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Анотація. Присвячено дослідженню мето-
дичних підходів до аналізу використання тру-
дових ресурсів підприємства. 

Наведено аргументи щодо доцільності удо-
сконалення методичних положень з аналізу 
трудових ресурсів на практичному рівні. 

Систематизовано основні теоретичні під-
ходи, які формують базис для обґрунтування 
основних етапів, якими слід доповнити чинні 
методичні положення використання кадрово-
го потенціалу. 

Також було визначено основні принципи про-
ведення аналізу кадрового потенціалу підпри-
ємства в сучасних умовах. 

За кожним етапом було запропоновано на-
бір показників та обґрунтовано доцільність їх 
використання. 

Ключові слова: трудові ресурси, персонал, кад-
ровий потенціал, аналіз, методика, ефективність. 

Аннотация. Посвящено исследованию ме-
тодических подходов к анализу использования 
трудовых ресурсов предприятия. Приведены 
ар гументы необходимости совершенствова-
ния методических положений анализа тру-
довых ресурсов на практическом уровне. Сис-
те матизированы основные теоретические 
под ходы, которые формируют базис для обо-
снования основных этапов, которыми следует 
дополнить существующие методические по-
ложения использования кадрового потенциа-
ла. Также были определены основные принципы 
проведения анализа кадрового потенциала 
пред приятия в современных условиях. По каж-
дому этапу было предложено набор показате-
лей и обоснована целесообразность их исполь-
зования.

Ключевые слова: трудовые ресурсы, персонал, 
кадровый потенциал, анализ, методика, эф фек-
тивность.

Постановка проблеми. Трудові ресурси є 
важливими для розвитку сучасного підприєм-
ства, роль яких в умовах інноваційної економі-
ки змінюється і потребує системного управлін-
ня. Ускладнення ролі робочої сили зумовлює 
необхідність реалізації підприємствами кадро-
вої політики, основою якої повинна стати комп-
лексна і всебічна інформації. Суттєве збільшен-

ня потреб в інформації щодо трудових ресурсів, 
потрібної для потреб управління, визначає важ-
ливість удосконалення методичних положень 
аналізу. 

Українські підприємства у процесі аналізу 
господарської діяльності використовують уста-
лені методики і групи показників, однак зару-
біжний досвід проведення аналізу визначають 
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потребу в його поглибленні в контексті збіль-
шення інформаційної бази управлінських рі-
шень. 

Аналіз трудових ресурсів підприємства на-
лежить до розділу аналіз операційної діяльності 
та проводиться паралельно з дослідженням ви-
користання інших виробничих ресурсів. Од-
нак вплив трудових ресурсів на результати ді-
яльності підприємства є визначальним, а тому 
управлінські рішення потребують комплексної 
та всебічної інформації щодо наявності, руху, 
розвитку, ефективності функціонування, впли-
вовості на різні аспекти діяльності. Усе це ви-
значає актуальність завдання вдосконалення 
методичних положень з аналізу використання 
трудових ресурсів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Методика аналізу трудових ресурсів певним чи-
ном досліджується в науковій літературі, однак 
акценти, які поставлені вченими, мають певні 
відмінності. Вони стосуються: по-перше, аналі-
зу рівня забезпеченості підприємства та аналізу 
ефективності використання трудових ресурсів, 
що відповідає традиційним завданням аналізу 
господарської діяльності; по-друге, питанням 
управління персоналом у контексті підвищення 
рівня конкурентоспроможності підприємства. 
Однак низку питань, зокрема соціальної від-
повідальності підприємства, що вимагає зміни 
акцентів в аналітичних процедурах у напрямі 
комплексності, належним чином не представ-
лено. 

Серед найбільш значимих слід вказати праці 
К. Л. Багрій [1], О. П. Елець [3], О. С. Колтуно-
вич [10], В. В. Ровенської [11] та інших. Сучасні 
методичні підходи до аналізу ефективності ді-
яльності підприємства представлено в роботах 
[6; 9], однак питання розвитку кадрового пер-
соналу потребують чіткішої систематизації та 
імплементації в загальну систему обліково-ана-
літичного забезпечення управлінських рішень  
і конкурентних переваг [8].

Метою статті є формування теоретичної 
основи удосконалення методики аналізу ви-
користання трудових ресурсів підприємства з 
урахуванням сучасних вимог до інформаційно-
го забезпечення управління кадровим потенціа-
лом підприємства.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Трудові ресурси є важливим напрямом аналізу 
діяльності будь-якого підприємства. Традицій-
ні методичні положення, які використовують 
аналітики на українських підприємствах, часто 

зводяться до таких етапів аналізу, як: аналіз на-
явності та складу трудових ресурсів, аналіз руху 
та показників плинності кадрів; аналіз ефек-
тивності використання та аналіз фонду оплати 
праці. Однак такий підхід не узгоджується ні з 
досягненнями сучасної науки, ні з досвідом про-
ведення аналізу на зарубіжних підприємствах. 

