місць. Хоча на таких підприємствах, 

як Дніпровський олійноекстракційний завод», ТОВ ТД «Щедро», ПрАТ 

«Миронівський  завод  по  виготовленню  круп  і  комбікормів»  та  ТОВ 

«Оптімусагро трейд», спостерігалося незначне покращення ситуації із 

забезпеченням трудовими ресурсами, залишається проблема фінансових 

труднощів, яка потребує подальшого вирішення для ефективного 

використання персоналу. Особливо критична ситуація склалася на ТОВ 

«Олійний дім», де спостерігається значно гірший стан у використанні 

трудових ресурсів і нижчий рівень ефективності господарської діяльності. 

Щоб розібратися в причинах змін чисельності персоналу, необхідно провести 

глибокий аналіз фінансового стану підприємств, оцінити ефективність 

управління трудовими ресурсами, визначити основні чинники, які спричинили 

ці зміни, та обґрунтувати доцільність запровадження покращень. 
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На підприємствах харчової промисловості для підвищення ефективності 

використання кадрових ресурсів доцільно запровадити комплекс заходів. 

Основна увага має бути спрямована на оптимізацію витрат на персонал, 

покращення умов праці та забезпечення систематичного навчання 

співробітників. Важливими пунктами також є раціоналізація робочого часу, 

якісне планування графіків роботи та відпочинку, вдосконалення процесів 

пошуку й відбору кадрів, а також стимулювання мотивації працівників. Крім 

того, слід звернути увагу на розподіл посад відповідно до рівня кваліфікації, 

надання соціальних гарантій, проведення аналізу виконання обов’язків 

працівників і визначення причин зниження продуктивності для їх 

оперативного усунення. Крім того, необхідно дослідити фактори звільнення 

працівників та розробити механізми їх усунення, аналізувати конфліктні 

ситуації та забезпечувати їхнє вирішення. Значну увагу варто приділити 

стабілізації фінансового стану та основним показникам ефективності роботи. 

Реалізація запланованих заходів на підприємствах харчової промисловості 

дозволить досягти кількох ключових результатів: покращення якості обробки 

даних щодо виробничих процесів, створення сприятливих умов для праці, що 

стимулюватиме збільшення чисельності персоналу; підвищення 

продуктивності праці; оптимізацію взаємодії між структурними підрозділами 

підприємства; посилення конкурентних переваг на ринку; модернізацію 

роботи кадрової служби, а також залучення висококваліфікованих спеціалістів 

з інших організацій. Крім того, буде впроваджено систему управління 

персоналом та створено спеціалізований підрозділ для роботи з кадрами; 

забезпечено стимулювання працівників через комплекс інструментів 

мотивації; підприємство отримуватиме необхідні трудові ресурси для 

стабільної роботи; ухвалюватимуться ефективні кадрові та управлінські 

рішення; покращаться процеси планування й організації роботи персоналу; 

зростуть фінансово-економічні показники діяльності. 

Впровадження зазначених заходів на підприємствах харчової 

промисловості допоможе підвищити ефективність використання кадрового 
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потенціалу та оптимізувати забезпеченість трудовими ресурсами. Це, своєю 

чергою, стане міцною основою для стійкого розвитку таких організацій. 

 

Висновки до другого розділу 

Для розвитку підприємств харчової промисловості важливим фактором 

є правильне використання персоналу, яке впливає на рівень змагання на ринку, 

вказівники фінансової діяльності, прийняття правильних рішень щодо кадрів, 

управління та адміністрації, а також ефективність роботи кадрового відділу. 

Тому на промислових підприємствах слід приділяти увагу організації процесу 

використання персоналу, щоб виявити можливості покращення ефективності 

роботи, збільшити показники господарської діяльності. Правильне управління 

персоналом допоможе покращити якість роботи, організувати процес, 

забезпечити постійне навчання працівників та раціонально використовувати 

кошти на оплату праці. Тому питання підвищення ефективності та управління 

персоналом має бути на першому місці, щоб сприяти зростанню виробництва 

та покращенню показників діяльності. 

Результати аналізу ефективності використання працівників на 

промислових підприємствах України показують, що у 2024 році кількість 

зайнятих працівників зменшилася з 2176,9 тис. осіб у 2023 році до 2151,6 тис. 

осіб у 2024 році; кількість найманих працівників зменшилася на 1,19% або на 

25,80 тис. осіб; витрати на персонал у 2024 році зросли на 48435,10 млн. грн., 

що склало 26,6% порівняно з 2023 роком; спостерігається зростання 

середньомісячної заробітної плати. У 2025 році загальний фонд оплати праці 

збільшився на 40961,0 млн. грн., фонд додаткової заробітної плати зрос 1,9%, 

але фонд основної заробітної плати скоротився на 2%. На промислових 

підприємствах виникає тенденція до поступового покращення використання 

робочої сили, збільшення кількості зайнятих працівників, раціонального 

використання коштів на персонал, підвищення рівня заробітної плати та 

заповнення галузі кваліфікованими працівниками. 
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У сучасних умовах продуктивність праці та прибутковість роботи 

промислових підприємств знижується. Від того, як ефективно 

використовуються працівники, залежить успіх виробництва, робота різних 

відділів та здатність підприємства конкурувати на ринку. На промислових 

підприємствах виникає потреба у визначенні причин пошкодження фінансово- 

господарської діяльності, щоб створити умови для її покращення, а це 

можливо при ефективному використанні персоналу. 

За даними дослідження показників промислових підприємств 

Дніпропетровської області визначено, що середньомісячна заробітна плата 

зросла у 2025 році порівняно з 2024 роком на 2624,95 грн., що відповідає 

зростанню на 31,27% для одного штатного працівника; у 2025 році порівняно 

з 2024 роком кількість штатних працівників збільшилася на 20888 осіб, тобто 

на 1,25%, відпрацьований робочий час на одного працівника збільшився на 21 

годину, що склало 1,21%, а сума оплати праці на одного працівника зросла на 

31555,69 грн., тобто на 31,31%; у 2024 році порівняно з 2023 роком кількість 

зайнятих працівників збільшилася на 575 осіб, що відповідає зростанню на 

0,39%, а кількість найманих працівників зросла на 460 осіб, тобто на 0,31%; у 

2024 році зросла сума витрат на оплату праці. 

На підприємствах харчової галузі важливо виконувати заходи, які 

допоможуть забезпечити робочими місцями та привлеченні трудових ресурсів. 

За результатами аналізу на «Дніпровський олійноекстракційний завод», ТОВ 

ТД «Щедро», ПрАТ «Миронівський завод по виготовленню круп і 

комбікормів», ТОВ «Оптімусагро трейд» спостерігається зростання кількості 

працівників, але виникає нестача фінансових засобів. Щоб покращити 

ситуацію, потрібно застосовувати способи ефективного використання 

персоналу. На ТОВ «Олійний дім» стан використання працівників значно 

гірший, причому ефективність роботи погіршена. Для цих підприємств 

необхідно виконати дослідження ефективності управління персоналом та 

визначити напрямки його покращення. 
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РОЗДІЛ 3. 

УДОСКОНАЛЕННЯ ПІДХОДІВ ДО УПРАВЛІННЯ ЕФЕКТИВНІСТЮ 

ВИКОРИСТАННЯ ПЕРСОНАЛУ НА ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВАХ 

3.1. Обґрунтування необхідності управління персоналом у рамках 

функціонування промислових підприємств для забезпечення їх ефективної 

роботи 

 

Для стимулювання розвитку та оптимізації функціонування 

промислових підприємств, особливо у харчовій галузі, необхідно 

запроваджувати ефективні методи підвищення результативності 

господарської діяльності. Багато негативних наслідків нестабільності 

соціально-економічного становища країни відобразилося на погіршенні 

показників діяльності харчових підприємств. Одним із ключових факторів 

стабілізації виробничих і господарських результатів можливе лише за умови 

грамотного управління персоналом. Ефективне управління співробітниками є 

вагомим чинником для сталого розвитку. Управління персоналом 

здійснюється продумано, це сприятиме професійному зростанню працівників, 

зниженню кадрової плинності, впровадженню сучасних мотиваційних практик 

і створенню комфортних умов роботи. При роботі з персоналом варто 

враховувати не тільки економічні цілі підприємства та інтереси керівництва, 

але й потреби працівників. Це дозволить посилити командну взаємодію, 

підвищити продуктивність праці, покращити соціальний клімат у колективі, а 

також забезпечити зростання якості та обсягів. Крім того, таке управління 

позитивно вплине на загальні показники функціонування організації. Варто 

пам’ятати про дотримання трудового законодавства та про врахування таких 

важливих чинників, як аспекти виробництва та процеси управління. Необхідно 

також враховувати існуючі мотиваційні методи, географічне розташування 

підприємства, сезонні фактори та особливості організації праці. 

Управління персоналом спрямоване на забезпечення прибутковості та 

покращення  показників  виробничо-господарської  діяльності  шляхом 
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раціональної організації трудових процесів. Це включає планування кадрових 

ресурсів, врахування та задоволення потреб працівників, забезпечення 

соціальних гарантій, створення комфортних умов праці, розвиток трудових 

ресурсів, сприяння кар'єрному зростанню, оптимізацію процедур підбору 

кадрів [12]. 

