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ВСТУП 

 

 

У сучасному світі, де конкуренція на ринку праці стає все більш жорсткою, 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу набуває ключового 

значення для комунальних підприємств, зокрема з благоустрою. Залучення та 

утримання якісного персоналу стає важливою складовою успішного 

функціонування таких підприємств. Соціальні медіа надають можливість 

ефективно комунікувати з потенційними працівниками, демонструвати 

корпоративну культуру, а також привертати увагу до переваг роботи на конкретній 

позиції. Цифровий брендинг дозволяє створити позитивне сприйняття компанії як 

роботодавця, підвищити її привабливість серед кандидатів, а також збільшити 

розпізнаваність та авторитет на ринку праці. Для комунальних підприємств з 

благоустрою це особливо актуально, оскільки це дозволить привернути фахівців з 

відповідним досвідом та навичками, що сприятиме підвищенню якості послуг та 

задоволенню потреб місцевого населення. 

Результати дослідження управління використанням соціальних медіа та 

цифрового брендингу роботодавця представлено в наукових працях багатьох 

вітчизняних та закордонних науковців та практиків, серед них: Бучинська Я., Barker 

M., Donald C., Reed J., Herman J., Лич В. М., Mosley R., Barrow S., Mosley R., 

Семенюк Ю. О., Bates J. M., Butler T., Балабанова Л.В., Сардак О.В., Данюк В.М., 

Петюх В.М., Колот А.М. та інші. Водночас недостатньо розкриті особливості 

управління використанням соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

на прикладі комунального підприємства з благоустрою. 

Метою кваліфікаційної роботи є узагальнення теоретичних основ 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця та розробка 

практичних рекомендацій щодо впровадження сучасних методів та технологій 

використання соціальних медіа та розвитку цифрового брендингу роботодавця.  

Основними завданнями кваліфікаційної роботи є:  

– дослідити та розвинути теоретичні засади управління використанням 

соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця на прикладі комунального 

підприємства з благоустрою;  
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– проаналізувати фінансово-господарську діяльність, ефективність 

управління використанням соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця на 

прикладі комунального підприємства з благоустрою;  

– розробити практичні рекомендацій щодо напрямів удосконалення 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця на прикладі 

комунального підприємства з благоустрою. 

Об’єкт дослідження – процеси управління використанням соціальних медіа 

та цифрового брендингу роботодавця на прикладі комунального підприємства з 

благоустрою. 

Предмет дослідження – теоретико-методичні та прикладні аспекти 

управління використанням соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

на прикладі комунального підприємства з благоустрою. 

Для вирішення поставлених завдань у кваліфікаційній роботі були 

використано такі методи: філософського пізнання, узагальнення, порівняння, 

системтизації, графічний, статистичні, економіко-математичний тощо. 

Інформаційною базою досліджень стали літературні джерела з управління 

персоналом, звітні дані підприємства, матеріали періодичних видань, довідково-

інформаційні матеріали, результати власних спостережень автора. 

Результати досліджень, викладені в кваліфікаційній роботі, спрямовано на 

практичне вирішення проблем удосконалення системи управління використанням 

соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця на прикладі комунального 

підприємства з благоустрою. 

За тематикою дослідження взято участь у  Хохлов Д. О., Пушкар Ю. А., 

Лущевський Н. С., Шелест Є. О. Удосконалення системи управління персоналом 

підприємств комунальної містообслуговуючої сфери в умовах євроінтеграції // 

Матеріали ІІ Міжнародної науково-практичної конференції «Домінанти розвитку 

HR-інжинірингу, економіки і бізнесу у ХХІ столітті в умовах перманентної 

трансформації національної і світової економік» : 17 -18 листопада 2022 р. 

[Електронний ресурс] / М-во освіти і науки України, Хмельницький. нац. ун-т. – 

Хмельницький : ХНУ. 

Кваліфікаційна складається із вступу, трьох розділів, висновків. Зміст роботи 

викладений на 77 сторінках друкованого тексту. Матеріали містять 13 рисунків та 

10 таблиць. 
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1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ВИКОРИСТАННЯ СОЦІАЛЬНИХ 

МЕДІА ТА ЦИФРОВОГО БРЕНДИНГУ РОБОТОДАВЦЯ ДЛЯ 

КОМУНАЛЬНОГО ПІДПРИЄМСТВА З БЛАГОУСТРОЮ 

1.1 Роль соціальних медіа в стратегії цифрового брендингу  

роботодавця 

 

 

Бренд роботодавця є важливим стратегічним активом для будь-якої 

організації, адже він відіграє ключову роль у залученні, утриманні та мотивації 

талановитих працівників. Брендинг роботодавця – це процес формування, 

підтримки та просування позитивного іміджу компанії як привабливого місця 

роботи, що дозволяє їй виділитися серед конкурентів на ринку праці. 

Згідно з Балабановою Л.В. та Сардак О.В. [1], бренд роботодавця – це 

сукупність унікальних характеристик, які формують репутацію організації як 

роботодавця на ринку праці. Він охоплює такі аспекти, як корпоративна 

культура, цінності, робоче середовище, можливості для кар'єрного зростання та 

професійного розвитку, а також пакет компенсацій та винагород. 

Данюк В.М. та Петюх В.М. [2] зазначають, що ефективний брендинг 

роботодавця є стратегічним інструментом для залучення, утримання та мотивації 

висококваліфікованих фахівців. Компанії, які успішно просувають свій бренд 

роботодавця, можуть скоротити витрати на найм персоналу, підвищити 

лояльність співробітників та покращити свою репутацію на ринку праці. 

Колот А.М. [3] наголошує, що брендинг роботодавця тісно пов'язаний з 

мотивацією персоналу. Створення привабливого бренду роботодавця може стати 

потужним мотиваційним фактором для працівників, підвищуючи їхню 

залученість, продуктивність та лояльність до організації. 

Крушельницька О.В. та Мельничук Д.П. [4] акцентують увагу на 

важливості узгодженості брендингу роботодавця з загальною стратегією 

управління персоналом. Чітке визначення цільової аудиторії, цінностей бренду 
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та каналів комунікації є ключовими елементами ефективної стратегії брендингу 

роботодавця. 

У сучасному цифровому світі брендинг роботодавця тісно пов'язаний з 

цифровим брендингом роботодавця, який передбачає використання цифрових 

технологій та онлайн-каналів для просування бренду організації як роботодавця. 

Лич В.М. [5] визначає цифровий брендинг роботодавця як стратегічний 

підхід до управління репутацією компанії як роботодавця в онлайн-середовищі. 

Це включає використання соціальних медіа, веб-сайтів, мобільних додатків, 

відео- та мультимедійних матеріалів для поширення інформації про компанію, її 

цінності, робоче середовище та можливості для кар'єрного зростання. 

Mosley R. [6] та Barrow S., Mosley R. [7] підкреслюють, що цифровий 

брендинг роботодавця дозволяє компаніям ефективно взаємодіяти з 

потенційними кандидатами, демонструвати переваги роботи в організації та 

створювати позитивний імідж роботодавця в онлайн-просторі. 

Структура цифрового брендингу роботодавця може включати такі 

складові, як веб-сайт компанії, сторінки в соціальних медіа, блоги, відео та інші 

цифрові засоби комунікації. Кожна з цих складових має свою роль у підтримці 

та розвитку позитивного образу роботодавця. 

Види цифрового брендингу роботодавця можуть включати інтерактивні 

кампанії, вебінари, відеопрезентації, роботу з впливовими особистостями та 

багато іншого. Кожен вид має свої особливості та може бути використаний для 

досягнення певних цілей у цифровому брендингу роботодавця. 

Соціальні медіа відіграють ключову роль в стратегії цифрового брендингу 

роботодавця, оскільки вони надають можливість прямого спілкування з 

аудиторією, створення цільових рекламних кампаній, публікацію відео- та 

текстового контенту та взаємодію з потенційними працівниками. За даними 

Бучинської Я. та Лича В. М., використання соціальних медіа в брендингу 

роботодавця є ефективним засобом залучення та утримання талановитих кадрів 

[8, 5]. 
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Barker M., Donald C., Reed J. [9] наголошують, що стратегічне 

використання соціальних медіа у брендингу роботодавця може значно 

підвищити впізнаваність компанії, покращити її репутацію та допомогти 

залучити кращих фахівців на ринку праці. 

Herman J. [10] зазначає, що ефективна присутність в соціальних мережах є 

важливим елементом стратегії цифрового маркетингу, яка дозволяє компаніям 

взаємодіяти зі своєю цільовою аудиторією, розповідати історії бренду та 

створювати позитивний імідж роботодавця. Компанії можуть використовувати 

різні платформи, такі як LinkedIn, Facebook, Instagram, TikTok тощо, для 

просування своєї HR-політики та привернення уваги потенційних кандидатів. 

Лич В.М. [5] наголошує, що цифровий брендинг роботодавця є 

стратегічним підходом до управління репутацією компанії як роботодавця в 

онлайн-середовищі. За допомогою соціальних медіа компанії можуть 

створювати контент, який демонструє переваги роботи в організації, її 

корпоративну культуру, цінності та можливості для кар'єрного зростання. 

Mosley R. [6] та Barrow S., Mosley R. [7] підкреслюють, що соціальні медіа 

відіграють ключову роль у формуванні та просуванні бренду роботодавця. Вони 

дозволяють компаніям залучати, взаємодіяти та утримувати талановитих 

працівників, створюючи сприятливий імідж роботодавця та підвищуючи його 

привабливість на ринку праці. 

Для комунальних підприємств з благоустрою, соціальні медіа також є 

важливим інструментом для цифрового брендингу роботодавця. Семенюк Ю.О. 

[11] зазначає, що це дозволяє таким організаціям підвищити свою привабливість 

як роботодавця, залучити нових співробітників та покращити взаємодію з 

громадою. Bates J.M. [12] та Butler T. [13] наголошують на важливості розробки 

стратегії використання соціальних медіа для муніципальних організацій, що 

допоможе їм ефективно взаємодіяти з громадянами та просувати свої послуги та 

можливості для працевлаштування. 

Крім того, Балабанова Л.В., Сардак О.В. [1] зазначають, що управління 

персоналом є важливим аспектом діяльності будь-якої організації, а формування 



13 
 

ефективної кадрової політики та стратегії цифрового брендингу роботодавця з 

використанням соціальних медіа може сприяти підвищенню 

конкурентоспроможності компанії на ринку праці та залученню 

висококваліфікованих фахівців. 

Отже, цифровий брендинг роботодавця визначається як ключовий аспект 

утримання конкурентоспроможності компанії на ринку праці. Використання 

різних цифрових інструментів та соціальних медіа дозволяє компаніям 

підтримувати позитивний імідж роботодавця та привертати та утримувати 

кваліфікованих працівників.  

Соціальні медіа стали невід'ємною частиною життя сучасного суспільства 

та відіграють важливу роль у формуванні стратегії цифрового брендингу 

роботодавця. Із зростанням популярності соціальних мереж та їх проникненням 

у різні сфери діяльності, вони перетворилися на потужний інструмент для 

створення привабливого іміджу компанії як роботодавця. Соціальні медіа 

відіграють ключову роль у стратегії цифрового брендингу роботодавця, 

дозволяючи компаніям підвищувати свою привабливість як роботодавця, 

взаємодіяти з потенційними кандидатами, демонструвати свою корпоративну 

культуру та цінності, а також ефективно залучати та утримувати талановитих 

працівників. 

 

 

1.2 Формування привабливого іміджу роботодавця у цифровому 

просторі 

 

 

У сучасному світі, де цифрові технології стрімко розвиваються, 

формування привабливого іміджу роботодавця в онлайн-середовищі стає 

життєво важливим для успіху будь-якої організації. Цифровий простір відкриває 

нові можливості для взаємодії з цільовою аудиторією, демонстрації 

корпоративних цінностей та створення позитивного бренду роботодавця. 
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Ефективне використання цифрових інструментів може допомогти компаніям 

залучити та утримати талановитих працівників, підвищити лояльність 

співробітників та покращити свою репутацію на ринку праці. 

