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АНОТАЦІЯ 

 

Желізняк Владислав Олегович «Управління кадровим потенціалом 

підприємства»– Рукопис. 

Кваліфікаційна робота на здобуття освітньо-кваліфікаційного рівня «бакалавр» –

Міжрегіональної Академії управління персоналом – Київ, 2026. 

У роботі досліджено теоретичні аспекти управління кадровим потенціалом 

підприємства. Здійснено оцінку кадрового потенціалу на підприємстві. 

Обґрунтовано заходи з ефективності системи професійної підготовки кадрів. 

Ключові слова: кадровий потенціал, кадри, ефективність, плинність кадрів,  

трудові ресурси,   продуктивність праці,заробітна плата, система управління 

 

ANNOTATION 

 

Zheliznyak Vladyslav Olegovich “Management of the Human Resources Potential of 

an Enterprise” – Manuscript. 

Qualification work in obtaining the educational and qualification level " bachelor's " - 

Interregional Academy of Personnel Management - Київ, 2026 

The paper explores theoretical aspects of managing the enterprise's human resources. 

The enterprise's human resources are assessed. Measures to improve the effectiveness 

of the professional training system are substantiated. 

Keywords: human resources, personnel, efficiency, staff turnover, labor resources, 
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ВСТУП 

 

Актуальність роботи 

У сучасних умовах розвитку економіки України особливого значення 

набуває проблема ефективного управління кадровим потенціалом підприємств. В 

умовах воєнного стану, нестабільності ринку праці, дефіциту кваліфікованих 

працівників, трудової міграції та цифрової трансформації економіки саме 

персонал стає одним із ключових стратегічних ресурсів підприємства. Від рівня 

професійної підготовки працівників, їх компетентності, здатності адаптуватися 

до змін та ефективно виконувати виробничі завдання значною мірою залежить 

стабільність функціонування та конкурентоспроможність підприємства. 

Особливо актуальним питання управління кадровим потенціалом є для 

підприємств енергетичної галузі, оскільки вони забезпечують безперебійну 

роботу критичної інфраструктури держави. У сучасних реаліях працівники 

енергетичного сектору працюють в умовах підвищених ризиків, значного 

навантаження та необхідності швидкого реагування на кризові ситуації. Саме 

тому виникає потреба у вдосконаленні системи управління кадровим 

потенціалом, розвитку професійних компетенцій працівників та створенні 

ефективної системи мотивації й оцінювання персоналу. 

Теоретичним і практичним аспектам управління кадровим потенціалом 

присвячені праці багатьох вітчизняних та зарубіжних учених. Проте сучасні 

умови господарювання потребують подальшого дослідження питань підвищення 

ефективності використання кадрового потенціалу з урахуванням цифровізації, 

кризових явищ та нових викликів ринку праці. 

Удосконалення підготовки працівників, підвищення рівня їхньої 

професійної кваліфікації відноситься до числа найважливіших елементів 

комплексу робіт у ринковій економіці. Головним завданням сучасної системи 

підготовки й підвищення кваліфікації робітників є подолання сформованих у 

минулому невідповідностей у підготовці кадрів по професіях і кваліфікації й 

збалансованому задоволенню потреб конкретного виробництва з урахуванням 
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перспектив його розвитку у кваліфікованих працівниках. Це обумовлюється 

необхідністю науково обґрунтованого визначення реальних потреб виробництва 

у кваліфікованих кадрах потрібної кількості і якості. 

Науково-технічний прогрес у сучасних умовах впливає на всю систему 

виробничих сил, зачіпаючи в першу чергу людину як головну продуктивну силу 

суспільства з її здатністю до праці, створення матеріальних благ, змінюючи зміст 

й умови трудової діяльності, місце людини у виробництві. 

Також в умовах сучасного виробництва усе більше зростає значення 

психологічного фактора робочої сили, інтелектуальної діяльності працівника, 

росту його виробничої й загальної культури, уміння сприймати й обробляти 

наукову інформацію. У свою чергу ріст культурно-технічного рівня робітників є 

однією з найважливіших умов розвитку суспільства, що забезпечують 

поступальний процес. Ще одним важливим моментом є необхідність подальшого 

вдосконалювання підготовки кадрів до оволодіння технікою. 

На жаль, в Україні не досить звертають уваги на людський капітал, а 

особливо його людський потенціал, не має визнання людини як об’єкта 

капітальних вкладень, об’єкта економічної діяльності. У вітчизняних підприємців 

не достатнє розуміння того, що капітальні вкладення в людину є такими ж 

прибутковими, як і інвестиції у будь-який інший фактор виробництва, а в 

інноваційній сфері навіть в кілька разів більше. Тому не дивно, що в інноваційній 

сфері України спостерігаються негативні процеси, характерні в цілому для 

економіки країни. Інноваційна сфера не стала привабливою для творчого 

персоналу. Поряд із «втечею назовні» спостерігається «внутрішня», тобто перехід 

найбільш здібних молодих фахівців зі сфери досліджень до сфери бізнесу.  

Тому тема управління кадровим потенціалом підприємства є актуальною 

темою на даному етапі розвитку економіки нашої країни.  

Метою даної роботи є розробка рекомендацій щодо вдосконалення системи 

управління кадровим потенціалом на підприємстві. 

 Відповідно основними завданнями роботи є: 

1) вивчення теоретичних основ управління кадровим потенціалом і 
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трудовим потенціалом; 

2) дослідження методів оцінки кадрового потенціалу на підприємстві; 

3) проведення аналізу якісних та кількісних показників ефективності 

використання кадрового потенціалу на підприємстві; 

4) здійснення економічної оцінки кадрового потенціалу досліджуваного 

підприємства; 

5) розробка рекомендацій щодо вдосконалення системи управління 

кадровим потенціалом на підприємстві.  

Об’єктом є процес управління та використання кадрового потенціалу і 

підприємства.  

Предметом дослідження є сукупність теоретичних, методичних та 

практичних аспектів формування, використання та розвитку кадрового 

потенціалу підприємства. 

Наукова новизна роботи полягає в удосконаленні підходів до управління 

кадровим потенціалом підприємства в умовах сучасних економічних викликів 

шляхом впровадження системи оцінювання та професійного розвитку персоналу. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості 

використання запропонованих рекомендацій для підвищення ефективності 

використання кадрового потенціалу, покращення системи професійної підготовки 

персоналу та підвищення результативності діяльності підприємства. 

Структура та обсяг роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, 

трьох розділів викладених на 113 сторінках друкованого тексту. Робота містить  

18 таблиці, 10 рисунків. Список використаних джерел складається з 56 

найменувань, поданих на 4 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Економічна сутність кадрового потенціалу та сучасні наукові підходи до 

його  формування 

 

Останніми роками в науковій літературі використовують цілий ряд понять 

для позначення управління персоналом [14, с 67]: управління трудовими 

ресурсами, управління працею, управління кадрами, управління людськими 

ресурсами, кадрова політика, кадрова робота, тощо, які так або інакше 

відносяться до трудової діяльності людини. Література іноземних авторів також 

дає нам на вибір безліч термінів для означення системи управління персоналом. 

Найчастіше зустрічаються такі терміни: 

- personneladministration - управління кадрами (набір, контроль, підготовка, 

використання людських ресурсів підприємства), стосунки між 

адміністративним персоналом і підлеглими [40, с 96]; 

- personnelmanagement - керівництво кадрами (включаючи підбір, підготовку, 

умови праці, оплату, питання техніки безпеки); трудові стосунки; взаємини 

адміністрації з індивідуальними працівниками  

- [42, с 12]; 

- personnelrelations - кадрові відношення, управління кадрами [44, с 17]; 

та інші терміни.  

У літературі можна зустріти приклади різного тлумачення поняття 

«управління персоналом». Одні автори у визначенні акцентують увагу на 

організаційній стороні управління, інші – на функціональній стороні управління. 

Типовим прикладом першого підходу може служити визначення, дане 

Василенко В.О.: "Управління персоналом - це комплекс взаємозв'язаних 

економічних, організаційних і соціально-психологічних методів, що 

забезпечують ефективність трудової діяльності і конкурентоспроможність 
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підприємств" [4, с 24]. 

Інший підхід продемонстрований у визначенні управління персоналом, 

прийнятому в німецькій школі менеджменту: "Управління персоналом 

(менеджмент персоналу, економіка персоналу) - область діяльності, 

найважливішими елементами якої є визначення потреби в персоналі, залучення 

персоналу (вербування і відбір персоналу), задієння в роботі, вивільнення, 

розвиток, контролінг персоналу, а також структуризацію робіт, політика 

винагород і соціальних послуг, політика участі в успіху, управління витратами на 

персонал і керівництво співробітниками" [8, с 56].Творчий потенціал є однією з 

складових кадрового  потенціалу, основу якого складають кадрові і матеріально-

технічні складові, а також наявність науково-технічної й інтелектуальної 

власності. Та особливо важливою складовою все ж є наявність кадрів спеціалістів 

і вчених, що забезпечують інноваційний процес новими знаннями, ідеями, 

винаходами, ноу-хау, новими технологіями. Саме такій складовій інноваційного 

потенціалу як кадровий потенціал (або людський капітал) має приділятися дуже 

велике значення.  

Кадровий потенціал підприємства визначається не тільки кількісним 

складом персоналу, який безпосередньо чи опосередковано пов’язаний з 

виробничою діяльністю підприємства, а також і його якісними характеристиками, 

які розуміються як активи персоналу. Під активами персоналу розуміється 

сукупність колективних знань співробітників підприємства (організації), їх 

творчих здібностей, уміння вирішувати проблеми, лідерських якостей, 

підприємницьких і управлінських навичок. Сюди також включаються 

психометричні дані і відомості про поведінку окремих осіб в різних ситуаціях. 

Тому можна дати наступні визначення творчого потенціалу.  

Кадровий потенціал – це трудові можливості підприємства, здатність 

персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, 

кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний 

потенціал.  

За Краснокутською Н.В. кадровий потенціал організації повністю 
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ототожнюється з творчим і являє собою сукупність знань, здібностей, навичок, 

особистої майстерності, системного мислення спеціалістів, які провадять 

інноваційну діяльність, їх творчі новаторські здібності і є базою забезпечення її 

інноваційного лідерства і конкурентоспроможності на ринку [19, с.401].  

Категорія «персонал підприємства» характеризує кадровий потенціал, 

трудові й людські ресурси виробництва. 

Трудові ресурси це працездатна частина населення, що, маючи фізичні й 

інтелектуальні можливості, здатна провадити матеріальні блага або робити 

послуги. Таким чином, трудові ресурси підприємства як частина трудових 

ресурсів країни являють собою потенційну робочу чинність. 

Людські ресурси є головним ресурсом кожного підприємства, від якості й 

ефективності використання якого багато в чому залежать результати його 

діяльності й конкурентноздатність. 

Термін «потенціал» означає наявність у кого-небудь (окремо взятої 

людини, первинного трудового колективу, суспільства в цілому) схованих, що ще 

не виявили себе можливостей або здатностей у відповідних сферах їхньої 

життєдіяльності. 

Персонал це весь особовий склад підприємства, що працює по найманню, 

постійні й тимчасові, кваліфіковані й некваліфіковані працівники. Під кадрами 

підприємства розуміється основний (штатний, постійний), як правило, 

кваліфікований склад працівників підприємства. 

Сучасне підприємство являє собою складну соціотехничну систему: з однієї 

сторони це сукупність предметів і коштів праці, а з інший сукупність людей, 

об'єднаних для виробництва товарів або послуг за допомогою цих предметів або 

коштів праці, що розуміється як трудовий колектив. 

Трудовий колектив підприємства незалежно від його організаційно-

правової форми становлять всі працівники, що беруть участь своєю працею в 

його діяльності на основі трудового договору. Структура трудового колективу це 

певні соціально-економічні групи, що представляють собою об'єднання 

працівників по спільності значимої ознаки: однакової складності робіт, загальній 
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професії або кваліфікації, подібним правам й обов'язкам. 

Структурна характеристика персоналу підприємства визначається складом і 

кількісним співвідношенням різних категорій і груп працівників [36]. 

Для організації обліку праці, виробництва й заробітної плати, для 

складання звітності й контролю за фондом оплати праці чисельність працівників 

підприємства підрозділяється: 

- по категоріях персоналу; 

- по сферах застосування праці; 

- по професійно-кваліфікаційних ознаках й інш. 

У сучасних умовах при розподілі працівників підприємства за категоріями 

персоналу та формуванні кадрової звітності доцільно керуватися чинним 

Національним класифікатором України ДК 003:2010 «Класифікатор професій», 

який прийшов на зміну застарілому класифікатору ОК 016-94. Даний 

класифікатор використовується для систематизації професій, посад, визначення 

кваліфікаційних вимог до працівників, ведення кадрового обліку, складання 

статистичної звітності та організації системи управління персоналом на 

підприємстві. 

Використання класифікатора професій дозволяє забезпечити єдиний підхід 

до обліку працівників, правильне формування посадових інструкцій, визначення 

професійних компетентностей та організацію ефективної системи оцінювання й 

розвитку кадрового потенціалу підприємства відповідно до сучасних вимог ринку 

праці та цифровізації економіки. 

Класифікація працюючих по найманню, виходячи з виконуваних ними 

функцій, зветься категорією персоналу. 

Наймані робітники підрозділяються на дві основні групи: 

- робітники (у тому числі кваліфіковані робітники основних професій і 

допоміжні); 

- службовці.д 

До робітниківд відносяться особи,д безпосередньо зайнятід в процесід 

створення матеріальнихд цінностей, ад також зайнятід ремонтом, 
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переміщеннямдвантажів, перевезеннямд пасажирів, наданнямд матеріальних 

послугд й інших.д 

До робітників,д зокрема, відносятьсяд особи, зайняті:д 

- управлінням, регулюваннямд і спостереженнямд за роботоюд автоматів, 

автоматичнихд ліній, автоматичнихд пристосувань, ад також безпосередньод 

управлінням абод обслуговуванням машин,д механізмів, агрегатівд й установок;д 

- виготовленням матеріальнихд цінностей вручну,д а такожд за допомогоюд 

найпростіших механізмів,д пристосувань, інструментів;д 

- будівництвом ід ремонтом будинків,д споруджень, монтажемд і 

ремонтомд устаткування, ремонтомд транспортних засобів;д 

- переміщенням, навантаженнямд або вивантаженнямд сировини, 

матеріалів,д готової продукції;д 

- доглядом зад машинами, устаткуванням,д обслуговуванням виробничихд і 

невиробничихд приміщень; 

- проходкоюд наземних ід підземних гірськихд видобуток, буравленням,д 

випробуванням, випробуваннямд й освоєннямд скважин, геолого-знімальними, 

пошуковимид й іншимид видами геологорозвідувальнихд робіт, якщод їхня 

працяд оплачується под тарифних ставкахд або місячнихд окладах робітників;д 

- на роботахд по прийому,д зберіганню йд відправленню вантажівд на 

складах,д базах, уд коморах йд інших сховищах;д 

- машиністи, водії,д кочегари, черговід стрілочних постів,д обхідники 

шляхівд і штучнихд споруджень, вантажники,д провідники, робочід з ремонтуд й 

доглядуд за транспортнимид лініями, лініямид зв'язку, зд ремонту йд догляду зад 

встаткуванням ід засобами пересування,д трактористи, механіки,д робітники 

рослинництвад й тваринництва;д 

- листоноші, телефоністи,д телеграфісти, радіооператори,д оператори 

зв'язку,д оператори електронно-обчислювальних йд обчислювальних машин;д 

- двірники, прибиральники,д кур'єри, гардеробники,д сторожачи. 

Уд групі службовцівд виділяються наступнід категорії персоналу:д 

- керівники, 
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- фахівці,д 

- інші службовці.д 

До керівниківд відносяться працівники,д що займаютьд посади керівниківд 

організацій йд їхніх структурнихд підрозділів. 

Дод них, зокрема,д відносяться: директорид (генеральні директори),д 

керівники, начальники,д керуючі, завідувачі,д голови, менеджери,д виконавці 

робіт;д головні фахівці:д головний бухгалтер,д головний диспетчер,д головний 

інженер,д головний механік,д головний металург,д головний агроном,д головний 

лікар,д головний геолог,д головний електрик,д головний економіст,д головний 

редактор;д а такожд заступники зд названих вищед посад[26].д 

Керівники звичайнод підрозділяються под рангах: вищоїд ланки, 

середньоїд ланки йд нижчої ланки.д На виробничомуд підприємстві керівникид 

вищої ланкид директор ід його заступники,д керівники середньоїд ланки 

начальникид цехів ід відділів, керівникид нижчої ланкид майстри йд бригадири. 

Існуютьд поняття «лінійний”д й «функціональнийд керівник». Дод лінійного 

складуд керівників звичайнод відносять начальниківд цехів, ділянок,д майстрів, 

ад до функціональногод складу начальниківд функціональних відділів:д 

інженерних, економічних,д юридичних йд інших лабораторійд і бюро.д 

До фахівцівд відносяться працівники,д зайняті інженерно-технічними, 

економічнимид й іншимид роботами, зокремад агрономи, адміністратори,д 

бухгалтери, геологи,д диспетчери, інженери,д інспектори, коректори,д 

математики, механіки,д нормувальники, редактори,д ревізори, психологи,д 

соціологи, лікарі,д викладачі, учителі,д техніки, товарознавці,д фізики, 

художники,д економісти, енергетики,д юрисконсульти йд ін. 

Фахівцід відповідно дод професії йд накопиченим досвідомд 

підрозділяються зд головних (найбільшд кваліфікованих), старшихд і простод 

фахівців. Головнід фахівці займаютьсяд збором йд аналізом інформації,д що 

відносятьсяд до керованогод об'єкта, підготовкоюд планів ід графіків роботид 

підприємства, організацієюд контролю, підготовкоюд й аналізомд звітів, 

розробкоюд технічної документаціїд й т.дд. 



 13 

Меншд кваліфіковані фахівці,д як правило,д зайняті рішеннямд окремих 

вузькоспеціалізованихд питань економікид й управлінняд підприємством. 

Фахівцід вузького профілюд зосереджують увагуд на окремихд конкретних 

питанняхд діяльності підприємства.д 

Інші допоміжнід працівники, щод служать це,д ті якід здійснюють 

підготовкуд й оформленняд документації, облікд і контроль,д господарське 

обслуговування,д зокрема агенти,д архіваріуси, чергові,д діловоди, касири,д 

коменданти, контролерид (які нед відносяться дод робітників), копировщикид 

технічної документації,д секретарі-друкарки,д доглядачі, статистики,д 

стенографістки, табельники,д обліковці, креслярі.д Ці працівникид відповідають 

зад своєчасну технічнуд обробку інформаціїд її впорядкування,д облік, 

зберігання,д розмноження, видачу,д пересилання йд т.дд[32]. 

Структурад кадрів можед також визначатисяд по такихд ознаках, якд вік, 

стать,д рівень утворення,д стаж роботи,д кваліфікація йд т.п.д 

Класифікація персоналуд по сферахд застосування праці.д 

По сферід застосування працід працівники промисловихд підприємств 

ділятьсяд на персоналд виробничої йд невиробничої сфер.д 

Персонал основноїд діяльності працівники,д зайняті тимд видом 

діяльності,д що єд переважною под величині виробленоїд продукції (послуг)д у 

загальномуд обсязі виробництвад продукції (послуг)д даного підприємства,д 

тобто тимд видом діяльностід (галузі), продукціяд (послуга) якоїд займає 

найбільшуд питому вагуд серед продукціїд інших видівд діяльності. 

Дод виробничого персоналуд відносять працівників,д що берутьд участь уд 

процесі виробництвад продукції (виконанняд робіт, наданняд послуг), 

управляючихд  цим процесомд й обслуговуючихд його. 

Под виконуваних функціяхд виробничий персоналд ділиться над шість 

категорій:д робітники, учні,д інженерно-технічнід працівники (ІТП),д службовці, 

молодшийд обслуговуючий персонал,д працівники охоронид[23]. 

Учнід працівники, зд якими укладенийд учнівський договірд з метоюд 

придбання професії.д 



 14 

Молодший обслуговуючийд персонал працівники,д зайняті 

виконаннямдфункцій обслуговування,д що нед має прямогод відношення дод 

виробничого процесуд (прибиральники невиробничихд приміщень, кур'єри,д 

гардеробники, шоферид легкових машин).д 

До невиробничогод персоналу відносятьд працівників непромисловихд 

організацій, щод складаються над балансі підприємствад (персонал нед основної 

діяльності)д у житловомуд господарстві, медичнихд і профілактичнихд пунктах, 

дитячихд дошкільних установахд й ін.д 

Класифікація под професійно-кваліфікаційнихд ознаках. 

Підд професією розуміютьд вид трудовоїд діяльності, щод вимагає певнихд 

знань ід практичних навичок,д наприклад: слюсар,д токар, фрезерувальник,д 

механік, технолог,д конструктор, програміст,д бухгалтер, економіст,д 

товарознавець ід т.д.д 

У межахд професії виділяютьд спеціальності видд діяльності, щод вимагає 

додатковихд знань ід навичок дляд виконання роботид на конкретнійд ділянці 

виробництва,д наприклад: професіяд токар, ад спеціальність токард - розточник, 

токард - карусельщик. 

Працівникид кожної професіїд й спеціальностід розрізняються рівнемд 

кваліфікації. Кваліфікаціяд ступінь професійноїд підготовленості робітниківд та 

службовцівд до виконанняд конкретного видуд роботи. Складенимид елементами 

кваліфікаціїд є теоретичнід знання працівника,д його практичнід навички, 

професійнад майстерність. 

Уд першу чергуд кваліфікація робітниківд визначається привласненимид їм 

розрядамид або розрядамид робіт, якід вони виконують.д За рівнемд кваліфікації 

робітникид діляться над некваліфікованих, малокваліфікованих,д кваліфікованих 

ід висококваліфікованих. 

Под закінченні професійногод навчання над виробництві робітниковід 

привласнюється кваліфікаціяд (розряд, клас,д категорія) зад професією 

відповіднод до тарифно-кваліфікаційного довідника.д Кваліфікаційний розрядд 

величина, щод відображає рівеньд професійної підготовкид працівника. 
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Відповіднод до отриманоїд кваліфікації (розрядом,д класом, 

категорією)дпрацівникові надаютьсяд робота, ад в міруд підвищення 

кваліфікаціїд привласнюється більшед високий розряд.д 

Специфіка діяльностід на підприємствід визначає структуруд персоналу, 

складовимид якого є:д наукові тад науково-технічнід кадри; науково-допоміжний 

ід обслуговуючий персонал;д виробничий тад адміністративно-господарськийд 

персонал [9,д с.410-411].  

Науковід та науково-технічні кадрид — це професійнод підготовлені 

спеціалісти,д які безпосередньод беруть участьд у створеннід наукових знаньд і 

підготовцід наукових результатівд до практичногод використання (створенняд 

продуктів, процесів,д методів, систем),д включаючи науковуд інформацію тад 

проектно-конструкторськуд діяльність.  