На підприємствах харчової промисловості виникла непроста ситуація із 

забезпеченням персоналом та оплатою праці. На основі попередніх даних 

доцільно детально проаналізувати економічні показники роботи підприємств і 

ефективність використання трудових ресурсів. Це дозволить оцінити рух 

кадрів, рівень освіти працівників, фінансування їхньої оплати, причини змін у 

чисельності персоналу та ефективність управління, а також обґрунтувати 

необхідність покращення або стабілізації цих процесів. 

Основні дані, які характеризують рівень освіти та динаміку змін у складі 

персоналу підприємства «Дніпровський олійноекстракційний завод», наведені 

в табл. 3.1. 

За результатами аналізу таблиці, на підприємстві простежується 

тенденція до зменшення кількості звільнених працівників у період 2023–2024 

років. У 2024 році кількість звільнених скоротилася на 2 особи, що відповідає 

зниженню на 20% у порівнянні з попереднім роком. Одночасно, кількість 

нових працівників також зменшилася: у 2024 році було найнято 7 осіб, тоді як 

у 2023 році — 8. Основні причини звільнень пов'язані з організаційними 

змінами та природною плинністю кадрів. Проте, є й позитивні новини: 

спостерігається тенденція до збільшення кількості працівників з вищою 

освітою. У 2024 році ми зафіксували, що кількість керівників з вищою освітою 

зросла на 1 особу (1,75%) у порівнянні з 2023 роком, управлінського персоналу 

– на 1 особу, а кількість робітників із вищою освітою збільшилася на 4 особи. 

Ці дані свідчать про активний розвиток нашого персоналу. Зростання кількості 

працівників із вищою освітою за підсумками 2024 року підтверджує позитивну 

динаміку в напрямку розвитку. 
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Таблиця 3.1 

Аналіз рівня освіти та руху персоналу по «Дніпровський 

олійноекстракційний завод» у 2020-2024 рр. 
 

 

 

Визначення рівня плинності кадрів вимагає виявлення причин такої 

динаміки. Для цього проводиться аналіз фінансово-економічної діяльності та 

оцінка показників ефективності використання персоналу на «Дніпровському 

олійноекстракційному заводі». В табл. 3.2 представлені результати 

дослідження фінансово-економічних показників підприємства за період з 2020 

по 2024 роки. Дослідження виявило позитивну тенденцію в аспекті витрат на 

оплату праці, які за вказаний період суттєво зросли. У 2020 році витрати 

становили 35 794 тис. грн, тоді як у 2024 році вони досягли 81 731 тис. грн. 

Загалом, зростання витрат на оплату праці за 2024 рік у порівнянні з 2023 

роком склало 7 903 тис. грн (10,70%), а відносно 2022 року — 23 026 тис. грн 

(39,22%). Крім того, фонд оплати праці за аналізований період зріс на 1 180 
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тис. грн (16,01%) у порівнянні з 2023 роком. Керівництво заводу надає 

особливу увагу задоволенню потреб працівників і зниженню плинності кадрів, 

що розглядається як необхідна умова. Заробітна плата працівників і 

керівництва невпинно зростала протягом 2020-2024 років. У порівнянні зі 

значеннями за 2023 рік, у 2024 році заробітна плата збільшилася на 1 043 грн 

(17,01%) для окремих категорій працівників і на 1 122 грн (9,52%) для 

управлінського персоналу (табл. 3.2). 

На підприємстві запровадили заходи, спрямовані на мотивацію 

працівників, що стало причиною помітного зростання витрат на соціальні 

потреби. У 2024 році ці витрати зросли на 2174 тисячі гривень, що 

еквівалентно приросту на 14,32% порівняно з 2023 роком. Зростання фонду 

оплати праці, середнього рівня заробітної плати, витрат на трудові ресурси та 

фінансування соціальних заходів стало результатом прибуткової діяльності 

підприємства у 2024 році. Це контрастує з ситуацією у 2023 році, коли 

підприємство зазнавало збитків. Окрім цього, важливим фактором, який 

сприяв досягненню позитивного фінансового результату, стало помітне 

зростання доходів від реалізації продукції, що склало 637 965 тисяч гривень. 

Це відповідає приросту на 25,78% порівняно з аналогічними показниками 

минулого року. У 2024 році спостерігається покращення фінансово- 

економічних показників «Дніпровського олійноекстракційного заводу», що 

формує сприятливе підґрунтя для розвитку підприємства та оптимального 

використання людських ресурсів. У наступних етапах проведено аналіз 

показників ефективності використання персоналу цього підприємства, 

результати якого наведені в табл. 3.3. 

У 2024 році відбулося збільшення вартості продукції, яку виробили й 

продали, на 667 087 тисяч гривень, що склало 31,02%. Обсяг готової продукції 

зрос від 2 7263 тисяч гривень, що становить збільшення на 2,67%. Товарні 

запаси зменшилися на 39 444 тисяч гривень, що склало 97,57% порівняно з 

2023 роком. Аналіз ефективності використання праці за цей період показав 

наступні зміни: продуктивність праці зросла на 2,79%, коефіцієнт прийому 



73 
 

працівників знизився на 0,11%, коефіцієнт звільнень — на 0,23%, коефіцієнт 

загального обороту — на 0,34%, коефіцієнт плинності — на 0,11%, коефіцієнт 

стабільності — на 0,82%, коефіцієнт відновлення працівників — на 9,37%, 

рівень використання робочого часу — на 1,07%, частота травматизму на 

виробництві — на 1,65%, а частка витрат на оплату праці у загальних витратах 

на виробництво знизилася на 15,50% (табл. 3.3). 

 

Таблиця 3.2 

Динаміка узагальнених показників фінансово-економічної діяльності по 

«Дніпровський олійноекстракційний завод» у 2020-2024 рр. 
 

Даний аналіз підтверджує, що варто вкласти більше коштів у розвиток 

підприємства й оплату праці, що дозволить підвищити продуктивність праці й 



74 
 

ефективність використання робочого часу. Крім того, це створить умови для 

збільшення кількості працівників. Загалом ефективність використання 

людських ресурсів на підприємстві зросла, а тенденції свідчать про прогрес у 

ключових показниках діяльності. 

 

Таблиця 3.3 

Показники використання персоналу по «Дніпровський 

олійноекстракційний завод» у 2020-2024 рр. 
 

 

У 2024 році відбулося збільшення вартості продукції, яку виробили й 

продали, на 667 087 тисяч гривень, що склало 31,02%. Обсяг готової продукції 

зрос від 2 7263 тисяч гривень, що становить збільшення на 2,67%. Товарні 

запаси зменшилися на 39 444 тисяч гривень, що склало 97,57% порівняно з 

2023 роком. Аналіз ефективності використання праці за цей період показав 
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наступні зміни: продуктивність праці зросла на 2,79%, коефіцієнт прийому 

працівників знизився на 0,11%, коефіцієнт звільнень — на 0,23%, коефіцієнт 

загального обороту — на 0,34%, коефіцієнт плинності — на 0,11%, коефіцієнт 

стабільності — на 0,82%, коефіцієнт відновлення працівників — на 9,37%, 

рівень використання робочого часу — на 1,07%, частота травматизму на 

виробництві — на 1,65%, а частка витрат на оплату праці у загальних витратах 

на виробництво знизилася на 15,50% (табл. 3.3). Даний аналіз підтверджує, що 

варто вкласти більше коштів у розвиток підприємства й оплату праці, що 

дозволить підвищити продуктивність праці й ефективність використання 

робочого часу. Крім того, це створить умови для збільшення кількості 

працівників. Загалом ефективність використання людських ресурсів на 

підприємстві зросла, а тенденції свідчать про прогрес у ключових показниках 

діяльності. 

Аналіз показників, які відображають рівень освіти та тенденції змін у 

складі персоналу на підприємстві ТОВ «Оптімусагро трейд» за період 2020- 

2024 років представлено в табл. 3.4. 

Аналіз, проведений за досліджуваний період, показує помітне зростання 

у 2024 році кількості керівників, які мають вищу освіту, на одну особу, а також 

збільшення чисельності управлінського персоналу з вищою освітою на одну 

особу. Така позитивна динаміка свідчить про поступове нарощення інвестицій 

у навчання персоналу. Водночас у 2024 році було звільнено 5 осіб, тоді як у 

2023 році звільнення досягли аж 1160 осіб. Загальна чисельність працівників, 

прийнятих на роботу протягом 2023–2024 років, становила лише 8 осіб (табл. 

3.4). Варто зазначити, що найбільша кількість звільнень припадає на 2023 рік, 

що зумовлено високим рівнем плинності кадрів, фінансовими втратами, а 

також скороченням виробничих масштабів. Ці результати свідчать про 

наявність на підприємстві суттєвих фінансово-економічних і кадрових 

викликів. 
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Таблиця 3.4 

Аналіз рівня освіти та руху персоналу по ТОВ «Оптімусагро трейд» 

у 2020-2024 рр. 