Лич В.М. [5] наголошує, що цифровий брендинг роботодавця є 

стратегічним підходом до управління репутацією компанії як роботодавця в 

онлайн-середовищі. Це включає використання різноманітних цифрових каналів, 

таких як веб-сайти, соціальні медіа, мобільні додатки, відеоконтент та 

інтерактивні інструменти, для створення привабливого іміджу роботодавця та 

залучення потенційних кандидатів. 

Одним із ключових інструментів для формування привабливого іміджу 

роботодавця в цифровому просторі є соціальні медіа. Як зазначають 

Бучинська Я. [8], Barker M., Donald C., Reed J. [9] та Herman J. [10], соціальні 

мережі дозволяють компаніям встановлювати двосторонню комунікацію з 

цільовою аудиторією, демонструвати свою корпоративну культуру, цінності та 

переваги роботи в організації. Платформи, такі як LinkedIn, Facebook, Instagram 

та TikTok, відкривають нові можливості для залучення, взаємодії та утримання 

талановитих працівників. 

Mosley R. [6] та Barrow S., Mosley R. [7] наголошують на важливості 

створення якісного контенту в рамках стратегії цифрового брендингу 

роботодавця. Це може включати публікації у соціальних мережах, блоги, 

відеоматеріали, інтерв'ю з працівниками, віртуальні тури офісами тощо. Такий 

контент допомагає залучити увагу потенційних кандидатів, продемонструвати 

переваги роботи в компанії та створити позитивний імідж роботодавця. 

Крім соціальних медіа, компанії можуть використовувати власний веб-

сайт як платформу для просування бренду роботодавця в цифровому просторі. 

Лич В.М. [5] рекомендує створити окремий розділ на веб-сайті, присвячений 

кар'єрним можливостям та інформації про компанію як роботодавця. Цей розділ 

може містити вакансії, інформацію про корпоративну культуру, тестимоніали 

працівників, FAQ для кандидатів та інші цікаві матеріали. 
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Мобільні додатки також можуть відігравати важливу роль у формуванні 

привабливого іміджу роботодавця. Балабанова Л.В. та Сардак О.В. [1] 

зазначають, що мобільні додатки дозволяють компаніям взаємодіяти з 

аудиторією в будь-який час та в будь-якому місці, надаючи актуальну 

інформацію про вакансії, переваги роботи в організації та можливості для 

кар'єрного зростання. 

Данюк В.М. та Петюх В.М. [2] підкреслюють важливість використання 

відеоконтенту у формуванні привабливого іміджу роботодавця. Відеоматеріали, 

такі як корпоративні ролики, інтерв'ю з працівниками, віртуальні тури офісами, 

можуть допомогти кандидатам краще зрозуміти культуру компанії та атмосферу 

роботи в ній. 

Колот А.М. [3] наголошує на необхідності інтеграції стратегії цифрового 

брендингу роботодавця з загальною стратегією управління персоналом та 

мотивацією співробітників. Створення привабливого іміджу роботодавця в 

онлайн-середовищі може стати потужним мотиваційним фактором для існуючих 

працівників, підвищуючи їхню залученість та лояльність до організації. 

Андрій Лазорко, керівник напряму FRESHPR for HR [17] зазначає, що 

створення привабливого бренду роботодавця в сучасних умовах є найкращою 

стратегією на ринку праці для компаній у довгостроковій перспективі. 

Незалежно від того, чи вже займалася компанія формуванням репутації 

роботодавця раніше, вона залишається активним учасником ринку: відгуки 

поточних і колишніх працівників, клієнтів та конкурентів складають уявлення 

про умови праці в компанії. Якщо це призводить до втрати персоналу та 

ускладнює залучення перспективних кандидатів, то це свідчить про необхідність 

уважного вдосконалення HR-бренду компанії. Робота з формування hr-бренда 

передбачає: 

– аудит існуючого іміджу роботодавця; 

– розробку ціннісної пропозиції компанії на ринку праці та 

привабливих hr-повідомлень компанії; 
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– вибір та впровадження релевантних каналів й інструментів 

комунікацій для ефективної взаємодії hr-бренда з цільовими аудиторіями [17]. 

У сучасних умовах класичні методи рекрутингу та HR вже не є достатньо 

ефективними для утримання важливих працівників та залучення нових. Останні 

дослідження свідчать, що завдяки стрімкому розвитку онлайн-комунікацій люди 

самостійно здобувають інформацію про компанію, її репутацію та формують 

уявлення про бренд роботодавця ще до першого контакту з HR. 

Існуючий HR-бренд компанії може бути позитивним або негативним і 

функціонує на ринку праці незалежно від того, чи був він раніше сформований. 

HR-бренд – це реальне сприйняття компанії як роботодавця власними 

працівниками та у цільовому сегменті на ринку праці, і це його «торгова марка» 

на ринку праці. 

Для того щоб уникнути кадрового голоду та стрімкої ротації персоналу, 

компаніям необхідний професійний HR-брендинг – комплекс послідовних 

заходів, спрямованих на формування та підтримку позитивного іміджу 

роботодавця для збереження існуючих працівників та ефективного залучення 

нових фахівців. 

Бренд роботодавця складається з двох компонентів: маркетингового 

(позиція компанії на галузевому ринку, імідж продукту, його популярність) і HR-

компоненту (корпоративна культура, система оплати праці, винагороди та 

компенсації). 

Проте він не працюватиме без PR (Public Relations), оскільки секрет успіху 

полягає в продуманій та ефективній стратегії комунікації HR-бренда з цільовими 

аудиторіями.  

Ґрунтуючись на професійному досвіді та найактуальніших знаннях, 

науковці та практики окреслюють такі основні етапи формування HR-бренда 

(рисунок 1.1): визначення цільової аудиторії (ідеальний портрет працівника); 

очікування від персоналу; визначення ціннісної пропозиції для ринку праці; 

репутаційний аудит бренда роботодавця; привабливий девіз, який виражає 

ключове позиціонування на ринку праці; візуалізація чи знаходження вдалого 
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символу; тестування HR-бренда на цільовій аудиторії; комунікація бренда із 

працівниками і ринком праці; управління брендом, формування підстав для 

довіри до нашого бренда; оцінювання ефективності бренда за вибраними 

показниками. 

Карта портрету ідеального працівника, а також складові EVP-роботодавця 

(Employee Value Proposition), сформовані на основі інформації з [18] 

представлені на рисунку 1.2 та 1.3. 

 

 

 

Рисунок 1.1 – Основні етапи формування HR-бренда 
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Рисунок 1.2 – Карта портрету ідеального працівника 
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Складова EVP Опис 

Компенсації 

💰📈 

Заробітна плата, бонуси і премії, прозора 

оплата праці 

Бенефіти  

🎁🏖️📚 

Відпустка, саббатікал, страхування, оплата 

навчання, гнучкий графік, корпоративи 

Кар’єра 

📊📚📈 

Професійне навчання і розвиток, кар’єрні 

можливості, розвиток особистості, 

стабільність 

Робоче середовище  

⚖️💡🤝 

Work-life balance, розуміння ролі, 

різноманіття в роботі, свобода, визнання, 

професійні виклики 

Культура  

🏛️🤝✨ 

Розуміння цілей компанії, атмосферу, 

командний дух, лідерство, КСВ, довіра 

 

Рисунок 1.3 – Складові EVP-роботодавця (Employee Value Proposition) 

 

Слід зазначити, що під час проведення аудиту існуючого HR-бренда 

компанії, визначаються портрети цільових аудиторій (рисунок 1.4, сформований 

на основі [17]). Тут можна виділити дві великі групи: цільова аудиторія 

внутрішнього HR-брендингу та зовнішнього HR-брендингу. Кожна з них 

потребує «персонального підходу» для формування системи продуктивних 

зв'язків з брендом роботодавця. Коли ці середовища стають лояльними до 

бренду, вони самі починають допомагати компанії вирішувати кадрові виклики. 
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Рисунок 1.4 – Фреймворк досконалого бренда роботодавця  

 

Знаючи реальний стан речей та особливості аудиторії, розробляється 

Employee Value Proposition – ціннісна пропозиція компанії на ринку праці, те, що 

робить компанію виразною в очах аудиторії відносно інших роботодавців. На 

основі цього можна створювати привабливий девіз та візуалізацію HR-бренда, 

обираються пріоритетні канали та інструменти комунікацій. 

Інструменти та канали комунікацій для HR-брендування, що рекомендує 

[17] представлено нижче (рисунок 1.5, сформований на основі [17]). 
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Рисунок 1.5 – Методи і канали просування HR-бренду  

 

Інструменти Employee Relations, спрямовані на розвиток внутрішніх 

комунікацій: 

– лідери думки і корпоративні герої. Виділення лідерів думки та 

корпоративних героїв і взаємодія з ними для просування бренду роботодавця; 

– корпоративні заходи. Проведення навчальних, командоутворюючих 

та тематичних заходів для працівників та їхніх сімей; 

– змагання і конкурси. Розробка систем мотивації (вікторини, лотереї, 

конкурси серед працівників); 

– благодійність. Організація допомоги працівникам, розробка 

алгоритму її надання; 

– інформування. Вибір та впровадження ефективних інструментів 

внутрішніх комунікацій (корпоративні видання, Інтранет, внутрішня поштова 

розсилка). 

Стратегічні канали комунікацій EVP, що використовуються для залучення 

нових працівників (рисунок 1.6) містять складові: 

 



22 
 

 

Рисунок 1.6 – Цільова аудиторія HR-брендингу [17] 

 

– робота з відгуками (WEB 2.0.): створення системи позитивних 

відгуків про роботу в компанії, вчасне реагування на негативні відгуки; 

– рекламні кампанії (креатив, копірайтинг, дизайн): генерація ідей, 

розробка стратегії, написання слоганів, текстів, візуалізація; 

– робота з медіа: підтримка контактів з медіа, організація прес-

конференцій, публікації, радіо- та телесюжетів; 

– соціальні медіа: управління та просування корпоративних профілів 

компанії в соціальних мережах, створення контенту та підтримка онлайн-

присутності роботодавця; 

– корпоративна соціальна відповідальність та спонсорство: розробка 

комплексної стратегії соціально значущих проєктів, встановлення партнерських 

зв'язків, koordination та супровід соціальних ініціатив; 

– управління подіями: організація та проведення HR-заходів, 

спрямованих на залучення потенційних кандидатів, створення позитивного 

іміджу роботодавця; 

– комунікації з місцевими громадами: налагодження стратегічної 

взаємодії з місцевою владою, економічними інституціями та громадськими 

організаціями для розвитку локального ринку праці та підтримки соціально-

економічних ініціатив. 
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1.3 Специфіка використання соціальних медіа та цифрового 

брендингу для комунальних підприємств з благоустрою 

 

 

Комунальні підприємства з благоустрою відіграють важливу роль у 

забезпеченні чистоти, зручності та естетичного вигляду міст і населених пунктів. 

Однак, на відміну від приватних компаній, вони часто стикаються з унікальними 

викликами у сфері залучення та утримання персоналу. Саме тому ефективне 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу може стати ключовим 

інструментом для підвищення привабливості цих підприємств як роботодавців 

та покращення їхнього іміджу в очах громадськості. 

Семенюк Ю.О. [11] наголошує, що комунальні підприємства з 

благоустрою мають специфічні потреби у сфері цифрових комунікацій та 

брендингу. Це пов'язано з їхньою місією служити інтересам громади, 

забезпечувати високий рівень обслуговування та залучати кваліфікованих 

працівників, які часто стикаються з важкими умовами праці. Використання 

соціальних медіа та цифрового брендингу допомагає цим підприємствам донести 

їхню важливість для суспільства та продемонструвати привабливість роботи в 

цій сфері. 

Згідно з Bates J.M. [12], для муніципальних організацій, таких як 

комунальні підприємства з благоустрою, соціальні медіа відіграють важливу 

роль у налагодженні комунікації з громадою, підвищенні прозорості діяльності 

та створенні позитивного іміджу. Ефективна присутність у соціальних мережах 

дозволяє їм поширювати інформацію про свою роботу, отримувати зворотний 

зв'язок від жителів та демонструвати свою відданість справі. 