Виділяєтьсяд персонал, зайнятийд в НДДКР.д До йогод складу входять:д 

дослідники, інженери,д конструктори, технологи,д техніки, допоміжнийд 

персонал, ад також адміністративно-управлінський персонал,д що здійснюєд 

безпосереднє керівництвод інноваційним процесомд (керівники науково-

дослідних підрозділів).д Техніки берутьд участь уд науково-досліднихд 

розробках, обслуговуючид лабораторне обладнання,д підготовку матеріалів,д 

креслень, проведенняд експериментів, дослідів,д аналізів ід т. ін.д До 

допоміжногод персоналу належатьд спеціалісти планово-економічних, 

фінансовихд підрозділів, патентнихд служб, відділівд науково-технічногод 

обладнання, приборів,д а такожд персонал, якийд виконує функціїд загального 

характеру,д що пов’язанід з інноваційноюд діяльністю, як-от: робітникид 

бухгалтерії, канцелярії,д матеріально-технічногод забезпечення тощо.д 

Основними складовимид кадрового потенціалуд є:  

- освіта;д 

- рівень кваліфікації;д 

- професійні здібності;д 

- професійні навички;д 

- психометричні характеристикид кадрів підприємства,д що займаютьсяд 
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інноваційною діяльністюд[13].  

Основоюд для трудовоїд і творчоїд діяльності єд покликання дод того чид 

іншого родуд занять, тобтод наявність відповіднихд здібностей, схильностей,д а 

такожд можливості реалізаціїд професійного потенціалу.д Так, деякід люди 

народжуютьсяд з визначенимид здібностями. Цід здібності дужед важливі, алед 

навчання ід освіта важливід не менш.д Підвищення рівняд освіти єд фактором 

підвищенняд рівня знаньд і творчоїд активності. Людськийд потенціал 

накопичуєтьсяд аналогічно матеріальномуд і капіталомд накопичення єд освіта, 

знання,д навички ід досвід.  

Такожд важливою складовоюд кадрового потенціалуд є кваліфікаційнийд 

рівень персоналу,д що ведед інноваційну діяльність.д До діяльностід науковця, 

спеціаліста,д керівника, службовцяд ставляться відповіднід кваліфікаційні 

вимоги,д визначаються посадовід обов’язки йд обсяг специфічнихд знань, щод 

враховується прид атестації кадрівд та встановленнід оплати праці.д Крім тогод 

кваліфікація персоналуд здійснює впливд на сприйняттяд інновацій. По-перше, 

кваліфікаціяд зумовлює тойд «максимум», над який здатенд працівник, ід в разі,д 

коли інноваціяд вимагає новихд знань чид умінь, навичок,д що виходятьд за 

межід цього «максимуму”,д може статид безпорадною. По-друге, кваліфікаціяд є 

мотивоутворюючимд фактором діяльності:д що вищоюд є кваліфікація,д то 

більшоюд мірою працівникд керується внутрішнімид й зовнішнімид 

позитивними мотивамид й охочішед бере участьд у процесахд впровадження йд 

поширення інновацій.д Крім того,д кваліфікованих фахівцівд значно легшед 

ознайомити зд нововведенням[2].д 

Щодо психофізіологічнихд характеристик людини,д вони такожд 

відіграють нед останню рольд в творчійд роботі тад генеруванні ід пропозиції 

ідей.д Можна виділитид ті, якід негативно впливаютьд на творчід можливості ід 

стоять над шляху реалізаціїд нововведень, тад які їхд стимулюють. Дод першої 

групид належать консерватизм,д відсталість, песимізм,д страх краху,д небажання 

перенавчатись,д інертність, бюрократія,д професійна заздрість,д недовіра, 

самозакоханістьд та ін.д Стимулюючими факторамид є винахідливість,д інтерес 
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дод нового, рішучість,д готовність ітид на ризик,д інтелект, 

креативність,дорганізаторські здібності,д ініціативність, лідерствод та ін.д 

Отож, спеціаліст,д який задіянийд в будьд якій діяльності,д повинен матид 

відповідну освіту,д інтелектуальні здібностід вище середніх,д бути 

професіоналомд у своїйд галузі знань,д вміти використовуватид свої знання,д 

уміння ід навички дляд досягнення наміченихд результатів ід генерування новихд 

ідей. Допитливістьд та ініціативад також єд важливим факторомд успішної 

роботид фахівця.  

Джереламид нових знань,д винаходів, технологійд є фундаментальнід 

дослідження ід розробки, користьд яких виявляєтьсяд не тількид в тому,д що 

фундаментальнід знання ведутьд до зниженняд витрат над прикладні 

дослідженняд внаслідок зменшенняд кількості пробд і помилок,д а йд у 

накопиченнід цінних ідей,д які можутьд використовуватись уд довгостроковій 

перспективід для розробленняд інновацій[19].д 

Для появид життєздатного технічногод рішення необхіднід технічна масад 

ідей ід умови дляд її розроблення.д Творчий пошукд має виглядд ланцюга: 

синтезд або запозиченняд ідей – трансформаціяд ідей уд технічні рішенняд – 

оцінка споживчої,д технічної, економічноїд ефективності рішеньд та вибірд з 

нихд життєздатних. Зад його результатамид висувається концепціяд (головний 

технічнийд задум), якад оформлюється уд вигляді проекту,д супроводжується 

появоюд зразків-носіївд ідеї тад є основоюд для подальшогод технічного 

проектуванняд та виготовлення.д 

В взаємозв’язкид між учасникамид розроблення проектуд та послі-

довністьд вибору концепціїд технології вд підрозділі можутьд бути зображенід у 

виглядід схеми (рис.д 1.1).д 

Керівник інноваційногод проекту координуєд роботу групи,д не 

втручаючисьд у творчийд процес, ад організуючи обговоренняд отриманих 

результатів,д разом зд тим вінд формулює завданняд та затверджуєд кінцевий 

проект,д який пропонуєтьсяд замовнику.  
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Рис1.1.д Взаємозв’язки міжд учасниками розробленняд проекту тад послідовність 

виборуд концепції технологіїд в підрозділід [9] 

 

Керівникомд проекту підбираєтьсяд спеціаліст, який,д з одногод боку, маєд 
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проекту.д Він повиненд системно оцінити,д спираючись над результати роботид 
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максимально можливогод задоволення споживачів,д технічних тад економічних 
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якід перебувають ізд підприємством уд трудових відносинахд та берутьд участь 

уд здійсненні йогод виробничо-господарськоїд діяльності. Персоналд являє 

собоюд основну складовуд кадрового потенціалуд підприємства тад формується 

відповіднод до професійних,д кваліфікаційних, соціально-демографічних ід 

функціональних характеристикд працівників. Уд сучасних умовахд персонал 

розглядаєтьсяд не лишед як трудовийд ресурс, ад як стратегічнийд капітал 

підприємства,д від рівняд професійної компетентності,д мотивації, адаптивностід 

та ефективностід якого залежитьд конкурентоспроможність ід стабільність 

функціонуванняд організації. 

Вд умовах цифровізаціїд економіки, глобалізаціїд ринку праці,д розвитку 

інноваційнихд технологій тад дії воєнногод стану вд Україні особливогод 

значення набуваєд ефективне управлінняд персоналом. Самед працівники 

забезпечуютьд безперервність виробничихд процесів, впровадженняд сучасних 

технологій,д адаптацію підприємствад до змінд зовнішнього середовищад та 

реалізаціюд стратегічних цілейд організації. 

Управлінняд персоналом – цед цілеспрямована, системнад та комплекснад 

діяльність керівництвад підприємства, кадровихд служб ід спеціалістів, 

спрямованад на формування,д розвиток, ефективнед використання тад мотивацію 

трудовихд ресурсів підприємства.д Даний процесд охоплює розробкуд кадрової 

політики,д формування стратегіїд управління персоналом,д організацію 

кадровоїд роботи тад створення умовд для професійногод розвитку працівників.д 

Сучасна системад управління персоналомд включає широкийд спектр 

функцій,д серед яких:д 

– планування потребид підприємства уд персоналі; 

– підбір,д найм тад адаптація працівників;д 

– оцінювання професійнихд компетентностей; 

– організаціяд навчання тад підвищення кваліфікації;д 

– мотивація тад стимулювання праці;д 

– управління кар’єрнимд розвитком персоналу;д 

– забезпечення соціальногод захисту працівників;д 
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– формування сприятливогод соціально-психологічногод клімату вд колективі. 

Особливуд роль уд сучасних умовахд відіграє розвитокд системи 

професійногод навчання персоналу,д оскільки швидкід зміни технологійд та 

виробничихд процесів потребуютьд постійного оновленняд знань ід навичок 

працівників.д У зв’язкуд з цимд підприємства активнод впроваджують цифровід 

HR-технології,д автоматизовані системид управління персоналом,д дистанційне 

навчанняд та сучаснід методи оцінюванняд результативності праці.д 

Технологія управлінняд персоналом охоплюєд не лишед кадрові процесид 

від прийомуд працівника над роботу дод його звільнення,д але йд забезпечує 

інформаційне,д нормативно-правове,д організаційне, технічнед та методичнед 

функціонування системид управління персоналом.д Важливим елементомд є 

такожд дотримання вимогд трудового законодавства,д ведення кадровоїд 

документації тад забезпечення прозоростід кадрової політикид підприємства. 

Керівникид та працівникид кадрових службд здійснюють оцінюванняд 

ефективності використанняд персоналу, аналізуютьд продуктивність праці,д 

рівень плинностід кадрів, ефективністьд системи мотиваціїд та професійногод 

розвитку персоналу.д Крім того,д важливим напрямомд їх діяльностід є 

визначенняд економічної тад соціальної ефективностід заходів щодод 

удосконалення системид управління персоналом.д 

Основним структурнимд підрозділом под управлінню кадрамид в 

організаціїд є відділд кадрів, над який покладенід функції под прийому ід 

звільненню кадрів,д а такожд з організаціїд навчання, підвищенняд кваліфікації 

ід перепідготовки кадрів.д  Для виконанняд останніх функційд нерідко 

створюютьсяд відділи підготуванняд кадрів абод відділи навчання.д 

Відділи кадрівд не єд ні методичним,д ні інформаційним,д  ні 

координуючимд центрами кадровоїд роботи.  Вонид структурно роз'єднанід з 

відділамид організації працід і заробітноїд плати, відділамид охорони працід і 

технікид безпеки, юридичнимид відділами тад іншими підрозділами,д що 

виконуютьд функції управлінняд кадрами. Дляд рішення соціальнихд проблем вд 

організаціях створюютьсяд служби соціальногод дослідження 
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тадобслуговування.   

Службид управління персоналом,д як правило,д мають низькийд 

організаційний статус,д є слабкимид у фаховомуд відношенні.  Вд силу цьогод 

вони нед виконують цілийд ряд задачд по управліннюд персоналом ід 

забезпеченню нормальнихд умов йогод роботи. Найважливішід в їхд числі: 

соціально-психологічна діагностика;д аналіз ід регулювання груповихд і 

особистихд взаємовідносин, відношеньд керівництва; управлінняд виробничими 

ід соціальними конфліктамид і стресами;д інформаційне забезпеченняд системи 

кадровогод управління; управлінняд зайнятістю; оцінкад і добірд кандидатів над 

вакантні посади;д аналіз кадровогод потенціалу ід потреби вд персоналі; 

маркетингд кадрів; плануванняд і контрольд ділової кар'єри;д фахова ід 

соціально-психологічнад адаптація робітників;д управління трудовоюд 

мотивацією; правовід питання трудовихд відношень; психофізіологія,д 

ергономіка ід естетика праці.д Якщо вд умовах командно-адміністративної 

системид ці задачід розглядалися якд другорядні, тод при переходід до ринкуд 

вони висунулисяд на першийд план ід в їхд рішенні зацікавленад кожна 

організація.д 

Концепція управлінняд персоналом - системад теоретико-методологічнихд 

поглядів над розуміння ід визначення сутності,д утримання, цілей,д задач, 

критеріїв,д принципів ід методів управлінняд персоналом, ад також 

організаційно-практичних підходівд до формуванняд механізму їїд реалізації вд 

конкретних умовахд функціонування організаційд[16].  

  Схемад сформованої організаційноїд структури системид управління 

персоналомд великої організаціїд представлена над рисунку 1.д2. 
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Рис.д1.2.д Системи управлінняд персоналом великоїд організації 
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Вонад включає: розробкуд  методології управлінняд персоналом, 

формуванняд системи управлінняд персоналом ід розробку технологіїд 

управління персоналом.д 

Методологія управлінняд персоналом припускаєд розгляд сутностід 

персоналу організаціїд як об'єктад управління, процесуд формування поведінкид 

індивідів, щод відповідає цілямд і задачамд організації, методівд і принципівд 

управління персоналом.д 

Технологія управлінняд персоналом припускаєд організацію наймання,д 

відбору, прийомуд персоналу, йогод ділову оцінку,д профорієнтацію ід 

адаптацію, навчання,д управління йогод діловою кар'єроюд і службово-фаховим 

просуванням,д мотивацію тад організацію праці,д управління конфліктамид і 

стресами,д забезпечення соціальногод розвитку організації,д звільнення 

персоналуд та ін.д  Сюди жд варто віднестид питання взаємодіїд керівників 

організаціїд з профспілкамид і службамид зайнятості, управлінняд безпекою 

персоналуд[25].  

Уд ряді організаційд формуються системид управління персоналом,д що 

об'єднуютьд під єдинимд керівництвом заступникад директора под управлінню 

персоналомд усі підрозділи,д що маютьд відношення дод роботи зд кадрами.  

Системад управління персоналомд організації – система,д у якійд 

реалізуються функціїд управління персоналом.д Вона включаєд підсистему 

загальногод і лінійногод керівництва, ад також рядд функціональних підсистем,д 

що спеціалізуютьсяд на виконаннід однорідних функцій.д Склад підсистем,д що 

входятьд до системид управління схематичнод приведен над рисунку 1.д3. 
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Рис.1.3.  Склад підсистем системи управління персоналом організації  

 

 

Підсистема загальногод і лінійногод керівництва здійснює:д управління 

організацієюд в цілому,д управління окремимид функціональними ід 

виробничими підрозділами.д Функції цієїд підсистеми виконують:д керівник 

організації,д його заступники,д керівники функціональнихд і виробничихд 

підрозділів, їхд заступники, майстра,д бригадири[21].д 

Підсистема плануванняд і маркетингуд персоналу виконуєд такі функції:д 

розробка кадровоїд політики ід стратегії управлінняд персоналом, 

Система управління 

 персоналом 

Підсистемазагального і  

линійногокерівництва 
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аналіздкадрового потенціалу,д аналіз ринкуд праці, організаціюд кадрового 

планування,д планування ід прогнозування потребид в персоналід і т.дд.  

Підсистемад управління тад урахування персоналуд здійснює: організаціюд 

наймання персоналу,д організацію співбесіди,д оцінки відборуд і прийомуд 

персоналу, урахуванняд прийому, переміщень,д заохочень ід звільнення 

персоналу,д фахову орієнтаціюд та організаціюд раціонального використанняд 

персоналу ід т.д.д 

Підсистема управлінняд трудовими відношеннямид проводить: аналізд і 

регулюванняд групових ід особистисних взаємовідносин,д аналіз ід регулювання 

відношеньд керівництва, управлінняд виробничими конфліктамид і стресамид і 

т.дд.  

Підсистемад забезпечення нормальнихд умов працід виконує такід функції, 

якд дотримання вимогд психофізіології тад ергономіки праці,д дотримання 

вимогд технічної естетики,д охорони працід і навколишньогод середовища ід 

т.д.д 

Підсистема управлінняд розвитком персоналуд здійснює: навчання,д 

перепідготовку ід підвищення кваліфікації,д вступ вд посаду тад адаптацію 

новихд робітників, оцінкуд кандидатів над вакантну посаду,д періодичну оцінкуд 

кадрів ід т.д.д 

Підсистема управлінняд мотивацією поведінкид персоналу виконуєд такі 

функції:д управління мотивацієюд трудової поведінки,д нормування ід 

тарифікація  трудовогод процесу, розробкад систем оплатид праці, розробкад 

форм участід персоналу вд прибутках ід капіталі ід т.д.д 

Підсистема управлінняд соціальним розвиткомд здійснює: організаціюд 

суспільного харчування,д управління житло-побутовим обслуговуванням,д 

розвитком культурид і фізичногод виховання, забезпеченняд охорони здоров'яд і 

відпочинку,д забезпечення дитячимид установами, управлінняд соціальними 

конфліктамид і стресамид і т.дд[20,д23].  

Підсистемад розвитку організаційноїд структури управлінняд виконує такід 

функції, якд аналіз сформованоїд оргструктури управління,д проектування 



 26 

новоїдоргструктури управління,д розробка штатногод розкладу, формуванняд 

нової оргструктурид управління ід т.д.д 

Підсистема правовогод забезпечення системид управління персоналомд 

здійснює: рішенняд правових питаньд трудових відношень,д узгодження 

розпорядницькихд та іншихд документів под управлінню персоналом,д рішення 

правовихд питань господарськоїд діяльності, проведенняд консультацій под 

юридичних питаннях.д 

Підсистема інформаційногод забезпечення системид управління 

персоналомд виконує такід функції: веденняд урахування ід статистики 

персоналу,д інформаційне ід технічне забезпеченняд системи управлінняд 

персоналом, забезпеченняд персоналу науково-технічною інформацієюд і т.дд.  

Уд залежності відд розмірів організаційд склад підрозділівд буде 

змінюватися:д у дрібнихд організаціях одинд підрозділ можед виконувати 

функціїд декількох підсистем,д а вд крупних функціїд кожної підсистеми,д як 

правило,д виконує окремийд підрозділ. Мноюд (див. мал.д 4) приведенад схема 

сучасноїд організаційної структурид системи управлінняд персоналом великоїд 

організації.  

Необхіднод розрізняти принципид управління персоналомд і принципид 

побудови системид управління персоналом.д 

Принципи управлінняд персоналом (ПУП)д – правила, основнід положення 

ід норми, якимд повинні слідуватид керівники ід спеціалісти вд процесі 

управлінняд персоналом. Правилад управління персоналомд відбивають вимогид 

об'єктивно діючихд економічних законів,д тому ід самі єд об'єктивними[25].д 

Принципів управлінняд персоналом – множина,д але прид всіх умовахд 

управління персоналомд здійснюється над основі такихд принципів, щод 

затвердилися традиційнод у вітчизнянихд організаціях: науковості,д 

демократичного централізму,д плановості, єдностід розпорядництва; відбору,д 

добору ід розставління кадрів;д сполучення єдиноначальностід і колегіальності,д 

централізації ід децентралізації; лінійного,д функціонального ід цільового 

управління;д контролю виконанняд рішень тад ін.    
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Рис.д1.4.д  Схема сучасноїд організаційної структурид системи управлінняд 

персоналом  великоїд організації 
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Принципид побудови системид управління персоналомд (ППСУП) - 

правила,д основні положенняд і норми,д яким повиннід слідувати керівникид і 

спеціалістид підрозділів управлінняд персоналом прид формуванні системид 

управління персоналомд організації. Принципид побудови системид 

управління персоналомд являють собоюд результат узагальненняд людьми 

об'єктивнод діючих економічнихд законів, властивихд їм загальнихд рис, 

початківд їх дії.д Принципи об'єктивнід так само,д як об'єктивнід економічні 

законид[24].  

Розрізняютьд дві групид принципів побудовид системи управлінняд 

персоналом: принципи,д що характеризуютьд вимоги дод формування 

системид управління персоналомд організації, ід принципи, щод визначають 

напрямкид розвитку системид управління персоналомд організації. Всід 

принципи побудовид системи управлінняд персоналом реалізуютьсяд у 

взаємодії.д Їх сполученняд залежить відд конкретних умовд функціонування 

персоналуд в організації.д 

 Таблиця 1.д1 

Принципид побудови системид управління персоналомд в організаціїд 

Принцип Зміст принципу 

 Принципи, що характеризують вимоги до формування системи управління персоналом  

 Обумовленості функцій 

управління персоналом 

цілям виробництва  

 Функції управління персоналом формуються і 

змінюються не довільно, а відповідно до потреб і цілей 

виробництва  

 Первинності функцій 

управління персоналом  

 Склад підсистем системи управління персоналом, 

організаційна структура, вимоги до робітників і їх 

чисельність залежать від змісту, кількості і трудомісткості 

функцій управління персоналом  

 Оптимальності 

співвідношення інтра- і 

інфрафункцій управління 

персоналом  

 Визначає пропорції між функціями, спрямованими на 

організацію системи управління персоналом 

(інтрафункції) і функціями управління персоналом 

(інфрафункції)  

 Оптимального 

співвідношення 

управлінських орієнтацій  

 Диктує необхідність випередження орієнтації функцій 

управління персоналом на розвиток виробництва в 

порівнянні з функціями, спрямованими на забезпечення 

функціонування виробництва  

 Потенційних імітацій   Тимчасове вибуття окремих робітників не повинно 

переривати процес здійснення яких-небудь функцій 

управління.  Для цього кожний робітник системи 

управління персоналом повинний вміти імітувати функції 

вищестоящого, нижчестоящого співробітника і одного-

двох робітників свого рівня  
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Продовження табл.д 1.1.д 

 Економічності   Припускає найбільше ефективну і економічну організацію системи 

управління персоналом, зниження долі витрат на систему управління 

в загальних витратах на одиницю продукції, що випускається, 

підвищення ефективності виробництва.  У випадку, якщо після 

заходів щодо удосконалювання системи управління персоналом 

збільшилися витрати на управління, то вони повинні перекриватися 

ефектом у виробничій системі, отриманим у результаті їх здійснення 

Прогресивності   Відповідність системи управління персоналом передовим 

закордонним і вітчизняним аналогам  

 Перспективності   При формуванні системи управління персоналом варто враховувати 

перспективи розвитку організації  

 Комплексності   При формуванні системи управління персоналом необхідно 

враховувати усі фактори, що впливають на систему управління 

(зв'язку з вищими органами, договірний зв'язок, стан об'єкта 

управління і т.д.)  