 

 

Аналіз показників фінансово-економічної діяльності ТОВ «Оптімусагро 

трейд» за 2024 рік свідчить про негативну динаміку. У період 2023–2024 років 

підприємство зазнавало збитків, причому їхній розмір значно зріс: у 2023 році 

вони становили -26 607 тис. грн., а у 2024 році вже -63 991 тис. грн згідно з 

даними табл. 3.5. Спостерігалося суттєве скорочення чистого доходу від 

реалізації продукції, товарів, робіт і послуг, що за 2024 рік порівняно з 2023 

роком зменшився на 303 576 тис. грн (70,91%). Це свідчить про низькі обсяги 

виробництва та реалізації продукції. Крім того, підприємство недостатньо 

інвестує кошти в розвиток, забезпечення потреб працівників, соціальне 

забезпечення та мотивацію персоналу. Так, у 2024 році порівняно з 2023 роком 

відбулися такі зміни: витрати на соціальні заходи зменшилися на 7 419 тисяч 

гривень, тобто на 94,40%, витрати на оплату праці знизилися на 38 446 тисяч 

гривень, або на 96,35%, а фонд оплати праці зменшився на 29 884,6 тисяч 

гривень, що становить 95,04%. За цим часом єдиним позитивним моментом 

стало зростання середньої заробітної плати керівництва та співробітників у 
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2024 році. Однак загальне погіршення фінансового стану підприємства разом 

з великим рівнем заборгованостей свідчить про необхідність перегляду 

підходів до управління підприємством, зокрема регулювання витрат на 

персонал. 

Таблиця 3.5 

Динаміка узагальнених показників фінансово-економічної діяльності по 

ТОВ «Оптімусагро трейд» у 2020-2024 рр. 
 

 

 

Основні  показники  ефективності  використання  персоналу  ТОВ 

«Оптімусагро Трейд» за період 2020–2024 років наведені в табл. 3.6. Аналіз 

отриманих даних свідчить про те, що протягом зазначеного періоду відбулось 

суттєве зниження собівартості реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг) 

на 218364 тис. грн (64,10%) у порівнянні з 2023 роком. У період 2023–2024 
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років обсяг готової продукції та товарів залишався стабільним. Аналіз 

ключових показників ефективності використання персоналу демонструє 

поступове погіршення ситуації. У порівнянні з 2023 роком, у 2024 році були 

зафіксовані наступні тенденції: частка витрат на оплату праці в загальних 

витратах на виробництво скоротилась на 10,52%, продуктивність праці 

знизилась на 15,79%, коефіцієнт прийому кадрів зменшився на 7,89%, рівень 

звільнень кадрів зменшився на 46,18%, а загальний оборот кадрів знизився на 

4,58%. Крім того, коефіцієнт плинності кадрів зменшився на 4,98%. Єдиною 

позитивною динамікою за цей період стало зростання коефіцієнта 

використання робочого часу, яке становило 1,02%. Водночас негативними 

тенденціями можна назвати від’ємне значення рентабельності витрат на 

розвиток персоналу та рентабельності управління використанням працівників. 

Незважаючи на загальне погіршення показників, варто виділити позитивний 

аспект — зниження частоти виробничого травматизму на 3,25%. Цей показник 

демонструє покращення умов безпеки праці на підприємстві, що має важливе 

значення для забезпечення сталого розвитку кадрового потенціалу. 

У ТОВ «Оптімусагро трейд» загалом спостерігається низька 

ефективність використання персоналу, що призводить до погіршення 

показників діяльності. Причиною цього є відсутність дієвої системи 

організації роботи структурних підрозділів, недостатнє планування, 

недосконалість у формуванні завдань для працівників, а також нераціональне 

використання фінансових ресурсів. У зв’язку з цим виникає нагальна потреба 

у впровадженні сучасної системи управління персоналом та ефективного 

механізму координації роботи підприємства. 

У період 2020-2024 років у ТОВ «Оптімусагро трейд» було проведено 

детальний аналіз рівня освіти працівників та динаміки їх руху (табл. 3.7). За 

результатами оцінки, у 2024 році ключові показники суттєво зросли порівняно 

з даними 2023 року. Зокрема, кількість працівників із вищою освітою 

збільшилася на 30 осіб (досягнувши приросту на 40,54%), чисельність 

управлінського персоналу з вищою освітою зросла на 2 особи (підвищення на 
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18,18%), а кількість керівників із вищою освітою також підвищилася на 2 

особи (приріст становив 16,67%). 

 

Таблиця 3.6 

Показники використання персоналу по ТОВ «Оптімусагро трейд» 

у 2020-2024 рр. 
 

 

 

Аналізована динаміка свідчить про активну зацікавленість керівництва 

підприємства у сприянні професійному розвитку персоналу, зокрема через 

навчання та підвищення рівня кваліфікації працівників. Водночас, упродовж 

досліджуваного періоду відбулося збільшення кількості найнятих 

співробітників на 21 особу, що еквівалентно приросту в 37,50% порівняно з 

2023 роком. 
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Таблиця 3.7 

Аналіз рівня освіти та руху персоналу по ТОВ ТД «Щедро» у 2020-2024 рр. 
 

 

Одночасно, спостерігається зростання показників щодо кількості 

звільнених працівників — на 11 осіб, що становить 40,74% у порівнянні із 

зазначеним базовим періодом (див. табл. 3.7). Вказані позитивні зміни 

пояснюються підвищенням рівня заробітної плати, створенням нових робочих 

місць, впровадженням організаційних трансформацій у діяльність 

підприємства, а також ухваленням керівництвом ефективних кадрових, 

управлінських та адміністративних рішень. 

У період з 2020 по 2024 роки на ТОВ ТД «Щедро» були зафіксовані 

показники фінансово-економічної діяльності, представлені в табл. 3.8. 

У 2023–2024 роках спостерігається зростання прибутку підприємства, 

тоді як у 2022 році його діяльність була збитковою. Крім того, у 2024 році сума 

чистого доходу від реалізації продукції, товарів, робіт і послуг збільшилася на 

34205 тис. грн (8,79%) порівняно з 2023 роком. На підприємстві відзначається 
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позитивна тенденція щодо фінансування оплати праці, навчання працівників 

та соціальних заходів. 

 

Таблиця 3.8 

Динаміка узагальнених показників фінансово-економічної діяльності по 

ТОВ ТД «Щедро» у 2020-2024 рр. 
 

 

 

Зокрема, у 2024 році: сума відрахувань на соціальні заходи зросла на 

1202 тис. грн (53,73%), витрати на оплату праці збільшилися на 6228 тис. грн 

(57,48%), фонд оплати праці виріс на 5642,3 тис. грн (50,97%), середня 

заробітна плата керівництва підвищилася на 1800 грн (24,32%), а середня 

заробітна плата робітників зросла на 1600 грн (40,00%). Згадані дані 

представлені в табл. 3.8. Підсумовуючи, можна зазначити, що зростання 

фінансових та соціальних показників є позитивним явищем. Підприємство 
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суттєво вдосконалило процеси планування витрат і стимулювання 

працівників, поліпшило організацію роботи персоналу та досягло кращих 

результатів господарської діяльності. 

У період з 2020 до 2024 року в ТОВ ТД «Щедро» було проведено аналіз 

показників, які характеризують ефективність використання персоналу (див. 

табл. 3.9). 

 

Таблиця 3.9 

Показники використання персоналу по ТОВ ТД «Щедро» у 

2020-2024 рр. 
 

 

 

Аналіз показав, що за досліджуваний період обсяг готової продукції та 

товарів зменшився порівняно з 2023 роком на 1078 тис. грн і 275 тис. грн 

відповідно. У 2024 році відносно 2023 року продуктивність праці знизилася на 

26,11%, що було спричинено скороченням обсягів виробництва та 

збільшенням чисельності персоналу. Негативні тенденції 2024 року включали 

такі зміни: коефіцієнт звільнення кадрів зріс на 18,28%, коефіцієнт плинності 

кадрів — на 2,28%, а частота виробничого травматизму збільшилася на 13,21% 
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порівняно з попереднім роком. Разом із цим зафіксовано позитивні зрушення 

у наступних показниках: коефіцієнт прийому кадрів зріс на 3,85%, загальний 

оборот кадрів збільшився на 55,33%, коефіцієнт стабільності виріс на 13,93% 

порівняно з 2023 роком. Рентабельність витрат на розвиток персоналу 

підвищилася на 1,63%, а рентабельність управління використанням персоналу 

— на 25,11%. При цьому частка витрат на оплату праці у загальних витратах 

на виробництво продукції зросла на 1,44%. Ці показники підтверджують 

поступове покращення ефективності використання персоналу підприємства. 

Водночас доцільно приділити більше уваги управлінню персоналом, 

впроваджуючи сучасні методи, механізми та системи управління, а також 

створити окремий підрозділ для ефективного керування цими процесами. 