Butler T. [13] зазначає, що цифровий маркетинг є потужним інструментом 

для місцевих органів влади та комунальних підприємств у залученні та взаємодії 

з громадянами, які є не лише споживачами послуг, але й потенційними 

працівниками. Використання соціальних медіа, веб-сайтів, мобільних додатків 
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та інших цифрових каналів дозволяє комунальним підприємствам з благоустрою 

просувати свій бренд роботодавця та залучати кваліфікованих фахівців. 

Бучинська Я. [8] підкреслює, що для успішного брендингу в соціальних 

медіа необхідно розробити стратегію, яка враховує специфіку діяльності 

комунального підприємства, його цільову аудиторію та канали комунікації. Це 

може включати створення змістовного контенту, який демонструє роботу 

підприємства, його досягнення та переваги для працівників. 

Barker M., Donald C., Reed J. [9] рекомендують комунальним 

підприємствам з благоустрою використовувати різноманітні соціальні мережі 

для просування свого бренду роботодавця. Наприклад, LinkedIn можна 

використовувати для розміщення вакансій та налагодження професійних 

контактів, Facebook та Instagram – для публікації фото- та відеоматеріалів про 

діяльність підприємства, а TikTok - для залучення молодшої аудиторії. 

Herman J. [10] зазначає, що ефективний цифровий маркетинг вимагає 

постійного моніторингу та аналізу результатів, щоб адаптувати стратегію до 

змінних потреб та переваг цільової аудиторії. Для комунальних підприємств з 

благоустрою це може включати відстеження залученості користувачів, скарг чи 

позитивних відгуків у соціальних мережах, а також аналіз статистики зайнятості 

та плинності кадрів. 

Лич В.М. [5] наголошує на важливості інтеграції цифрового брендингу 

роботодавця з загальною стратегією управління персоналом та корпоративною 

культурою комунального підприємства. Створення привабливого іміджу в 

онлайн-просторі повинно відображати реальні цінності та умови роботи, щоб не 

розчарувати потенційних кандидатів та зберегти довіру громадськості. 

Mosley R. [6] та Barrow S., Mosley R. [7] рекомендують комунальним 

підприємствам з благоустрою залучати своїх працівників до створення контенту 

для цифрового брендингу. Це може включати інтерв'ю, історії успіху, відеоблоги 

та інші матеріали, які демонструють реальний досвід роботи в підприємстві та 

допомагають встановити зв'язок із потенційними кандидатами. 
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Крім того, успішна цифрова стратегія брендингу роботодавця для 

комунальних підприємств з благоустрою повинна враховувати специфіку їхньої 

цільової аудиторії. Балабанова Л.В. та Сардак О.В. [1] зазначають, що ці 

підприємства часто потребують працівників фізичної праці, які можуть не бути 

активними користувачами соціальних медіа. Тому необхідно використовувати 

різноманітні канали комунікації, такі як традиційні ЗМІ, реклама на вулицях чи 

в громадському транспорті, для охоплення максимально широкої аудиторії. 

Данюк В.М. та Петюх В.М. [2] підкреслюють важливість постійного 

навчання та розвитку персоналу, відповідального за цифровий брендинг 

роботодавця в комунальних підприємствах з благоустрою. Це дозволить їм 

ефективно використовувати сучасні цифрові інструменти, відстежувати 

тенденції та адаптувати стратегію до мінливих вимог ринку праці. 

Колот А.М. [3] наголошує, що для успішного цифрового брендингу 

роботодавця, комунальні підприємства з благоустрою повинні створити 

привабливу систему мотивації та заохочення для своїх працівників. Це може 

включати конкурентні заробітні плати, додаткові пільги, можливості для 

навчання та кар'єрного зростання, а також визнання та нагородження кращих 

співробітників. 

Загалом, використання соціальних медіа та цифрового брендингу для 

комунальних підприємств з благоустрою має свою специфіку, пов'язану з їхньою 

місією, цільовою аудиторією та умовами праці. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

 

За результатами розгляду теоретико-методичних основ удосконалення 

системи управління використанням соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця на прикладі комунального підприємства з благоустрою нами 

сформовано такі висновки. 
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Бренд роботодавця є важливим стратегічним активом для будь-якої 

організації, адже він відіграє ключову роль у залученні, утриманні та мотивації 

талановитих працівників. Брендинг роботодавця – це процес формування, 

підтримки та просування позитивного іміджу компанії як привабливого місця 

роботи, що дозволяє їй виділитися серед конкурентів на ринку праці. 

Структура цифрового брендингу роботодавця може включати такі 

складові, як веб-сайт компанії, сторінки в соціальних медіа, блоги, відео та інші 

цифрові засоби комунікації. Кожна з цих складових має свою роль у підтримці 

та розвитку позитивного образу роботодавця. 

Види цифрового брендингу роботодавця можуть включати інтерактивні 

кампанії, вебінари, відеопрезентації, роботу з впливовими особистостями та 

багато іншого. Кожен вид має свої особливості та може бути використаний для 

досягнення певних цілей у цифровому брендингу роботодавця. 

Соціальні медіа відіграють ключову роль в стратегії цифрового брендингу 

роботодавця, оскільки вони надають можливість прямого спілкування з 

аудиторією, створення цільових рекламних кампаній, публікацію відео- та 

текстового контенту та взаємодію з потенційними працівниками. За даними  

Для комунальних підприємств з благоустрою, соціальні медіа також є 

важливим інструментом для цифрового брендингу роботодавця. Це дозволяє 

таким організаціям підвищити свою привабливість як роботодавця, залучити 

нових співробітників та покращити взаємодію з громадою. Науковці 

наголошують на важливості розробки стратегії використання соціальних медіа 

для муніципальних організацій, що допоможе їм ефективно взаємодіяти з 

громадянами та просувати свої послуги та можливості для працевлаштування. 

Робота з формування hr-бренда передбачає: аудит існуючого іміджу 

роботодавця; розробку ціннісної пропозиції компанії на ринку праці та 

привабливих hr-повідомлень компанії; вибір та впровадження релевантних 

каналів й інструментів комунікацій для ефективної взаємодії hr-бренда з 

цільовими аудиторіями. 
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Бренд роботодавця складається з двох компонентів: маркетингового 

(позиція компанії на галузевому ринку, імідж продукту, його популярність) і HR-

компоненту (корпоративна культура, система оплати праці, винагороди та 

компенсації). Проте він не працюватиме без PR (Public Relations), оскільки секрет 

успіху полягає в продуманій та ефективній стратегії комунікації HR-бренда з 

цільовими аудиторіями.  

Основні етапи формування HR-бренда: визначення цільової аудиторії 

(ідеальний портрет працівника); очікування від персоналу; визначення ціннісної 

пропозиції для ринку праці; репутаційний аудит бренда роботодавця; 

привабливий девіз, який виражає ключове позиціонування на ринку праці; 

візуалізація чи знаходження вдалого символу; тестування HR-бренда на цільовій 

аудиторії; комунікація бренда із працівниками і ринком праці; управління 

брендом, формування підстав для довіри до нашого бренда; оцінювання 

ефективності бренда за вибраними показниками. 

Комунальні підприємства з благоустрою відіграють важливу роль у 

забезпеченні чистоти, зручності та естетичного вигляду міст і населених пунктів. 

Однак, на відміну від приватних компаній, вони часто стикаються з унікальними 

викликами у сфері залучення та утримання персоналу. Саме тому ефективне 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу може стати ключовим 

інструментом для підвищення привабливості цих підприємств як роботодавців 

та покращення їхнього іміджу в очах громадськості. 

Загалом, використання соціальних медіа та цифрового брендингу для 

комунальних підприємств з благоустрою має свою специфіку, пов'язану з їхньою 

місією, цільовою аудиторією та умовами праці. 
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2 АНАЛІЗ ВИКОРИСТАННЯ СОЦІАЛЬНИХ МЕДІА ТА 

ЦИФРОВОГО БРЕНДИНГУ РОБОТОДАВЦЯ КП «САТАНІВСЬКЕ» 

2.1 Загальна характеристика діяльності підприємства та аналіз його 

основних техніко-економічних показників 

 

 

У селищі міського типу Сатанів, що розташоване у Хмельницькій області, 

вже багато років функціонує комунальне підприємство «Сатанівське». Це 

підприємство відіграє ключову роль у забезпеченні життєдіяльності населеного 

пункту, надаючи послуги водопостачання, водовідведення та здійснюючи 

управління житловим фондом для місцевої громади. 

Аналізуючи економічне середовище функціонування підприємства, варто 

відзначити, що воно працює в досить складних умовах. При рівні інфляції 5,1% у 

2023 році та середній заробітній платі в регіоні 14500 гривень, підприємство 

змушене балансувати між необхідністю підвищення тарифів та збереженням 

доступності послуг для населення. За останній рік спостерігалося зростання 

тарифів на комунальні послуги в середньому на 15 %, що створює додаткове 

навантаження на платоспроможність споживачів [19-23]. 

Демографічна ситуація в селищі також має значний вплив на діяльність 

підприємства. Населення Сатанова складає приблизно 2500 осіб, при цьому 

середній вік жителів становить 42 роки. Рівень урбанізації району, який досягає 

45 %, створює певні виклики для розвитку комунальної інфраструктури та якості 

надання послуг [19-23]. 

Особливу увагу варто приділити конкурентному середовищу, в якому 

працює КП «Сатанівське». Підприємство займає домінуючу позицію на ринку 

водопостачання, контролюючи 95 % ринку, та має суттєву частку (75 %) у сфері 

управління житловим фондом. Проте останнім часом спостерігається посилення 

конкуренції з боку приватних управляючих компаній та індивідуальних 

підприємців, які пропонують альтернативні послуги з обслуговування житлового 

фонду [19-23]. 
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Комунальне підприємство «Сатанівське» (скорочено – КП «Сатанівське») 

було створено на основі рішення сесії Сатанівської селищної ради №19 від 

08.08.2008 року. Підприємство здійснює свою діяльність відповідно до Конституції 

України, Господарського кодексу України, Законів України «Про власність», «Про 

підприємства», «Про систему оподаткування» та інших нормативних актів. 

Організаційно-правова форма та власність: 

– власником підприємства є територіальна громада смт. Сатанів; 

– Сатанівська селищна рада виступає засновником та здійснює право 

комунальної власності від імені територіальної громади; 

– підприємство є юридичною особою; 

– майно закріплене за підприємством на праві господарського відання. 

Місцезнаходження та реквізити: Юридична адреса: 32034, Хмельницька 

область, смт. Сатанів, вулиця Хоркуци, 1 Підприємство має самостійний баланс, 

розрахункові рахунки в банках, печатку, штампи, бланки зі своєю назвою. 

Основні напрями діяльності: 

1. Житлово-комунальні послуги: 

– експлуатація житлового фонду комунальної власності; 

– водопостачання та водовідведення; 

– збір, вивіз і захоронення твердих побутових відходів; 

– благоустрій селища та прибудинкових територій; 

– вуличне освітлення; 

2. Будівельно-ремонтні роботи: 

– будівництво та ремонт місцевих доріг і тротуарів; 

– ремонт дахів будинків; 

– ремонт сходових клітин; 

– будівництво місцевих трубопроводів та ліній електропостачання; 

3. Ритуальні послуги: 

– виготовлення та реалізація ритуальних атрибутів; 

– копання могил; 

– виготовлення пам'ятників; 
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4. Комерційна діяльність: 

– торгово-посередницька діяльність; 

– справляння ринкового збору; 

– надання послуг автосервісу; 

– оренда майна та фінансовий лізинг. 

Система управління: 

– керівництво здійснює директор, який призначається розпорядженням 

селищного голови; 

– структура управління та штати визначаються за погодженням з 

виконкомом селищної ради; 

– підприємство має право створювати філії та відокремлені підрозділи. 

Фінансово-економічні засади діяльності: 

– працює на принципах господарського розрахунку; 

– частково фінансується з селищного бюджету; 

– самостійно планує свою діяльність; 

– формує ціни та тарифи за погодженням з виконкомом селищної ради; 

– має право на отримання банківських кредитів; 

– проводить зовнішньоекономічну діяльність. 