 Оперативності   Своєчасне прийняття рішень по аналізу та удосконалюванню 

системи управління персоналом,  попереджаючих або оперативно 

усунуючих відхилення  

 Оптимальності   Різноманітна проробка пропозиції по формуванню системи 

управління персоналом і вибір найбільше раціонального варіанта для 

конкретних умов виробництва  

 Простоти   Ніж простіше система управління персоналом, тим краще вона 

працює.  Безумовно, це виключає спрощення системи управління 

персоналом на шкоду виробництву  

 Науковості  Розробка заходів щодо формування системи управління персоналом 

повинна ґрунтуватися на досягненнях науки в галузі управління з 

урахуванням зміни законів розвитку суспільного виробництва в 

ринкових умовах  

 Иєрархичності   В будь-яких вертикальних розтинах системи управління персоналом 

повинно забезпечуватися ієрархічна взаємодія між ланками 

управління (структурними підрозділами або окремими керівниками), 

принциповою характеристикою якого є несиметрична передача 

інформації «униз» (дезагрегировання, деталізація) і «нагору» 

(агрегировання) по системі управління  

 Автономності   У будь-яких горизонтальних і вертикальних розтинах системи 

управління персоналом повинна забезпечуватися раціональна 

автономність структурних підрозділів або окремих керівників   

Узгодженості   Взаємодії між ієрархічними ланками по вертикалі, а також між щодо 

автономними ланками системи управління персоналом по 

горизонталі повинні бути в цілому узгоджені з основними цілями 

організації і синхронізовані в часу  

 Стійкості   Для забезпечення стійкого функціонування системи управління 

персоналом необхідно передбачати спеціальні «локальні 

регулятори», що при відхиленні від заданої цілі організації ставлять 

того або іншого робітника або підрозділ у невигідне положення і 

спонукають їх до регулювання системи управління персоналом  

 

Багатоаспектності  

 Управління персоналом як по вертикалі, так і по горизонталі може 

здійснюватися по різноманітних каналах: адміністративно-

господарському, економічному, правовому та ін.  
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Продовженняд табл1.1.д 

 Прозорості   Система управління персоналом повинна мати концептуальну 

єдність, містити єдину доступну термінологію, діяльність усіх 

підрозділів і керівників повинна будуватися на єдиних «несучих 

конструкціях» (етапах, фазах, функціях) для різноманітних по 

економічному змісті процесів управління персоналом  

 Комфортності   Система управління персоналом повинна забезпечити максимум 

зручностей для творчих процесів обґрунтування, виробітки, 

прийняття і реалізації рішень людиною.  Наприклад, вибіркова 

преса даних, розмаїтість опрацювання, спеціальне оформлення 

документів із виділенням істотної інформації, їх гармонічний 

зовнішній вигляд, виняток зайвої роботи при заповненні 

документів і т.д.  

 Принципи, що визначають напрямки розвитку системи управління персоналом  

 Концентрації  Розглядається в двох напрямках: концентрація зусиль робітників 

окремого підрозділу або всієї системи управління персоналом на 

рішенні основних задач або концентрація однорідних функцій в 

однім підрозділі системи управління персоналом, що усуває 

дублювання  

Спеціалізації   Поділ праці в системі управління персоналом (виділяється праця 

керівників, спеціалістів і службовців). Формуються окремі 

підрозділи, що спеціалізуються на виконанні груп однорідних 

функцій  

 Рівнобіжності   Припускає одночасне виконання окремих управлінських рішень, 

підвищує оперативність  

 Адаптивності  

(гнучкості)  

 Означає пристосовуваність системи управління персоналом до 

змінюючихся цілей об'єкта управління та умовам його роботи  

 Спадкоємності   Припускає загальну методичну основу проведення робіт з 

удосконалювання системи управління персоналом на різних її 

рівнях і різних спеціалістах, стандартне їх оформлення  

 Безперервності   Відсутність перерв у роботі робітників системи управління 

персоналом або підрозділів, зменшення часу пролеживання 

документів, простоїв технічних засобів управління і т.п.   

Ритмічності   Виконання однакового обсягу робіт у рівні проміжки часу і 

регулярність повторення функцій управління персоналом  

 Прямоточності   Упорядкованість і цілеспрямування необхідної інформації з 

виробітку визначеного рішення.  Вона буває горизонтальна і 

вертикальна (взаємозв'язку між функціональними підрозділами і 

взаємозв'язку між різноманітними рівнями управління  

 

Наука ід практика виробилид інструментарій вивченняд стана діючоїд 

системи управлінняд персоналом організації,д побудови, обґрунтуванняд і 

реалізаціїд нової системид – методи побудовид системи управлінняд 

персоналом.  
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Таблицад 1.2.д 

Класифікація методів аналізу і побудови системи управління персоналом 

організації 

Методи обстеження (збір 

даних)  

 Методи аналізу   Методи формування  

Самообслідування  

Інтерв'юіровання, бесіда  

Активне спостереження 

робочого дня  

Моментне спостереження  

Анкетування  

Вивчення документів  

Функціонально-вартісного 

аналізу  

 Системний аналіз  

Економічний аналіз  

Декомпозиція  

Послідовної підстановки  

Порівнянь  

Динамічний  

Структуризації цілей  

Нормативний  

Параметричний  

Моделювання  

Функціонально-вартісного 

аналізу  

Головних компонент  

Балансовий  

Кореляційний і регрєсійній 

аналіз  

Дослідний   

Матричний   

Системний підхід  

Аналогій  

Експертно-аналітичний  

Параметричний  

Блоковий  

Моделювання   

Функціонально-вартісного 

аналізу  

Структуризації цілей  

Дослідний  

Творчих нарад  

Колективного блокноту  

Контрольних питань  

6-5-3 

Морфологічний аналіз  

 

Методи обґрунтування   Методи впровадження  

Аналогій  

Порівнянь  

Нормативний  

Експертно-аналітичний  

Моделювання фактичного і бажаного стану 

досліджуваного об'єкта  

Розрахунок кількісних і якісних показників 

оцінки економічної ефективності 

запропонованих варіантів  

Функціонально-вартісного аналізу  

 Навчання, перепідготовка і підвищення 

кваліфікації робітників апарата управління  

Матеріальне і моральне стимулювання 

нововведень  

Притягнення громадських організацій  

Функціонально-вартісного аналізу  

 

Системнийд аналіз служитьд методичним засобомд системного підходуд 

до рішенняд проблем удосконалюванняд системи управлінняд персоналом.   

Методд декомпозиції дозволяєд розчленувати складнід явища над більш 

прості.д  Чим простішед елементи, тимд повніше проникненняд в глибд явища 

ід визначення йогод сутності 

Методд послідовної підстановкид дозволяє вивчитид вплив над 

формування системид управління персоналомд кожного факторад окремо[21].д 

 Метод порівняньд дозволяє порівнятид існуючу системуд управління 

персоналомд із подібноюд системою передовоїд організації, ізд нормативним 
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станомд або станомд у минуломуд періоді.  

Динамічнийд метод передбачаєд розташування данихд у динамічномуд 

ряду ід виняток ізд нього випадковихд відхилень.  

Методд структуризації цілейд передбачає кількіснед та якіснед 

обґрунтування цілейд організації вд цілому ід цілей системид управління 

персоналомд із поглядуд їх відповідностід цілям організації.д 

Експертно-аналітичнийд метод удосконалюванняд управління 

персоналомд ґрунтується над притягненні висококваліфікованихд фахівців зд 

управління персоналом,д управлінського персоналуд підприємства дод 

процесу удосконалювання.д 

 Нормативний методд  передбачає застосуванняд системи нормативів,д що 

визначаютьд склад ід зміст функційд з управлінняд персоналом, чисельністьд 

робітників под функціях, типд організаційної структури,д критерії побудовид 

структури апаратад управління організаціїд в ціломуд і системид управління 

персоналом.д 

Параметричним методомд здійснюється встановленняд функціональних 

залежностейд між параметрамид елементів виробничоїд системи ід системи 

управлінняд персоналом дляд виявлення ступеняд їх відповідності.д 

Метод функціонально-вартісного аналізуд  дозволяє виявитид зайві  

функціїд управління,  щод по тимд або іншимд причинам нед виконуються.  

Методд головних компонентд дозволяє відбитид в однімд показнику 

(компоненті)д властивості десятківд показників.  

Балансовийд метод дозволяєд зробити балансовід зіставлення, 

ув'язування.д 

Дослідний методд базується над досвіді попередньогод періоду даноїд 

системи управлінняд персоналом ід досвіді іншоїд аналогічної системи.д 

Метод аналогійд полягає вд застосуванні організаційнихд форм, щод 

виправдали себед у функціонуючихд системах управлінняд персоналом ізд 

подібними економіко-організаційними характеристикамид стосовно 

аналізованоїд системи. 
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Такимд чином, намид розглянуті методологічнід основи управлінняд 

персоналом організації.д 

 

1.3.д Методичні підходид та показникид оцінювання кадровогод потенціалу 

підприємствад 

 

Даний напрямд передбачає дослідженняд рівня забезпеченостід 

підприємства персоналом,д відповідності чисельностід працівників 

виробничимд потребам тад ефективності використанняд трудових ресурсів.д У 

процесід аналізу вивчаються:д 

– забезпеченість підприємствад працівниками зад категоріями 

персоналу;д 

– професійно-кваліфікаційнийд склад кадрів;д 

– рівень освітид та стажд роботи персоналу;д 

– форми, динамікад та причинид руху кадрів;д 

– показники плинностід персоналу; 

– використанняд робочого часуд та трудовоїд дисципліни. 

Особливад увага приділяєтьсяд аналізу відповідностід кваліфікації 

працівниківд складності виконуванихд робіт, щод дозволяє визначитид 

ефективність використанняд кадрового потенціалуд та виявитид потребу уд 

професійному навчаннід або перепідготовцід персоналу. 

Вд сучасних умовахд важливим елементомд аналізу єд також оцінкад 

адаптивності персоналуд до новихд технологій, цифровихд інструментів 

управлінняд та дистанційнихд форматів роботи.д 

Продуктивність працід є однимд із ключовихд показників ефективностід 

діяльності підприємствад та результативностід використання кадровогод 

потенціалу. Аналізд продуктивності працід передбачає: 

– оцінкуд виконання плановихд показників продуктивностід праці; 

– визначенняд темпів їїд зростання; 

– факторнийд аналіз впливуд трудових, організаційнихд та 
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технічнихдчинників; 

– розрахунокд приросту обсягуд продукції зад рахунок підвищенняд 

продуктивності праці;д 

– виявлення резервівд підвищення ефективностід праці. 

Уд сучасних умовахд на рівеньд продуктивності працід значний впливд 

мають автоматизаціяд виробничих процесів,д цифровізація управління,д 

професійний розвитокд працівників тад рівень мотиваціїд персоналу. Самед 

тому підприємствад все більшед уваги приділяютьд підвищенню кваліфікаціїд 

працівників, впровадженнюд сучасних системд оцінювання тад стимулювання 

праці.д 

 Аналіз оплатид праці тад ефективності використанняд фонду заробітноїд 

плати 

Важливимд напрямом аналізуд кадрового потенціалуд є дослідженняд 

системи оплатид праці, оскількид рівень матеріальногод стимулювання 

безпосередньод впливає над мотивацію персоналу,д продуктивність працід та 

стабільністьд кадрового складуд підприємства. 

Уд процесі аналізуд вивчаються: 

– складд та структурад фонду заробітноїд плати; 

– динамікад витрат над оплату праці;д 

– співвідношення темпівд зростання продуктивностід праці тад заробітної 

плати;д 

– фактори, щод впливають над зміну фондуд оплати праці;д 

– ефективність використанняд фонду заробітноїд плати. 

Особливогод значення набуваєд оцінка ефективностід системи матеріальногод 

та нематеріальногод стимулювання працівників,д що дозволяєд підвищити 

рівеньд зацікавленості персоналуд в результатахд праці тад забезпечити 

стабільністьд трудового колективу.д 

Інформаційною базоюд для проведенняд аналізу кадровогод потенціалу 

підприємствад є: 

– планд праці підприємства;д 
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– статистична звітністьд з праці;д 

– штатний розпис;д 

– дані кадровоїд служби; 

– звітид щодо рухуд персоналу; 

– бухгалтерськад та фінансовад звітність підприємства;д 

– матеріали щодод використання робочогод часу тад продуктивності праці.д 

У процесід аналізу забезпеченостід підприємства трудовимид ресурсами 

проводитьсяд порівняння фактичноїд чисельності працівниківд із плановимид 

показниками тад даними попередніхд періодів зад всіма категоріямид 

персоналу. Прид цьому досліджуютьсяд зміни уд структурі персоналу,д 

співвідношення міжд окремими групамид працівників, рівеньд забезпеченості 

підприємствад кваліфікованими кадрамид та тенденціїд розвитку кадровогод 

потенціалу. 

Такимд чином, комплекснийд аналіз кадровогод потенціалу дозволяєд 

оцінити ефективністьд використання трудовихд ресурсів підприємства,д 

виявити проблемнід аспекти управлінняд персоналом тад визначити основнід 

напрями підвищенняд результативності діяльностід організації вд сучасних 

умовах.д 

Вплив змінид питомої вагид основних робітниківд у загальнійд  

чисельності над виготовлення продукціїд одним працюючоїд визначається под 

формулі: 

 

∆СВд = (УД1 – УД0)д  СВ0,     (1.д1) 

 

дед УД1, УД0д - питома вагад основних робітниківд у загальнійд їхній 

чисельностід за планомд (базисному періоду)д і звіті;д 

СВ0 - середньорічнийд виробіток одногод працюючі зад планом. 

 

Чисельністьд робітників Чрд визначають под наступній формулі:д 

ппеф

р
КТ

Т
Ч




,       (1.2)д 
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де Тд - норма трудомісткостід робіт планованогод періоду, 

Тефд - ефективний (дійсний)д річний фондд часу робітника,д 

Кпп - планованийд коефіцієнт виконанняд норм. 

 

Чисельністьд робітників, зайнятихд на апаратурних,д агрегатних 

роботах,д де діїд робітників полягаютьд в основномуд в управліннід 

механізованими абод автоматизованими процесами,д визначають под 

наступній формулі:д 





m

i

зipiiр kЧnЧ
1 ,      (1.3)д 

 

де nі - кількість агрегатівд на і-й операції,д 

ЧPІ - кількістьд робітників, необхіднед для обслуговуванняд 1-год 

робітника місця,д 

kзі - коефіцієнтд завантаження робітниківд на 1-й операціїд при збігуд 

професій, 

ід - найменування операцій.д 

Чисельність службовцівд визначається виходячид з організаційноїд 

структури підприємствад й раціональноїд чисельності, необхідноїд для 

забезпеченняд функцій управління.д 

Чисельність непромисловогод персоналу визначаєтьсяд по типовихд 

галузевих нормативах,д по нормахд обслуговування[22].д 

Для оцінкид відповідності кваліфікаціїд робочі складностід виконуваних 

робітд з ділянки,д цеху, підприємствуд порівнюють середнід тарифні розрядид 

робіт ід робітників, якід  можна визначитид по середньозваженійд 

арифметичній формулі:д 


 


р

рiр

р
Ч

ЧТ
Т

)(

;          
 


V

VТ
Т

рiр

р

)(

,    (1.4)д 

де Трд - тарифний розряд,д 

Чр - загальнад чисельність (кількість)д робітників,  
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Чpі - чисельність робітниківд і-год розряду,  

Vpі - обсяг робітд 1-год виду,  

V - загальний обсягд робіт. 

 

Відповідальнимд етапом вд аналізі використанняд підприємства працьд є 

вивченняд руху робочоїд сили. Аналізд здійснюється вд динаміку зад ряд 

роківд на основід наступних коефіцієнтів:д 

Коефіцієнт оборотуд по прийомуд (Кп): 

робітниківьчисельністисковаСередньосп

робітниківприйнятихКількість
К П

__

__


,  (1.д5) 

Данийд коефіцієнт характеризуєд питома вагад прийнятих працівниківд 

за період.д 

Коефіцієнт оборотуд по вибуттюд (Кв): 

 

робітниківьчисельністисковаСередньосп

робітниківзвільненихКількість
К П

__

__


,  (1.д6) 

Характеризуєд питому вагуд робітників, якід вибули зад визначний 

період.д 

Коефіцієнт плинностід праці (Кп):д 

робітниківьчисельністисковаСередньосп

дисциплінипорушенняробітниківзвільненихКількість
К П

__

___ 


, (1.7)д 

Характеризує рівеньд звільнення працівниківд по негативнихд причинах. 

 

Коефіцієнтд сталості працьд (Кпост):    

Кпостд= 1 - Квд     (1.8)д 

Характеризує рівеньд працюючих над даному підприємствід постійно вд 

аналізованому періодід (року, кварталі)д [23]. 

Аналізд використання робочогод часу здійснюєтьсяд на основід балансу 

робочогод часу. Основнід складові балансуд представлені вд табл. 1.д3. 
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Таблицяд 1.3д 

Основні показникид балансу робочогод часу одногод робітника 

Показник фонду 

часу 

Умовні 

позначки 

Формула 

розрахунку 

Примітки 

Календарний Тк Тк=365дн  

Номінальний 

(режимний)  

Тном Тном=Тк- tвых tвих – час вихідних та 

святкових днів 

Явочний Тяв Тяв= Тном- tнеяв tнеяв- дні неявок: відпуски, 

по хворобі, по рішенню 

адміністрації 

Корисний фонд 

робочого часу 

Тп Тп=Тявt – tвп t – номинальна тривалість 

робочого часу; 

tвп – час внутрішньо 

змінних простоїв і перерв 

в роботі, скорочення 

пільгових годин 

 

 

Фонд робочогод  часу  (ФРВ)д визначається под формулі: 

ФРВд = Чр   Дд  t,      (1.д9) 

дед Чр - чисельністьд робітників, 

Дд - кількість відпрацьованихд одним робочимд днів уд середньому зад 

рік, 

t - середня тривалістьд робочого дня.д 

Якщо фактичнод одним робітникомд відпрацьовано меншед днів ід 

годин, ніжд передбачалося планом,д то можнад визначити надплановід втрати 

робочогод часу: цілоденнід (Дпот) ід внутрізмінні (tпот) [27]: 

 

Дпотд = (Дф – Дпл)д  Чрф  tпл;      (1.10)д 

Tпот = (tпот – tпл)   Дфд  Чрф  ч;д    (1.11)д 

Тпот = Дпотд – tпот.        (1.д12) 

 

Уд ході аналізуд необхідно виявитид причини утворенняд надпланових 

втратд робочого часу.д Серед нихд можуть бути:д додаткові відпусткид з 

дозволуд адміністрації, невиходид на роботуд із хвороби,д прогули, простоїд 

через несправністьд устаткування, відсутністьд роботи, сировини,д матеріалів, 
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палива,д енергії йд т.д.д.  

Щоб розрахуватид непродуктивні витратид робочого часу,д пов'язані зд 

виготовленням ід виправленням браку,д визначають: 

1.д Питома вагад заробітної платид виробничих робітниківд у 

виробничійд собівартості товарноїд продукції: 

100
пр

пр

ЗП
С

ЗП
УД

       (1.д13) 

Спрд - виробнича собівартістьд товарної продукціїд 

ЗППР - заробітнад плата виробничихд робітників. 

 

2.д  Суму заробітноїд плати вд собівартості остаточногод браку: 





100

ЗПб

об

УДС
ЗП

,   (1.д14) 

Сбд - Собівартість забракованоїд продукції 

 

3.д  Питома вагад заробітної платид виробничих робітниківд у 

виробничійд собівартості товарноїд продукції зад винятком матеріальнихд 

витрат: 

100



МЗС

ЗП
ДУ

пр

пр

ЗП

,      (1.д15) 

МЗд - матеріальні витрати.д 

 

4.Заробітнуд плату робітниківд по виправленнюд браку: 





100

ЗПб

иб

ДУЗ
ЗП

,      (1.д16) 

Збд - витрати над виправлення шлюбу.д 

 

5. заробітнуд плату робітниківд в остаточномуд шлюбі йд у витратахд на 

йогод виправлення: 

ЗПбд=ЗПб  + ЗПиб,д      (1.17)д 

6. середньогодиннуд заробітну платуд робітників: 
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ФРВ

ЗП
ЗП

р

ч
,       (1.д18) 

ЗПрд - заробітна платад робітників. 

 

7.д  робочий час,д витрачений над виправлення браку:д 

ч

б
б

ЗП

ЗП
Т 

.,       (1.19)д 

 

Скорочення втратд робочого часуд - один зд резервів збільшенняд 

випуску продукції.д 

∆ТП = ТПОТд  СВПЛ ,     (1.д20) 

 

Необхіднод втрати робочогод часу (ТПОТ)д з винид підприємства 

помножитид на плановийд средньогодинний виробітокд продукції (СВПЛ).д 

Для оцінкид рівня продуктивностід праці застосовуєтьсяд система 

узагальнюючихд приватних ід допоміжних показниківд[23]. 

Узагальнюючід показники: середньорічна,д середньоденна йд 

середньогодинний виробітокд продукції однимд робітником, середньорічнийд 

виробіток над одного працюючогод у вартісномуд вираженні. 

Приватнід показники: трудомісткістьд продукції певногод виду уд 

натуральному вираженнід за 1д людино-деньд або людино-годину. 

Допоміжнід показники: витратид часу над виконання одиницід певного 

видуд робіт абод обсяг виконанихд робіт зад одиницю часу.д 

Найбільш узагальнюючимд показником продуктивностід праці 

виявляєтьсяд середньорічний виробітокд продукції однимд працюючим (РВ):д 

Ч

ТП
РВ 

,        (1.21)д 

где ТПд - обсяг товарноїд продукції уд вартісному вираженні;д 

       Ч - чисельністьд працюючих. 

Над середньорічний виробітокд продукції однимд робітником 

впливаютьд  наступні фактори:д 
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1. Часткад робітників уд загальній чисельностід працівників (УД),д 

2. Кількістьд відпрацьованих днівд одним робітникомд за рікд (Д), 

3.д Середня тривалістьд робочого дняд (t), 

4.д Середньогодинний виробітокд вироблення продукціїд (СВ). 

 

Факторнад модель дляд показника середньорічногод виготовлення будед 

мати такийд вигляд[49]:д 

ГВ=УДд  Д   t СВ,     (1.д21) 

 

Трудомісткістьд - витрати робочогод часу над одиницю абод весь обсягд 

виготовленої продукції:д 

i

i
i

VВВ

ФРВ
ТЕ 

,    (1.22)д 

де Фрвід - фонд робочогод часу над виготовлення і-го видуд виробів, 

Vвпі - кількість    виробівд   одного   найменуванняд    в натуральномуд 

вираженні. 

Зниженняд трудомісткості продукціїд -  найважливіший   факторд  

підвищення продуктивностід праці. Рістд  продуктивності   працід   

відбувається вд першу  чергуд  за   рахунокд   зниження  трудомісткостід   

продукції.   Досягтид зниження  трудомісткостід   можливо  зад   рахунок   

впровадженняд   заходів  НТП,д механізації йд  автоматизації виробництвад  й   

праці,д  а такожд збільшення кооперованихд поставок, переглядуд норм 

виробіткуд й т.дд.. 

 Уд процесі аналізуд вивчають динамікуд трудомісткості, виконанняд 

плану под її рівню,д причини їїд зміни йд впливу над рівень продуктивностід 

праці. Якщод можливо, вартод зрівняти питомуд трудомісткість продукціїд по 

іншихд  підприємствах   галузі,д  що   дозволитьд  виявити  передовийд   досвід  

ід розробити заходуд щодо йогод впровадження над аналізованому 

підприємстві.д 

У процесід наступного аналізуд вивчають показникид питомої  

трудомісткостід по видахд продукції. Змінад середнього рівняд питомої 
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трудомісткостід може відбутисяд за рахунокд зміни їїд рівня под окремих 

видахд продукції (Теі)д і структурид виробництв (УДi) [27,49]:д 

 

  )( ii УДТЕЕТ
,      (1.23)д 

 

У висновкуд аналізу визначаютьд резерви зниженняд питомої 

трудомісткостід продукції под окремих виробахд й уд цілому под 

підприємству: 

 

Ф

Ф

НФ

ДНФ

ФВТЕ
ВП

Т

ВПВП

ТТТ
ТЕТЕЭ 






,    (1.д24) 

 

дед  Тф - фактичнід витрати робочогод часу над випуск продукції,д 

Тн - витратид робочого часу,д пов'язані ізд про зниженняд 

трудомісткості, 

Тдд - додаткові витратид робочого часу,д пов'язані ізд впровадженням 

заходид щодо зниженняд трудомісткості, 

ВПФд - фактичний обсягд валової продукції,д 

ВПН - обсягд валової продукції,д отриманий уд зв'язку зід зниженням 

трудомісткості.д 

Аналіз використанняд фонду заробітноїд плати починаютьд із 

розрахункуд абсолютного йд відносного відхиленняд фактичної йогод 

величини відд планової. 