Методика аналізу результатів діяльності під-
приємства повинна постійно розвиватись і за-
безпечувати формування інформаційної бази, 
адекватної потребам управління. Серед основ-
них чинників, які визначають доцільність удо-
сконалення методики аналізу трудових ресур-
сів, слід зазначити такі.

По-перше, відбувається зміна ролі трудових 
ресурсів у розвитку підприємства, що супрово-
джується зміною понятійного апарату. Доціль-
ніше розглядати та досліджувати результатив-
ність персоналу, адже від працівників у сучас-
них умовах роботодавець прагне отримати знач - 
но більший результат, ніж просте виконання 
поставлених завдань. Ініціативність, креатив-
ність, комплексне бачення проблем, підтримка 
перетворень, саморозвиток тощо — ось далеко 
не повний перелік характеристик робочої сили 
в сучасних умовах. Відповідно поняття «персо-
нал» є значно ширшим, аніж поняття «трудові 
ресурси». Змінюється концепція управління 
персоналом, а отже, і масштаби аналізу повинні 
змінитись. 

Усі ці перетворення підтверджуються багать-
ма сучасними аналітичними дослідження про-
відних українських і міжнародних агенцій. Так, 
дослідження Bain & Company [14], яке проводи-
лось 2017 року, зазначило, що чотири із п’яти 
топ-менеджерів вважають, що вони повинні 
довіряти і надавати права людям, а не керувати 
ними. 

По-друге, розвиток економічної теоретичної 
науки, перш за все менеджменту, що суттєво 
впливає на вдосконалення аналізу господарської 
діяльності. Загалом відбувається ускладнення 
завдань, які вирішують підприємства, і проблем, 
з якими стикається сучасний менеджмент, а це 
зумовило розвиток теорії самої науки. Теорети-
ко-методичною основою для поглиблення мето-
дики аналізу пропонуємо використати ресурсну 
теорію, концепцію вимірювання досягнень, по-
ложення стратегічного менеджменту 

Розвиток ресурсної теорії (автори Дж. Бар-
ней [13], Б. Вернерфельт [15] і Р. Грант [2]), яка 
базується на комплексному підході до вивчен-
ня ресурсів та передбачає їхній поділ на чотири 
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ключові групи (фінансові, фізичні, людські та 
технологічні), на основі яких формують органі-
заційні та репутаційні ресурси підприємства. 

Автори теорії визнали ресурси основою фор-
мування стійких конкурентних переваг. За таких 
умов комплексний аналіз ресурсів, у тому числі 
й трудових, формує основу важливих управлін-
ських рішень сучасного підприємства. При цьо-
му слід зауважити, що розвиток багатьох інших 
ресурсів залежить, перш за все, від працівників, 
їхньої освіти, кваліфікації, компетенцій і широ-
ти мислення. Один з авторів — Р. Грант, — роз-
глядаючи етапи формування стратегії сучасно-
го підприємства, виокремлює: аналіз ресурсної 
бази фірми, оцінку здібностей фірми, аналіз по-
тенціалу ресурсів і здібностей фірми генерува-
ти прибутки. Таким чином, аналітичні процеси 
є основою процесу розроблення стратегії, а для 
того, щоб цей процес був інформаційно забез-
печений, необхідним є глибокий і комплексний 
аналіз.

Концепція сталого розвитку, сформульо-
вана як Порядок денний, знайшла своє втілен-
ня на мікрорівні, а тому підприємства не лише 
впроваджують принципи управління стійким 
розвитком, а й складають звітність зі стійкого 
розвитку, основою якої є системні аналітичні 
процедури. Основними напрямами аналізу стій-
кості розвитку, які відображаються у Звіті [5], 
є: економічні результати та їхня стабільність, 
екологічні наслідки діяльності підприємства   
і витрати на природоохоронні заходи; питання 
забезпечення потрібних умов не лише праці, а й 
професійному зростанню і соціальному захисту 
працівників.

Концепція вимірювання досягнень (Balanced 
Scorecard), розроблена Р. Капланом і Д. Норто-
ном [4], забезпечила розуміння необхідності по-
єднання (балансування) кількох груп показни-
ків, зокрема: фінансових і нефінансових; плано-
вих і фактичних; показників, що відображають 
короткострокові та довгострокові цілі; показни-
ків, що характеризують внутрішній потенціал   
і зовнішнє середовище, інших.