Майнова база: 

– складається з виробничих і невиробничих фондів; 

– формується з майна, переданого засновником; 

– поповнюється за рахунок доходів від господарської діяльності; 

– може включати кредитні ресурси та інші надходження. 

Соціальна складова: 

– самостійно встановлює форми та системи оплати праці; 

– гарантує соціальний захист працівників; 

– забезпечує належні умови праці; 

– регулює трудові відносини колективним договором. 

Підприємство веде самостійний бухгалтерський облік, складає фінансову 

звітність та несе відповідальність за достовірність даних. Контроль за діяльністю 



31 
 

здійснюється засновником через уповноважений орган – виконавчий комітет 

селищної ради. 

Основні техніко-економічні показники діяльності КП «Сатанівське» 

представлено у таблиці 2.1 (розраховано на основі звітності, поданої у дадатку 

А). 

 

Таблиця 2.1 – Основні техніко-економічні показники діяльності 

КП «Сатанівське» за 2021-2023 рр. 

Показник 
Од.

вим. 

Рік Абс.відх. Темп росту, % 

2021 2022 2023 2022-2021 2023-2022 
(2022/   

2021)100 

(2023/ 

2022)100 

Чистий дохід від 

реалізації продукції, 

робіт, послуг 

тис.
грн 

3939,70 4455,20 5869,10 515,50 1413,90 113,08 131,74 

Середньооблікова 

чисельність персоналу 
чол. 19 19 20 0 1 100,00 105,26 

Продуктивність праці 

персоналу 

тис.

грн/
чол. 

207,35 234,48 293,46 27,13 58,97 113,08 125,15 

Фонд заробітної плати  

персоналу 

тис.

грн 
3080,16 3498,02 3670,67 417,86 172,65 113,57 104,94 

Середньомісячна 
заробітна плата 

персоналу 

тис.
грн/

чол. 

13,51 15,34 15,29 1,83 -0,05 113,57 99,69 

Собівартість 

реалізованої продукції, 
робіт, послуг 

тис.

грн 
2675,20 3777,00 3464,80 1101,80 -312,20 141,19 91,73 

Сукупні операційні 

витрати підприємства 

тис.

грн 
0,68 0,85 0,59 0,17 -0,26 124,85 69,63 

Витрати на 1 грн 

реалізованої продукції, 

робіт, послуг 

грн 14,70 499,80 497,30 485,10 -2,50 3400,00 99,50 

Чистий прибуток 
(збиток) 

тис.
грн 

0,55 13,23 14,35 12,68 1,12 2408,18 108,47 

Рентабельність 

(збитковість) 
% 24993,50 24591,00 24377,00 -402,50 -214,00 98,39 99,13 

Середньорічна вартість 
основних фондів             

тис.
грн 

0,16 0,18 0,24 0,02 0,06 114,94 132,89 

Фондовіддача грн 3939,70 4455,20 5869,10 515,50 1413,90 113,08 131,74 

 

З таблиці видно, що КП «Сатанівське» найбільш успішно функціонував у 

2022-2023 роках. Чистий дохід від реалізації його продукції, робіт, послуг 

протягом 2021-2023 років зріс майже на 50 % (рисунок 2.1). 
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Рисунок 2.1 – Динаміка чистого доходу від реалізації продукції, робіт, послуг 

КП «Сатанівське» 

 

Щодо кадрового потенціалу, то середньооблікова чисельність персоналу 

залишалася стабільною протягом 2021-2022 років (19 осіб) і незначно зросла у 

2023 році до 20 осіб. При цьому продуктивність праці демонструвала постійне 

зростання: у 2022 році на 13,08% (до 234,48 тис. грн/чол.), а в 2023 році ще на 

25,15% (до 293,46 тис. грн/чол.). Це свідчить про підвищення ефективності 

використання трудових ресурсів. 

Аналіз оплати праці показує, що фонд заробітної плати зростав 

нерівномірно: значне збільшення на 13,57% у 2022 році (до 3498,02 тис. грн) 

змінилося помірнішим зростанням на 4,94 % у 2023 році (до 3670,67 тис. грн). 

При цьому середньомісячна заробітна плата після зростання у 2022 році на 

13,57% (до 15,34 тис. грн) показала незначне зниження у 2023 році на 0,31% (до 

15,29 тис. грн). 
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Особливу увагу привертає динаміка собівартості реалізованої продукції. 

Після значного зростання на 41,19 % у 2022 році (до 3777,00 тис. грн) відбулося 

зниження на 8,27% у 2023 році (до 3464,80 тис. грн), що свідчить про покращення 

ефективності операційної діяльності. Це підтверджується і зниженням сукупних 

операційних витрат підприємства на 30,37% у 2023 році. 

Показники прибутковості демонструють позитивну динаміку. Чистий 

прибуток зріс з 14,70 тис. грн у 2021 році до 499,80 тис. грн у 2022 році, і 

залишився практично на тому ж рівні у 2023 році (497,30 тис. грн). 

Рентабельність підприємства, хоча й показала незначне зниження протягом 

аналізованого періоду (з 0,55 % до 0,59 %), залишається на прийнятному рівні. 

Варто відзначити ефективне використання основних фондів підприємства. 

При поступовому зростанні їх середньорічної вартості (на 14,94 % у 2022 році та 

на 32,89 % у 2023 році) показник фондовіддачі також демонстрував позитивну 

динаміку, що свідчить про раціональне використання виробничих потужностей. 

Підсумовуючи аналіз, можна констатувати, що КП «Сатанівське» 

демонструє стійкий розвиток, про що свідчать зростання доходів, підвищення 

продуктивності праці та оптимізація витрат. Особливо успішними були 2022-

2023 роки, коли підприємство досягло найкращих показників за аналізований 

період. Проте наявні певні виклики, зокрема в частині оптимізації оплати праці 

та подальшого підвищення рентабельності діяльності. 

Для подальшого покращення показників підприємству рекомендується: 

– продовжити роботу з оптимізації операційних витрат; 

– розробити заходи щодо підвищення мотивації персоналу через 

вдосконалення системи оплати праці; 

– зосередити увагу на підвищенні рентабельності шляхом 

впровадження нових послуг та оптимізації цінової політики; 

– забезпечити подальше ефективне використання основних фондів для 

підтримання позитивної динаміки фондовіддачі. 
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Щодо результативності діяльності підприємства, слід зазначити, що 

обсяги її реалізації протягом розрахункового періоду нарощувалися.  

Класифікація активів та пасивів КП «Сатанівське» представлена в таблиці 2.2. 

 

Таблиця 2.2 – Класифікація активів та пасивів КП «Сатанівське» 

Група активів Умовне 

позначення 

Характеристика Рік 

2021 2022 2023 

Високоліквідн

і  

А1 Грошові кошти 64,5 94,3 32,8 

Швидколіквід

ні 

А2 Дебіторська 

заборгованість 

553,7 1315,1 1515,8 

Малоліквідні  А3 Матеріальні 

цінності 

- - - 

Важколіквідні  А4 Основні засоби 24993,5 24591,0 24200,8 

Група пасивів      

Найбільштер

мінові 

П1 Кредиторська 

заборгованість 

1327,8 1321,9 511,4 

Короткостро

кові 

П2 Короткострокові 

кредити та 

позикові кошти 

- - - 

Довгостроко

ві 

П3 Довгострокові 

кредити та 

позикові кошти 

- - - 

Постійні П4 Джерела власних 

коштів 

24421,2 24475,4 24583,5 

 

Фінансово-економічні показники діяльності КП «Сатанівське» за 2021-2023 

роки демонструють позитивну динаміку, що вказує на стабільний розвиток 

підприємства. Основні аспекти аналізу включають оцінку динаміки доходів, витрат, 

кадрового потенціалу та ефективності використання основних фондів. 

Підприємство демонструє стабільне зростання доходу від реалізації продукції, 

робіт та послуг. За період з 2021 по 2023 роки дохід збільшився на 50%. Найбільш 

суттєвим було зростання у 2022-2023 роках, коли чистий прибуток зріс майже в 34 

рази – з 14,70 тис. грн у 2021 році до 499,80 тис. грн у 2022 році. Це свідчить про 

успішну стратегію розвитку підприємства. 

Незважаючи на зростання доходів, рентабельність залишається на відносно 

низькому рівні – 0,55% у 2021 році та 0,59% у 2023 році. Це вказує на необхідність 

подальшого вдосконалення цінової політики та зниження операційних витрат. 
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Кількість працівників підприємства залишається стабільною протягом 2021-

2022 років (19 осіб) із невеликим зростанням у 2023 році до 20 осіб. Продуктивність 

праці за цей період суттєво збільшилась: на 13,08% у 2022 році та ще на 25,15% у 2023 

році. Підвищення продуктивності свідчить про ефективне використання людських 

ресурсів і вміння керівництва збільшувати випуск продукції на одного працівника. 

Проте фонд оплати праці демонструє нерівномірну динаміку: у 2022 році 

відбулося значне зростання на 13,57%, а в 2023 році темпи зростання сповільнились 

до 4,94%. Це вказує на необхідність вдосконалення системи мотивації працівників, 

зокрема через перегляд підходів до нарахування заробітної плати. 

Зменшення собівартості реалізованої продукції на 8,27% у 2023 році після її 

значного зростання на 41,19% у 2022 році вказує на підвищення ефективності 

операційної діяльності. Це було досягнуто завдяки оптимізації витрат та раціоналізації 

виробничих процесів. Крім того, сукупні операційні витрати знизилися на 30,37%, що 

є позитивним сигналом для подальшого розвитку. 

Згідно з таблицею класифікації активів та пасивів, підприємство має високу 

частку важколіквідних активів (основні засоби), які зменшуються протягом 

аналізованого періоду. Наприклад, основні засоби зменшилися з 24 993,5 тис. грн у 

2021 році до 24 200,8 тис. грн у 2023 році. Незважаючи на це, підприємство демонструє 

раціональне використання основних фондів, що підтверджується зростанням 

фондовіддачі. 

Дебіторська заборгованість підприємства зросла майже втричі за три роки, що 

вказує на необхідність посилення контролю за своєчасністю розрахунків із клієнтами. 

Також підприємство суттєво скоротило кредиторську заборгованість: з 1327,8 тис. грн 

у 2021 році до 511,4 тис. грн у 2023 році, що свідчить про фінансову стабільність. 

Для покращення фінансово-економічних показників КП «Сатанівське» 

рекомендується: 

– продовжувати роботу з оптимізації операційних витрат; 

– розробити заходи для підвищення мотивації персоналу та вдосконалення 

системи оплати праці; 
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– зосередитися на підвищенні рентабельності через впровадження нових 

послуг та коригування цінової політики; 

– забезпечити ефективне використання основних фондів для підтримання 

зростання фондовіддачі. 

Таким чином, КП «Сатанівське» демонструє стійкий розвиток та високий 

потенціал для подальшого зростання, хоча є певні виклики, які потребують уваги для 

досягнення ще більшої ефективності діяльності. 

 

 

2.2 Персонал підприємства: використання та система управління 

 

 

Ефективність використання персоналу є ключовим показником успішної 

діяльності будь-якого підприємства, включно з КП «Сатанівське». Зростання 

продуктивності праці та стабільність кадрового потенціалу підприємства 

свідчать про раціональне використання трудових ресурсів та ефективну кадрову 

політику. Розглянемо динаміку основних показників, пов'язаних з ефективністю 

використання персоналу на КП «Сатанівське» за період 2021-2023 років на 

рисунку (рисунок 2.2). 

 

Рисунок 2.2 – Динаміка показників з праці персоналу КП «Сатанівське»  
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Середньооблікова чисельність працівників КП «Сатанівське» залишалася 

стабільною протягом 2021-2022 років, на рівні 19 осіб, і незначно зросла у 2023 

році до 20 осіб, що становить приріст на 5,26%. Таке зростання чисельності 

персоналу можна вважати позитивною тенденцією, оскільки воно свідчить про 

розширення виробничих потужностей підприємства та збереження стабільності 

у сфері трудових ресурсів. 