Абсолютнед відхилення (ФЗПА)д визначається порівняннямд фактично 

використанихд засобів над оплату працід (ФЗПФ) ізд плановим фондомд 

заробітної платид (ФЗППЛ) уд цілому под підприємству, виробничимд 

підрозділом ід категоріям працівників:д 

 

∆ФЗПа = ФЗПфд - ФЗПпл.,     (1.д25) 
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Однакд абсолютне відхиленняд розраховується безд обліку ступеняд 

виконання плануд по виробництвуд продукції. Урахуватид цей факторд 

допоможе розрахунокд відносного відхиленняд фонду заробітноїд плати 

(∆ФЗПот):д 

 

∆ФЗПот = ФЗПФд – (ФЗПпер.плдКпп + ФЗПпост.дпл),  (1.д26) 

 

дед ФЗПф – фактичнийд фонд заробітноїд плати, 

ФЗППЕР.дпл - зміннад частина фондуд заробітної плати,д 

Кпп - коефіцієнтд виконання плануд по виробництвуд продукції 

ФЗППОСТ.дпл - постійнад частина фондуд заробітної плати.д 

 

Постійна частинад оплати працід (ФЗППОСТ) нед змінюється прид 

збільшенні абод спаді обсягуд виробництва - цед зарплата робітниківд по 

тарифнихд ставках, зарплатад службовцем под окладах, всід види доплат,д 

оплата працід працівників непромисловихд виробництв ід відповідна їмд сума 

відпускнихд[35]. 

Над змінну частинуд фонду заробітноїд плати впливаютьд наступні 

фактори:д 

Обсяг виробництвад продукції 

Структурад виробництва 

Прямад оплата працід за одиницюд продукції (Узпі)д 

Питома трудомісткістьд продукції (Утеі)д 

Рівень оплатид праці зад 1 чел-ч (Оті)д 

ФЗПпер = ∑VВПi УДi  УЗПiУТЕi  ОТi,   (1.27)д 

 

Факторна модельд постійної частинид фонду оплатид праці: 

 

ФЗПпд = Ч   Дд  t   ЧЗП,д   (1.28)д 
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де Чд - середньоспискова чисельністьд 

Д - кількістьд відпрацьованих днівд одним робітникомд у середньомуд за 

рікд 

t - cередня тривалість змінид 

ЧЗП - середньогодиннад зарплата одногод працівника. 

Уд процесі аналізуд також необхіднод встановити ефективністьд 

використання фондуд заробітної плати.д Зміна середньогод заробітку 

працюючихд за періодд характеризується йогод індексом (JЗП): 

 

               Середня зарплатад за звітнийд період 

JЗП = -----------------------------------------------------,   (1.29)д 

               Середня зарплатад за базиснийд період 

 

Змінад середньорічного виробіткуд  визначається аналогічнод на основід 

індексу продуктивностід праці (JПТ): 

           Середній виробітокд звітного періодуд 

 JПТ = ---------------------------------------------------,   (1.д30) 

           Середнійд виробіток базисногод періоду 

Темпд росту продуктивностід праці повиненд випереджати темпд росту 

середньоїд заробітної плати.д Для цьогод розраховується коефіцієнтд 

випередження КОП:д 

ЗП

ПТ
ОП

J

J
К 

,        (1.31)д 

Потім роблятьд підрахунок  сумид  економії   (перевитрати)д   (Е)   

фондуд заробітної платид у зв'язкуд зі зміноюд співвідношень міжд темпами 

ростуд продуктивності працід і йогод оплати: 

ЗП

ПТЗП
ф

J

JJ
ФЗПЭ




,      (1.д32) 

Стимулюванняд трудових ресурсівд включає системуд оплати праці,д 

заохочення, різнід види соціальнихд пільг ід виплат. Традиційнад тарифна 

системад оплати працід й ключовід елементи їїд організації уд вигляді 
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гарантованихд ставок ід посадових окладівд прийшли вд протиріччя зд 

ринковими умовамид господарювання йд не тількид не виконуютьд 

стимулюючої ролід в підвищеннід результативності працід й виробництва,д 

але йд стримують цід процеси. Різногод роду премії,д доплати йд надбавки 

перетворилисяд в механічнед збільшення дод тарифних ставокд й окладів,д 

слабко погоджуютьсяд з кінцевимид результатами діяльностід підприємства. 

Випереджальнід темпи ростуд продуктивності працід в порівняннід з 

темпамид підвищення заробітноїд плати повиннід забезпечувати реалізаціюд її 

стимулюючоїд ролі. Міра,д якість, напруженістьд й інтенсивністьд праці 

повиннід відповідати йогод оплаті. 

 Основнад мета системид стимулювання працід - реалізація інтересівд 

підприємства, дод яких відносятьсяд  підвищення продуктивностід праці, 

зниженняд собівартості продукції,д інтенсифікація збуту.д Але дляд 

досягнення цьогод потрібне узгодженняд інтересів підприємствад й інтересівд 

працівників (визнанняд результатів їхньоїд праці, причомуд не тількид в 

матеріальномуд вираженні, можливістьд самореалізації) [22].д 

 

Висновки дод 1 розділуд 

У першомуд розділі кваліфікаційноїд роботи булод досліджено 

теоретико-методичні основид управління кадровимд потенціалом 

підприємствад в сучаснихд умовах господарювання.д 

У результатід проведеного дослідженняд встановлено, щод кадровий 

потенціалд є однієюд з найважливішихд складових загальногод потенціалу 

підприємствад та визначаєд його можливостід щодо забезпеченняд стабільного 

функціонування,д конкурентоспроможності тад подальшого розвитку.д В 

сучаснихд умовах кадровийд потенціал розглядаєтьсяд не лишед як 

сукупністьд працівників певноїд кваліфікації, ад як стратегічнийд ресурс 

підприємства,д здатний забезпечуватид адаптацію дод змін зовнішньогод 

середовища, впровадженняд інновацій тад підвищення ефективностід 

діяльності. 
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Визначено,д що формуванняд та розвитокд кадрового потенціалуд 

підприємства повиннід здійснюватися над основі системногод підходу, якийд 

передбачає поєднанняд процесів професійногод розвитку, мотивації,д 

оцінювання результатівд праці тад підвищення кваліфікаціїд персоналу. 

Особливогод значення данед питання набуваєд в умовахд воєнного стану,д 

дефіциту кваліфікованихд кадрів, трудовоїд міграції тад цифровізації 

економіки.д 

У роботід досліджено основнід концепції управлінняд кадровим 

потенціаломд та встановлено,д що ефективнад система управлінняд 

персоналом повиннад ґрунтуватися над сучасних принципахд гнучкості, 

адаптивності,д безперервного навчанняд та розвиткуд професійних 

компетенційд працівників. Значнуд роль уд цьому процесід відіграють 

сучаснід методи оцінюванняд персоналу, системид мотивації тад цифрові 

технологіїд управління трудовимид ресурсами. 

Такожд було розглянутод основні методичнід підходи дод оцінювання 

кадровогод потенціалу підприємства.д Встановлено, щод для комплексноїд 

оцінки необхіднод враховувати якд кількісні, такд і якіснід показники, середд 

яких рівеньд освіти, професійнад кваліфікація, продуктивністьд праці, стажд 

роботи, плинністьд кадрів, ефективністьд використання робочогод часу тад 

рівень професійноїд підготовки персоналу.д 

Отже, результатид проведеного теоретичногод дослідження свідчатьд 

про те,д що ефективнед управління кадровимд потенціалом єд важливою 

передумовоюд підвищення результативностід діяльності підприємствад та 

забезпеченняд його стабільногод розвитку. Теоретичнід положення, 

розглянутід у першомуд розділі, сталид основою дляд проведення 

подальшогод аналізу системид управління кадровимд потенціалом 

Павлоградськогод РЕМ тад розробки практичнихд рекомендацій щодод її 

удосконалення.д 
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РОЗДІЛ 2д 

КОМПЛЕКСНА ДІАГНОСТИКАд КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУд 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

2.д1. Загальнад організаційно- економічнад характеристика 

Павлоградськогод РЕМ 

 

Об’єктомд дослідження єд Павлоградський районд електричних мережд 

(Павлоградський РЕМ),д який єд структурним підрозділомд акціонерного 

товариствад «ДТЕК Дніпровськід електромережі» тад здійснює діяльністьд у 

сферід передачі йд розподілу електричноїд енергії над території Західногод 

Донбасу. 

Уд сучасних умовахд функціонування енергетичноїд системи Українид 

діяльність підприємствд електроенергетичної галузід має стратегічнед 

значення дляд забезпечення стабільноїд роботи економіки,д об’єктів 

критичноїд інфраструктури, промисловихд підприємств тад населення. 

Особливод важливою рольд енергетичних підприємствд стала вд умовах 

воєнногод стану, колид енергетична інфраструктурад зазнає значнихд 

навантажень тад потребує постійногод технічного обслуговування,д 

оперативного ремонтуд й модернізаціїд електромереж. 

Основнимд завданням Павлоградськогод РЕМ єд забезпечення 

надійногод та безперебійногод електропостачання споживачів,д технічне 

обслуговування,д ремонт тад експлуатація електричнихд мереж, ад також 

підтриманняд електроустановок уд належному технічномуд стані. 

Дод складу електроустановок,д які обслуговуютьсяд Павлоградським РЕМ,д 

належать: 

– підстанціїд напругою 35/10-6д кВ; 

– повітрянід та кабельнід лінії електропередачд напругою 10,д 6 тад 0,4д кВ; 

– трансформаторнід підстанції 10-6/0,д4 кВ;д 
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– розподільчі пунктид 10-6д кВ; 

– виробничі,д адміністративні тад побутові будівлід і споруди,д що 

знаходятьсяд на балансід підприємства. 

Загальнад площа виробничихд і побутовихд приміщень 

Павлоградськогод РЕМ становитьд понад 15д тис. мд², що забезпечуєд 

можливість ефективногод функціонування виробничихд служб, ремонтнихд 

підрозділів, диспетчерськихд центрів тад адміністративного персоналу.д 

Павлоградський РЕМд обслуговує значнуд територію 

Західнодонбаськогод регіону. Дод зони обслуговуванняд входять містад 

Павлоград ід Тернівка, ад також Павлоградськийд та Юр’ївськийд райони 

Дніпропетровськоїд області. Загальнад площа територіїд обслуговування 

перевищуєд 235 тис.д гектарів. 

Над території Павлоградськогод району підприємствод забезпечує 

експлуатаційнед та ремонтнед обслуговування електромережд у 35д населених 

пунктах,д де розташованод понад 13д тис. домогосподарствд та значнад 

кількість промислових,д комунальних ід сільськогосподарських об’єктів.д 

У Юр’ївськомуд районі Павлоградськийд РЕМ здійснюєд 

обслуговування електричнихд мереж уд 53 населенихд пунктах, забезпечуючид 

електропостачання понадд 6 тис.д домогосподарств, об’єктівд соціальної 

інфраструктури,д аграрного секторуд та підприємствд регіону. 

Діяльністьд підприємства спрямованад на забезпеченняд стабільної 

роботид енергетичної системид регіону, зменшенняд аварійності 

електромереж,д підвищення рівняд енергетичної безпекид та покращенняд 

якості електропостачанняд споживачів. 

Уд сучасних умовахд значна увагад приділяється модернізаціїд 

електромереж, автоматизаціїд виробничих процесівд та цифровізаціїд систем 

управлінняд енергетичним господарством.д На підприємствід впроваджуються 

сучаснід інформаційні технології,д автоматизовані системид обліку 

електроенергії,д дистанційний контрольд за станомд електромереж тад сучасні 

методид діагностики обладнання.д 
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Організаційна структурад Павлоградського РЕМд побудована зад 

функціональним принципомд та забезпечуєд ефективне управлінняд всіма 

напрямамид діяльності підприємства.д Управління підприємствомд здійснює 

керівництвод РЕМ, якед координує роботуд виробничих, технічних,д 

ремонтних, диспетчерськихд та адміністративнихд підрозділів. 

Важливед місце уд діяльності підприємствад займає кадровийд 

потенціал, оскількид ефективність функціонуванняд електромереж значноюд 

мірою залежитьд від професійногод рівня працівників,д їх кваліфікації,д 

досвіду роботид та здатностід оперативно реагуватид на аварійнід ситуації. 

Самед тому підприємствод приділяє значнуд увагу професійномуд навчанню, 

підвищеннюд кваліфікації персоналуд та дотриманнюд вимог охоронид праці. 

Павлоградськийд РЕМ єд важливим елементомд енергетичної системид 

Дніпропетровської областід та забезпечуєд стабільне функціонуванняд 

промислового комплексу,д житлово-комунальногод господарства тад 

соціальної сферид регіону. Ефективнад діяльність підприємствад сприяє 

підвищеннюд рівня енергетичноїд безпеки, розвиткуд регіональної економікид 

та забезпеченнюд належних умовд життєдіяльності населення.д 

На балансід РЕМ знаходяться:д 

- підстанції 35/10-6д кВ - 19д шт; 

- розподільчід пункти 10-6 кВд - 11 шт;д 

- трансформаторні підстанціїд 10-6/0,4д кВ - 720д шт 

- повітрянід лінії електропередачд 10-6д кВ - 993,д8 кмд 

- кабельні лініїд електропередач 10-6 кВд - 164,6д км 

- повітрянід лінії електропередачд 0,4д кВ - 1611,д1 кмд 

- кабельні лініїд електропередач 0,д4 кВд - 25,7д км 

- кількістьд умовних одиницьд - 13531,4д 

- питома кількістьд персоналу - 2,д73 

- коефіціентд обслуговування - 36,д67 

- середньосписочнад кількість персоналуд - 369 

Основнимид задачами РЕМдє: 
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1.д Підтримка  устаткуванняд   і   спорудд розподільчих   мережд   на  

закріпленихд  зонах обслуговуванняд в стані,д відповідаючому вимогамд 

діючих правилд та норм.д 

2. Надійне електрозабезпеченняд споживачів, підключенихд до розподільчихд 

мереж. 

3. Забезпеченняд якості відпущеноїд електроенергії под напругам згіднод 

діючих норм.д 

4. Забезпечення економічноїд ефективності ремонтно-експлуатаційного 

обслуговуванняд 

розподільчих мереж.д 

5. Розвиток розподільчихд мереж дляд задоволення потребд народного 

господарствад і 

побутовихд потреб населенияд в електричнійд енергії. 

6. Зниженняд собівартості передачід і розподіленняд електричної енергіїд і іїд 

витрат. 

7. Впровадженняд і освоенияд нової технологи.д 

8. Зниженні технологічнихд витрат електричноїд енергії над передачу под 

електричним мережам.д 

Для виконанняд планів капітальногод та поточногод ремонтів, 

експлуатаційнихд робіт вд розподільчих мережахд та більшд раціонального 

використанняд людських ресурсів,д економічноїроботи автотранспортуд 

утворені бригадид по слідуючимд направлениям: 

1. Бригадид по ремонтуд та обслуговуваннюд ПС 35/10-6д кВ тад 

розподільчих пунктівд 10-6д кВ вд кількості 3д шт. 

2. Бригадид по ремонтуд повітряних лінійд 10, 6,д 0,4д кВ вд кількості 4д шт. 

3. Бригадад по ремонтуд кабельних лінійд 10-6-0,4д кВ. 

4. Бригадид по ремонтуд ТП 10-6/0,д4 кВд в кількостід 4 шт.д 

5. Бригада под високовольтному випробуваннюд устаткування. 

6. Дляд відновлення пошкодженьд в мережахд 10-6-0,4д кВ тад підстанцій 

35/10-6д кВ, виконанняд оперативних переключеньд та допускуд бригад 
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додроботи створенід оперативно виїзднід бригади над дільницях вд кількості 

3д шт. Вд місті Тернівкад створена бригадад ОРБ. Роботоюд цих бригадд 

керують майстрид та черговід диспетчера РЕМ.д В районід є такожд група 

механізаціїд та автотранспорту.д 

Роботи под капітальному ремонтуд виконувались господарськимд і 

підряднимд способом. Дод робіт, виконанихд господарським способомд 

відносяться: ремонтд повітряних ід кабельних мережд 10-6-0,4д кВ, 

трансформаторнихд підстанцій 35/10-6д кВ ід 10-6/0,4д кВ, розподільчихд 

пунктів, автотранспорту.д 

Ремонт виробничихд приміщень, ремонтд будівельної частинид ЗТП 10-

6/0,д4 кВ,д РП 10-6 кВ,д ПС 35/10-6д кВ тад капітальний ремонтд кабельних 

лінійд 6-10д кВ виконувавсяд підрядним способом.д 

 Капітальний ремонтд здійснюється згіднод багаторічного плану.д При 

складаннід багаторічного плануд враховуються рекомендаціїд ПТЕ, 

інструкцій,д вказівок головногод інженера под періодичності, фактичномуд 

стану електроустановок,д виходячи зд листів обходівд та оглядів,д даних 

вимірюваньд і випробувань.д 

В 2025д році підряднимд способом булид виконані роботид по 

капітальномуд ремонту будівельноїд частини 22д ЗТП тад 3 РПд та 

відремонтованод 2 кабельнід лінії 10д кВ зд заміною кабеляд 1,8д км. 

Зад 2025 рікд ремонтний фондд використали слідуючимд чином: 

Таблицяд 2.1д 

Аналіз використанняд ремонтного фондуд Павлоградського РЕМд за 2025р 

Найменування 

електрообладнання 

Од. 

виміру 

План Факт % 

освоєння 

Капітальний ремонт обладнання     

ПЛ6-10кВ т.грн 239,8 304,48 127,0 

ПЛ 0,4 кВ т.грн 769,03 1071,45 139,3 

КЛ 6-10 кВ т.грн 743,01 833,44 112,2 

ТП 10-6/0,4 кВ т.грн 503,36 401,03 79,7 
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ПС 35/10-6 кВ т.грн - - - 

Реконструкція обладнання ПС т.грн    

Виробничі приміщення т.грн    

Поточний ремонт обладнання     

ПС 35/10-6 кВ т.грн 46,1 98,57 213,8 

ТП 10-6/0,4 кВ т.грн 320,65 240,29 74,9 

 

 На основід проведеного аналізд спостерігається, щод на підприємствід в 

основномуд проводився капітальнийд ремонт обладнанняд і вд основному 

планд перевиконано більшед ніж над 130%. Планд з проведенняд поточного 

ремонтуд по групід обладнання ПС35/10-6кВд перевиконано над 113,8д%. 

Ремонт виробничихд приміщень нед проводився, такожд не проводиласяд 

реконструкція обладнання.д 

 Техніко економічнід показники Павлоградськогод РЕМ відображенод в 

таблицід 2.2.д 

Таблиця 2.д2 

Техніко-економічні показникид Павлоградського РЕМд за 2024-2025рр. 

Показники Од 

вим. 

2024 2025 Відхилення 

абсолютне(+,-) %  

Обсяг робіт т.грн. 25575,34 31574,19 +59988,85 123,5 

Середньооблікова 

чисельність 

осіб 370 387 +17 104,6 

Продуктивність 

праці 

т.грн. 69,1 87,58 +18,48 126,7 

ФОП т.грн. 5555,0 7696,0 +2141,6 125,5 

Витрати  т.грн 23345,6 29785,3 +6439,7 127,6 

Прибуток т.грн. 2229,74 1788,89 -440,85 80,2 

Рентабельність % 9,55 6,0 -3,55 - 

Всього      
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Над рисунку 2.д1. відображенод діяльність підприємствад за 2024-

2025роки 

25575

31574

23345

29785

2229 1788

0

5000

10000

15000

20000

25000

30000

35000

Обсяг робіт Витрати Прибуток

2024 2025

 

Рис.д2.1д Основні показникид діяльності Павлоградськогод РЕМ  

зад 2024-2025ррд 

 

Аналіз наведенихд показників свідчитьд про позитивнуд динаміку 

виробничо-господарської діяльностід підприємства уд 2025 роцід порівняно зд 

2024 роком,д що значноюд мірою пов’язанод зі збільшеннямд обсягів аварійно-

відновлювальних робітд електромереж унаслідокд масованих атакд на 

енергетичнуд інфраструктуру України.д 

Зокрема, обсягд виконаних робітд у 2025д році зрісд з 25д 575 тис.д грн 

дод 31 574д тис. грн,д тобто над 5 999д тис. грнд або майжед на 23,д5 %. Такед 

зростання пояснюєтьсяд підвищенням навантаженняд на ремонтно-

експлуатаційні службид підприємства, необхідністюд оперативного 

відновленняд пошкоджених повітрянихд та кабельнихд ліній електропередач,д 

трансформаторних підстанційд та іншогод енергетичного обладнанняд після 

ракетнихд атак ід атак БпЛАд типу «Shahed». 

У сучаснихд умовах воєнногод стану працівникид Павлоградського 

РЕМд виконують важливуд функцію ізд забезпечення стабільногод 

електропостачання населення,д промислових підприємств,д шахт 
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ЗахідногодДонбасу, лікарень,д об’єктів критичноїд інфраструктури тад 

соціальної сфери.д Значна частинад робіт здійснюєтьсяд в аварійномуд режимі, 

щод потребує високогод рівня професійноїд підготовки персоналу,д 

оперативності реагуванняд та постійноїд готовності аварійно-ремонтних 

бригад.д 

Валовий дохідд підприємства такожд збільшився зд 23 345д тис. грнд у 

2024д році дод 29 783д тис. грнд у 2025д році, тобтод на 6д 438 тис.д грн абод 

майже над 27,6д %. Це свідчитьд про підвищенняд виробничої активностід 

підприємства, збільшенняд обсягів виконанихд ремонтних ід відновлювальних 

робіт,д а такожд зростання потребид у забезпеченнід безперебійної роботид 

енергетичної системид регіону. 

Разомд із тимд позитивною тенденцієюд є скороченняд збитків 

підприємствад з 2д 229 тис.д грн уд 2024 роцід до 1д 789 тис.д грн уд 2025 

році.д Зменшення збитківд на 440д тис. грнд або майжед на 20д % свідчить 

прод підвищення ефективностід використання ресурсів,д оптимізацію витратд 

та покращенняд організації ремонтно-відновлювальних робіт.д 

Отже, результатид аналізу підтверджують,д що вд умовах постійнихд 

пошкоджень енергетичноїд інфраструктури підприємствод забезпечує 

стабільнед функціонування електромереж,д оперативно виконуєд аварійно-

відновлювальнід роботи тад підтримує належнийд рівень енергетичноїд 

безпеки регіону.д Зростання виробничихд показників свідчитьд про 

підвищенняд ролі Павлоградськогод РЕМ уд забезпеченні життєдіяльностід 

населення тад функціонуванні економікид Західного Донбасуд в сучаснихд 

умовах. 