Аналіз рівня освіти та динаміки персоналу було проведено на базі роботи 

ПрАТ «Миронівський завод по виготовленню круп і комбікормів» за період 

2020-2024 років. У 2024 році на підприємстві спостерігались позитивні зміни, 

зокрема збільшення кількості управлінського персоналу з вищою освітою на 5 

осіб, керівників з вищою освітою на 3 особи та робітників з вищою освітою на 

13 осіб порівняно з 2023 роком. Ці показники свідчать про зростання рівня 

кваліфікації працівників, а також про ефективну підготовку й перепідготовку 

кадрів для виробництва нової, якісної продукції. У 2024 році також відбулось 

скорочення кількості звільнених працівників на 108 осіб, водночас кількість 

новоприйнятих співробітників зросла на 73 особи, а кількість внутрішньо 

переміщених кадрів збільшилась на 6 осіб порівняно з попереднім роком. Таку 

позитивну динаміку пояснюють зниженням рівня плинності кадрів, 

зростанням чисельності персоналу та розширенням виробничих потужностей 

підприємства. 

На підставі проведеного аналізу фінансово-економічних показників 

діяльності ПрАТ «Миронівський завод з виробництва круп і комбікормів» за 

період 2020–2024 років виявлено низку ключових тенденцій. Фінансові 

результати свідчать про збитковість підприємства, що підтверджується 

отриманими збитками протягом 2021–2024 років. За досліджений період 
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чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) зменшився на 

1762,953 млн грн (13,53%) порівняно з 2023 роком. Розмір фонду оплати праці 

залишався на постійному рівні у 2023–2024 роках, становлячи 83,5388 млн грн. 

Проте сума відрахувань на соціальні заходи у 2024 році збільшилася на 4,154 

млн грн (22,57%) порівняно з попереднім роком. Крім того, вартість витрат на 

оплату праці зросла у 2024 році на 23,488 млн грн (24,82%). У цей же період 

спостерігалося підвищення середнього рівня заробітної плати як керівництва, 

так і робітників відносно показників 2023 року: у керівництва – на 1380 грн 

(11,39%), а у робітників – на 1200 грн (17,65%). Дані зміни дозволяють більш 

глибоко оцінити вплив внутрішніх і зовнішніх факторів на діяльність 

підприємства за визначений період. 

Результати аналізу засвідчують наявність проблем на підприємстві: його 

діяльність є збитковою, фонд оплати праці залишається незмінним, а 

організація роботи співробітників потребує покращення. 

Дані про діяльність ПрАТ «Миронівський завод по виготовленню круп і 

комбікормів» у 2024 році підтверджують неефективність використання 

наявного персоналу, що виявляється у негативній динаміці ключових 

показників. Так, у порівнянні з 2023 роком відбулося скорочення обсягу 

готової продукції та товарів на 194,500 тис. грн і 228,688 тис. грн відповідно. 

Зниження ефективності роботи працівників засвідчує падіння рівня 

продуктивності праці на 68,80% за аналізований період. Крім того, у 2024 році 

коефіцієнт стабільності знизився на 5,03% порівняно з попереднім роком. 

Негативна динаміка також спостерігається за такими показниками, як 

рентабельність витрат на розвиток персоналу (-1,23%) та рентабельність 

управління використанням персоналу (-128,51%). Водночас частота 

виробничого травматизму підвищилася на 5,69%, що свідчить про погіршення 

умов праці. Щодо кадрових показників, було зафіксовано скорочення 

коефіцієнта загального обороту кадрів на 3,82% у порівнянні з 2023 роком. 

Загалом усі ці тенденції вказують на значне погіршення процесів управління 

плануванням, формуванням і розвитком персоналу, вимагаючи ґрунтовного 
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перегляду управлінських підходів у цій сфері. 

У 2024 році на підприємстві відбулися певні зміни у структурі витрат і 

показниках управління кадрами. Зокрема, частка витрат на оплату праці у 

загальних виробничих витратах зросла на 0,34%, коефіцієнт прийому кадрів 

підвищився на 6,24%, а коефіцієнт плинності кадрів скоротився на 10,06%. 

Крім того, коефіцієнт відновлення кадрів зріс на 10,52%, тоді як коефіцієнт 

звільнення кадрів (вибуття) також знизився на 10,06% у порівнянні з 

результатами 2023 року. Ці зміни дозволяють зробити висновок про певні 

позитивні тенденції в кадровій структурі підприємства. Водночас аналіз 

демонструє існування низки проблем у сфері управління персоналом, що 

вказує на необхідність впровадження сучасних підходів, механізмів і 

інструментів для оптимізації використання трудових ресурсів. Такі заходи 

сприятимуть не лише покращенню фінансових показників роботи 

підприємства, але й створенню більш дієвої системи управління персоналом. 

В ТОВ «Олійний дім» було проведено аналіз рівня освіти та динаміки 

кадрових змін у період 2020–2024 рр.. У ході дослідження встановлено, що за 

вказаний час на підприємстві значно скоротилася кількість керівників із 

вищою освітою: з 34 осіб у 2023 році до лише 1 особи у 2024 році. Також 

чисельність робітників із вищою освітою зменшилася на 406 осіб порівняно з 

2023 роком, а управлінський персонал виявився повністю відсутнім. 

Додатково зазначено, що в 2024 році кількість звільнених співробітників 

склала 611 осіб, тоді як у 2023 році цей показник становив лише 13 осіб. Разом 

із цим, чисельність найнятих працівників знизилася: у 2023 році було 

прийнято на роботу 163 особи, а у 2024 році цей показник скоротився до 3 осіб. 

Аналіз також вказує на наявність серйозних фінансових проблем на 

підприємстві, що призвели до масових звільнень персоналу. У зв’язку з цим є 

необхідність у негайному впровадженні заходів для виходу з кризової ситуації, 

оптимізації управління кадрами та налагодження ефективної роботи 

організації. 
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Аналіз фінансово-економічних показників діяльності ТОВ «Олійний 

дім» виявив негативну тенденцію у 2024 році порівняно з 2023 роком. Зокрема, 

відзначено скорочення фонду оплати праці на 41 005,6 тис. грн (99,55%), 

заробітної плати керівництва на 1 000 грн (13,51%) та заробітної плати 

робітників на 2 000 грн (32,26%). Додатково витрати на оплату праці 

зменшилися на 24 755 тис. грн (59,58%), а відрахування на соціальні заходи – 

на 5 206 тис. грн (59,33%). Значне скорочення витрат на персонал стало одним 

із факторів збитковості підприємства, що проявилося у зменшенні чистого 

доходу від реалізації продукції, зростанні боргів і зниженні ефективності 

господарської діяльності. 

Аналіз показників ефективності використання персоналу ще раз 

засвідчує складність ситуації, що склалася на ТОВ «Олійний дім» у 2023–2024 

роках. 

Аналіз показників демонструє значні зміни, які відбулися в 2024 році 

порівняно з 2023-м. Зокрема, продуктивність праці фактично знизилася до 

нуля через відсутність виробничих обсягів готової продукції та продажів. 

Коефіцієнт звільнення та плинності кадрів різко зріс, з 2,12% у 2023 році до 

122,20% у 2024-му. Зафіксовано суттєве зниження коефіцієнта стабільності 

персоналу на 10,29%, а коефіцієнт відновлення кадрів практично зник, 

скоротившись на 99,96%. Крім того, коефіцієнт використання робочого часу 

зменшився на 25,79%. Важливо зазначити, що рентабельність витрат на 

розвиток персоналу та ефективність управління його використанням у 2024 

році мали від’ємні значення. Ці показники вказують на те, що підприємство 

приділяє недостатньо уваги організації, плануванню та ефективному 

використанню персоналу. Крім того, спостерігаються проблеми у фінансово- 

господарській діяльності. У зв’язку із цим необхідно впровадити системний 

механізм управління персоналом і вдосконалити процеси залучення та 

використання працівників для підвищення ефективності діяльності. 