Невелике збільшення чисельності персоналу також свідчить про те, що КП 

«Сатанівське» утримує баланс між вимогами виробництва та ефективністю 

використання робочої сили. Незначне зростання чисельності персоналу на фоні 

суттєвого зростання продуктивності праці є сигналом того, що підприємство 

ефективно адаптується до змінних ринкових умов без значного збільшення 

трудових ресурсів. 

Одним із найбільш показових аспектів ефективності використання 

персоналу є динаміка продуктивності праці. У КП «Сатанівське» продуктивність 

праці демонструвала стабільне зростання протягом аналізованого періоду. Так, у 

2022 році продуктивність зросла на 13,08% і досягла 234,48 тис. грн на одного 

працівника, а у 2023 році – ще на 25,15%, досягнувши 293,46 тис. грн на одного 

працівника. 

Таке суттєве підвищення продуктивності є результатом кількох факторів: 

– оптимізація виробничих процесів: Удосконалення технологічних 

процесів і раціональне використання ресурсів дозволили підприємству 

збільшити випуск продукції без значного збільшення кількості працівників; 

– кваліфікація та підготовка персоналу: Підвищення кваліфікації 

працівників і можливе впровадження нових стандартів роботи сприяло 

збільшенню продуктивності на кожного працівника; 

– інновації: Впровадження нових технологій або методів управління 

виробничими процесами також могло відіграти важливу роль у зростанні 

продуктивності праці. 
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Фонд заробітної плати на підприємстві зростав нерівномірно протягом 

аналізованого періоду. У 2022 році фонд заробітної плати збільшився на 13,57%, 

досягнувши 3498,02 тис. грн, тоді як у 2023 році зростання було помірнішим – 

лише на 4,94%, і фонд заробітної плати досяг 3670,67 тис. грн. 

Середньомісячна заробітна плата також демонструвала цікаву динаміку. У 

2022 році вона зросла на 13,57%, досягнувши 15,34 тис. грн. Проте у 2023 році, 

на відміну від попереднього періоду, спостерігалося незначне зниження 

середньомісячної заробітної плати на 0,31%, до 15,29 тис. грн. Незважаючи на це 

зниження, заробітна плата залишалася на високому рівні порівняно з 

середньогалузевими показниками, що говорить про стабільну політику 

підприємства щодо винагороди працівників. 

Зниження темпів зростання заробітної плати може бути пов'язане з 

необхідністю оптимізації витрат підприємства у відповідь на зовнішні ринкові 

фактори або внутрішні бюджетні обмеження. Проте важливо зазначити, що 

навіть за умов незначного зниження заробітної плати в 2023 році, продуктивність 

праці продовжувала зростати, що свідчить про ефективне використання 

трудових ресурсів. 

Зростання продуктивності праці при стабільній чисельності персоналу та 

помірному зростанні фонду заробітної плати є ключовим показником 

підвищення ефективності використання трудових ресурсів на підприємстві. Це 

означає, що КП «Сатанівське» здатне отримувати більше економічної вигоди від 

кожного працівника, що сприяє зміцненню фінансових позицій підприємства. 

Також варто відзначити, що підвищення ефективності трудових ресурсів 

могло бути досягнуте через впровадження сучасних методів управління, 

автоматизації окремих процесів або інвестицій у навчання персоналу. 

Результатом таких змін є покращення економічних показників підприємства без 

значного збільшення операційних витрат на заробітну плату та залучення 

додаткових трудових ресурсів. 

Аналіз ефективності використання персоналу КП «Сатанівське» за 2021-

2023 роки свідчить про стійку позитивну динаміку. Незважаючи на стабільну 



39 
 

чисельність працівників, підприємство змогло суттєво збільшити 

продуктивність праці, що свідчить про раціональне використання трудових 

ресурсів. Однак деякі аспекти, зокрема зниження середньомісячної заробітної 

плати в 2023 році, можуть вказувати на потенційні ризики у сфері мотивації 

персоналу. 

Для подальшого підвищення ефективності використання трудових 

ресурсів КП «Сатанівське» рекомендуємо: 

– удосконалювати систему оплати праці, забезпечуючи відповідність 

рівня заробітної плати до зростання продуктивності; 

– інвестувати у навчання та розвиток персоналу, що сприятиме 

підвищенню кваліфікації та ефективності працівників; 

– продовжувати оптимізувати виробничі процеси та впроваджувати 

нові технології для забезпечення подальшого зростання продуктивності праці. 

Загалом, КП «Сатанівське» демонструє стійкий розвиток і високий рівень 

ефективності використання трудових ресурсів, що є позитивним сигналом для 

подальшого зростання підприємства. 

Система управління КП «Сатанівське» побудована на чітких 

організаційно-правових засадах. Підприємство є комунальним, а його власником 

виступає територіальна громада смт. Сатанів, що забезпечує соціальну 

відповідальність діяльності. Керівництво підприємством здійснюється 

директором, якого призначає селищний голова, що гарантує відповідальність 

перед засновником — Сатанівською селищною радою. 

Управління персоналом здійснюється через структуру, яка узгоджується з 

виконкомом селищної ради, що дозволяє враховувати місцеві потреби та 

ресурси. Підприємство має право створювати філії та відокремлені підрозділи, 

що може бути важливим для розширення географії послуг і забезпечення 

оперативності управління. Однак варто відзначити, що така структура, хоча й 

сприяє гнучкості, вимагає ефективного координаційного управління для 

уникнення бюрократичних затримок та забезпечення мотивації персоналу. 
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Одним із важливих аспектів системи управління персоналом є соціальні 

гарантії, які підприємство надає своїм працівникам. КП «Сатанівське» 

самостійно визначає форми і системи оплати праці, що дозволяє підприємству 

адаптуватися до змін у виробничих процесах і ринкових умовах. Підприємство 

гарантує соціальний захист працівників, забезпечує належні умови праці та 

регулює трудові відносини через колективний договір, що є важливою умовою 

підтримання стабільної мотивації персоналу. 

Важливо відзначити, що підприємство дотримується принципу соціальної 

відповідальності перед працівниками, гарантуючи не тільки стабільну оплату 

праці, але й забезпечення належних умов для виконання обов'язків. Такий підхід 

є важливим для залучення та утримання кваліфікованих кадрів, що є ключовим 

чинником успішної діяльності підприємства. 

Попри загальний позитивний стан системи управління персоналом 

КП «Сатанівське», існують певні виклики, які потребують уваги з боку 

керівництва. Один із таких викликів — необхідність удосконалення системи 

мотивації працівників. Незначне зниження середньомісячної заробітної плати у 

2023 році може вплинути на задоволеність працівників умовами праці, що в 

майбутньому може призвести до зниження продуктивності або втрати 

кваліфікованих кадрів. 

Крім того, сповільнення темпів зростання фонду заробітної плати також 

вказує на те, що підприємство може зіткнутися з проблемами в мотивації 

персоналу, особливо в умовах загальноекономічної нестабільності та 

інфляційних процесів. Для запобігання цьому рекомендується впровадити 

додаткові нематеріальні засоби мотивації, такі як можливості професійного 

розвитку, підвищення кваліфікації, а також створення сприятливих умов праці 

та формування корпоративної культури. 

Для подальшого підвищення ефективності системи управління персоналом 

КП «Сатанівське» варто звернути увагу на такі аспекти: 
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– оптимізація системи мотивації: окрім підвищення заробітної плати, 

варто розробити додаткові програми заохочення персоналу, які враховуватимуть 

нематеріальні фактори мотивації. 

– інвестиції у навчання та підвищення кваліфікації: створення 

можливостей для професійного розвитку персоналу допоможе підвищити 

продуктивність праці та задоволеність працівників. 

– удосконалення умов праці: підвищення комфорту та безпеки на 

робочих місцях може сприяти зменшенню плинності кадрів і збільшенню 

ефективності. 

Система управління персоналом КП «Сатанівське» загалом демонструє 

позитивні результати, зокрема в частині зростання продуктивності праці та 

підтримання соціальних стандартів.  

 

 

2.3 Розвиток персоналу на основі розвитку соціальних медіа та 

цифрового брендингу роботодавця 

 

 

У сучасних умовах технологічного прогресу та розвитку цифрових 

технологій використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

стає важливим інструментом для залучення та розвитку персоналу. Для 

КП «Сатанівське» цей підхід відкриває нові можливості не лише для підвищення 

ефективності управління персоналом, а й для зміцнення репутації підприємства 

як роботодавця. Впровадження стратегії розвитку персоналу через соціальні 

медіа та цифровий брендинг допоможе підприємству залучати кваліфікованих 

фахівців, підвищувати лояльність працівників та розвивати корпоративну 

культуру. 

Цифровий брендинг роботодавця – це стратегія, спрямована на створення 

позитивного іміджу компанії в цифровому просторі, зокрема у соціальних медіа, 

на кар’єрних платформах та інших онлайн-ресурсах. Такий підхід дозволяє 
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підприємству комунікувати свої цінності, місію та переваги співпраці з 

потенційними працівниками та існуючим персоналом. 

Для КП «Сатанівське» розвиток брендингу роботодавця може стати 

ключовим фактором залучення молодих і кваліфікованих кадрів. Важливо 

підкреслювати соціальні переваги роботи на підприємстві, такі як стабільність, 

соціальні гарантії та можливості професійного розвитку. Також необхідно 

використовувати платформи для публікації історій успіху працівників, 

внутрішніх ініціатив та проєктів, що демонструють активну роль підприємства у 

розвитку громади. 

Основні переваги цифрового брендингу для КП «Сатанівське»: 

– залучення молодих кадрів: соціальні медіа є потужним інструментом 

для залучення молоді, яка активно користується цифровими ресурсами для 

пошуку роботи; 

– підвищення корпоративної лояльності: створення позитивного 

іміджу підприємства як місця роботи допоможе зміцнити внутрішню 

корпоративну культуру; 

– репутація на ринку праці: підвищення впізнаваності бренду 

роботодавця сприятиме підвищенню престижу підприємства, що допоможе 

залучати висококваліфікованих працівників. 

Соціальні медіа вже давно перестали бути просто платформами для розваг, 

натомість вони перетворилися на потужний інструмент для розвитку бренду 

роботодавця та роботи з персоналом. КП «Сатанівське» може використовувати 

різні соціальні платформи для комунікації з працівниками, просування вакансій, 

навчання та розвитку професійних навичок персоналу. 

Основні кроки для використання соціальних медіа: 

– просування вакансій та кадрових ініціатив: використання платформ, 

таких як facebook, instagram, linkedin, для публікації актуальних вакансій та 

інформації про переваги роботи на підприємстві. крім того, це може бути 

ефективним способом залучення працівників на тимчасові або сезонні роботи; 
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– розвиток корпоративної культури: за допомогою соціальних медіа 

можна публікувати матеріали, що підкреслюють цінності підприємства, 

внутрішні заходи, професійні досягнення працівників та участь у соціальних 

проєктах; 

– зворотній зв'язок: соціальні платформи можуть стати каналом для 

оперативного зворотного зв’язку з персоналом. це дозволить вчасно реагувати 

на потреби працівників та впроваджувати зміни у робочих процесах. 

Ще одним важливим аспектом використання цифрових інструментів є 

розвиток персоналу через онлайн-навчання та тренінги. КП «Сатанівське» може 

впровадити систему внутрішнього навчання, яка базується на онлайн-ресурсах 

та платформах для підвищення кваліфікації працівників. Це може включати: 

– професійні курси та вебінари: працівники можуть отримувати доступ 

до онлайн-курсів, які допоможуть їм покращити свої професійні навички. це 

особливо актуально для технічних спеціальностей та сфери обслуговування. 

– системи внутрішнього навчання: за допомогою цифрових платформ 

можна створити внутрішні навчальні програми, які допоможуть новим 

працівникам швидше адаптуватися до роботи, а досвідченим фахівцям – 

розвивати нові компетенції. 

– вебінари та дистанційні тренінги: онлайн-формат дозволяє зменшити 

витрати на навчання, залучаючи до тренінгів експертів та тренерів з різних 

куточків країни або світу. 

Корпоративна культура є важливою складовою успішного функціонування 

підприємства. Використання цифрових платформ та соціальних медіа допомагає 

створювати спільноти працівників, де вони можуть обмінюватися досвідом, 

обговорювати ідеї та вирішувати проблеми. КП «Сатанівське» може активно 

використовувати внутрішні соціальні мережі або корпоративні групи у 

популярних месенджерах для об’єднання персоналу. 