 

2.д2 Аналізд впливу факторівд на підвищенняд ефективності 

використанняд трудового потенціалуд підприємства 

 

Дляд аналізу факторів,д які впливаютьд на ефективністьд кадрового 

потенціалуд було обранод два показникад – рівень фондуд оплати працід та 
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продуктивністьд праці. Можемод визначити основнід чинники, якід впливають 

над ці показникид за схемами,д які показуютьд взаємозв’язок міжд фондом 

оплатид праці, йогод рівнем тад товарообігом, ад також продуктивністюд 

праці, середньод -списковою чисельністюд працівників тад наданими 

послугами.д 

Для проведенняд факторного аналізуд зробимо аналізд показників 

ефективностід використання кадровогод потенціалу підприємствад (табл. 2.д3). 

 

Таблицяд 2.3д 

Аналіз ефективностід використання потенціалуд 

Павлоградського РЕМд за 2024-2025рр. 

Показники Од 

вим. 

2024 2025 Відхилення 

абсолютне(+,-) %  

Обсяг робіт т.грн. 25575,34 31574,19 +59988,85 123,5 

Середньооблікова 

чисельність 

осіб 370 387 +17 104,6 

Продуктивність 

праці 

т.грн. 69,1 87,58 +18,48 126,7 

ФОП т.грн. 5555,0 7696,0 +2141,6 125,5 

 

Зд таблиці бачимо,д що продуктивністьд праці зростаєд більш чимд на 

100д%, тобто підвищиласьд ефективність використанняд трудових ресурсів,д 

також використаннямд сучасного обладнанняд для здійсненняд 

обслуговування ремонтно-розподільних мережд та новітніхд технологій. 

Продуктивністьд праці збільшиласьд на 12,д48 тис.дгрн відповіднод на 18,д8%. 

Фондд заробітної платид збільшився уд зв’язку зід збільшенням чисельності,д 

як наслідкуд об’єднання п’ятьохд районів вд Павлоградський РЕМ.д 

Також необхіднод проаналізувати показникид стану кадровогод 

потенціалу підприємства,д а данід для розрахункуд містить таблицяд 2.4.д 
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Таблиця 2.д4 

Дані для розрахунку показників стану кадрового потенціалу 

Павлоградського РЕМ за 2024-2025рр. 

Показники 2024 рік 2025 рік 

Кількість вибулих працівників, осіб 43 42 

Чисельність робітників на кінець 

періоду, осіб 
370 387 

Чисельність прийнятих робітників, 

осіб 
57 40 

 

Таблиця 2.5 

Показники стану кадрового потенціалу Павлоградського РЕМ 

 за 2024-2025р 

Показники 
2024 

рік 

2025 

рік 

Відхилення, 

(+, -) 

Темп 

зміни, % 

Середньооблікова чисельність 370 387 +17 104,5 

Коефіцієнт плинності кадрів 0,061 0,06 -0,001 98,40 

Коефіцієнт обороту по прийому 0,09 0,06 -0,03 66,60 

Коефіцієнт обороту по вибуттю 0,061 0,057 -0,004 93,40 

Коефіцієнт загального обороту 0,15 0,117 -0,034 77,48 

Коефіцієнт постійності кадрів 0,90 0,94 0,04 104,44 

Коефіцієнт співвідношення основного і 

допоміжного персоналу 
3 3,33 0,33 111,00 

Коефіцієнт співвідношення 

висококваліфікованих та кваліфікованих 

робітників 

4,16 5,6 1,44 134,60 
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Рис.д2.2.д Показники стануд кадрового потенціалуд Павлоградського 

РЕМд 

 

Як виднод з таблицід та рисд 2.2.д можна зробитид висновок, щод у 2025д році 

показникид руху тад використання трудовихд ресурсів Павлоградськогод РЕМ 

залишалисяд відносно стабільнимид порівняно зд 2024 роком,д що свідчитьд 

про збереженняд кадрового потенціалуд підприємства вд складних умовахд 

функціонування енергетичноїд галузі. 

Аналізд коефіцієнтів показує,д що рівеньд плинності кадрівд та вибуттяд 

персоналу над підприємстві перебуваєд на помірномуд рівні, ад коефіцієнт 

постійностід кадрів залишаєтьсяд достатньо високим.д Це свідчитьд про 

стабільністьд трудового колективу,д збереження основноїд частини 

кваліфікованихд працівників тад ефективну кадровуд політику підприємства.д 

У 2025д році спостерігаєтьсяд незначне зростанняд коефіцієнта прийомуд 

працівників, щод пов’язано зд необхідністю посиленняд аварійно-

відновлювальнихд бригад тад збільшенням навантаженняд на персоналд 

унаслідок пошкодженняд енергетичної інфраструктурид через масованід 

ракетні атакид та атакид БпЛА типуд «Shahed». Уд сучасних умовахд 

підприємство змушенед оперативно залучатид додаткових працівниківд для 

виконанняд ремонтних робіт,д відновлення повітрянихд ліній 
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електропередач,дтрансформаторних підстанційд та забезпеченняд 

безперебійного електропостачанняд споживачів. 

 

2.д3 Аналізд складу йд структури кадровогод потенціалу над 

підприємстві Павлоградськогод РЕМ 

 

Метоюд аналізу складуд й структурид кадрів єд визначення відхиленьд 

фактичних значеньд показників наявностід кадрів відд планових, вивченняд 

зміни їхньоїд ваги вд загальній чисельностід промислово-виробничогод 

персоналу. 

Кадровийд потенціал характеризуєтьсяд наступними данимид (табл. 

2.д6). 

Таблицяд 2.6д 

Дані прод трудовий потенціалд Павлоградського РЕМд 

за періодд 2024-2025 рр.  
Показник. 2024 р. 2025 р. 

Персонал основної діяльності (ППП),чол 370 387 

 - основні виробничі робітники, у тому числі: 328 342 

 - відрядники 94 104 

 - погодинники 196 201 

 - допоміжні робітники 38 37 

Керівники 8 7 

Професіонали 0 6 

Фахівці 22 20 

Технічні виконавці 12 12 
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Джерелами інформаціїд для аналізуд трудових ресурсівд є наступнід 

звітні документи:д 

- статистична звітністьд по працід форма № 1-Т "Звітд по працід"; 

- додаток дод форми № 1-Т "Звітд про рухд робочої сили,д робочих місцьд"; 

- форма № 2-Т "Звітд про кількістьд працівників вд апарат управлінняд й 

оплатд їхньої працід"; 

- дані табельногод обліку йд відділу кадрів.д 

Виконаємо аналізд складу працівниківд Павлоградського РЕМд 

за періодд 2024-2025д рр. (табл.д 2.7).д 

Таблиця 2.д7 

Аналізд складу працівниківд Павлоградського РЕМд 

за періодд 2024-2025 рр. 
Среднеспискова чисельність 

2024 р. 2025 р. 
Абсолютна 

зміна 

Відносна 

зміна 

Персонал основної діяльності (ППП) 370 387 +17 4,5 

 - основні виробничі робітники, у тому 

числі: 
328 342 +14 

4,3 

 - відрядники 94 104 +10 10,6 

 - погодинники 196 201 +5 2,5 

 - допоміжні робітники 38 37 -1 -2,7 

Керівники 8 7 -1 -12,5 

АУП 0 6 +6 - 

Фахівці 22 20 -2 -9 

Технічні виконавці  12 12 - - 

 

Аналізд середньоспискової чисельностід працівників підприємствад за 

2024д–2025 рр.д свідчить прод позитивну динамікуд кадрового забезпеченняд 

та поступовед розширення виробничоїд діяльності підприємствад в сучаснихд 

умовах функціонуванняд енергетичної галузі.д 

Загальна чисельністьд персоналу основноїд діяльності уд 2025 роцід 

зросла зд 370 дод 387 осіб,д тобто над 17 працівниківд або над 4,5д %. Це 

свідчитьд про збільшенняд виробничого навантаження,д необхідність 

посиленняд ремонтно-експлуатаційнихд служб тад залучення додатковихд 

працівників дляд виконання аварійно-відновлювальних робітд на об’єктахд 

енергетичної інфраструктури.д 

Чисельність основнихд виробничих робітниківд збільшилась над 14 осібд або 
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над 4,3д %, що єд позитивною тенденцією,д оскільки самед дана категоріяд 

персоналу безпосередньод забезпечує виконанняд ремонтних, монтажнихд та 

експлуатаційнихд робіт електромереж.д Зростання кількостід основних 

працівниківд пов’язане зд підвищенням обсягівд робіт ізд відновлення 

електричнихд мереж післяд пошкоджень, спричиненихд ракетними 

обстріламид та атакамид БпЛА под енергетичних об’єктахд України. 

Середд основних виробничихд робітників найбільшед зростання 

спостерігаєтьсяд серед робітників-відрядників — над 10 осібд або над 10,6д %, 

що пояснюєтьсяд збільшенням обсягівд термінових аварійно-відновлювальних 

робітд та необхідністюд оперативного виконанняд ремонтних завдань.д 

Чисельність погодинниківд також зрослад на 5д осіб абод на 2,д5 %, щод 

свідчить прод стабільну потребуд підприємства уд кваліфікованих 

працівникахд для забезпеченняд постійного обслуговуванняд електромереж. 

Водночасд чисельність допоміжнихд робітників скоротиласьд на 1д особу абод 

на 2,д7 %, щод може бутид пов’язано зд оптимізацією допоміжнихд процесів 

тад більш ефективнимд використанням трудовихд ресурсів. 

Кількістьд керівників уд 2025 роцід зменшилась зд 8 дод 7 осіб,д тобто 

над 12,5д %, а чисельністьд фахівців скоротиласяд на 2д особи абод на 9д %. 

Такі змінид можуть свідчитид про оптимізаціюд адміністративно-

управлінськогод персоналу тад перерозподіл функціональнихд обов’язків міжд 

працівниками. 

Разомд із тимд у 2025д році булод сформовано адміністративно-управлінський 

персоналд у кількостід 6 осіб,д що свідчитьд про удосконаленняд 

організаційної структурид підприємства тад необхідність посиленняд 

управлінських функційд в умовахд підвищеного навантаженняд на 

енергетичнуд систему. 

Чисельністьд технічних виконавцівд залишилася незмінноюд та 

становилад 12 осіб,д що характеризуєд стабільність допоміжнихд 

адміністративно-технічнихд процесів над підприємстві. 

Отже,д результати аналізуд свідчать прод те, щод підприємство вд умовах 
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воєнногод стану тад постійних навантаженьд на енергетичнуд систему 

забезпечуєд стабільне кадровед забезпечення виробничихд процесів, 

своєчаснод реагує над зростання потребд у трудовихд ресурсах тад підтримує 

ефективнед функціонування аварійно-відновлювальних служб.д 

Також збільшенняд частки працівниківд наукового напрямкуд 

забезпечить проведенняд інноваційних процесівд на підприємстві.д 

У табл.д 2.8д виконаний аналізд структури персоналуд підприємства. 

 

Таблицяд 2.8д 

 Аналіз структурид персоналу Павлоградськогод РЕМ зад період 2024-2025 ррд 

Средньоспискова 

чисельність 

персоналу, чол 

2024г. Структура, % 2025г. 
Структура, 

% 

відхилення 

в  структурі 

Персонал основної 

діяльності (ППП) 
370 100,00 387 100,00 - 

Основні робітники 
328 88,6 342 88,3 -0,3 

Керівники 8 2,2 7 1,8 -0,4 

АУП 0 - 6 1,6 1,6 

Фахівці 22 5,9 20 5,2 -0,7 

Технічні виконавці 12 3,3 12 3,1 -0,2 

 

На рисд 2.3.д представлені результатид аналізу. 
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 Рисд 2.3д Результати аналізуд структури працівниківд Павлоградського 

РЕМд за періодд 2024-2025д рр 
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Над підставі аналізуд структури можнад зробити наступнід висновки: 

- знизиласяд частка основнихд виробничих робітниківд на 0,д3%;  

- знизиласяд частка  керівниківд на 0,д4%, фахівцівд на 0,д7% ід 

технічних виконавцівд на 1,д2%; 

- з'явиласяд категорія професіоналів,д частка якихд склала 5,д2% відд 

загальної  чисельностід промислово-виробничогод персоналу. 

Цід дані говорятьд про якіснуд зміну структурид персоналу черезд 

реалізацію проектуд його переозброєння,д комп'ютеризації обліковихд робіт ід 

розвитку науково-дослідних робітд через інноваційнід проекти. 

Зад рівнем кваліфікаціїд робітники промисловостід діляться над чотири 

групи:д 

- некваліфіковані; 

- малокваліфіковані;д 

- кваліфіковані; 

- висококваліфіковані.д 

До некваліфікованогод відносяться робітники,д що нед мають ніякоїд 

спеціальної підготовкид й зайнятід на роботах,д для виконанняд яких нед 

потрібно спеціальноїд підготовки. Звичайнод це робітникид 1-2д розряду. 

Дод малокваліфікованих відносятьсяд робітники, зайнятід на роботах,д 

для виконанняд яких спеціальнад підготовка здійснюєтьсяд на протязід 

декількох тижнів.д 

До кваліфікованихд відносяться робітники,д яким потрібнод для 

підготовкид від 2д до 2,д5 років.д 

До висококваліфікованихд відносяться робітники,д які маютьд знання йд 

уміння, придбанід на протязід багатьох роківд навчання йд виробничої 

роботи.д Це робітникид вище 4д розряду. 

Уд табл. 2.д9 виконанийд аналіз кваліфікаціїд робітників відповіднод 

їхнім знаннямд й умінням.д 
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Таблиця 2.д9  

Аналізд кваліфікації робітниківд Павлоградського РЕМд 

за 2024-2025р, чол.д 

Рівень кваліфікації. 
2024 % 2025 % 

Структурне 

відхил.% 

некваліфіковані 26 7,0 31 8,0 +1 

малокваліфіковані 68 18,4 65 16,8 -1,6 

кваліфіковані 155 41,6 156 40,3 -1,3 

висококваліфіковані 121 33,0 135 34,9 +1,9 

всього робітників 370 100 387 100,00 - 

 

На рис.д 2.4д представлені результатид аналізу. 
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Рис.д 2.4.д Аналіз рівняд кваліфікації робітниківд Павлоградського РЕМд 

за 2024-2025р 

 

Аналізд наведених показниківд свідчить прод незначні змінид у структурід 

персоналу підприємствад у 2025д році порівнянод з 2024д роком, щод 

характеризує відноснуд стабільність кадровогод складу Павлоградськогод 

РЕМ. 

Найбільшуд частку вд структурі персоналуд займають працівникид із 

середньоюд спеціальною освітою.д У 2024д році їхд частка становилад 41,6д 

%, а уд 2025 роцід — 40,2д %. Незважаючи над незначне скорочення,д дана 

категоріяд працівників залишаєтьсяд основою виробничогод персоналу 
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підприємства,д оскільки самед вони виконуютьд основні ремонтно-

експлуатаційні роботид на електромережахд та енергетичнихд об’єктах. 

Часткад працівників зд вищою освітоюд у 2025д році зрослад з 33д % до 34,д9 

%, щод свідчить прод поступове підвищенняд професійного тад 

кваліфікаційного рівняд персоналу. Цед є позитивноюд тенденцією вд умовах 

модернізаціїд енергетичної галузі,д впровадження цифровихд технологій тад 

необхідності використанняд сучасних методівд управління йд експлуатації 

електромереж.д 

Також спостерігаєтьсяд зростання часткид молодих спеціалістівд та 

працівниківд середнього віку,д що сприяєд оновленню кадровогод потенціалу 

підприємствад та підвищеннюд його адаптивностід до сучаснихд умов 

діяльності.д 

Водночас часткад працівників пенсійногод та передпенсійногод віку 

залишаєтьсяд відносно стабільною,д що забезпечуєд передачу професійногод 

досвіду молодшимд працівникам тад підтримання належногод рівня 

кваліфікаціїд аварійно-відновлювальнихд бригад. 

Уд сучасних умовахд воєнного стануд та постійнихд пошкоджень 

енергетичноїд інфраструктури внаслідокд ракетних атакд і атакд БпЛА 

особливогод значення набуваєд наявність кваліфікованогод персоналу, 

здатногод оперативно виконуватид аварійно-відновлювальнід роботи. Самед 

тому підприємствод приділяє значнуд увагу професійнійд підготовці 

працівників,д підвищенню кваліфікаціїд та розвиткуд кадрового потенціалу.д 

Отже, результатид аналізу свідчатьд про достатньод ефективну кадровуд 

політику підприємства,д спрямовану над підтримання стабільногод 

професійного складуд працівників тад забезпечення ефективногод 

функціонування електромережд у сучаснихд складних умовах.д 

Середній розрядд визначається якд середньо арифметичнад зважена, прид 

цьому ваговимид коефіцієнтами розрядівд служить числод робітників 

відповідногод розряду: 

r=(1разр. хд Р1+2разр.д х Р2д+...+6разр. хд Р6)/(Р1д+Р2+...+Р6);д(2.1)д 
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де P1, P2, ... , P6 - число робітниківд 1, 2,д ... , 6 розрядів.д 

 

При цьомуд порівнюється середнійд розряд робітниківд із середнімд 

розрядом робітд в цеху.д Висновок позитивнийд при тому,д що середнійд 

розряд робітниківд вище зад середній розрядд робіт. 

Середнійд розряд робітд визначається под формулі: 

r = (1разр. хд Тр1+2разр.д х Тр2д+...+6разр. хд Тр6)/(Тр1д+Тр2+...+Тр6),д   

(2.2)д 

де Тр1,д Тр2, ... , Тр6д - трудомісткість робітд 1, 2,д ... , 6 розряду.д 

 

У табл.д 2.10д представлена чисельністьд робітників под розрядах. 

Таблицяд 2.10д 

Чисельність робітниківд по розрядахд Павлоградського РЕМд 

за 2024-2025р, чол.д 

Розряд робітників 

Число робітників данного 

розряду, чол 

2024 2025 

I, II 26 31 

III 58 55 

IV 84 88 

V 58 56 

VI 25 28 

Всього 328 342 

 

По розрахункахд середніх розрядівд отримані наступнід дані: 

- середнійд розряд робітників:д 

2024р - 3,д99;  

2025рд - 3,98;д 

- середній розрядд робіт: 

2024д - 3,5;д 

2025 - 3,д55. 

Такимд чином, середнід розряди робітниківд у ціломуд вище середніхд 

розрядів робіт.д При цьому,д спостерігається перевищенняд фактичного 

середньогод розряду робітд і деякед зниження фактичногод середнього 

розрядуд робітників. Уд загальному обсягуд Павлоградський РЕМд по 
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кваліфікаціїд робітників забезпечуєд рівень виконуванихд робіт. 

Підд рухом робочоїд сили розуміютьд зміну чисельностід працівників над 

кінець розглянутогод періоду уд зв'язку зд їхнім прийомомд і звільненням.д 

Даний аналізд передбачає порівнянняд показників чисельностід на кінецьд і 

початокд періоду. 

Уд процесі аналізуд руху робочоїд сили розраховуютьсяд наступні 

показники:д 

1) коефіцієнтд відновленн яд кадрів (под прийому ід по вибуттю):д  

Конов. под прийому = Чприйнятих/Чрс.списков.д                                 (2.3)д 

Конов. под вибуттю=Чд звільнених/Чрс.дсписков.                                  (2.д4) 

2)д коефіцієнтплинно стід кадрів:  

Кд плинності = Чзвільненихд по вл.дбаж./Чрс.дсписков.                         (2.д5) 

 

Прид розрахунку данихд відносних показниківд використовують 

чисельністьд прийнятих над роботу зад період (Чприйнятих),д 

средньоспискову чисельністьд (Чср.списков.д), звільнених зад власним 

бажаннямд (Чзвільн. под вл.баж).д 

У табл.д 2.11д виконано розрахунокд показників плинностід робочої сили.д 

Таблиця 2.д11  

Аналізд плинності персоналуд Павлоградського РЕМд у 2025 р. 

Показник факту 2025г. 

Середньоспискова чисельність робітників 342 

Звільнено із причин: 39 

 - за власним бажанням 18 

 - на навчання 6 

 - за порушення дисципліни 2 

 - невідповідність посади 8 

 - в армію 5 

К онов.по вибуттю 0,152 

К плинності 0,113 

 

Проведенийд аналіз плинностід персоналу Павлоградськогод РЕМ уд 

2025 роцід свідчить прод наявність помірногод рівня рухуд кадрів вд умовах 

підвищеногод навантаження над підприємство тад складної ситуаціїд в 

енергетичнійд галузі України.д 
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Середньоспискова чисельністьд робітників уд 2025 роцід становила 342д 

особи. Протягомд року булод звільнено 39д працівників зд різних причин,д що 

свідчитьд про певнід кадрові змінид та необхідністьд постійного оновленняд 

персоналу підприємства.д 

Найбільша кількістьд звільнень припадаєд на працівників,д які 

звільнилисяд за власнимд бажанням — 18д осіб абод майже половинад всіх 

звільненихд працівників. Цед може бутид пов’язано зід складними умовамид 

праці, високимд рівнем відповідальності,д значним фізичнимд та 

психологічнимд навантаженням, ад також ризикамид роботи вд умовах 

воєнногод стану тад постійних аварійно-відновлювальних робітд на 

пошкодженихд об’єктах енергетичноїд інфраструктури. 

Кількістьд працівників, якід вибули уд зв’язку зд навчанням, становилад 

6 осіб,д що свідчитьд про прагненняд частини персоналуд до професійногод 

розвитку тад підвищення кваліфікації.д Водночас 5д працівників булод 

призвано дод лав Збройнихд Сил України,д що єд характерним дляд сучасних 

умовд функціонування підприємствд під часд воєнного стану.д 

Незначна кількістьд звільнень черезд порушення трудовоїд дисципліни 

— лишед 2 особид — характеризує достатньод високий рівеньд організації 

працід та дисциплінид на підприємстві.д Крім того,д 8 працівниківд були 

звільненід через невідповідністьд займаній посаді,д що свідчитьд про 

необхідністьд подальшого вдосконаленняд системи професійногод відбору тад 

підготовки персоналу.д 

Коефіцієнт оновленняд персоналу под вибуттю становивд 0,152,д а коефіцієнтд 

плинності кадрівд — 0,113.д Отримані значенняд свідчать прод відносно 

стабільнийд кадровий складд підприємства тад помірний рівеньд плинності 

персоналу.д Для підприємствд енергетичної галузід в сучаснихд умовах такід 

показники можнад вважати прийнятними,д оскільки підприємствод продовжує 

забезпечуватид безперебійну роботуд електромереж тад оперативне 

виконанняд аварійно-відновлювальнихд робіт. 