На підприємствах харчової промисловості зафіксовано різноспрямовані 

тенденції:  зокрема,  ПрАТ  «Дніпровський  олійноекстракційний  завод» 
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демонструє ознаки покращення, тоді як на ТОВ ТД «Щедро» й інших 

підприємствах спостерігається погіршення показників. Основні виклики 

включають нераціональне використання фінансових ресурсів на оплату праці, 

недостатній рівень забезпечення трудовими кадрами, а також низьку 

результативність системи управління персоналом у 2024 році. Для досягнення 

стабільності та підвищення ефективності функціонування трудового 

колективу пропонується впровадження цілеспрямованих заходів у сфері 

управління персоналом. До рекомендованих заходів належать розроблення 

інноваційних механізмів організації управлінської діяльності, оптимізація 

виробничо-господарських процесів, удосконалення умов праці, а також 

реформування організаційної структури підприємств. Виконання зазначених 

стратегій сприятиме зміцненню конкурентних позицій підприємств на ринку 

та забезпечить поліпшення їхніх виробничих показників. Пропоновані заходи 

включають наступне: 

- стимулювання мотивації працівників і забезпечення їх адаптації до 

нового обладнання й умов роботи шляхом навчання і перепідготовки; 

- сприяння кар’єрному росту працівників і створення сприятливого 

соціально-психологічного клімату в колективі; 

- розвиток професійного потенціалу працівників через навчальні 

програми та систематичне підвищення кваліфікації; 

- підвищення рівня оплати праці і запровадження матеріальних 

стимулів, спрямованих на зростання продуктивності та якості виконання 

завдань; 

- організація спеціалізованого підрозділу з управління персоналом, 

вдосконалення процесів планування і контролю роботи кадрів; 

- впровадження безпечних умов праці, оновлення трудових розпорядків, 

а також активне залучення працівників до прийняття управлінських рішень; 

- розробка програм розвитку професійного потенціалу, враховуючи 

індивідуальні потреби працівників. 
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Одночасно з цим підприємствам варто переглянути організацію роботи 

своїх підрозділів та вдосконалити показники виробничо-господарської 

діяльності. Застосування зазначених заходів сприятиме поступовому 

зростанню ефективності роботи харчових підприємств, підвищенню їх 

конкурентоспроможності на ринку і професійному розвитку персоналу, що у 

свою чергу дозволить максимально ефективно використовувати кадровий 

потенціал та ресурси підприємств. 

 

3.2. Вдосконалення підходу до оцінки механізму управління 

ефективністю використання персоналу на промислових підприємствах 

 

У сучасних соціально-економічних умовах харчова промисловість 

України відіграє ключову роль, оскільки її функціонування має вирішальний 

вплив на розвиток національної економіки, фінансово-економічну стабільність 

держави, рівень добробуту населення та здатність країни ефективно реагувати 

на кризові явища і забезпечувати сталий економічний прогрес. На поточний 

момент спостерігається погіршення ряду показників у харчовій галузі, що 

обумовлено низкою чинників, включаючи політичну нестабільність, 

погіршення загального економічного стану країни, зменшення купівельної 

спроможності населення та зростання конкуренції з боку іноземних 

виробників. Аналіз діяльності підприємств харчової промисловості в Україні, 

проведений за результатами 2017 року в порівнянні з 2023 роком, виявляє 

позитивну динаміку у таких напрямках: збільшення кількості найманих 

працівників, зростання витрат на утримання персоналу, підвищення обсягів 

виробництва та реалізації продукції, а також покращення фінансового 

результату в цілому. Утім, тривожною тенденцією залишається зростання 

частки збиткових підприємств на фоні скорочення кількості прибуткових 

компаній. З огляду на ці виклики, ключову роль має відігравати державна 

політика, спрямована на стимулювання розвитку харчової промисловості, 

залучення іноземних інвестицій, регулярний аналіз внутрішніх і зовнішніх 
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ринків з метою визначення їхніх потреб та забезпечення ефективного 

контролю якості виробленої продукції. 

У ході комплексного аналізу підприємств харчової промисловості 

встановлено, що одним із ключових викликів для розвитку галузі та 

забезпечення її ефективної діяльності залишається питання організації 

управління персоналом. Більшість підприємств характеризується відсутністю 

стратегічно спрямованої кадрової політики, що обмежує можливості для 

стимулювання професійного зростання працівників і створює перешкоди для 

підвищення їхньої кваліфікації. Також не розроблено належних умов для 

реалізації трудового потенціалу, ефективного використання здібностей 

працівників та застосування мотиваційних технологій, що заважає створенню 

чіткої системи управління людськими ресурсами. У таких умовах 

підприємства харчової промисловості стикаються із низьким рівнем 

економічного зростання, зниженням конкурентоспроможності, обмеженою 

ефективністю діяльності та недостатньою платоспроможністю. Крім того, ці 

проблеми ускладнюють організацію роботи персоналу, що є суттєвим бар'єром 

для підвищення продуктивності. Один із ключових напрямів вдосконалення 

діяльності таких підприємств полягає у оптимізації системи управління 

продуктивністю персоналу. Реалізація цього завдання вимагає інтеграції 

сучасних методологій, інструментів, механізмів і систем управління, а також 

врахування та адаптації міжнародного досвіду у сфері кадрового 

менеджменту. Водночас усі зміни, спрямовані на покращення даного аспекту, 

повинні ґрунтуватися на детальному аналізі. Цей аналіз включає оцінювання 

ефективності вже впроваджених заходів, моделювання потенційних наслідків 

запропонованих ініціатив, а також дослідження практик застосування 

аналогічних підходів на інших підприємствах для забезпечення високого рівня 

адаптивності та результативності запропонованих змін. 

Згідно з результатами проведених досліджень, можна зробити висновок, 

що  більшість  методик  і  моделей  оцінювання  механізму  управління 
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персоналом створені для конкретних суб’єктів господарювання. Вони 

здебільшого мають теоретичний характер і недостатньо адаптовані до 

практичного застосування. Такі моделі часто не враховують вплив внутрішніх 

і зовнішніх факторів, характеризуються різними критеріями оцінювання, а 

також відсутністю чіткої послідовності у їх застосуванні. Крім того, 

залишається нерозв’язаною проблема оцінки результативності управління 

ефективністю використання персоналу та механізму управління в цілому. 

На основі результатів, отриманих у підрозділі 1.2, де було вдосконалено 

механізм управління ефективністю використання трудових ресурсів на 

промислових підприємствах, можна стверджувати, що підвищення 

продуктивності діяльності підприємств харчової промисловості є цілком 

досяжним за умови практичного застосування цього механізму. У зв’язку з 

цим рекомендовано впровадити даний механізм, проте для забезпечення його 

успішної реалізації необхідно розробити комплекс заходів із визначення 

ефективності його функціонування. Важливо створити методику оцінки 

продуктивності управління трудовими ресурсами, адаптовану до специфіки 

підприємств харчової промисловості. 

На основі наведеного було покращено методику оцінки ефективності 

механізму управління персоналом підприємств. У цій методиці враховуються 

такі показники, як кадровий, соціальний, інноваційний, технологічний, 

економічний, фінансовий та інформаційний. Оцінка цих показників 

виконується послідовно: спочатку розраховуються окремі показники, потім 

визначається загальний показник, а потім оцінюється загальна ефективність 

механізму управління. Це дозволяє провести повний аналіз ефективності 

механізму, прийняти обґрунтовані управлінські, кадрові та адміністративні 

рішення стосовно його впровадження та подальшого використання. Також 

створюються умови для ефективного управління персоналом, що приносить 

позитивний вплив на роботу підприємства. 

Розроблена методика оцінювання результативності механізму 

управління ефективністю використання персоналу враховує специфіку роботи 
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підприємств харчової промисловості. Вона враховує вплив зовнішніх і 

внутрішніх загроз на діяльність працівників, а також специфіку складових 

механізму управління. Основна мета методики — оцінити ефективність 

механізму та обґрунтувати доцільність його використання й подальшого 

впровадження в роботу конкретного підприємства. Застосування механізму 

управління ефективністю використання персоналу дозволяє не лише оцінити 

результативність механізму, але й визначити ефект від його впровадження, 

допомагаючи приймати рішення щодо створення умов для оптимального 

використання механізму. Додатково методика дає змогу виявляти проблеми в 

управлінні персоналом, сприяти розвитку організаційних процесів, 

покращувати фінансові показники діяльності підприємства та забезпечувати 

системний підхід до управління. Серед ключових переваг механізму 

управління ефективністю використання персоналу — простота і зручність 

використання, адаптація до умов розвитку підприємств харчової 

промисловості, доступність для керівників, економічність у застосуванні, 

достовірність аналізу та чіткість при формулюванні висновків. 

Для упорядкування процесу застосування методики оцінювання та 

здійснення аналізу ефективності нами було встановлено послідовність етапів 

проведення оцінки результативності механізму управління ефективністю 

використання трудових ресурсів. Представлена схема (рис. 3.1) сприяє 

побудові структурованого алгоритму дій, що в результаті забезпечує глибший, 

достовірніший і дієвіший аналіз ефективності механізму з метою його 

подальшого впровадження. Методика оцінки результативності механізму 

управління ефективністю використання персоналу складається з наступних 

етапів: 

1. Підготовчий етап: здійснюється збір даних про діяльність 

підприємства, показники ефективності використання трудових ресурсів, 

управлінські практики, структуру персоналу, а також обробка отриманої 

інформації. 
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2. Визначення мети та об’єкту аналізу: здійснюється формулювання 

завдань дослідження, визначення об’єкта аналізу та відбір експертів. 

3. Окреслення напрямів проведення аналізу: визначаються ключові 

аспекти, на які буде спрямований подальший аналіз. 

4. Формування параметрів моделі: здійснюється формалізація елементів 

моделі для аналітичного оцінювання. 

5. Вибір показників методики: визначаються кількісні та якісні 

індикатори, що характеризуватимуть ефективність. 

6. Розрахунок показників аналізу: проводиться оцінка кожної окремої 

характеристики відповідно до встановлених параметрів. 

7. Вибір способу визначення взаємозв’язків між показниками: 

встановлюються кореляційні залежності між елементами моделі. 