Переваги розвитку корпоративної культури через цифрові медіа: 
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– створення єдиної інформаційної платформи: працівники отримують 

доступ до актуальної інформації про підприємство, внутрішні новини, успіхи 

колективу тощо; 

– підвищення залученості працівників: за допомогою соціальних 

мереж можна мотивувати працівників брати активну участь у житті 

підприємства, обговорювати ініціативи та впроваджувати нові ідеї; 

– формування команди: соціальні медіа допомагають працівникам 

краще спілкуватися між собою, що сприяє підвищенню згуртованості колективу. 

Цифровий брендинг роботодавця також включає використання 

інструментів для мотивації працівників. КП «Сатанівське» може запровадити 

системи внутрішнього визнання та нагород через цифрові платформи, що 

сприятиме підвищенню продуктивності та задоволеності працівників. 

Інструменти для підвищення мотивації: 

– програми визнання: використання цифрових платформ для 

публічного визнання досягнень працівників, наприклад, через публікації у 

соціальних мережах або внутрішніх корпоративних системах. 

– конкурси та змагання: організація професійних конкурсів або 

челенджів серед працівників із використанням цифрових платформ для 

відзначення найкращих результатів. 

– інтерактивні опитування та зворотній зв'язок: цифрові інструменти 

дозволяють оперативно отримувати зворотній зв'язок від працівників щодо умов 

праці, що допоможе швидко реагувати на виклики та покращувати робочі 

процеси. 

Впровадження стратегії цифрового брендингу роботодавця та 

використання соціальних медіа для розвитку персоналу КП «Сатанівське» 

відкриває значні можливості для підвищення ефективності управління 

персоналом. Основні рекомендації включають: 

– активне використання соціальних медіа для просування бренду 

роботодавця, залучення молодих кадрів та підвищення корпоративної культури. 
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– розвиток онлайн-навчання та професійних тренінгів для підвищення 

кваліфікації працівників і покращення продуктивності праці. 

– використання цифрових інструментів для мотивації, які сприятимуть 

підвищенню лояльності та залученості. 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

 

Комунальне підприємство «Сатанівське» є юридичною особою, власником 

якої виступає територіальна громада смт. Сатанів. Підприємство здійснює 

широкий спектр послуг, включаючи житлово-комунальне обслуговування, 

будівельно-ремонтні роботи, ритуальні послуги та комерційну діяльність. 

Комунальне підприємство «Сатанівське» функціонує в умовах складного 

ринкового середовища, зумовленого інфляцією, зростанням тарифів та 

демографічними викликами. Підприємство займає домінуючі позиції на ринку 

водопостачання і управління житловим фондом, але стикається з конкуренцією 

приватних компаній.  

Аналіз основних техніко-економічних показників діяльності 

КП «Сатанівське» свідчить про стабільний розвиток підприємства протягом 

2021-2023 років. Зокрема, чистий дохід від реалізації продукції зріс на 50%, що 

вказує на підвищення фінансової стійкості підприємства. Продуктивність праці 

також демонструє позитивну динаміку, зрісши на 25,15% у 2023 році, що 

свідчить про ефективне використання трудових ресурсів. Водночас зниження 

собівартості реалізованої продукції на 8,27% у 2023 році вказує на підвищення 

ефективності операційної діяльності. 

Фонд заробітної плати зростав нерівномірно, але загалом збільшився на 

19% протягом аналізованого періоду. Однак, середньомісячна заробітна плата 

персоналу у 2023 році трохи знизилася, що може свідчити про потребу в 

оптимізації системи оплати праці. Позитивною тенденцією є зростання чистого 
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прибутку підприємства та підтримка стабільної рентабельності, що свідчить про 

ефективність управління фінансовими ресурсами. 

Аналіз фінансово-економічних показників КП «Сатанівське» демонструє 

стійке зростання доходів підприємства протягом 2021-2023 років. Чистий 

прибуток підприємства зріс майже в 34 рази у 2022 році порівняно з 2021 роком, 

що свідчить про ефективну стратегію розвитку. Продуктивність праці також 

зросла, вказуючи на оптимальне використання людських ресурсів. Незважаючи 

на ці позитивні результати, рентабельність залишається на низькому рівні, що 

потребує перегляду цінової політики та подальшого зниження операційних 

витрат. 

Фінансові результати підприємства показують успішне скорочення 

кредиторської заборгованості та позитивну динаміку в управлінні операційними 

витратами. Зниження собівартості продукції на 8,27% у 2023 році після її 

зростання в 2022 році свідчить про покращення ефективності операційної 

діяльності. Проте зростання дебіторської заборгованості вказує на необхідність 

посилення контролю за своєчасністю розрахунків із клієнтами. 

Загалом, КП «Сатанівське» демонструє стійке фінансове зростання, але для 

підвищення ефективності діяльності необхідно зосередитися на оптимізації 

витрат, покращенні мотивації персоналу та впровадженні нових послуг. Це 

дозволить підприємству не лише підвищити рентабельність, а й підтримати 

подальший розвиток і конкурентоспроможність. 

Система управління персоналом КП «Сатанівське» демонструє позитивну 

динаміку, зокрема у зростанні продуктивності праці та стабільності кадрового 

потенціалу. Протягом 2021-2023 років кількість працівників залишалася 

практично незмінною, що на фоні значного підвищення продуктивності свідчить 

про ефективне використання трудових ресурсів. Однак існують виклики, 

пов'язані зі зниженням темпів зростання заробітної плати у 2023 році, що може 

негативно вплинути на мотивацію працівників. Для підвищення ефективності 

управління персоналом підприємству рекомендується вдосконалити систему 

мотивації та інвестувати у професійний розвиток працівників. 
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Розвиток персоналу КП «Сатанівське» через соціальні медіа та цифровий 

брендинг роботодавця відкриє нові можливості для зміцнення репутації 

підприємства і залучення кваліфікованих фахівців. Створення позитивного 

іміджу в онлайн-просторі дозволить підвищити впізнаваність підприємства та 

залучити молоді кадри, які активно користуються соціальними медіа. Окрім того, 

соціальні платформи можуть стати інструментом для комунікації з існуючими 

працівниками, сприяють розвитку корпоративної культури та посиленню 

лояльності. 
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3 НАПРЯМИ ФОРМУВАННЯ ЕФЕКТИВНОЇ СИСТЕМИ 

ВИКОРИСТАННЯ СОЦІАЛЬНИХ МЕДІА ТА ЦИФРОВОГО 

БРЕНДИНГУ РОБОТОДАВЦЯ КП «САТАНІВСЬКЕ» 

3.1 Проєктно-методичні рекомендації формування ефективної 

системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця КП «Сатанівське» 

 

 

Актуальність розробки та реалізації проєктно-методичних рекомендацій 

формування ефективної системи використання соціальних медіа та цифрового 

брендингу роботодавця КП «Сатанівське» обумовлена сучасними викликами ринку 

праці та необхідністю підвищення конкурентоспроможності комунального 

підприємства. КП «Сатанівське», як ключовий гравець у сфері житлово-

комунального обслуговування та будівельно-ремонтних робіт в смт. Сатанів, 

демонструє позитивну динаміку фінансових показників, включаючи стабільне 

зростання доходів та продуктивності праці. Однак підприємство стикається з 

викликами, які можуть зашкодити його подальшому розвитку, а саме: 

демографічним спадом, посиленням конкуренції з боку приватних компаній та 

необхідністю залучення нових кваліфікованих фахівців. 

Одним із головних інструментів для вирішення цих проблем є побудова 

сильного HR-бренду через активне використання соціальних медіа та цифрових 

технологій. Сучасний ринок праці змінюється, і молоді спеціалісти все більше 

орієнтуються на роботодавців, які мають сильну репутацію та активно комунікують 

у цифровому просторі. Соціальні медіа дозволяють підприємству не лише створити 

позитивний імідж, але й зміцнити корпоративну культуру, мотивувати наявний 

персонал та підвищити його лояльність. 

Аналіз діяльності КП «Сатанівське» за 2021-2023 роки показує стабільне 

фінансове зростання, зокрема збільшення чистого прибутку та підвищення 

ефективності операційної діяльності. Проте зниження темпів зростання заробітної 

плати у 2023 році свідчить про ризики втрати кваліфікованих працівників. У такій 
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ситуації цифровий брендинг та соціальні медіа можуть стати ефективними 

інструментами для залучення молодих кадрів та утримання цінного персоналу. 

Розробка та реалізація проєктно-методичних рекомендацій формування 

ефективної системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця КП «Сатанівське» дозволить підприємству ефективно комунікувати з 

потенційними працівниками, підвищити впізнаваність та репутацію 

КП «Сатанівське». Соціальні медіа надають широкі можливості для публікації 

успішних кейсів, розвитку професійного іміджу та просування вакансій, що 

сприятиме залученню мотивованих фахівців. Таким чином, реалізація даного 

проєкту забезпечить стійкий розвиток підприємства, підвищить його 

конкурентоспроможність та фінансову ефективність у довгостроковій перспективі. 

Цифровий брендинг та соціальні медіа – це інвестиція у майбутнє, що 

допоможе КП «Сатанівське» утримати провідні позиції на ринку та стати 

привабливим роботодавцем для сучасних фахівців. 

Розробка та реалізація проєктно-методичних рекомендацій формування 

ефективної системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця КП «Сатанівське» спрямовані на розробку системи, яка допоможе 

КП «Сатанівське» активно комунікувати з потенційними працівниками через 

соціальні медіа, будуючи свій бренд роботодавця. Важливими завданнями є 

визначення цільової аудиторії, створення привабливого контенту, просування 

бренду через соціальні мережі та оцінка результатів впровадження. 

Цільова аудиторія – це молоді спеціалісти, досвідчені працівники та 

кандидати, які працюють у сфері комунальних послуг і технічних спеціальностей. 

Стратегія передбачає комунікацію через найпопулярніші платформи: Facebook, 

Instagram, LinkedIn, а також створення власної кар'єрної сторінки на сайті 

підприємства. 

Аналіз ринку. Проведений аналіз показує, що сучасний ринок праці потребує 

прозорої комунікації між роботодавцем і кандидатами. Підприємства, які активно 

будують свій бренд через соцмережі, мають перевагу у залученні найкращих 

талантів. Для КП «Сатанівське» важливо використовувати цю можливість, щоб 

конкурувати на ринку з приватними компаніями. 
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Маркетингова стратегія. Основою маркетингової стратегії є використання 

соціальних медіа, які дозволяють доносити інформацію про компанію, її цінності та 

робочі можливості. План реалізації проєктно-методичних рекомендацій формування 

ефективної системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця КП «Сатанівське» передбачає декілька ключових етапів (таблиця 3.1): 

1. Дослідження цільової аудиторії. Анкетування допоможе визначити, що 

саме шукають потенційні кандидати у роботодавці. 

2. Розробка контенту. Важливо створити фото, відео, історії успіху та 

публікації, які відображають позитивний образ компанії. 

3. Запуск рекламної кампанії у соціальних мережах, щоб охопити ширшу 

аудиторію. 

4. Моніторинг ефективності. Ключові показники успіху включають 

збільшення охоплення сторінок на 30% та кількість заявок на роботу на 25%. 

 

Таблиця 3.1 – План реалізації проєктно-методичних рекомендацій  

Етап Дія Відповідальні Термін 

1. Дослідження цільової 

аудиторії 

Анкетування, аналіз 

потреб 

HR-вець 1 місяць 

2. Створення контенту Розробка фото, відео, 
текстів 

Маркетолог 2 місяці 

3. Запуск кампанії Реклама у соцмережах, 

просування 

Маркетолог 3-4 місяці 

4. Оцінка ефективності Аналітика, звітність HR-вець Щоквартально 
 

Формуємо також календарний план-графік реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій (таблиця 3.2). 

Для календарного плану додаємо графік Ганта, який візуалізує терміни 

виконання завдань. Нижче наведена таблична форма (таблиця 3.3). 