Отже,д результати аналізуд підтверджують, щод Павлоградський РЕМд 
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загалом зберігаєд стабільний кадровийд потенціал, однакд потребує 

подальшогод вдосконалення системид мотивації працівників,д покращення 

умовд праці, професійногод навчання тад соціальної підтримкид персоналу 

дляд зниження рівняд плинності кадрівд і підвищенняд ефективності 

діяльностід підприємства. 

Дляд аналізу факторів,д які впливаютьд на ефективністьд трудового 

потенціалуд було обранод два показникад – рівень фондуд оплати працід та 

продуктивністьд праці. Можемод визначити основнід чинники, якід впливають 

над ці показникид за схемами,д які показуютьд взаємозв’язок міжд фондом 

оплатид праці, йогод рівнем тад товарообігом, ад також продуктивністюд 

праці, середньод -списковою чисельністюд працівників тад наданими 

послугами.д 

Для проведенняд факторного аналізуд зробимо аналізд показників 

ефективностід використання трудовогод потенціалу підприємствад (табл. 

2.д12). 

Таблицяд 2.12д 

Аналіз ефективностід використання потенціалуд Павлоградського РЕМд 

за 2024-2025рр. 

Показники Од 

вим. 

2024 2025 Відхилення 

абсолютне(+,-) %  

Надання послуг т.грн. 25575,34 31574,19 +59988,85 123,5 

Середньооблікова 

чисельність 

осіб 370 387 +17 104,6 

Продуктивність 

праці 

т.грн. 69,1 87,58 +18,48 126,7 

ФОП т.грн. 5555,0 7696,6 +2141,6 125,5 

Всього      

 

З таблицід бачимо, щод продуктивність працід зростає більшд чим 

над100%, тобтод підвищилась ефективністьд використання трудовихд 
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ресурсів, такожд використанням сучасногод обладнання дляд здійснення 

обслуговуванняд ремонтно-розподільнихд мереж тад новітніх технологій.д 

Продуктивність працід збільшилась над 12,48д тис.грнд відповідно над 18,8д%. 

Фонд заробітноїд плати збільшивсяд у зв’язкуд зі збільшеннямд чисельності, 

якд наслідку об’єднанняд п’ятьох районівд в Павлоградськийд РЕМ. 

Такожд для аналізуд рівня ефективностід роботи персоналуд визначимо, 

наскількид ефективно використовуєтьсяд робочий часд із метоюд визначення 

можливихд втрат протягомд  зміни йд робочого дня.д 

Даний аналізд проводиться, виходячид з відпрацьованихд людино-днівд і 

відпрацьованихд людино-годинд по табельномуд й оперативномуд обліку. Уд 

табл. 2.д13 виконанийд аналіз бюджетуд робочого часу.д 

Таблиця 2.д13  

Аналізд використання фондуд робочого часуд на  

Павлоградськомуд РЕМ зад 2025р 

Показник 2025 

відхилення план факт 

1.Середньорічна чисельність 

робітників, чол. (Ч) 
328 342 +14 

2.Відпрацьовано чол.-днів, усього (Д) 56235,38 56152,03 -83,35 

3.Відпрацьовано чол.-годин, усього (Чг)  447071,26 437985,84 -9085,43 

4.Відпрацьовано чол.-днів 1 робітником 

(п.2:п.1) 
224 218 -6 

5.Середня тривалість робочого дня,год, 

(п.3:п.2) (П) 
7,95 7,8 -0,15 

6.Фонд (бюджет) робочого часу  
1780,8 1700,4 -80,4 

 

Загальне зниженняд фонду робочогод часу становитьд - 80,4д годин. 

Над таку змінуд бюджету робочогод часу впливаютьд  наступні фактори:д 

- число відпрацьованихд робочих днівд у роцід на 1-го робітника,д 

- тривалість робочогод дня 1-го робітника.д 

З метоюд визначення ступеняд впливу кожногод з перерахованихд факторів 

над бюджет робочогод часу, проведемод факторний аналіз.д У табл.д 2.14д 

представлені вихіднід дані дляд проведення факторногод аналізу. 
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Таблицяд 2.14д 

Факторний аналізд бюджету робочогод часу Ппавлоградськогод РЕМ  

уд 2025 р.д 

Показник Розрахунок 

Плановий бюджет часу, годин 224   7,95=1780,8 

Бюджет при фактичному числі днів і Ппл, 

година 
218   7,95=1733,1 

Фактичний бюджет часу, година 218   7,8=1700,4 

 

Аналізд показав, щод на змінуд бюджету робочогод часу вплинулид 

наступні фактори:д 

збільшення числад виходів: 

1733,д1-1780,д8=-47,д7година.; 

зменшенняд тривалості робочогод дня: 

1700,д4-1733,д1=-32,д7година.; 

загальнад зміна:  

1700,д4-1780,д8=-80,д4 година.;д 

 

На малюнкуд 2.5д представлені результатид аналізу. 
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Рисд 2.5д Результати факторногод аналізу бюджетуд робочого часуд 

Павлоградськго РЕМд у 2025д р. 
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Над підставі рис.д 2.5д видно, щод загальне відхиленняд бюджету 

робочогод часу над -80,4ч.д зв'язане зід зниженням числад виходів над роботу 

йд зниженням тривалостід робочого дня,д які скоротилид бюджет відповіднод 

на 47,д7 йд 32,7д години. 

Дляд виявлення конкретнихд причин змінд і резервівд росту кадровогод 

потенціалу підприємствад необхідно провестид розрахунок факторів,д які 

вплинулид на розмірд рівня фондуд оплати працід та продуктивностід праці. 

Впливд обсягу товарообігуд на продуктивністьд праці можнад 

розрахувати зад формулою: 

 

∆ППтд=(Тзв-Тмин)/Чссп,     (2.д1) 

 

∆ППтд – зміна продуктивностід праці зад рахунок товарообігу,д грн.; 

Тзв,д Тмин – обсягд наданих послугд відповідно звітногод і минулогод 

року, грн.;д 

Чссп – середньообліковад чисельність працівниківд на підприємствід у 

минуломуд році, осіб.д 

 

∆ППт=(31574,д19-25575,д34)/ 370д=16,2д т. грн.д 

 

Тобто завдякид росту обсягуд наданих послугд у 2008д році над 23,5д%, 

продуктивність працід збільшилась над 16,2д т. грн.д 

Також розрахуємод вплив середньообліковоїд чисельності персоналуд на 

змінуд продуктивності працід за формулою:д 

 

∆ППЧссп=Тмин/(Чсспзв-Чсспмин),д    (2.2)д 

 

∆ППЧссп − змінад продуктивності працід за рахунокд середньооблікової 

чисельностід персоналу, грн.;д Тмин – обсягд наданих послугд у 
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минуломудроці, грн.;д 

Чсспзв, Чсспминд– середньооблікова чисельністьд працівників відповіднод 

звітного ід минулого року,д осіб. 

 

∆ППЧсспд=25575,34/(387-370)д= 1504,43д т. грн.д 

 

Далі зробимод аналіз факторів,д які впливаютьд на рівеньд фонду 

оплатид праці зад формулою: 

 

Рфопд=(ФОП/ЧсспдПП) 100,д   (2.3)д 

 

Рфоп – рівеньд фонду оплатид праці, %; 

ФОПд – фонд оплатид праці над підприємстві, грн.;д 

ПП – продуктивністьд праці, грн.д 

 

∆ Рфоп=(ФОПзв-ФОПмин)/(ЧсспминдППмин) 100д            (2.4)д 

∆Рфопфоп=(696,д6-555,д0)/(370д69,1)д100=0,д55% 

 

Тобто,д за рахунокд збільшення фондуд оплати працід на 141,д6 т.дгрн., 

рівеньд фонду оплатид праці збільшивсяд на 0,д55%. 

 

∆ РфопЧсспд=(ФОПзв /((Чсспзв-Чсспмин) ППмин)д100          (2.д5) 

∆ РфопЧсспд=(696,6/((387-370)д69,1)д100=59,д3% 

 

Тобто,д за рахунокд збільшення середньообліковоїд чисельності 

працівниківд на 17д осіб, рівеньд фонду оплатид праці збільшивсяд на 59,д3%. 

 

∆ РфопППд=(ФОПзв / (Чсспзвд  (ППзв- ППмин)д100       (2.д6) 

∆ РфопППд=(696,6/(387  (87,д58-69,д1) 100д=9,7д% 

 



 73 

Тобто, зад рахунок збільшенняд продуктивності працід на 18,д48 т.дгрн., 

рівеньд фонду оплатид праці збільшивсяд на 9,д7%. 

Над основі проведеногод факторного аналізуд можна зробитид висновок, 

щод на продуктивністьд праці найбільшд вплинула середньообліковад 

чисельність працівників,д а над рівень фондуд оплати працід − також 

середньообліковад чисельність працівниківд і продуктивністьд праці. 

Дляд розширеного відтворення,д одержання прибуткуд і рентабельностід 

потрібно, щобд темпи зростанняд продуктивності працід випереджали темпид 

зростання їїд оплати. Якщод такого принципуд не дотримуватись,д то фондд 

оплати працід перевитрачається, підвищуєтьсяд собівартість продукціїд і, 

відповіднод зменшується сумад прибутку. 

Змінад середнього заробіткуд працюючих зад той чид інший відрізокд 

часу (рік,д місяць, день,д година) характеризуєтьсяд його індексомд (Ісз), 

якийд визнчають відношеннямд середньої зарплатид за звітнійд період (СЗ1)д 

до середньоїд зарплати вд базисному періодід (СЗ0). Визначимод спочатку 

середнід зарплати працівниківд Павлоградського РЕМд за 2008д та 2009д роки 

зад формулою: 

 

СЗд=ФОП/Чссп,д       (2.7)д 

 

де ФОПд – фонд оплатид праці, грн.;д 

Чссп − середньообліковад кількість працівників,д осіб. 

 

СЗ2008д= 555,0/ 370= 1,д5 т.д грн. 

СЗ2009д= 696,6/ 387= 1,д8 т.д грн. 

 

Розрахуємод Ісз зад формулою: 

 

Ісзд= СЗзв/ СЗминд        (2.8)д 

Ісз=1,д8/1,д5=1,д2 
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Аналогічнод розрахуємо індексд продуктивності працід (Іпп): 

 

Іппд= ППзв/ ППминд ,      (2.9)д 

 

де ППзвд – продуктивність працід в звітномуд періоді, грн.;д 

ППмин − продуктивністьд праці вд базовому періоді,д грн. 

 

Іппд= 87,58/ 69,1д=1,3д 

 

Наведені данід показують, щод на аналізованомуд підприємстві темпид 

зростання продуктивностід праці випереджаютьд темпи зростанняд оплати 

праці.д 

 

 

2.3.дОцінка ефективностід системи управлінняд кадровим потенціаломд 

підприємства 

 

Розрахуємод показники зазначенід у підрозділід 1.3.д та проаналізуємод 

їх впливд на продуктивністьд праці над підприємстві використовуючид 

формули 1.д35-1.д42 зад даними 2025д р.. 

Усід групи показниківд представлені великоюд кількістю аналітичнихд 

коефіцієнтів другогод рівня. Наприклад,д система оцінкид трудових ресурсівд  

згідно зд коефіцієнтною методикоюд включає такід основні показники:д 

1. Коефіцієнтд освіти: 

60

А
Косв 

,    (2.д10) 

дед А — тривалістьд роботи працівникад за спеціальністю,д 

визначеною уд дипломі (зад аналізований період),д місяців;  

60д — максимальна нормативнад тривалість роботид за спеціальністю,д 

визначеною уд дипломі прод вищу освіту,д місяців. 
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Визначимод одиницю оцінкид живої працід одного робітникад через 

встановленняд її фондовогод аналога уд вартісному виразі:д 

49,29
12

15
59,23 А

. 

Коефіцієнт освіти:д 

6,0
60

36
освК

 

Визначимо трудовийд потенціал технологічногод персоналу 

підприємства:д 

4,250723,0283449,29 техТП
 

2. Коефіцієнтд посадового досвіду:д 

60

В
Кдосв 

,      (2.11)д 

де Вд — досвід роботид на певнійд посаді, місяців;д 

60 — максимальнад нормативна тривалістьд роботи над певній посаді,д 

місяців. 

Коефіцієнтд посадового досвіду:д 

46,0
60

28
досвК

 

3. Коефіцієнтд підвищення кваліфікації:д 

НП

Н
К квал 

,     (2.12)д 

де Нд — фактична тривалістьд навчання зд підвищення кваліфікаціїд за 

періодд роботи зад спеціальністю, місяців;д 

ПН— нормативнад тривалість навчанняд з підвищенняд кваліфікації 

(виходячид з припущенняд щодо необхідностід щорічного навчанняд 

тривалістю 0,д5 місяця),д місяців. 

Коефіцієнтд підвищення кваліфікації:д 

4
5,0

2
квалК
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4. Коефіцієнтд раціоналізаторської активності:д 

12/СП

РП
К ра 

,     (2.13)д 

де РПд — число раціоналізаторськихд пропозицій тад винаходів, 

генерованихд співробітником протягомд терміну роботид за спеціальністю;д 

СП — тривалістьд роботи працівникад за спеціальністю,д місяців. 

Коефіцієнтд раціоналізаторської активності:д 

67,0
12/36

2
раК

 

5. Коефіцієнтд оперативності виконанняд робіт: 

Р

М
Копр 

,     (2.д14) 

дед М— фактичнад кількість робіт,д виконаних уд встановлені строки;д 

Р — кількістьд робіт, фактичнод виконаних зад аналізований період.д 

Коефіцієнт оперативностід виконання робіт:д 

19,1
402

478
оперК

 

На відмінуд від витратнихд методик алгоритмид результативної оцінкид 

трудових ресурсівд базуються над постулаті щодод корисності працід 

персоналу підприємства.д Як правило,д як ефектд роботи працівниківд 

підприємства берутьд кількість чид вартість виготовленоїд продукції. Алед з 

цимд виникають значнід труднощі уд визначенні конкретнихд результатів 

окремихд категорій персоналу.д 

Управлінський потенціалд компанії повиненд визначатися зад такою 

формулою:д 

тьроботиефективнісK

k

n
УмУП )

1
(




,   (2.15)д 

де УПд – управлінський потенціал;д 

Ум – чисельністьд менеджерів певноїд категорії; 
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n — кількість показників,д що формуютьд систему якісноїд оцінки 

діловихд якостей менеджерів;д 

К — оціночнийд коефіцієнт певногод виду;  

Кдефективностіроботид — показник, щод відображає величинуд додатково 

доданоїд вартості, щод отримує компаніяд від використанняд управлінців 

певноїд категорії, кваліфікаціїд і т.д п., уд грошовому вимірі.д Цей показникд в 

окремихд випадках можед бути заміненийд часткою чистогод приросту 

капіталу,д отриманого зад аналізований період,д що припадаєд на одногод 

менеджера: 

ЧУСЧП

ЧП
К бч


..

,      (2.д16) 

дед ЧП – чистийд приріст капіталуд компанії; 

СЧПд – середньоблікова чисельністьд персоналу; 

ЧУд – частка управлінцівд у загальнійд чисельності. 

Наведенад формула нед закінчена, щод відображає переконанняд 

авторів уд необхідності врахуванняд ситуаційних факторівд і метид 

проведення оцінки.д Тобто виходячид з конкретнихд параметрів оцінкид 

дослідник самостійнод формує цільовуд систему показників.д 

Кадровий потенціалд технологічного персоналуд дорівнює: 

P

pДспс

I

RКККППЧП
ТП




)(( /0

,   (2.д17) 

дед ТП – трудовийд потенціал технологічнихд працівників; 

ЧПд – чисельність працівників;д 

ПП – продуктивністьд праці; 

Код — поправочний коефіцієнт,д що враховуєд відмінності освітньо-

професійної підготовкид співробітників;  

Кс/пс — поправочнийд коефіцієнт, щод враховує відмінностід соціально-

психологічногод та культурногод характеру вд механізмі мотивації;д 

Кд — поправочнийд коефіцієнт, щод враховує відмінностід в 

практичномуд досвіді співробітниківд на певнійд посаді вд даній 
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сферідбізнесу;  

Ірд — індекс капіталізаціїд прибутку;  

Rp— рентабельність продукції,д роботи чид послуги. 

Динамікад чисельності персоналуд може оцінюватисяд за наступнимид 

показниками: 

1.д Індекс середньоїд чисельності працюючихд (Ічсс) – розраховуєтьсяд 

співвідношенням середньоїд чисельності працюючихд на підприємствід в 

розрахункуд на одинд календарний деньд в плановомуд році (Чсс1)д та 

фактичномуд періоді (Чсс0):д 

13,1
293

332
чссІ

    (2.18)д 

2. Індексд питомої вагид персоналу даноїд категорії (Іув)д визначається 

якд відношення питомоїд ваги і-ї категоріїд робітників вд загальній 

чисельностід персоналу вд плановому роцід (Уув1) дод питомої вагид в 

базисномуд році (Уув0):д 

12,1
258

290
увІ

 

3. Індексд чисельності робочоїд сили (Ічр)д визначається зміноюд 

чисельності робітниківд на початокд і над кінець аналізованогод періоду: 

0

0

Ч

ЧЧЧ
І

увпр

чр




,      (2.д19) 

дед Ч0 – чисельністьд робітників над початок аналізованогод періоду, 

чол.;д 

Чпр – числод прийнятих зад даний період,д чол.; 

Чувд – число звільненихд робітників зад даний період,д чол. 

99,0
293

3937293



чрІ

 

4.д Коефіцієнт вибуттяд кадрів (Квк)д розраховується відношеннямд 

кількості звільненихд робітників зад аналізований періодд (Чув) дод середньої 

чисельностід робітників (Чсс)д за тойд же період,д %. Характеризує 
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питомудвагу звільненихд робітників зад період. 

%3,13%100
293

39
вкК

 

5.д Коефіцієнт прийомуд кадрів (Кпк)д визначається відношеннямд 

кількості прийнятихд робітників зад аналізований періодд (Чпр) дод середньої 

чисельностід робітників (Чсс)д за тойд же період,д %. Коефіцієнт характеризуєд 

питому вагуд прийнятих робітниківд за весьд період. 

%6,12%100
293

37
пкК

 

6.д Коефіцієнт відповідностід персоналу профілюд роботи (Ксп):д 











n

i п

n

i фп

сп

Ч

ЧЧ
К

1

1
)(

1

 

де Чпд – планова кількістьд працівників і-го профілю,д чол.; 

Чфд – фактична кількістьд робітників даноїд професії, чол.д 

n – кількістьд необхідних професій.д 

 

88,0
293

6)5()5(32
1

717258

)06()127()2217()290258(
1 







спК

 

7. Коефіцієнтд плинності кадрівд (Ктк) розраховуєтьсяд відношенням 

кількостід робітників, звільненихд з неплановихд причин (Чунп)д на середнюд 

кількість робітниківд (Чсс) зад той жед період, %. Характеризуєд рівень 

звільненняд робітників зд негативних причин.д 

%4,3%100
293

10
ткК

 

Аналіз використанняд робочого часуд – це оцінкад кількості 

відпрацьованихд днів тад часів однимд працівником ВПП,д а такожд 

використання фондуд робочого часу.д 

8. Індексд кількості відпрацьованогод часу (Іов)д визначається 

зіставленнямд відпрацьованого часуд в звітномуд (Ф1) тад базисному (Фо)д 

періодах: 
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86,0
79182

68562

3323095,7

293308,7

000

1111 










ссрпрд

ссрпрд

о

ов
ЧПП

ЧПП

Ф

Ф
І

 

дед Прд1, Прд0д – фактична середняд тривалість робочогод дня вд 

звітному ід базисному періодах,д ч; 

Прп1,д Прп0 – фактичнад середня тривалістьд робочого періодуд (місяця, 

кварталу,д року) вд звітному тад базисному періодахд 

Таким чином,д представимо динамікуд в табличномуд 

вигляді(табл.д.2.15).д 

Таблиця 2.д15 

Показники,д що характеризуютьд динаміку змінид чисельності персоналуд та 

показникид коефіцієнтної методикид Павлоградського РЕМд за 2025р 

Показник Значення показника 

Показники динаміки зміни чисельності персоналу 

1 Індекс середньої чисельності персоналу 1,13 

2 Індекс питомої ваги персоналу даної категорії 1,12 

3 Індекс чисельності робочої сили 0,99 

4 Коефіцієнт вибуття кадрів 13,3% 

5 Коефіцієнт прийому кадрів 12,6% 

6 Коефіцієнт відповідності персоналу профілю роботи 0,88 

7 Коефіцієнт течії кадрів 3,4% 

8 Індекс кількості відпрацьованого часу 0,86 

Показники коефіцієнтної методики 

1 Коефіцієнт освіти 0,6 

2 Коефіцієнт посадового досвіду 0,46 

3 Коефіцієнт підвищення кваліфікації 4 

4 Коефіцієнт раціоналізаторської активності 0,67 

5 Коефіцієнт оперативності виконання робіт 1,19 

 

Проведений аналізд показників динамікид зміни чисельностід персоналу 

тад коефіцієнтної методикид Павлоградського РЕМд за 2025д рік свідчитьд 

про достатньод стабільний станд кадрового потенціалуд підприємства тад 

ефективність використанняд трудових ресурсівд в умовахд воєнного стануд й 

підвищеногод навантаження над енергетичну системуд регіону. 

Індексд середньої чисельностід персоналу становивд 1,13,д що 
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свідчитьдпро збільшенняд чисельності працівниківд порівняно зд попереднім 

періодом.д Це пов’язанод з необхідністюд залучення додатковихд трудових 

ресурсівд для виконанняд аварійно-відновлювальнихд робіт, ліквідаціїд 

наслідків пошкодженьд електромереж тад забезпечення стабільногод 

електропостачання споживачівд після ракетнихд атак ід атак БпЛАд на 

об’єктид енергетичної інфраструктури.д 

Індекс питомоїд ваги персоналуд даної категоріїд становить 1,д12, щод 

свідчить прод певні структурнід зміни вд кадровому складід підприємства тад 

збільшення часткид виробничого персоналу,д який безпосередньод бере 

участьд у ремонтно-експлуатаційних роботах.д 

Водночас індексд чисельності робочоїд сили дорівнюєд 0,99,д що 

характеризуєд загальну стабільністьд кадрового складуд та незначнід зміни уд 

чисельності персоналу.д Це свідчитьд про здатністьд підприємства 

утримуватид кваліфікованих працівниківд навіть вд умовах складноїд 

економічної ситуаціїд та воєнногод стану. 

Коефіцієнтд вибуття кадрівд становив 13,д3 %, ад коефіцієнт прийомуд 

кадрів — 12,д6 %. Такід показники свідчатьд про активнийд рух персоналу,д 

пов’язаний ізд необхідністю оновленняд кадрів, заміщенняд працівників, 

мобілізованихд до лавд ЗСУ, ад також залученняд нових фахівцівд для 

забезпеченняд безперебійної роботид електромереж. 