8. Оцінка вагомості показників: здійснюється ранжування показників 

шляхом використання шкали оцінок із залученням експертного методу. 

9. Обчислення інтегрального показника результативності: 

формулюється загальний показник ефективності механізму на основі обраних 

параметрів. 

10. Побудова моделі: розробляється математична чи функціональна 

модель оцінювання результативності. 

11. Впровадження моделі: здійснюється тестування моделі на 

підприємствах харчової промисловості та аналіз показників функціонування 

управлінських процесів. 

12. Обробка результатів: проводиться аналіз достовірності даних, 

верифікація моделі та оцінка ефективності впровадженого механізму. 

13. Оцінка доцільності застосування моделі: визначається практична 

користь від застосування розробленої системи управління. 

14. Удосконалення управління ефективністю використання персоналу: 

на основі проведеного аналізу пропонуються рекомендації для оптимізації 

кадрових процесів на підприємстві. 
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Запровадження вищезазначених етапів у практичну діяльність 

організацій дозволяє не лише забезпечити надійність та адекватність 

результатів аналізу, але також створювати передумови для підвищення 

ефективності управління трудовим потенціалом підприємств. 

На першому етапі основна увага приділяється збору та аналізу таких 

даних, як: фінансовий стан підприємства, рівень його платоспроможності та 

фінансова стабільність. Також оцінюється конкурентоспроможність 

продукції, прибутковість діяльності, ефективність організації роботи 

персоналу та умови оплати праці, включаючи рівень заробітної плати, частку 

премій і винагород. Додатково вивчається соціальний клімат у колективі, 

задоволеність працівників умовами праці, економічний ефект від оптимізації 

роботи співробітників, доступність інформаційних ресурсів. Аналізуються 

також показники рівня конфліктності в колективі та швидкість їх вирішення, а 

також результативність роботи підприємства та його розвиток за умов 

ефективного організаційного управління персоналом. 

На другому етапі виконання дослідження визначається основна мета 

аналізу, яка полягає у проведенні всебічної та об'єктивної оцінки 

результативності механізму управління на досліджуваному підприємстві 

харчової промисловості, а також у забезпеченні отримання достовірних 

кінцевих даних. Зазначеним об'єктом аналізу виступає ефективність роботи 

механізму управління, зокрема його здатність забезпечувати результативність 

управлінських процесів, оптимальне використання персоналу, 

функціонування структурних підрозділів, а також діяльність відділу 

менеджменту та кадрової служби. Передбачається, що виконання такого 

аналізу повинно здійснюватися спеціалізованим підрозділом, створеним з 

метою виконання експертної оцінки. Ця служба займається оцінкою 

результативності механізму управління ефективним використанням 

персоналу. Основним завданням підрозділу є проведення достовірних та 

оперативних досліджень, формування аналітичних звітів за їх результатами, а 

також розробка рекомендацій щодо практичного використання отриманих 
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даних. Крім того, служба відповідає за роз'яснення цих рекомендацій, 

забезпечуючи оптимізацію управлінської моделі. Функціональні обов'язки 

підрозділу не обмежуються оцінкою поточної ефективності моделі 

управління. Вони також охоплюють впровадження запропонованих 

механізмів в рамках підприємства, аналіз фінансово-господарських показників 

діяльності компанії та моніторинг роботи персоналу. Для забезпечення 

автономності служби передбачається створення чіткої структури, яка охоплює 

визначення її мети і завдань, встановлення кількісного складу працівників, 

регламентування взаємодії з іншими підрозділами підприємства, розробку 

посадових інструкцій та деталізацію відповідальності співробітників. Також 

велике значення надається формуванню інформаційної бази для проведення 

аналізу та створенню форм подання звітності. На другому етапі виконання 

дослідження визначається основна мета аналізу, яка полягає у проведенні 

всебічної та об'єктивної оцінки результативності механізму управління на 

досліджуваному підприємстві харчової промисловості, а також у забезпеченні 

отримання достовірних кінцевих даних. Зазначеним об'єктом аналізу виступає 

ефективність роботи механізму управління, зокрема його здатність 

забезпечувати результативність управлінських процесів, оптимальне 

використання персоналу, функціонування структурних підрозділів, а також 

діяльність відділу менеджменту та кадрової служби. Передбачається, що 

виконання такого аналізу повинно здійснюватися спеціалізованим 

підрозділом, створеним з метою виконання експертної оцінки. Ця служба 

займається оцінкою результативності механізму управління ефективним 

використанням персоналу. Основним завданням підрозділу є проведення 

достовірних та оперативних досліджень, формування аналітичних звітів за їх 

результатами, а також розробка рекомендацій щодо практичного 

використання отриманих даних. Крім того, служба відповідає за роз'яснення 

цих рекомендацій, забезпечуючи оптимізацію управлінської моделі. 

Функціональні обов'язки підрозділу не обмежуються оцінкою поточної 

ефективності моделі управління. Вони також охоплюють впровадження 
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запропонованих механізмів в рамках підприємства, аналіз фінансово- 

господарських показників діяльності компанії та моніторинг роботи 

персоналу. Для забезпечення автономності служби передбачається створення 

чіткої структури, яка охоплює визначення її мети і завдань, встановлення 

кількісного складу працівників, регламентування взаємодії з іншими 

підрозділами підприємства, розробку посадових інструкцій та деталізацію 

відповідальності співробітників. Також велике значення надається 

формуванню інформаційної бази для проведення аналізу та створенню форм 

подання звітності. 

Третій етап передбачає визначення основних напрямів аналізу, які 

включають оцінку ефективності використання персоналу та раціональність 

управління працівниками відповідно до існуючого механізму управління. На 

цьому етапі також здійснюється оцінка результативності прийняття кадрових 

рішень за окремими напрямками, професійного рівня діяльності кадрової 

служби, виявлення проблемних аспектів у кожній сфері та аналіз можливостей 

досягнення запланованих результатів. 

На четвертому етапі запропоновано встановити ключові параметри 

моделі, які визначатимуть її складові елементи, формуватимуть взаємозв’язки 

між компонентами, регулюватимуть процес побудови моделі та 

забезпечуватимуть оцінку отриманих результатів. Основними параметрами 

моделі визначено орієнтацію на довгостроковий успіх механізму управління 

та його ефективність; раціональність і оперативність прийняття управлінських 

та кадрових рішень командою, яка займається оцінкою; врахування зовнішніх 

загроз, а також конкурентних переваг, що виникають за рахунок використання 

механізму; стимулювання мотивації працівників; підвищення рівня оплати 

праці; підтримання професійного розвитку персоналу; скорочення плинності 

кадрів; покращення робочих місць; розроблення нових видів продукції; 

оптимізація витрат на навчання та розвиток працівників при одночасному 

забезпеченні максимальної продуктивності їхньої роботи; забезпечення 

прозорості та доступності інформації; впровадження синергічного управління 
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і ефективного залучення персоналу; досягнення синергічного економічного 

ефекту; підвищення показників діяльності підприємства. Дотримання 

зазначених параметрів сприятиме створенню дієвої методики оцінки 

ефективності механізму управління, а також дозволить визначити його 

комплексний вплив на діяльність обраних підприємств. 

П’ятий етап дослідження передбачає визначення показників моделі, які 

забезпечать можливість аналізу ефективності механізму управління 

використанням персоналу, а також обґрунтування його доцільності для 

впровадження в підприємствах харчової промисловості. У рамках 

дослідження запропоновано використовувати систему показників, яка 

включає соціальний, інноваційний, технологічний, економічний, фінансовий, 

інформаційний та кадровий аспекти. Зазначений вибір мотивується тим, що ці 

показники найбільш повно відображають результативність управлінського 

механізму і раціональність використання трудових ресурсів. Фінансовий 

показник є ключовим для оцінки витрат на розвиток персоналу, використання 

фінансових ресурсів підприємства, а також співвідношення витрат і 

отриманого прибутку. Економічний показник дозволяє вирішити питання, 

пов’язані з оплатою праці, з’ясувати ефективність методів мотивації 

персоналу в межах обраного механізму управління та оцінити продуктивність 

підприємства у виробництві. Технологічний показник спрямований на аналіз 

забезпеченості робочих місць необхідним обладнанням, можливість 

виробництва нової продукції, а також потребу у навчанні персоналу для 

роботи з сучасними технологіями. Інноваційний аспект дає змогу оцінювати 

впровадження новітніх управлінських методів, підвищення кваліфікації 

працівників та їх професійний розвиток. Соціальний показник відіграє 

важливу роль у методиці оцінки механізму управління. Він передбачає аналіз 

матеріальних і нематеріальних методів мотивації, рівня конфліктності в 

колективі, ступеня взаєморозуміння і гармонійності роботи персоналу, 

залученості працівників до процесу прийняття рішень та ефективності 

функціонування кадрової служби. Інформаційний показник потрібен для 
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оцінки рівня інформаційного забезпечення механізму управління, якості 

поширення інформації серед працівників та ефективності прийняття 

управлінських рішень на основі наявних даних. Нарешті, кадровий показник 

слугує для аналізу досягнень у сфері управління персоналом, раціонального 

використання людських ресурсів, виявлення трудового потенціалу 

працівників, створення оптимальних умов праці та виконання встановлених 

цілей. Оцінка цього показника визначатиме загальний рівень результативності 

механізму управління в контексті підвищення ефективності використання 

персоналу. 