Збалансована система показників виконує 
функцію комплексного аналітичного інструмен-
ту оцінки ефективності функціонування під-
приємства, однак зміна підходів до управління 
персоналом означає, що й система індикаторів 
ефективної його роботи повинна змінюватись. 

Виокремлення стратегічного менеджменту 
супроводжувалося зміною акцентів в управлінні 
[7], зокрема, Р. Аміт [12] на основі стратегічного 

підходу пропонує у своїй роботі розглядати не 
просто ресурси, а як стратегічні ресурси, фор-
мування яких — основа розвитку підприємства 
в довгостроковій перспективі. Трудові ресур-
си повною мірою відповідають ознакам рівня 
«стратегічні ресурси», у літературі з аналізу все 
частіше розглядають персонал, інтелектуальний 
капітал. 

Однак зміна акцентів у розумінні масшта-
бу цього виду ресурсу зумовлює необхідність 
поглиблення і методичних положень з аналізу. 
Імплементація стратегічного підходу на прак-
тиці означає формування комплексу стратегіч-
них орієнтирів та цільових завдань, що повинні 
мати й кількісне обґрунтування, у тому числі 
щодо кадрового потенціалу.

У межах стратегічного менеджменту сфор-
мувався і динамічно розвивається стратегіч-
ний аналіз, який не лише піднімає дослідницькі 
процедури на інший рівень функціонального 
значення організаційних процедур, а й вимагає 
удосконалення традиційних підходів і розши-
рення спектра питань.

Усе вищезазначене відображає розвиток тео-
рії економічної науки і підтверджує важливість 
удосконалення методики аналізу кадрового по-
тенціалу підприємства. 

Основною проведення аналізу кадрового по-
тенціалу підприємства, що й визначає напрями 
удосконалення методики, повинні стати такі 
принципи:

– комплексності — багатогранний вплив пер-
соналу на результати діяльності підприємства в 
сучасних умовах дозволяє дослідити серед ін-
шого наявні взаємозв’язки між кількісними та 
якісними характеристиками трудових ресурсів 
і різними аспектами та результатами діяльності 
підприємства;

– інтегрованості — питання аналізу вико-
ристання персоналу включені в аналітичні про-
цедури різних аспектів функціонування підпри-
ємства, оскільки їхня результативність визна-
чається кількісно-якісними характеристиками 
трудових ресурсів;

– стратегічної орієнтації — визначає необхід-
ність забезпечення результативності персоналу 
в майбутньому за рахунок реалізації системної 
політики з розвитку його кваліфікаційних ком-
петентностей на даному етапі;

– пріоритетності — в умовах, коли форму-
вання конкурентних переваг підприємства зале-
жить від характеристик персоналу, а поповнен-
ня фінансовими і матеріальними ресурсами 
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не має критичного значення, аналіз персоналу  
набуває особливого значення. Дотримання за-
значених принципів визначає потребу в допов-

ненні чинної методики аналізу використання 
трудових ресурсів кількома новими етапами 
(рис.).

 

1. Аналіз чисельності, складу 
трудових ресурсів підприємства  

1. Аналіз витрат на створення сприятливого 
робочого середовища 

2. Аналіз політики щодо формування 
персоналу 

5. Аналіз соціальної політики підприємства 

2. Аналіз руху робочої сили 

  3. Аналіз ефективності 
використання трудових ресурсів 

  
4. Аналіз використання фонду 
оплати праці 

  

3. Аналіз заходів підприємства щодо розвитку 
компетенцій персоналу  

4. Аналіз системи мотивації праці 

Основні етапи аналізу 
використання трудових ресурсів   

Пропоновані етапи методики аналізу 
використання трудових ресурсів 

Рис. Етапи аналізу процесів відтворення основних засобів
Примітка. Складено авторами.

Оскільки розвиток підприємства визнача-
ється компетентністю, професійністю, ініціа-
тивністю персоналу, то все частіше саме його 
професійне зростання, соціальна захищеність є 
основою високопродуктивної, відданої та ініці-
ативної праці. 

Саме тому такі етапи аналізу, як аналіз ви-
трат на створення позитивного робочого сере-
довища, аналіз заходів підприємства щодо роз-
витку компетенцій персоналу, аналіз соціальної 
відповідальності підприємства, повинні стати 
складовою дослідження персоналу. 

Більшість зарубіжних підприємств зорієн-
товані на впровадження комплексу інновацій у 
політиці зайнятості, активно впроваджують ін-
дивідуальний підхід до людини. 