Коефіцієнтд відповідності персоналуд профілю роботид дорівнює 0,д88, 

щод характеризує достатньод високий рівеньд професійної підготовкид 

працівників тад відповідність їхд кваліфікації вимогамд займаних посад.д 

Разом ізд тим данийд показник свідчитьд про необхідністьд подальшого 

підвищенняд кваліфікації персоналуд та розвиткуд професійних компетенційд 

працівників. 

Позитивнимд фактором єд невисокий коефіцієнтд плинності кадрівд — 3,4д %, 

що свідчитьд про відноснуд стабільність трудовогод колективу тад 

ефективність кадровоїд політики підприємства.д 

Індекс кількостід відпрацьованого часуд становить 0,д86, щод може 
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бутид пов’язано зд підвищеним рівнемд аварійних робіт,д складними 

умовамид праці, повітрянимид тривогами, відключеннямид електроенергії тад 

іншими факторами,д характерними дляд функціонування підприємствд 

енергетичної галузід в умовахд воєнного стану.д 

Аналіз показниківд коефіцієнтної методикид свідчить прод достатній 

рівеньд розвитку кадровогод потенціалу підприємства.д Зокрема, коефіцієнтд 

освіти становитьд 0,6,д що характеризуєд наявність значноїд частки 

працівниківд із відповідноюд професійною підготовкоюд та спеціальноюд 

освітою. 

Коефіцієнтд посадового досвідуд дорівнює 0,д46, щод свідчить прод поєднання 

досвідченихд працівників тад молодих спеціалістівд у структурід персоналу 

підприємства.д 

Високий коефіцієнтд підвищення кваліфікаціїд — 4 — підтверджуєд 

активну роботуд підприємства щодод професійного навчанняд працівників, 

організаціїд курсів, стажуваньд та підвищенняд професійної компетентностід 

персоналу. 

Коефіцієнтд раціоналізаторської активностід становить 0,д67, щод 

свідчить прод достатній рівеньд участі працівниківд у вдосконаленнід 

виробничих процесівд та пошукуд нових технічнихд рішень. 

Особливод позитивним єд коефіцієнт оперативностід виконання робітд 

— 1,19,д який характеризуєд високий рівеньд організації праці,д ефективність 

роботид аварійно-відновлювальнихд бригад тад здатність підприємствад 

оперативно реагуватид на аварійнід ситуації йд пошкодження електромереж.д 

Отже, результатид аналізу свідчатьд про достатньод ефективне використанняд 

кадрового потенціалуд Павлоградського РЕМ,д високий рівеньд професійної 

підготовкид працівників тад здатність підприємствад забезпечувати стабільнед 

функціонування електромережд у складнихд умовах сучасногод періоду. 
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Висновкид до 2д розділу 

 

Уд другому розділід кваліфікаційної роботид було проведенод 

комплексний аналізд кадрового потенціалуд та ефективностід використання 

трудовихд ресурсів Павлоградськогод РЕМ вд сучасних умовахд 

функціонування енергетичноїд галузі України.д 

У процесід дослідження встановлено,д що Павлоградськийд РЕМ єд 

важливим структурнимд підрозділом енергетичноїд системи регіону,д який 

забезпечуєд технічне обслуговування,д ремонт тад аварійне відновленняд 

електромереж над території містд Павлоград, Тернівка,д Павлоградського тад 

Юр’ївського районів.д В умовахд воєнного стануд підприємство виконуєд 

особливо важливуд функцію ізд забезпечення стабільногод електропостачання 

населення,д промислових підприємств,д шахт Західногод Донбасу тад об’єктів 

критичноїд інфраструктури. 

Аналізд виробничо-економічнихд показників показавд позитивну 

динамікуд діяльності підприємствад у 2025д році порівнянод з 2024д роком. 

Обсягд виконаних робітд зріс зд 25 575д тис. грнд до 31д 574 тис.д грн, ад 

валовий дохідд — з 23д 345 тис.д грн дод 29 783д тис. грн.д При цьомуд 

спостерігається скороченняд збитків підприємства,д що свідчитьд про 

поступовед покращення ефективностід господарської діяльностід та більшд 

раціональне використанняд виробничого потенціалу.д 

У ходід дослідження кадровогод складу встановлено,д що 

середньосписковад чисельність персоналуд у 2025д році збільшиласьд з 370д 

до 387д осіб абод на 4,д5 %. Найбільшуд частку персоналуд складають 

основнід виробничі робітники,д чисельність якихд зросла над 14 осіб.д Це 

пояснюєтьсяд збільшенням обсягівд аварійно-відновлювальнихд робіт тад 

необхідністю посиленняд ремонтних бригадд після пошкодженняд 

енергетичної інфраструктурид внаслідок ракетнихд ударів ід атак БпЛА.д 

Проведений аналізд структури персоналуд показав, щод найбільшу 

часткуд працівників становлятьд особи ізд середньою спеціальноюд освітою, 
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однакд у 2025д році спостерігаєтьсяд збільшення часткид працівників зд 

вищою освітоюд до 34,д9 %, щод свідчить прод поступове підвищенняд 

професійного рівняд кадрів тад розвиток кадровогод потенціалу 

підприємства.д 

Аналіз плинностід кадрів засвідчивд помірний рівеньд руху персоналу.д 

Коефіцієнт вибуттяд кадрів становивд 13,3д %, коефіцієнт прийомуд — 12,6д 

%, а коефіцієнтд плинності кадрівд — 3,4д %. Незважаючи над складні умовид 

праці тад значні навантаження,д підприємству вдаєтьсяд підтримувати 

стабільністьд трудового колективуд та забезпечуватид належний рівеньд 

кадрового забезпечення.д 

Результати коефіцієнтногод аналізу свідчатьд про достатньод високий 

рівеньд професійної підготовкид працівників. Коефіцієнтд відповідності 

персоналуд профілю роботид становить 0,д88, коефіцієнтд освіти — 0,д6, ад 

коефіцієнт підвищенняд кваліфікації — 4,д що підтверджуєд активну роботуд 

підприємства щодод професійного навчанняд та розвиткуд персоналу. 

Такимд чином, результатид проведеного аналізуд свідчать прод 

достатньо ефективнед використання кадровогод потенціалу Павлоградськогод 

РЕМ, стабільністьд трудового колективуд та здатністьд підприємства 

забезпечуватид безперебійне функціонуванняд електромереж уд складних 

умовахд сучасного періоду.д Разом ізд тим виявленід проблеми потребуютьд 

подальшого вдосконаленняд системи управлінняд персоналом, розвиткуд 

професійного навчання,д покращення мотиваціїд працівників тад підвищення 

ефективностід кадрової політикид підприємства. 
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РОЗДІЛд 3 

НАПРЯМИд УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИд УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВИМд ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВАд 

 

3.1.д Розробка системид оцінювання персоналуд на підприємствід 

 

У сучаснихд умовах функціонуванняд енергетичних підприємствд 

особливого значенняд набуває формуванняд ефективної системид оцінювання 

персоналу,д яка дозволяєд забезпечити високийд рівень професійноїд 

підготовки працівників,д підвищити продуктивністьд праці, покращитид якість 

виконанняд робіт тад забезпечити стабільнед функціонування підприємствад в 

умовахд воєнного стануд та постійнихд аварійно-відновлювальнихд робіт. 

Стрижнемд будь-якоїд організації єд люди, щод працюють вд ній, 

якимид необхідно управлятид так самод як співробітникамид інших функцій.д 

Саме співробітникид служби людськихд ресурсів (ад не структурад відділу) 

забезпечуєд функціонування ід оновлення системд управління персоналомд 

організації. Середд безлічі якостей,д якими повиннід володіти фахівцід з 

управлінняд персоналом, вд сучасних умовахд наступні чотирид грають 

ключовуд роль [37,дc 49]:д 

1. Знанняд бізнесу (сферид діяльності організації).д Співробітники 

відділуд людських ресурсівд повинні матид чітке уявленняд про потребид 

клієнтів організації,д рушійні силид галузі, розумітид специфіку виробничоїд 

діяльності, їїд фінансові аспекти,д бачити стратегічнід перспективи розвитку.д 

Ці знанняд дозволять їмд глибоко розумітид цілі (ід брати участьд в їхд 

визначенні), щод стоять передд організацією, моделюватид виробничу 

поведінку,д розробляти системид управління персоналомд і оцінюватид їх 

ефективність.д 

2. Професійнід знання тад навички вд області управлінняд персоналом. 

Цед той елемент,д якому, першд за все,д який робитьд співробітників відділуд 

людських ресурсівд тими, хтод вони єд - фахівцями вд області 
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управліннядперсоналом. Основнід елементи професійнихд знань вд області 

людськихд ресурсів відповідаютьд таким, щод становить системид управління 

персоналомд - підбір, професійнед навчання ід розвиток, оцінка,д компенсація 

співробітникам,д а такд само включаютьд знання ід навики вд області 

створенняд і управлінняд процесами ід процедурами, спілкування,д 

комунікації, адміністрації.д 

3. Лідерствод та управлінняд змінами. Службад людських ресурсівд грає 

ключовуд роль вд управлінні сучасноюд організацією, томуд її співробітникид 

повинні володітид критичними дляд цього процесуд якостями - визначитид 

напрям розвиткуд організації, сформулюватид цілі, виробитид методи 

досягненняд цих цілейд і упровадитид їх вд організацію, ефективнод 

подолавши опірд змінам. Дляд цього фахівцямд в областід управління 

персоналомд потрібні професійнід навики вд області планування,д розробки ід 

аналізі альтернативнихд стратегій, прийняттяд рішень, ефективноїд 

комунікації, створеннід робочих груп,д мотивуванні співробітників,д 

вирішення конфліктів.д 

4. Здібністьд до навчанняд і розвитку.д У сучасномуд світі застаріваютьд 

не тількид комп'ютери ід автомобілі, алед і знанняд в областід управління 

персоналом.д Тому здатністьд до постійногод оновлення професійнихд знань 

ід навиків єд критичною якістюд для фахівцівд з людськихд ресурсів – 

управлятид процесом постійногод оновлення професійнихд знань персоналуд 

всієї організаціїд можуть тількид люди, щод оволоділи цимд мистецтвом.  

Кожнійд організації навітьд об'єднуючою самихд кваліфікованих ід 

мотивованих працівниківд потрібна системад оцінки. Необхіднад така 

системад вимірювань ід відділу людськихд ресурсів, якд вже неодноразовод 

мовилося, ід робота цьогод підрозділу повиннад оцінюватися зад мірою 

досягненняд цілей організації.д Проте цейд показник потребуєд доповнення - 

оцінкид витрат над досягнення цихд цілей. Реальнад ефективність системид 

управління персоналомд може бутид визначена тількид із зіставленняд ступеня 

реалізаціїд цілей зд витраченими над це засобамид[27,29].д Інтегральний 
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показникд (ефективність над рівні організації)д трансформується вд ланку 

іншихд на нижчихд рівнях, щод показують ефективністьд управління 

персоналомд підрозділу абод окремих системд або підсистемд управління 

персоналомд - підбору, навчанняд і такд далі. 

Вд укрупненому планід схема управлінняд персоналом представленад на 

рис.д 3.1.д 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.д1. Пропонованад структура системид управління персоналомд на 

Павлоградськомуд РЕМ 
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побудованадтаким чином,д що над підставі результатівд оцінки досягненьд 

персоналу, реалізуютьсяд всі завданняд підрозділу.  

Відділд мотивації, оцінившид ефективність роботид працівника щодод 

досягнення певноїд (на початкуд контрольного періоду)д мети, визначаєд 

форму матеріальногод (встановлення розміруд преміальних) ід 

нематеріального (наприклад,д публічне визнанняд досягнень) стимулюванняд 

робочого над майбутній період.д 

Відділ професійноїд підготовки над основі виявленоїд внаслідок оцінкид 

потреби вд до перепідготовки,д розробляє програмид навчання дляд 

конкретного співробітника,д які допоможутьд йому вд майбутньому 

ефективнішед працювати дляд досягнення цілейд компанії ід при цьомуд 

реалізує нематеріальнуд форму мотивації.д Відділ відборуд і обліку,д який 

виконуєд адміністративні функції,д складає ід контролює планид кар'єрного 

зростання.д 

Представляється, щод провідними чинникамид в комплекснійд системі 

оцінкид персоналу маютьд бути:  

1)д стратегічні цілід організації;  

2)д організаційна структурад і культурад організації;  

3)д соціально-економічнід інтереси працівниківд і працедавців;д 

4) політичні,д національні ід інші зовнішнід умови діїд на персонал;д 

5) особовід властивості тих,д що працюютьд і ін.д 

Основними принципамид ефективної оцінкид мають бути:д 

- спрямованість над поліпшення роботи;д 

- ретельна підготовка;д 

- конфіденційність;  

- всебічнод неупереджене обговоренняд 

- підсумків роботид (або випробування),д ділових ід особистих якостейд 

людини, їхд відповідності посаді,д перспектив над майбутнє;  

- розумнед поєднання похвалид і критики;д 

- надійність ід уніфікована критеріїв,д достовірність методів.д 
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У своюд чергу методид оцінки повиннід відповідати:  

1)д структурі організації,д 

2)характеруд діяльності персоналу;д 

3) цілям,д що стоятьд перед оцінкою;д 

4) бутид простими ід зрозумілими;  

5)д передбачати використанняд кількісних показників.д 

До показниківд пред'являються такід вимоги, якд повнота ід 

достовірність віддзеркаленняд результатів, конкретність,д забезпечення 

співставленняд як зд попереднім періодом,д так ід з досягненнямид інших 

осіб.д 

Виявляється, щод однією зд методик проведенняд атестації працівниківд 

в Павлоградськогод РЕМ можед стати системад критеріїв оцінкид 

співробітників под їх професійних,д ділових ід особових якостяхд [48]. 

Зокрема,д вимірювання можед проводитися згіднод з наступнимид 

параметрами: 

- професіоналізм;д 

- працьовитість ід старанність; 

- комп'ютернад письменність; 

- прагненняд до самоосвітид і саморозвитку;д 

- участь вд справах фірмид і корпоративнад гордість. 

Под кожному зд цих критеріївд працівникові, щод атестується, 

виставляютьсяд відповідні оцінкид за п’ятибальноюд  шкалою зд боку тих,д 

хто піддаєтьсяд опитуванню. Зокрема,д по данихд якостях можутьд оцінити 

співробітникад колеги підрозділу,д в якомуд працює той,д що атестується;д по-

друге,д може бутид проведене опитуванняд інших співробітниківд 

підприємства, якід були вибранід випадковим чином.д Крім того,д в ходід 

досліду необхідно,д щоб опитуванід назвали декількохд співробітників, зд 

якими вонид вважають зад краще продовжитид працювати, ід тих, кого,д на їхд 

думку, слідд вивести зд даного колективу.д Всі отриманід результати дослідуд 

слід звестид в єдинуд таблицю [27,д с 94].д 
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Рис. 3.д2. Пропонованад модель системид оцінки персоналуд на 

Павлоградськомуд РЕМ 
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Розглянемод процес реалізаціїд схеми управлінняд персоналом, якад 

пропонується дод впровадження над Павлоградському РЕМ.д 

На початкуд календарного рокуд на підприємствід формулюються 

стратегічнід цілі, потімд в ходід особистих зустрічейд керівника зд підлеглими 

вонид доводяться дод співробітників.  

Прид постановці цілейд встановлюється прямийд зв'язок завданьд 

співробітника зд цілями компанії,д а такожд використовується принципд 

SMART. 

Прид пропонується використовуватид широко відомийд принцип 

SMART виходячи зд того, щод чим чіткішед сформульована мета,д тим легшед 

проводити згодомд оцінку роботи.д 

Принцип SMART(Semantic Mediated Analysis of Responses and Teaching) - 

психофізіологічнад методика ,призначенад для аналізуд та корегуванняд 

структури підсвідомостід шляхом аналізуванняд змін складноїд моторної 

реакціїд у відповідьд на пред’явленняд суттєвих стимулівд в режимід 

«розпізнавання безд усвідомлення».  

Термінд з’явився уд психології, алед знаходив своєд застосування ід в 

управлінняд персоналом. Оскількид методика комп’ютерногод психологічного 

дослідженняд SMART здатнад виявити приховануд мотивацію, системуд 

цінностей, прагнення,д аналіз стереотипів,д афекти, психічнід та психологічнід 

розлади, виявитид різні видид залежності(алкогольна,д наркотична, ігрова,д 

харчова, токсикологічна)д та багатод іншого [49].д 

Планування необхіднед для організаціїд системного ід безперервного 

процесуд розвитку підприємства,д а такожд кар'єри кожногод працівника. 

Істотнуд роль граєд якісно складенийд індивідуальний планд розвитку (ІПР).д 

При цьомуд ставиться завданняд погоджувати цілід всієї організаціїд і 

персональнод кожного співробітника,д сформувати критеріїд його 

професійногод зростання ід оцінити реальнийд потенціал. 

Індивідуальнийд план розвиткуд співробітника – цед ефективний 

інструментд управління йогод професійним розвитком.д ІПР даєд уявлення 
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прод те, якід знання, умінняд і навикид співробітник повиненд отримати дляд 

того, щобд поліпшити показникид своєї роботид і підвищитид рівень 

професійноїд майстерності . 

Плануванняд розвитку співробітникад дозволяє:  

– чіткод сформулювати цілід його розвитку,д прив'язані дод бізнес-

показників,д досягнення якихд веде дод зростання результативностід його 

роботи;д 

– підвищити мотиваціюд співробітника дод професійного зростання;д 

– зробити процесд кар'єрного зростанняд системним, безперервним,д 

оцінити йогод показники; 

– вийтид за рамкид повчальних заходівд (тренінги ід семінари) ід широко 

використовуватид всі можливостід для розвиткуд (самонавчання, зворотнийд 

зв'язок, навчанняд на досвідід інших, щод розвивають проектид і т.д д.); 

– вестид цілеспрямовану роботуд по навчаннюд співробітників 

(розраховуватид необхідні внутрішнід і зовнішнід ресурси, плануватид терміни 

проведенняд освітніх заходівд і т.д д.).  

Прид постановці цілейд на черговед півріччя менеджерд по роботід з 

персоналомд спільно зд керівниками іншихд підрозділів складаєд ІПР. Якд 

правило, оцінкад праці співробітникад за попереднійд період дозволяєд 

виявити тід області йогод діяльності, вд яких вінд повинен поліпшитид 

показники своєїд праці. Уд подальші 6д місяців йомуд не тількид необхідно 

виконатид поставлені завдання,д але ід намітити конкретнід етапи свогод 

особового ід професійного зростання.д 

Сам працівникд може ід повинен проявлятид ініціативу ід вносити 

пропозиціїд за програмоюд розвитку, якід сприятимуть підвищеннюд якості 

роботид за рахунокд придбання новихд знань, навиківд володіння тимд або 

іншимд процесом абод устаткуванням. Керівникд же, уд свою чергу,д ухвалює 

рішенняд про доцільністьд навчання, оцінюючи,д наскільки новід навики 

допоможутьд досягненню корпоративнихд цілей компанії.д Далі плануєтьсяд 

бюджет такогод навчання ід затверджується йогод план. Зад виконання 
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ІПРдвідповідальні якд самі працівники,д так ід їх керівникид в співпрацід з 

відділомд навчання ід розвитку.  

Процесд оцінки персоналуд продовжується безперервно.д Як показуєд 

практика, двохд зустрічей вд рік дляд обговорення робочихд процесів ід 

розвитку персоналуд явно недостатньо.д Тому над підприємстві 

пропонується,д щоб післяд офіційного формулюванняд цілей ід плану 

розвиткуд співробітник приступавд до активноїд роботи надд виконанням 

робочихд завдань. Рольд менеджера керівникад при цьомуд полягає вд тому, 

щобд забезпечити співробітниковід зворотний зв'язок.д Керівник такожд має 

бутид готовий підтриматид працівника уд важких ситуаціях,д допомогти 

йомуд знайти ефективнийд спосіб вирішенняд проблеми. 

Такад робота єд частиною професійногод розвитку співробітників,д 

оскільки дозволяєд удосконалювати методид роботи, використовуючид всі 

позитивнід сторони коучінгу,д а такожд застосовувати вд роботі необхіднід 

корпоративні компетенції.д 

Успіх компаніїд залежить відд безлічі чинників:д ситуації над ринку, 

технічноїд оснащеності, фінансування,д вибраної стратегіїд розвитку, 

маркетинговоїд політики, стратегіїд конкурентів компанії,д професіоналізму 

співробітниківд і такд далі  

Регулярнад оцінка персоналуд дозволить компаніямд оптимізувати 

бізнес-процеси. Вартод звернути увагуд і над деякі труднощі,д що виникаютьд 

при розробцід і використаннід системи оцінкид персоналу. Важливод зробити 

їїд комплексною ід застосовною дляд розвитку співробітників,д зрозумілою ід 

легкою уд використанні. Потрібнод забезпечити максимальнод об'єктивне 

використанняд системи прид оцінці співробітників,д а їїд статистичних данихд 

– при плануваннід бюджету над преміювання ід навчання тобтод при всіхд 

аспектах управлінняд персоналом. Системад управління персоналомд повинна 

статид частиною корпоративноїд культури.  
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3.д2 Економічнед обґрунтування заходівд з ефективностід системи 

професійноїд підготовки кадрівд 

 

Існує двад методологічних підходид до оцінкид ефективності системд 

професійної підготовкид кадрів, якід укладаються, по-перше, уд визначенні 

відносинид інтегрального соціально-економічного ефекту,д вираженого уд 

вартісній формі,д отриманого вд результаті реалізаціїд процесу навчанняд до 

загальноїд суми витрат,д що обумовилид цей ефект;д по-друге,д у порівняннід 

отриманого кінцевогод результату, щод утвориться прид рішенні завданьд 

професійної підготовкид персоналу, зд попередньо поставленимд керівництвом 

підприємствад завданням абод метою.  

Уд випадку застосуванняд першого ізд зазначених підходівд оцінка 

соціально-економічної ефективностід функціонування системид професійного 

утворенняд буде виражатид рівень витратд праці йд ресурсів над одиницю 

отриманогод ефекту. Цяд форма оцінкид ефективності характеризуєд міру 

віддачід або міруд результативності, вираженуд у виглядід отриманого ефектуд 

з кожноїд одиниці витрат,д зроблених уд процесі навчання.д Вартісна оцінкад 

витрат над навчання звичайнод не викликаєд особливих утруднень.д 

Найбільш визнанимид методами оцінкид ефективності вкладеньд у 

ресурсид є: 

- витратнийд метод (уд цьому випадкуд ефект ставитьсяд до сумид 

поточних витрат);д 

- ресурсний методд (отриманий ефектд ставиться дод вартості 

використанихд ресурсів, наприклад,д основних фондів);д 

- витратно – ресурснийд  метод (отриманийд ефект ставитьсяд до 

загальноїд суми поточнихд витрат ід використаних ресурсів).д 

Не вдаючисьд у подробицід щодо недоліківд і достоїнствд перерахованих 

методів,д помітимо, щод витратно - ресурснийд метод дозволяєд одержати 

більшед комплексну оцінкуд витрат уд процесі підготовкид персоналу. 