Для розрахунку фінансового показника моделі було проведено аналіз 

ключових параметрів, що дозволяють оцінити ефективність механізму. До них 

належать: витрати на персонал, оплата праці, витрати на розвиток кадрів, 

управління працівниками, виручка від реалізації продукції, собівартість 

реалізованої продукції (товарів, робіт, послуг), фонд оплати праці, 

рентабельність персоналу, витрати на одного працівника, частка витрат на 

персонал в структурі реалізованої продукції, коефіцієнт фінансової автономії, 

концентрація власного капіталу, концентрація позикового капіталу, 

ефективність використання фінансових ресурсів та ефективність 

використання власних коштів. 

Розрахунок економічного показника проводиться з метою оцінки 

раціонального використання всіх видів ресурсів, ефективності виробничої 

діяльності персоналу та самого виробничого процесу на підприємстві. Для 

цього враховуються запропоновані параметри, серед яких: обсяг готової 

продукції, реалізована продукція, чистий дохід від продажу товарів, робіт чи 

послуг із залученням працівників, які пройшли професійну підготовку. Також 

враховується собівартість реалізованих товарів чи послуг, власний капітал, 

чистий прибуток, витрати на персонал, витрати на придбання технічного 

обладнання. Додатково аналізуються показники фондоозброєності праці, 

фондовіддачі, рентабельності витрат на персонал, коефіцієнти довгострокової 
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заборгованості, стійкості економічного росту та ефективності управління 

персоналом. 

Для визначення соціального клімату в колективі та рівня задоволеності 

працівників умовами праці й соціальними гарантіями здійснюється аналіз 

низки ключових показників. Серед них варто виділити соціальні витрати на 

персонал, середній рівень заробітної плати співробітників, розмір заробітної 

плати управлінського складу, обсяги витрат на професійне навчання та 

розвиток працівників, а також кількість штрафів, застосованих до персоналу 

підприємства. Важливим фактором є ефективність вирішення конфліктів у 

межах управлінської системи, яка оцінюється через коефіцієнт успішності 

врегулювання конфліктних ситуацій. Крім того, враховується співвідношення 

рівня заробітної плати працівників до встановленого прожиткового мінімуму, 

що дозволяє оцінити адекватність оплати праці до базових життєвих потреб. 

Для оцінки кадрових показників, аналізу результативності роботи 

співробітників, розвитку їхніх професійних здібностей, рівня задоволеності 

умовами праці, а також ефективності управління персоналом та його 

трудового потенціалу, було визначено кілька ключових індикаторів. Ці 

показники також сприяють виявленню проблемних зон у системі управління 

та розробці заходів для їх вирішення. Серед основних метрик аналізу: середня 

чисельність працівників, кількість штатного персоналу, кількість залучених 

позаштатних співробітників (зокрема тих, хто працює за сумісництвом), 

кількість керівних посад, частка управлінців із вищою освітою та чисельність 

фахівців із вищою освітою серед робітників. Окрім цього, враховуються 

показники фонду оплати праці, витрати на оплату праці, видатки на 

управління трудовими відносинами, продуктивність праці, коефіцієнт 

плинності кадрів, рівень розвитку персоналу та ефективність функціонування 

системи управління кадрами. Доповненням слугують дані про рентабельність 

витрат на професійний розвиток співробітників, ефективність використання 

трудових ресурсів і якість ухвалення рішень у сфері кадрового управління. Усі 
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ці показники створюють комплексну базу для оцінки поточного стану та 

можливостей удосконалення кадрової політики. 

Оцінювання технологічного показника базується на наборі критеріїв, що 

дозволяють визначити доцільність впровадження нового обладнання, 

здатність працівників швидко адаптуватися до роботи з сучасною технікою, 

ефективність навчання персоналу та вплив заміни застарілого устаткування на 

обсяги й якість виробництва. Основними критеріями є: обсяг виробництва та 

реалізації продукції, кількість готової продукції, витрати на придбання нового 

обладнання та виробництво нових видів продукції, розвиток технологічних 

компетенцій працівників, рентабельність продажу, рівень травматизму на 

виробництві, рентабельність продукції та діяльності в цілому. Додатково 

враховуються такі показники, як коефіцієнт керованості персоналу, 

дотримання трудової дисципліни та коефіцієнт виплати винагород за 

досягнуті виробничі результати. 

Інноваційний показник включає аспекти розвитку кадрів, здатність до 

творчого мислення та ефективність впровадження сучасних технологій 

обладнання. Основними параметрами є коефіцієнт застосування нових 

технологій, показник інноваційного потенціалу співробітників, ступінь 

наукомісткості виробничих процесів і рівень інтелектуального наповнення 

праці. 

Для обчислення інформаційного показника доцільно враховувати такі 

параметри: коефіцієнт витрат на створення інформаційної бази даних, рівень 

забезпеченості персоналу необхідною документацією, витрати часу на пошук 

і обробку інформації, а також ефективність використання інформації 

керівниками. Проведення оцінки цього показника дозволяє здійснити 

комплексний аналіз рівня інформованості підприємства, управлінської 

команди та персоналу актуальними даними. Аналіз також сприяє визначенню 

ефективності застосування наявної інформації у процесі прийняття кадрових 

рішень, вдосконалення управлінських функцій і покращення використання 

трудових ресурсів. 
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На основі аналізу наукових розробок, присвячених оцінці ефективності 

управління персоналом, кадровою службою та продуктивності працівників, 

нами було вдосконалено методичний підхід. Цей підхід дозволяє проводити 

комплексну оцінку результативності застосування механізмів управління 

персоналом. У процесі розробки використовувався експертний метод, до якого 

залучили спеціальну службу для проведення оцінювання. Це дозволило 

організувати опитування групи експертів, систематизувати їх дані, а також 

провести ранжування таких показників, як фінансовий, економічний, 

соціальний, кадровий, технологічний, інноваційний та інформаційний. На 

основі отриманих даних було розраховано коефіцієнт вагомості кожного 

показника, що сприяло отриманню достовірних результатів і висновків щодо 

ефективності механізмів управління персоналом для підприємств харчової 

промисловості. 

Було використано систематичний підхід для оцінки ефективності 

застосування механізму в управлінні персоналом з метою аналізу значущості 

показників моделі. Слід зазначити, що наведені показники моделі та їх 

відповідні значення можуть відрізнятися в розрахунках. Тому для 

забезпечення точності результатів доцільно враховувати вагомість кожного 

показника моделі. Вагомість показників була визначена шляхом анкетування 

та опитування управлінського персоналу, керівництва підприємства й 

кадрової служби, що проводилася службою оцінки результативності 

механізму управління ефективністю персоналу. Ця служба відповідає за якість 

проведеного дослідження, правильність використання механізму, 

достовірність розробок і розрахунків моделі, а також за точність даних, 

отриманих для підприємств харчової промисловості. 

Таким чином, методика оцінки ефективності механізму управління 

використанням персоналу, запропонована в кваліфікаційній роботі, підходить 

для застосування на підприємствах харчової промисловості. Основним 

способом отримання точних даних про ефективність цього механізму є 

проведення оцінки. Це дозволяє здобути інформацію, яка потрібна для 
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подальшого впровадження механізму, прийняття обґрунтованих рішень щодо 

кадрів, підвищення ефективності управління персоналом та стабілізації 

фінансово-господарської діяльності підприємства. 

 

Висновки до третього розділу 

 

Удосконалено підхід до оцінки ефективності механізму управління 

використанням персоналу підприємств. У методиці враховано кілька 

ключових показників: кадрові, соціальні, інноваційні, технологічні, 

економічні, фінансові та інформаційні. Викладено алгоритм, за допомогою 

якого можна оцінити ефективність механізму та обчислити загальний 

показник її ефективності. Використання цієї методики на промислових 

підприємствах дозволить провести повний аналіз ефективності управління 

персоналом, прийняти обґрунтовані кадрові рішення, покращити організацію 

праці та ефективність роботи підприємств. 

Для вивчення та визначення важливості показників методики оцінки 

ефективності управління персоналом підприємств, а також їх впливу на 

результативність управління, доцільно використовувати експертний підхід. Це 

включає визначення коефіцієнта важливості, опитування групи експертів та 

оцінку ефективності механізму на основі вдосконаленого методичного 

підходу. Упровадження такого методу на підприємствах дозволить отримати 

точні дані про результативність механізму, провести детальність аналіз та 

визначити, наскільки ефективно використовується механізм управління 

персоналом. 