Орієнтація на людину, яка має місце на про-
відних підприємствах світу, на практиці впливає 
на аналітичні процеси та зміщує акценти в бік 
комплексного і детального аналізу умов праці та 
витрат на їх поліпшення. 

Створення сприятливих умов для високо-
ефективної праці на практиці означає фінансу-
вання витрат на безпеку, технічне оснащення, 
поліпшення житлових умов, розвиток соціаль-
ної інфраструктури. 

Ці витрати є пасивними щодо впливу на про-
дуктивність праці, однак саме вони підвищують 
рівень лояльності та відданості працівників під-
приємству. 

В умовах нестійкого функціонування потре-
ба підприємства в робочій силі також змінюєть-
ся, а тому система формування персоналу по-
требує підвищеного рівня інформаційного за-
безпечення щодо професійної структури, вимог 
до кваліфікаційних навичок, на формування 
яких підприємства намагаються впливати через 
співпрацю з університетами. 

Ще більш важливою і затратною стає ді-
яльність підприємства з розвитку компетенцій 
персоналу. У ході аналізу на цьому етапі слід ви-
вчити всі форми підвищення кваліфікації, ви-
значити етапність охоплення цими процесами 
всіх категорії працівників. 

Соціальна політика окремих підприємств є 
складовою соціально-трудових відносин у регіо-
ні та в державі, а тому належить до стратегічних 
завдань розвитку підприємства. Соціальну сфе-
ру відносять до загальних умов мотивації роз-
витку персоналу, адже саме вона стає важливою 
складовою формування позитивного іміджу 
під приємства. За всіма окресленими напрямами 
було систематизовано показники, які представ-
лено в табл.

Навіть представлений перелік показників не 
повною мірою дозволяє проаналізувати всі ас-
пекти розвитку людських ресурсів, оскільки не 
всі завдання і результати можуть мати вимірю-
вані індикатори, зокрема довіра, співробітницт-
во, зразкова корпоративна культура тощо.
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Таблиця
Систематизовані показники аналізу використання кадрових ресурсів

Пропоновані 
етапи аналізу Показники

Аналіз витрат  
на створення позитивного 
робочого середовища

- витрати на поліпшення умов праці та безпеку робочих місць;
- витрати на житло;
- витрати на розвиток соціальної інфраструктури;
- рівень лояльності працівників (шляхом анкетування)

Аналіз політики  
щодо формування 
персоналу

- вікова і професійна структура прийнятого персоналу підприємства;
- витрати на підготовку студентів, які проходять практику  
   і працевлаштовуються на підприємстві;
- витрати на профорієнтацію

Аналіз заходів 
підприємства  
щодо розвитку компетенцій 
персоналу

- витрати на підвищення кваліфікації персоналу і навчання;
- чисельність співробітників, охоплених програмами розвитку;
- структурні характеристики навчання в розрізі видів навчання;
- середні витрати на навчання з розрахунку на одного працівника;
- навчання персоналу в розрізі категорій (в абсолютних та відносних
   показниках);
- витрати на мотивацію та утримання висококваліфікованого персоналу;
- чисельність персоналу, що охвачений програмами підвищення кваліфікації

Аналіз системи мотивації 
праці

- витрати на матеріальне заохочення і допомогу;
- поширення системи грейдів (прив’язка заробітної плати до грейдів  
   попередньої оцінки рівня значимості посади)

Аналіз соціальної 
відповідальності 
підприємства

- витрати на заохочення участі в корпоративних заходах;
- витрати на соціальні заходи (оздоровлення, медичне страхування, недержавне
  пенсійне забезпечення, діти працівників, молодь, жінки, культурно-масова
  робота)

Висновки і перспективи дальших дослі-
джень. Підприємства в розвинених країнах сві-
ту зорієнтовані на створення робочих місць, де 
людські ресурси з різноманітними можливос-
тями та цінностями можуть процвітати, тому 
кожна людина може досягти позитивної само-
реалізації. За таких умов підприємства повинні 
суттєво поглибити аналіз, методичні положення 
для проведення якого ми запропонували. 

Розвиток економічної науки та інтеграція 
окремих її напрямів призводить до того, що ви-

моги до аналізу визначаються потребами ме-
неджменту, а не можливостями обліку. Усклад-
нення завдань, які стоять перед підприємствами, 
зумовлює потреби в розширенні інформаційної 
бази аналізу різноманітних аспектів діяльності, 
а тому аналіз трудових ресурсів, поглиблений за 
рахунок запропонованих етапів, дозволить сут-
тєво підвищити рівень інформаційного забезпе-
чення кадрової політики. Дальших досліджень 
потребують питання мотивації праці різних ка-
тегорій працівників.
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