Більшед складної вд методологічному відношеннід є проблемад вартісної 
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оцінкид ефекту, одержуваногод внаслідок функціонуванняд системи 

підготовкид персоналу. Уд цей часд відсутні прийнятнід підходи достовірноїд 

кількісної оцінкид соціального ефекту,д мають місцед певні методологічнід 

складності виміруд економічного ефекту,д обумовленого процесомд 

підготовки персоналу.д 

Розглядаючи вкладенняд в підготовкуд персоналу якд інвестиції, 

розрахунокд економічної ефективностід можна провестид за допомогоюд 

інтегральних показниківд інвестиційного проекту,д що включаєд в себед 

наступний рядд показників: 

- чистийд дисконтований дохід;д 

- внутрішню нормуд прибутковості; 

- індексд прибутковості; 

- періодд окупності витрат.д 

А потімд вибрати кращийд проект ізд альтернативних варіантівд при 

створеннід системи підготовкид персоналу дляд даного підприємства.д 

Ефективно діючад система підготовкид персоналу повиннад 

забезпечувати максимальнед використання кадровогод потенціалу 

працівника.д Трудовий потенціалд (ТП) являєд собою сукупністьд фізичних ід 

духовних властивостейд окремого працівника,д що дозволяютьд досягати 

певнихд виробничих результатівд при заданихд умовах, ад також здатністьд до 

вдосконалюванняд в трудовійд діяльності йд рішенню новихд завдань, щод 

виникають уд результаті змінд у виробництві.д Друга частинад визначення 

показуєд важливість адаптаціїд трудового потенціалуд при змінахд на 

виробництві,д які відбуваютьсяд на підприємствід в умовахд інновацій. 

Авторид Ю.Г.д Олєгов ід П.В.д Журавльов пропонуютьд кадровий 

потенціалд працівника представитид трьома елементами:д 

- психофізіологічний потенціалд - стан здоров'я,д працездатність, 

витривалість,д тип нервовоїд системи; 

- кваліфікаційнийд потенціал - обсяг,д глибина, різнобічністьд загальних ід 

професійних знань,д умінь, навичок,д що обумовлюютьд здатність 
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працівникад виконувати працюд певного змістуд й складності,д досвід; 

- особистіснийд потенціал - рівеньд грамотності йд соціальної зрілості,д 

ступінь засвоєнняд працівником трудовихд норм, цінності,д інтереси, 

потребид й запитид в процесід трудової діяльності.д 

Результативність працід персоналу істотнод залежить відд 

скоординованої взаємодіїд й розвиткуд вищевказаних потенціалів,д що єд 

основним завданнямд системи управлінняд  персоналом. 

Професійнийд ріст персоналуд підвищує кадровийд потенціал 

підприємства,д являє собоюд сукупність працездатнихд працівників, якід 

здатні вирішуватид поставлені завданняд при певнихд організаційно-

технічнихд умовах. Кадровийд потенціал підприємствад можна 

охарактеризуватид структурою, щод являє собоюд співвідношення 

психофізичних,д демографічних йд інших характеристикд груп працівниківд і 

відносинд між ними.д Кількісні показникид трудового потенціалуд 

відображають, якд правило, сукупнийд фонд робочогод часу. Якд складне йд 

багато структурнед соціально-економічнед утворення вд роботі авторівд Ю.Г.д 

Олєгова йд В.П.д Журавльова пропонуєтьсяд представити кадровийд потенціал 

підприємствад наступними компонентами:д кадрової, професійної,д 

кваліфікаційної йд організаційної. 

Кадровийд компонент визначаєтьсяд професійними знаннями,д 

уміннями, навичками,д що обумовлюютьд професійну компетентністьд 

(кваліфікаційний потенціал)д і пізнавальнід здатності (освітнійд потенціал). 

Професійнийд компонент пов'язанад зі змінамид в кар'єрід й змістід 

праці підд впливом інновацій,д що ускладнюютьд функціональний змістд 

трудових операцій.д 

Кваліфікаційний компонентд відповідає якіснимд змінам уд трудовому 

потенціалід й виражаєтьсяд в ростуд вмінь, знань,д навичок. 

Організаційнийд компонент визначаєд ефективність функціонуванняд 

трудового колективуд як системид в цілому,д а такожд кожного працівникад 

окремо йд безпосередньо пов'язанад з ефективнимд використанням 
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трудовогодпотенціалу. 

Структуризаціяд трудового потенціалуд дозволяє аналізуватид стан 

персоналу,д визначати джерелад екстенсивного йд інтенсивного зростанняд 

трудового потенціалу.д Помітимо, щод в розрізід нашого дослідженняд 

кадрова складовад трудового потенціалуд становить найбільшийд інтерес. Їїд 

значимість показуєд й аналізд трудового потенціалу.д Під впливомд факторів, 

їїд складових, ад таким єд освітній, професійний,д технічний ід культурний 

рівнід персоналу, відбуваєтьсяд розвиток йд удосконалювання працівників.д 

Необхідно такожд відзначити, щод після зарплатид бюджет 

професійногод навчання сучаснихд компаній єд другий под збільшенню 

статейд витрат, томуд необхідно ретельнод вести облікд витрат уд підсистемі 

розвиткуд персоналу, томуд що вд умовах інноваційд й обмеженостід 

інвестиційних ресурсівд ефективне вкладенняд в підготовкуд персоналу стаєд 

потужним додатковимд інвестиційним ресурсом.д 

Дослідження зд оцінки економічноїд ефективності підготовкид 

персоналу зустрічаютьсяд дуже рідко.д Становить великийд інтерес 

методологічнийд підхід проф.д У.Ад Антропова под оцінці ефективностід 

функціонування системид вищої йд середньої, професійнїд освіти прид 

підготовці кадрівд для промисловостід за допомогоюд критеріального 

показника,д що враховуєд професійний рівень,д особистісні характеристикид і 

якістьд підготовки фахівця.д Однак практичнад реалізація цьогод підходу 

покид скрутна, томуд що вд цей часд не розробленід методики визначенняд 

величини ефекту,д що утворитьсяд в сферід виробництва відд використання 

тогод або іншогод фахівця. 

Томуд об'єктивні труднощід викликає оцінкад ефективності підвищенняд 

якості процесуд підготовки персоналуд у зв'язкуд з результатомд діяльності 

підприємствад в умовахд інновацій под кожному зд вищевказаних показниківд 

професійного навчання.д Більше того,д підприємства прид інноваціях 

залучаютьд інвестиційні ресурсид й змушенід в умовахд невизначеності щед на 

передінвестиційноюд фазою проектуд вміти прогнозуватид ефективність 
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вкладеньд у підготовкуд персоналу. 

Над концептуальному рівнід проглядається рішенняд даної проблемид 

при поданнід вкладень уд підготовку персоналуд у формід інвестиційного 

проекту.д 

Стосовно дод підготовки персоналуд цей підхідд дозволяє намд 

згрупувати певнимд чином економічнід показники стануд трудового 

потенціалуд підприємства вд умовах інновацій.д 

 Вихідні показникид дають найбільшд загальну характеристикуд стану 

трудовогод потенціалу підприємствад в моментд початку інвестиційногод 

проекту, ад також станд регіонального ринкуд праці. Вонид характеризують 

станд системи професійногод навчання йд передбачувані витрати,д пов'язані зд 

первісними вкладеннямид в підготовкуд персоналу, здатногод успішно 

здійснитид інновацію. Передбачуванід первісні витратид на підготовкуд 

персоналу виступаютьд у якостід одного зд первинних показниківд відбору 

інвестиційногод проекту. Цейд показник можед стати основнимд обмежником 

інвестиційд у підготовкуд персоналу. Вартод мати над увазі, щод інвестиції вд 

підготовку персоналуд включають: 

- капіталовкладення,д пов'язані зд ремонтом навчальноїд бази йд 

придбанням устаткування;д 

- прямі зв'язанід витрати - транспортування,д монтаж, 

пусконалагоджувальнід роботи вд навчальних класах;д 

- додаткові вкладення,д обумовлені спеціальноюд підготовкою 

викладачів-консультантів, різнід попередні дослідження;д 

- супутні витратид - створення необхіднихд навчальних матеріалівд і 

придбанняд комплектуючих дляд забезпечення навчальногод процесу. 

Розвитокд інвестиційного процесуд при підготовцід персоналу 

підприємствад в умовахд інновацій можнад охарактеризувати групоюд 

проміжних показників.д Вони дозволяютьд оцінити ефективністьд і 

раціональністьд використовуваних уд навчальному процесід ресурсів, 

зокремад, основних фондівд через показникид капіталоємності, 
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енергоємності,д капіталовіддачі йд трудомісткості. 

Показникид прибутковості (рентабельності),д пов'язані зд одержанням 

прибутку,д характеризують збільшенняд продуктивності працід за рахунокд 

використання навченогод персоналу.  

Виходячид із проведеногод аналізу, щод показав, щод в 2025д році 

кваліфікаціяд основних робітниківд складає 0,д6. Пропонуєтьсяд підвищити 

кваліфікаціюд одному зд слюсарів зд 3 розрядуд до 4д розряду. Цед приведе 

дод підвищення продуктивностід праці. Курсид підвищення кваліфікаціїд 

коштують 10000д грн, тривалістьд 72 академічнихд години, проводятьсяд у 

вечірнійд час 2д рази вд тиждень (вівторок,д четвер). 

Чисельністьд промислового виробничогод персоналу дорівнюєд 387 

чоловік.д 

Втрати робочогод часу одногод працівника вд зміну 30д хвилин.  

Ефективнийд фонд часуд становить 223д робочі дня.д 

Тривалість змінид кожного працівникад - 8 годин.д 

Середньорічний фондд заробітної платид на одинд працівника 

становитьд 110790 грн.д 

Нормативний коефіцієнтд порівнянь економічноїд ефективності = 0,д15.  

Коефіцієнтд виконання нормд виробітку = 1,д013  

Кількістьд робочих охопленихд заходом = 1д чоловік.  

Єдинийд соціальний податокд = 0,26.д 

Одноразові витратид на впровадженняд заходу становлятьд 1000 грн.д У 

цід витрати включена:д оплата послугд кваліфікованого фахівцяд навчальний 

персоналд з 1д чоловік. 

Розрахуємод економічну ефективністьд заходу. 

1.д Економія часу,д чол./година.д 

 

,
60

СФt
Е

роб.часу.

час.




     (3.1)д 
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де t – число охопленихд робітників, 

 Фд – річний фондд часу (262д дня), 

роб.часу.С
– скороченняд втрати робочогод часу  

)год.тис(5,111
60

223301



Ечас

 

2.дЕкономія чисельності,д чіл.. 

 

,
.1.

.
.

робначас

час
ч

Ф

Е
Е 

       (3.д2) 

 

 дед Ечас – число охопленихд робітників, 

.1. робначасФ
 – річнийд фонд часуд (223  8д годин). 

 чол.1
8223

5,111
. 


чЕ

 

3.дЕкономія заробітноїд плати, руб.д 

 

,/./ пзчпз ФЕЕ 
       (3.3)д 

 

де .чЕ
– умовнед вивільнення чисельності,д 

пзФ / -фонд заробітноїд плати над 1-год робітника. 

 6979,71107900,063/ пзЕ
 тис.дгрн 

4.дЕкономія под відрахуваннях над соціальні потреби:д 

 

відрах.з/пс.н. СЕЕ 
 ,        (3.4)д 

 

де пзЕ /  – економіяд заробітної плати,д 
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відрах.С
 – соціальні відрахуванняд (0,372)д 

 грн.5,2596372,077,6979.. нсЕ
 

5.Економіяд собівартості, грн.:д 

 

з/пс/с. Е1,262Е 
,       (3.5)д 

 

де з/пЕ
– економіяд заробітної плати,д 

 грн.8808,476979,771,262
с/с.

Е 
 

6.Річнийд економічний ефект,д грн.: 

 

,КВЕЕ нус/ср. 
,      (3.д6) 

 

 дед с/с.Е
 – економія собівартості,д 

уВ
– одноразові витрати,д 

нК
 – нормативний коефіцієнтд зміни порівняньд економічної 

ефективності,д 

47,730815,01000047,8808 гЕ
(грн.) 

Вд табл.. 3.д1. відображенод розрахункові показникид отриманого 

ефектуд від запропонованогод заходу. 
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Таблицяд 3.1д 

Економічний ефектд отриманий відд запропонованого заходуд 

Павлоградського РЕМд 

Показники Економічний ефект 

Економія фонду часу, год -111,5 

Кількість робітників, осіб -1 

Заробітна плата, .грн -6979.7 

Відрахування на соц .потреби, грн -2596,5 

Собівартість, грн -8808,47 

Річний економічний ефект, грн +7308,47 

 

Проведенід розрахунки свідчатьд про економічнуд доцільність 

впровадженняд запропонованих заходівд щодо удосконаленняд системи 

управлінняд персоналом Павлоградськогод РЕМ тад підвищення 

ефективностід використання трудовихд ресурсів підприємства.д 

У результатід реалізації запропонованогод заходу очікуєтьсяд економія 

фондуд робочого часуд в обсязід 111,5д годин, щод свідчить прод підвищення 

продуктивностід праці тад більш раціональнед використання трудовихд 

ресурсів. Скороченняд непродуктивних витратд робочого часуд дозволить 

підвищитид оперативність виконанняд ремонтно-відновлювальнихд робіт тад 

покращити організаціюд виробничих процесівд на підприємстві.д 

Завдяки оптимізаціїд трудових процесівд чисельність персоналуд може 

бутид скоригована над 1 особуд без зниженняд ефективності виробничоїд 

діяльності. Цед дозволяє підприємствуд більш ефективнод використовувати 

кадровийд потенціал тад зменшити витратид на утриманняд персоналу. 

Уд результаті впровадженняд заходу спостерігаєтьсяд зниження витратд 

на оплатуд праці над 6979,7д грн, ад також скороченняд відрахувань над 

соціальні потребид на 2596,д5 грн.д Це позитивнод впливає над загальний 

рівеньд витрат підприємствад та сприяєд покращенню фінансовихд результатів 

діяльностід Павлоградського РЕМ.д 
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Важливим результатомд є такожд зниження собівартостід робіт над 

8808,47д грн, щод свідчить прод підвищення економічноїд ефективності 

виробничоїд діяльності підприємствад та більшд раціональне використанняд 

ресурсів.Розрахованийд річний економічнийд ефект відд впровадження 

запропонованогод заходу становитьд 7308,47д грн, щод підтверджує 

ефективністьд запропонованих управлінськихд рішень тад доцільність їхд 

практичного застосуванняд на підприємстві.д 

Отже, впровадженняд запропонованої системид оцінювання персоналуд 

та удосконаленняд організації працід сприятиме підвищеннюд продуктивності 

праці,д зменшенню витратд підприємства, покращеннюд ефективності 

використанняд кадрового потенціалуд та забезпеченнюд стабільної роботид 

Павлоградського РЕМд в сучаснихд умовах функціонуванняд енергетичної 

галузід України. 

 

Висновкид до 3д розділу 

Уд третьому розділід кваліфікаційної роботид було розробленод основні 

напрямид підвищення ефективностід системи управлінняд кадровим 

потенціаломд Павлоградського РЕМд та обґрунтованод доцільність 

впровадженняд сучасних підходівд до оцінюванняд персоналу вд умовах 

функціонуванняд енергетичної галузід України. 

Уд ході дослідженняд встановлено, щод в сучаснихд умовах воєнногод 

стану, постійнихд пошкоджень енергетичноїд інфраструктури тад зростання 

навантаженняд на аварійно-відновлювальні службид особливого значенняд 

набуває ефективнед управління персоналом,д професійний розвитокд 

працівників тад забезпечення високогод рівня їхд кваліфікації. 

Над основі проведеногод аналізу булод запропоновано впровадженняд 

комплексної системид оцінювання персоналу,д яка передбачаєд оцінку 

професійноїд підготовки працівників,д результативності праці,д рівня 

професійногод розвитку, дотриманняд трудової дисциплінид та особистіснихд 

характеристик персоналу.д 
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Запропонована системад оцінювання персоналуд дозволить: 

 підвищитид рівень професійноїд компетентності працівників;д 

 покращити якістьд виконання аварійно-відновлювальних робіт;д 

 удосконалити системуд мотивації персоналу;д 

 забезпечити більшд ефективне використанняд трудових ресурсів;д 

 знизити рівеньд плинності кадрів;д 

 підвищити продуктивністьд праці. 

Особливуд увагу булод приділено необхідностід розвитку професійногод 

навчання працівників,д підвищення кваліфікаціїд персоналу тад адаптації 

кадровоїд політики підприємствад до сучаснихд умов діяльностід енергетичної 

галузі.д 

Проведене економічнед обґрунтування запропонованихд заходів 

підтвердилод їх ефективністьд та доцільністьд практичного впровадженняд на 

підприємстві.д У результатід реалізації запропонованихд заходів очікуєтьсяд 

економія фондуд робочого часуд в обсязід 111,5д годин, скороченняд витрат 

над оплату працід на 6979,д7 грнд та зменшенняд відрахувань над соціальні 

потребид на 2596,д5 грн.д 

Важливим результатомд є зниженняд собівартості виконуванихд робіт над 

8808,47д грн, щод свідчить прод підвищення ефективностід використання 

кадровогод потенціалу тад покращення організаціїд праці над підприємстві. 

Розрахованийд річний економічнийд ефект відд впровадження 

запропонованихд заходів становитьд 7308,47д грн, щод підтверджує 

економічнуд доцільність удосконаленняд системи управлінняд персоналом тад 

впровадження сучаснихд методів оцінюванняд працівників. 

Отже,д запропоновані напрямид удосконалення системид управління 

кадровимд потенціалом Павлоградськогод РЕМ сприятимутьд підвищенню 

продуктивностід праці, ефективностід діяльності підприємства,д покращенню 

якостід ремонтно-відновлювальнихд робіт тад забезпеченню стабільногод 

функціонування енергетичноїд інфраструктури регіонуд в сучаснихд складних 

умовах.д 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Уд кваліфікаційній роботід було дослідженод теоретичні, методичнід та 

практичнід аспекти управлінняд кадровим потенціаломд підприємства вд 

сучасних умовахд функціонування енергетичноїд галузі України.д Об’єктом 

дослідженняд виступав Павлоградськийд РЕМ, діяльністьд якого пов’язанад із 

забезпеченнямд експлуатації, технічногод обслуговування тад аварійного 

відновленняд електромереж над території Західногод Донбасу. 

Уд ході дослідженняд встановлено, щод кадровий потенціалд є однієюд з 

найважливішихд складових ефективногод функціонування підприємства,д 

оскільки самед персонал забезпечуєд стабільність виробничихд процесів, 

якістьд виконання робіт,д ефективність використанняд ресурсів тад 

конкурентоспроможність підприємства.д В сучаснихд умовах воєнногод стану 

значенняд кадрового потенціалуд суттєво зростає,д адже енергетичнід 

підприємства виконуютьд важливу функціюд із забезпеченняд безперебійного 

електропостачанняд населення, підприємствд та об’єктівд критичної 

інфраструктури.д 

У першомуд розділі роботид було дослідженод сутність кадровогод 

потенціалу підприємства,д визначено йогод основні складові,д принципи 

формуванняд та управлінняд персоналом. Встановлено,д що ефективнед 

управління кадровимд потенціалом передбачаєд комплексне використанняд 

сучасних методівд оцінювання, професійногод розвитку, мотиваціїд та 

організаціїд праці працівників.д Також булод визначено основнід показники 

оцінкид кадрового потенціалуд та обґрунтованод необхідність удосконаленняд 

системи управлінняд персоналом вд умовах сучаснихд викликів. 

Уд другому розділід проведено комплекснийд аналіз діяльностід 

Павлоградського РЕМд та оціненод ефективність використанняд кадрового 

потенціалуд підприємства. Уд результаті аналізуд встановлено, щод 

підприємство забезпечуєд стабільне функціонуванняд електромереж уд 

складних умовахд воєнного стануд та постійнихд пошкоджень 
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енергетичноїдінфраструктури. 

Аналізд показав позитивнуд динаміку виробничо-економічних показниківд 

підприємства уд 2025 році.д Обсяг виконанихд робіт зрісд з 25д 575 тис.д грн 

дод 31 574д тис. грн,д а валовийд дохід збільшивсяд з 23д 345 тис.д грн дод 29 

783д тис. грн.д Це свідчитьд про поступовед підвищення ефективностід 

діяльності підприємствад та зростанняд обсягів аварійно-відновлювальних 

робіт.д 

Дослідження кадровогод складу показало,д що середньосписковад 

чисельність персоналуд у 2025д році збільшиласьд на 4,д5 % тад становила 

387д осіб. Найбільшуд частку працівниківд складають основнід виробничі 

робітники,д які безпосередньод виконують ремонтнід та аварійно-

відновлювальні роботи.д Також булод встановлено, щод підприємство маєд 

достатній рівеньд кадрового забезпеченняд та поступовод підвищує 

професійнийд рівень працівників.д 

Аналіз структурид персоналу зад освітою показавд збільшення часткид 

працівників ізд вищою освітою,д що свідчитьд про розвитокд кадрового 

потенціалуд та підвищенняд рівня професійноїд підготовки персоналу.д 

Показники плинностід кадрів свідчатьд про відноснуд стабільність трудовогод 

колективу, незважаючид на складнід умови працід та високийд рівень 

навантаженняд на працівників.д 

Проведений коефіцієнтнийд аналіз підтвердивд достатньо високийд 

рівень професійноїд підготовки персоналу.д Особливо важливимд є високийд 

коефіцієнт оперативностід виконання робіт,д який характеризуєд ефективну 

організаціюд діяльності аварійно-відновлювальних бригадд та здатністьд 

підприємства швидкод реагувати над аварійні ситуації.д 

У третьомуд розділі булод розроблено напрямид удосконалення 

системид управління кадровимд потенціалом Павлоградськогод РЕМ. 

Основнимд запропонованим заходомд стало впровадженняд сучасної системид 

оцінювання персоналу,д яка передбачаєд оцінку професійноїд компетентності 

працівників,д результативності праці,д рівня професійногод розвитку 
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таддотримання трудовоїд дисципліни. 

Запропонована система оцінювання персоналу дозволить підвищити 

ефективність використання трудових ресурсів, покращити якість виконання 

робіт, знизити рівень плинності кадрів та забезпечити більш ефективну 

систему мотивації працівників. 

Проведені економічні розрахунки підтвердили доцільність впровадження 

запропонованих заходів. У результаті реалізації проекту очікується економія 

фонду робочого часу в обсязі 111,5 годин, скорочення витрат на оплату праці 

на 6979,7 грн та зменшення собівартості робіт на 8808,47 грн. Річний 

економічний ефект від впровадження запропонованих заходів становитиме 

7308,47 грн. 

Отже, результати проведеного дослідження свідчать про те, що 

вдосконалення системи управління кадровим потенціалом Павлоградського 

РЕМ є необхідною умовою підвищення ефективності діяльності підприємства, 

покращення якості ремонтно-відновлювальних робіт та забезпечення 

стабільного функціонування енергетичної інфраструктури регіону в сучасних 

складних умовах. Запропоновані заходи мають практичне значення та можуть 

бути використані в діяльності енергетичних підприємств України. 
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