Запропонована методика оцінки ефективності управління 

використанням  персоналу  була  перевірена  на  двох  підприємствах: 

«Дніпровський олійноекстракційний завод» та ТОВ «Оптімусагро трейд». За 

допомогою цієї методики розрахували загальний показник результативності 

управління використанням персоналу. Для «Дніпровський 

олійноекстракційний завод» найвищим значенням цього показника було в 
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2022 році — 3,10, у 2023 році — 1,78, а в 2024 році відносно 2023 року 

відбулося зростання на 35,30%. Для ТОВ «Оптімусагро трейд» найвищим 

значенням показника було також у 2022 році — 0,89, а найнижшим — у 2024 

році — 0,32. Відносно 2023 року значення знизилося на 42,52%. Отримані 

результати підтверджують, що механізм управління ефективністю 

використання персоналу є корисним і може бути використаний подальше. 

Його застосування допоможе покращити показники діяльності підприємства, 

процес управління персоналом та відновити нормальне функціонування. 

Для того щоб передбачити ефективність використання робочої сили та 

керувати нею, застосовано укращений метод по прогнозуванню ефективності 

управління персоналом на підприємствах. Цей метод базується на побудові 

економіко-математичної моделі, яка використовує кореляційно-регресійний 

аналіз. Він дозволяє розрахувати загальний показник ефекту, який включає 

кадровий, соціальний, інноваційний, технологічний, економічний і 

фінансовий аспекти. Також можна виявити проблеми в управлінні 

персоналом, прийняти заходи для покращення його використання в 

майбутньому, що вплине на розвиток підприємства. 



103 
 

ВИСНОВКИ 

 

 

У роботі здійснено теоретичне узагальнення, що стосується розвитку 

теоретичних засад, розробки науково-методичних підходів і формулювання 

практичних рекомендацій для оптимізації управління ефективністю 

використання трудових ресурсів на промислових підприємствах. На основі 

проведеного аналізу сформульовані ключові висновки та практичні 

рекомендації: 

1. На основі узагальнення сучасних підходів до інтерпретації понять 

"персонал", "ефективність", "управління персоналом", "використання 

персоналу", було уточнено та запропоновано авторське визначення терміну 

"управління ефективністю використання персоналу на підприємстві". У 

сформульованому визначенні акцент зроблено на необхідності того, щоб в 

рамках процесу управління персоналом керівництво орієнтувалося на 

врахування потреб співробітників, оптимізацію використання їхніх навичок, 

підвищення рівня оплати праці, зростання кваліфікації працівників та 

створення умов, які стимулюють зацікавленість персоналу у розвитку 

підприємства. Такий підхід сприяє підвищенню конкурентоспроможності 

організації, прийняттю обґрунтованих управлінських рішень та покращенню 

загальних результатів її діяльності. 

2. Розроблено процес управління ефективністю використання персоналу 

на промислових підприємствах, який визначає чинники зовнішнього, 

загального та специфічного внутрішнього середовища через детальне 

вивчення особливостей використання трудових ресурсів, підходів до 

управління персоналом та функціонування підприємства загалом. Інтеграція 

зазначених чинників у діяльність промислових підприємств дозволяє 

своєчасно ідентифікувати негативний вплив окремих факторів на управлінські 

процеси та ефективність використання персоналу, підвищити продуктивність 

працівників, сприяти розвитку їхніх професійних компетенцій, досягнути 

визначених  стратегічних  цілей,  а  також  сформувати  напрями  для 
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вдосконалення діяльності підприємства у контексті динамічних змін 

ринкового середовища. 

3. Виявлено, що для ефективного управління персоналом, підвищення 

результативності праці співробітників, забезпечення узгодженості 

управлінських процесів, оптимізації роботи структурних підрозділів та 

покращення виробничо-господарської діяльності доцільно впроваджувати 

механізм управління ефективністю використання персоналу промислових 

підприємств. Застосування цього підходу вимагає чітко налагодженого 

функціонування його складових елементів і дозволяє значно вдосконалити 

управління кадровими ресурсами, поліпшити планування і організацію праці, 

підвищити продуктивність роботи співробітників, збільшити прибутковість 

підприємства та забезпечити економічні переваги у довгостроковій 

перспективі. 

4. На основі аналізу підходів дослідників до формування системи 

управління персоналом вдосконалено алгоритм її конструктивного створення 

на промислових підприємствах. Удосконалена система забезпечує 

структурованість процесу її формування, враховує вплив чинників 

зовнішнього та внутрішнього середовища, сприяє покращенню показників 

розвитку підприємства, а також визначає очікувані результати впровадження. 

Це дає можливість розробити ефективну систему управління, яка 

гарантуватиме її оперативність, забезпечить стійке функціонування та 

створить умови для подальшого стратегічного розвитку підприємства. 

5. Ретельно обґрунтовано необхідність управління ефективністю 

використання персоналу на промислових підприємствах, враховуючи 

результати проведеного аналізу. Реальні показники діяльності демонструють 

динаміку змін у використанні кадрів, що вказує на важливість модернізації 

управлінських процесів. На ТОВ «Щедро» за аналізований період, 

порівнюючи з 2023 роком, продуктивність праці знизилася на 26,11%, однак 

рентабельність управління персоналом зросла на 25,11%. Спостерігається 

збільшення коефіцієнта звільнення кадрів на 18,28%, коефіцієнта прийому 
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кадрів на 3,85% і коефіцієнта плинності кадрів на 2,28%. Рентабельність 

витрат на розвиток персоналу зросла на 1,63%, а стабільність кадрів 

підвищилася на 13,93%. Також зафіксовано збільшення частки витрат на 

оплату праці у загальних витратах на виробництво продукції на 1,44%. На ТОВ 

«Олійний дім» у 2024 році порівняно з попереднім роком ситуація виявилася 

менш оптимістичною. Зниження коефіцієнта стабільності склало 10,29%, 

коефіцієнт відновлення кадрів скоротився майже до нуля (на 99,96%), а 

коефіцієнт використання робочого часу впав на 25,79%. Крім того, 

рентабельність витрат на розвиток персоналу та управління його 

використанням у 2024 році мала від’ємні значення. Таким чином, на 

підприємствах недостатньо уваги приділяється організації, плануванню та 

ефективному використанню людських ресурсів, що призводить до суттєвих 

проблем у їх діяльності. Доцільним є впровадження сучасних методів і систем 

управління персоналом, а також удосконалення процесу використання 

працівників для підвищення ефективності їх роботи та стабільності 

підприємств. 

6. Розроблено узагальнену методологію оцінювання результативності 

механізму управління ефективністю використання персоналу на 

підприємствах. У рамках дослідження було виділено чотирнадцять ключових 

етапів побудови зазначеного механізму, а також проведено розрахунки 

кадрових, соціальних, інноваційних, технологічних, економічних, фінансових 

і інформаційних показників. Крім того, розраховано інтегральний показник 

результативності механізму управління ефективністю використання трудових 

ресурсів. Практичне застосування запропонованої методики здійснювалося на 

базі «Дніпровський оліяжиркомбінат» і ТОВ «Оптімусагро». Результати 

впровадження дозволили оцінити доцільність подальшого використання 

механізму управління ефективністю персоналу, виявити його 

результативність, а також отримані економічні, організаційні та інноваційні 

ефекти. Крім того, впровадження методології сприяло ідентифікації проблем 

у галузі управління трудовими ресурсами, створенню умов для підвищення 
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ефективності використання персоналу, оптимізації фінансових показників 

діяльності підприємств і забезпечення стабільного функціонування 

організацій. 

7. Дослідження встановило, що для визначення вагомості та значущості 

показників методики оцінювання доцільним є застосування методологічного 

підходу, який полягає у аналізі результатів функціонування механізму в 

рамках управління персоналом. У вдосконаленому підході передбачено 

залучення спеціалізованого підрозділу для оцінки ефективності механізму, а 

також використання експертного аналізу. На основі отриманих даних 

здійснено узагальнення результатів експертизи та розраховано коефіцієнт 

вагомості показників методики оцінювання. Проведені дослідження на базі 

«Дніпровський олійноекстракційний завод» і ТОВ «Оптімусагро» дали змогу 

визначити найбільш значущі показники, а також оцінити доцільність 

продовження використання механізму управління персоналом у практиці цих 

підприємств. 

8. Розроблено вдосконалений методичний підхід до прогнозування рівня 

результативності управління ефективністю використання персоналу на 

підприємствах. Апробація цього підходу проведена на прикладі ТОВ ТД 

«Щедро» та ПрАТ «Миронівський завод по виготовленню круп і 

комбікормів». Запропонований підхід дозволяє обчислювати прогнозне 

значення інтегрального показника кадрового, соціального, інноваційного, 

технологічного, економічного та фінансового ефектів, а також визначати 

прогнозний рівень результативності управління ефективністю використання 

персоналу за допомогою кореляційно-регресійного аналізу та побудови 

економіко-математичної моделі. Практична цінність цього підходу полягає в 

його адаптивності для використання на промислових підприємствах, простоті 

у застосуванні та прозорості процесів. Це відкриває можливість розробляти 

комплексні заходи з оптимізації використання персоналу, приймати ефективні 

управлінські рішення щодо кадрової політики, формувати перспективні плани 

розвитку підприємства та удосконалювати його діяльність у майбутньому. 
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