 Бюджет та ресурси. Загальний бюджет проєкту становить близько 50 000 грн. 

Основні витрати містять елементи, що подані в таблиці 3.4. 

Витрати на запуск реалізації проєктно-методичних рекомендацій представлені 

в таблиці 3.5. 

Загальні інвестиції щодо реалізації проєктно-методичних рекомендацій 

містять першопочаткові інвестиції, інвестиції на стадії підготовки виробництва, 

виробничі витрати та витрати на збут загальною вартість 50 000 грн, що розписано 

докладніше в таблиці 3.6. 
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Таблиця 3.2 – Календарний план-графік реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій 

№  
п/п 

Етапи реалізації проєкту Завдання Тривалість Відповідальний Термін 
виконання 

Обґрунтування 

1 Підготовчий етап Аналіз ринку та конкурентів 2 тижні Команда маркетингу 01.07 – 14.07 

Аналіз ринку соціальних медіа та конкурентного середовища займає мінімум 10 робочих днів (2 тижні). Це відповідає 
стандартам маркетингових досліджень. Джерела: дані із галузевих посібників, таких як «Рекомендації з проведення ринкових 
досліджень» від Європейської асоціації маркетингових досліджень (ESOMAR). Фактор складності: середній, оскільки доступ 
до основних даних про ринок соцмереж є відкритим 

2 Розробка стратегій Створення контент-плану та 
стратегії 

3 тижні SMM-менеджер 15.07 – 04.08 

Створення контент-плану та стратегічного документа для брендингу зазвичай триває від 2 до 4 тижнів, залежно від 
складності проєкту. У цьому випадку обрано середню тривалість у 3 тижні. Джерела: методології розробки стратегій з книги 
«Content Marketing Strategy» Ребекки Ліб. Фактор складності: високий, оскільки потрібно врахувати унікальні особливості 
КП «Сатанівське» 

3 Технічна реалізація Розробка інструментів брендингу 4 тижні Технічний відділ 05.08 – 01.09 

На основі досвіду реалізації аналогічних проєктів, розробка технічних рішень для цифрового брендингу (наприклад, 
створення сторінок у соцмережах, розробка візуального контенту) потребує близько місяця. Джерела: проєктні нормативи з 
курсу «Digital Branding» (HubSpot Academy). Фактор складності: середній, з урахуванням адаптації до специфіки компанії 

4 Тестування та 
коригування 

Пілотний запуск кампаній 3 тижні Команда маркетингу 02.09 – 22.09 

Тестування інструментів цифрового брендингу триває близько 3 тижнів, зокрема, для збору даних, оцінки результатів та 

впровадження змін. Джерела: методики A/B тестування з книги «Lean Analytics» Алістера Кролла. Фактор складності: 
високий, через необхідність аналізу зворотного зв’язку та доопрацювання 

5 Основний запуск Запуск кампаній на повну 
потужність 

2 тижні SMM-менеджер 23.09 – 06.10 

Запуск на повну потужність потребує близько 2 тижнів, щоб забезпечити ефективне управління рекламними кампаніями та 
отримання первинних результатів. Джерела: нормативи з управління SMM-кампаніями у посібнику «Social Media Marketing 
Blueprint» Джейсона МакДональда. Фактор складності: середній, враховуючи готовність технічних рішень і контенту 

 

Таблиця 3.3 – Графік Ганта реалізації проєктно-методичних рекомендацій 

Етапи/Часовий інтервал 01.07-14.07 15.07-04.08 05.08-01.09 02.09-22.09 23.09-06.10 

Підготовчий етап ████     

Розробка стратегій  ████████    

Технічна реалізація   ███████   

Тестування    ████████  

Основний запуск     █████ 
 

Таблиця 3.4 – Загальний бюджет реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій 

Стаття витрат Сума, грн Джерела інформації 

Розробка стратегії брендингу 

(залучення зовнішніх експертів або 

SMM-менеджерів для створення 

стратегії. Вартість базується на 
ринкових цінах) 

10 000 Залучення маркетингового спеціаліста для формування 

контент-плану, цільової аудиторії, ключових повідомлень та 

стратегії комунікації. 

Джерело даних: середні ціни на ринку послуг з розробки 
брендингової стратегії (5000–15000 грн) 

Контент-продакшн (відео, фото, 

тексти)(включає створення 

професійних фото, відео, текстів. 

Розрахунок базується на середніх цінах 

на послуги в регіоні) 

15 000 Включає виробництво: 

Фотографії: 10–15 одиниць (2 000–3 000 грн) 

Відеоролики: 2–3 ролики (5 000–8 000 грн) 

Тексти: написання 10–15 текстів для публікацій у соцмережах 

(2 000–4 000 грн) 

Джерело даних: комерційні пропозиції локальних контент-

студій 

Реклама у соціальних медіа 

(просування через соціальні медіа та 

платну рекламу) 

20 000 Бюджет включає платну рекламу для охоплення широкої 

аудиторії протягом 2 місяців 

Навчання персоналу щодо управління 

брендом у цифровому просторі 

5 000 Проведення вебінарів, тренінгів з управління брендом у 

цифровому просторі 

Вартість розрахована на оплату одного зовнішнього тренера 

Загальна сума 50 000  
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Таблиця 3.5 – Витрати на запуск реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій 

№  

п/п 

Статті витрат Сума, 

грн 

Джерела інформації 

1 Оренда 

обладнання 

(програмне 

забезпечення) 

10000 Передбачає використання платного програмного забезпечення: 

Adobe Creative Cloud (~4 500 грн на місяць) 

Інструменти аналітики (наприклад, Hootsuite, ~3 000 грн) 

Canva Pro (~2 500 грн) 

2 Заробітна плата 

команди 

15000 HR-фахівець: 5 000 грн (1 місяць, часткова зайнятість) 

Маркетолог: 7 000 грн (1 місяць) 

SMM-менеджер: 3 000 грн (1 місяць) 

3 Витрати на 

маркетинг 

12000 Включає оплату таргетованої реклами у соціальних мережах. 

Facebook: 5 000 грн 

Instagram: 5 000 грн 

LinkedIn: 2 000 грн 

4 Витрати на 

тестування 

інструментів 

8000 Тестові кампанії (4 000 грн) 

Аналіз результатів (4 000 грн) 

Разом:  50000  

 

Таблиця 3.6 – Планування загальних інвестицій щодо реалізації проєктно-

методичних рекомендацій 

Група та вид 

інвестицій 

Сума, 

грн 

Обґрунтування 

1. Першопочаткові 
інвестиції 

20000 Інформація базується на реальних пропозиціях ринку послуг, спеціалізованих 
платформ для роботи з брендингом та рекламними кампаніями, а також 

актуальних тарифах, зазначених у відкритих джерелах 

1.1 Витрати на 

основні фонди та 

нематеріальні 

активи 

12000 Програмне забезпечення: 

Adobe Creative Cloud (підписка ~4 500 грн/місяць, джерело: офіційний сайт 

Adobe) 

Hootsuite (аналітика соцмереж ~3 000 грн/місяць, джерело: Hootsuite Pricing) 

Canva Pro (графічний дизайн ~2 500 грн/місяць, джерело: Canva Pricing) 

Стокові ресурси: Ліцензія на стокові зображення й відео (~2 000 грн, джерело: 

Shutterstock Pricing) 

1.2 Витрати на 

оборотний капітал 

8000 Закупівля витратних матеріалів для контент-продакшну (наприклад, 

освітлювального обладнання) 

Джерело цін: орієнтовано на пропозиції інтернет-магазинів, таких як Rozetka 

та Prom.ua Джерело: внутрішній бюджет, розрахунки команди 
 

2. Інвестиції на 

стадії підготовки 

виробництва 

(підприємницького 

проєкту) 

15000 Дослідження ринку: 

Вартість проведення онлайн-анкетування (~5 000 грн), джерело: ціни 

дослідницьких агентств. 

Розробка маркетингової стратегії та контент-плану: 

Орієнтовано на середні ринкові ставки спеціалістів з SMM (~10 000 грн), 

джерело: пропозиції на Work.ua. 

3. Виробничі 

витрати 

10000 Контент-продакшн (7 000 грн): 

Вартість створення 3-х відеороликів і 10 професійних фото (~7 000 грн), 

джерело: комерційні пропозиції локальних контент-агентств (наприклад, 

Ukrainian Creative Studio) 

Запуск першої рекламної кампанії (3 000 грн): 

Рекламні кампанії у Facebook і Instagram, джерело: орієнтовано на середній 

CPC (~10 грн) і CPA (~50 грн) згідно з даними Statista 

4. Витрати на збут 5000 Реклама у соціальних мережах: 
Таргетована реклама для залучення аудиторії (~5 000 грн). Джерело: аналітика 

рекламних кампаній, наведена в Facebook Business Center. 

Разом: 50000  
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Очікувані результати реалізації проєктно-методичних рекомендацій 

розраховано завдяки показникам формування чистого прибутку та подано в 

таблиці 3.7. Розрахунки базуються на реальних ринкових даних та 

обґрунтованих припущеннях щодо ефективності проєкту. Висока рентабельність 

і короткий термін окупності роблять проєкт фінансово привабливим для 

КП «Сатанівське». 

 

Таблиця 3.7 – Показники формування чистого прибутку 

Показник Розрахунок, 

результат 

Обґрунтування 

Загальний 

дохід 

Від рекламних 

послуг, 100000 

грн 

Дохід у розмірі 100 000 грн розрахований на основі прогнозованого 

залучення клієнтів через рекламні послуги, що надаються КП 

«Сатанівське» після впровадження проєкту. 

Прогнозована кількість клієнтів: 10 компаній, які скористаються 

послугами цифрового брендингу та рекламних кампаній. 

Середній чек від одного клієнта: 10 000 грн (середній рівень цін на 

подібні послуги за даними ринку, наприклад, за даними локальних 

агентств SMM, таких як MarketingPro). 
Джерело інформації: комерційні пропозиції та відкриті дані про ринок 

соціальних медіа й брендингу. 

Загальні 

витрати 

Як в таблиці 3.5, 

50000 (грн) 

Загальні витрати відповідають значенням, зазначеним у таблиці 3.5. Ці 

витрати охоплюють оплату праці, оренду обладнання, маркетинг, 

тестування інструментів та запуск рекламних кампаній. 

Джерела даних: внутрішній кошторис підприємства та ринкові 

пропозиції 

Чистий 

прибуток 

Чистий прибуток 

(ПЧП) = 

Загальний дохід – 

Загальні витрати 

100000 – 50000 = 

50000 (грн) 

Чистий прибуток відображає різницю між доходами від реалізації 

рекламних послуг і загальними витратами на реалізацію стартап-

проєкту. 

Рентабельність 

продажів 
(ROS) 

Рентабельність 

продажів (ROS) = 
Чистий прибуток 

/ Дохід ∙ 100%  

(50000 / 100000) ∙ 

100% = 50 (%) 

Показник рентабельності продажів демонструє, що кожна вкладена 

гривня приносить 50 копійок чистого прибутку, що є високим рівнем 
ефективності для послуг у сфері цифрового брендингу. 

Джерела інформації: порівняння з показниками рентабельності інших 

підприємств у галузі (згідно з даними Державної служби статистики 

України) 

Термін 

окупності (PP) 

Термін окупності 

(PP) = Загальні 

інвестиції / 

Чистий прибуток  

50000 / 

50000 = 1 (рік) 

 

Термін окупності в 1 рік свідчить про високу економічну доцільність 

проєкту, оскільки вкладені інвестиції повернуться підприємству вже 

через рік після запуску. 

Джерело даних: Загальні інвестиції (таблиця 3.6) і прогнозований 

чистий прибуток 

 

Ключові показники ефективності реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій представлено в таблиці 3.8. 
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Таблиця 3.8 – Показники ефективності реалізації проєктно-методичних 

рекомендацій 

Показник Сутність Формула Розрахунок Значення 

ROI (Повернення 
інвестицій) 

Ефективність 
вкладень 

(Чистий прибуток / 
Загальні інвестиції) 

∙ 100% 

(50000 / 50000) ∙ 
100% 

100% 

Термін окупності 

(PP) 

Час на повернення 

вкладених коштів 

Загальні інвестиції / 

Чистий прибуток 

50000 / 50000 1 рік 

Прибутковість Частка доходу, що 

залишається як 

прибуток 

Чистий прибуток / 

Загальний дохід 

50000 / 100000 50% 

 

Отже, реалізація проєкту дозволить КП «Сатанівське» підвищити свою 

видимість у соціальних медіа, залучити кваліфікованих фахівців та створити 

позитивний імідж роботодавця. Ефективне використання цифрових інструментів 

дасть змогу компанії стати конкурентоспроможною на ринку праці. 

Загалом, цей стартап допоможе не лише знайти нових працівників, але й 

утримати вже існуючий колектив, підвищивши їхню лояльність до підприємства. 

 

 

3.2 Формування привабливого іміджу роботодавця для 

КП «Сатанівське» у цифровому просторі  

 

 

У сучасному цифровому середовищі, КП «Сатанівське» має великий 

потенціал стати привабливим роботодавцем для працівників за рахунок 

стратегічного HR-брендингу. Створення позитивного іміджу компанії має 

базуватися на залученні, мотивації та утриманні найкращих фахівців через 

ефективну комунікацію цінностей, репутації та умов праці. 

Основні етапи формування HR-бренду для КП «Сатанівське», на нашу 

думку, мають містити складові, що зображені на рисунку 3.1. 
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Рисунок 3.1 – Основні етапи формування HR-бренду для 

КП «Сатанівське» 

 

Як видно з рисунку 3.1, формування HR-бренду для КП «Сатанівське» – це 

багаторівневий процес, який має враховувати специфіку діяльності 

підприємства, його роль у громаді та особливості потенційних і наявних 
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працівників. Нижче детально розглянуто кожен етап з акцентом на діяльність і 

середовище КП «Сатанівське». 

1. Визначення цільової аудиторії. Перший етап передбачає створення 

«портрета ідеального працівника» для підприємства. Для КП «Сатанівське», яке 

функціонує у сфері комунальних послуг, важливо залучати працівників, що 

мають практичний досвід роботи, фізичну витривалість, відповідальність і 

командний дух. Також цільова аудиторія включає молодих спеціалістів із 

технічних професій, які зацікавлені у стабільній роботі та соціальних гарантіях. 

2. Очікування від персоналу. КП «Сатанівське» очікує від своїх 

працівників не лише професійних компетентностей, але й лояльності до місії 

підприємства. Зокрема, працівники мають бути мотивованими на забезпечення 

якісних комунальних послуг, активно співпрацювати з місцевою громадою та 

дотримуватись високих стандартів трудової дисципліни. 

3. Визначення EVP (Employee Value Proposition). Ціннісна пропозиція 

КП «Сатанівське» повинна включати: 

– прозору систему оплати праці (основна заробітна плата, премії, 

можливі доплати за понаднормову роботу); 

– соціальні пільги (медичне страхування, пільговий відпочинок, 

програми допомоги працівникам); 

– кар’єрні можливості, зокрема навчання та підвищення кваліфікації. 

4. Репутаційний аудит бренда. На цьому етапі аналізується, як 

сприймається КП «Сатанівське» як роботодавець. Важливо дослідити думку 

наявних працівників, громади та місцевих лідерів. Наприклад, репутаційний 

аудит може виявити сильні сторони – стабільність роботи і соціальну 

відповідальність, а також слабкі сторони, які потребують покращення. 

5. Розробка девізу та символу. Девіз повинен відображати місію 

підприємства і водночас бути зрозумілим для працівників і громади. Наприклад: 

«КП «Сатанівське» – надійність у кожному рішенні». Символом може стати 

візуальний елемент, який асоціюється з водними ресурсами чи інфраструктурою. 
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6. Тестування HR-бренда. Перед запуском кампанії важливо 

протестувати запропоновані цінності та комунікаційні матеріали серед обраної 

аудиторії. Наприклад, можна провести опитування серед потенційних 

кандидатів та наявних працівників. 

7. Комунікація бренда із працівниками і ринком праці. 

КП «Сатанівське» має активно використовувати доступні канали комунікацій, 

зокрема соціальні мережі, публікації в місцевих медіа та участь у ярмарках 

вакансій. Внутрішня комунікація також відіграє ключову роль: регулярні наради, 

інтернет, інформаційні бюлетені допоможуть донести цінності бренда до 

працівників. 

8. Управління брендом та моніторинг ефективності. Формування HR-

бренда – це постійний процес. КП «Сатанівське» повинно регулярно оцінювати 

рівень задоволеності працівників і ефективність комунікаційних заходів. 

Наприклад, через щорічні опитування персоналу або аналіз відгуків у соціальних 

мережах. 

Кожен із цих етапів спрямований на створення сталого, позитивного 

іміджу КП «Сатанівське», який забезпечить не лише залучення кваліфікованих 

кадрів, а й підвищить лояльність наявних працівників, зміцнюючи роль 

підприємства у громаді. 

Для КП «Сатанівське», яке забезпечує критично важливі комунальні 

послуги місцевій громаді, портрет ідеального працівника повинен враховувати 

специфіку діяльності підприємства, його роль у підтримці інфраструктури, а 

також потребу в стабільній, згуртованій команді(рисунок 3.2). Створення такого 

портрета допомагає визначити, які навички, цінності та якості має мати 

працівник, щоб бути ефективним і успішно інтегруватися в колектив 

підприємства. 
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Рисунок 3.2 – Карта портрету ідеального працівника для 

КП «Сатанівське» 

 

Основні складові портрету ідеального працівника КП «Сатанівське» 

детальніше охарактеризуємо далі. 

1. Кар'єрні цінності. 

Для КП «Сатанівське» важливо залучати працівників, які прагнуть до 

професійного розвитку та стабільності. Кар'єрні цінності включають готовність 

до навчання і вдосконалення, адже робота в комунальній сфері вимагає 

постійного оновлення знань щодо сучасних технологій, інструментів і методів 

обслуговування інфраструктури. 

Ідеальний працівник: 

– зацікавлений у довгостроковій співпраці; 

– готовий освоювати нові навички, наприклад, щодо роботи з 

сучасним обладнанням для водопостачання чи енергозбереження; 
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– відкритий до участі у внутрішніх навчальних програмах. 

2. Амбітність та професіоналізм. 

Робота в КП «Сатанівське» передбачає виконання завдань, що мають 

безпосередній вплив на комфорт життя громади. Тому підприємство цінує тих, 

хто виконує свої обов’язки якісно і прагне професійно зростати. 

Ідеальний працівник: 

– має досвід або бажання навчатися технічним професіям (слюсарі, 

сантехніки, енергетики тощо); 

– є ініціативним і готовим пропонувати ідеї для покращення робочих 

процесів. 

3. Командний дух. 

Оскільки діяльність КП «Сатанівське» базується на чіткій взаємодії між 

різними підрозділами (водопостачання, енергетика, благоустрій), працівники 

повинні бути командними гравцями. 

Ідеальний працівник: 

– вміє працювати у команді, поважаючи думку колег. 

– підтримує корпоративну культуру, допомагає у вирішенні проблем 

разом з колегами. 

4. Лояльність до цінностей компанії. 

КП «Сатанівське» відіграє важливу соціальну роль у житті громади, тому 

працівник має розділяти цінності компанії, зокрема відповідальність перед 

споживачами послуг. 

Ідеальний працівник: 

– лояльний до місії підприємства, розуміє важливість надання якісних 

послуг. 

– готовий працювати на благо громади та брати участь у соціально 

важливих ініціативах. 

 

Особливості діяльності КП «Сатанівське», які впливають на портрет 

працівника 
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1. Географічна прив’язаність: оскільки підприємство працює у межах 

Сатанівської громади, працівники повинні бути місцевими або готовими до 

постійної роботи на території громади. 

2. Фізична витривалість і готовність до викликів: комунальні послуги 

потребують вирішення проблем у різних умовах, зокрема під час аварійних 

ситуацій чи складних погодних умов. 

3. Соціальна відповідальність: підприємство є важливим елементом 

громади, тому кожен працівник має розуміти свою роль у забезпеченні якості 

життя мешканців. 

Отже, ідеальний працівник КП «Сатанівське» – це відповідальний, 

командний та професійний фахівець, який прагне розвиватися і працювати на 

благо громади. Формування таких якостей у наявного персоналу та залучення 

кандидатів із відповідним набором характеристик сприяє підвищенню якості 

роботи підприємства та його репутації як роботодавця. 

Ціннісна пропозиція роботодавця (EVP, Employee Value Proposition) для 

КП «Сатанівське» є ключовим елементом у формуванні позитивного HR-бренда 

та залученні кваліфікованих працівників. EVP визначає, що робить підприємство 

привабливим для працівників і допомагає виділитися серед інших роботодавців 

на локальному ринку праці. Для КП «Сатанівське» EVP базується на кількох 

складових, які враховують специфіку комунальної сфери та особливості роботи 

у Сатанівській громаді (рисунок 3.3). 

 

Категорія Складові 

Компенсації 💰 Прозора система оплати праці, 

премії та бонуси 

Кар'єра 📊 Можливість кар’єрного зростання, 

навчання 

Робоче середовище ⚖️ Work-life balance, професійні 

виклики, комфортні умови праці 

Культура 🏛️ Підтримка ініціатив, атмосфера 

довіри, соціальна відповідальність 

 

Рисунок 3.3 – Складові EVP КП «Сатанівське» 
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Основні складові EVP КП «Сатанівське» містять такі елементи. 

1. Компенсації (прозора система нарахування заробітної плати, надбавки 

за понаднормову роботу чи роботу у складних умовах, бонуси за високу 

ефективність або довготривалу службу). 

Для працівників у комунальній сфері стабільна та прозора система оплати 

праці є важливим фактором залучення. КП «Сатанівське» пропонує конкурентну 

заробітну плату з урахуванням місцевих ринкових реалій. Додаткові стимули, 

такі як премії за виконання планових завдань чи роботу в аварійних умовах, 

допомагають мотивувати працівників. 

2. Бенефіти (надання оплачуваних відпусток, пільгове медичне 

страхування, проведення корпоративних заходів для зміцнення командного 

духу, програми для розвитку працівників і їхніх сімей, зокрема освітні 

ініціативи). 

Для підвищення лояльності працівників КП «Сатанівське» пропонує 

соціальні пільги, які підтримують їх благополуччя. 

3. Кар’єра (організація внутрішніх тренінгів для підвищення кваліфікації, 

можливість кар’єрного зростання на основі результатів роботи, підтримка участі 

працівників у галузевих семінарах та конференціях). 

КП «Сатанівське» як комунальне підприємство заохочує професійне 

зростання працівників. Це дозволяє не тільки покращувати ефективність роботи, 

а й сприяє довготривалій співпраці. 

4. Робоче середовище (забезпечення сучасним обладнанням для виконання 

професійних завдань, дотримання балансу між роботою та особистим життям 

(гнучкі графіки для деяких працівників, визнання досягнень працівників через 

нагородження чи відзнаки, можливість вирішення професійних викликів, які 

стимулюють особистісний розвиток). 

Комфортні умови праці та сприятливий робочий клімат є пріоритетами для 

КП «Сатанівське». 
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5. Культура (відкрите спілкування між керівництвом і працівниками, 

спільні цілі з покращення добробуту громади, корпоративна соціальна 

відповідальність через участь у благодійних акціях та ініціативах, заохочення 

ініціативності та командного духу серед співробітників). 

Культура КП «Сатанівське» базується на довірі, підтримці та соціальній 

відповідальності перед громадою. 

Особливості EVP у контексті діяльності КП «Сатанівське» розглядаються 

у розрізі локального контексту, соціальної стабільності, а також прямого впливу 

на якість життя. 

Локальний контекст: підприємство є важливим для громади Сатанова, 

тому соціальна роль роботи тут відіграє ключову роль. Працівники не лише 

виконують свої обов’язки, але й стають учасниками розвитку місцевої 

інфраструктури. 

Соціальна стабільність: у невеликих громадах стабільна зайнятість і 

підтримка працівників на рівні соціальних програм робить КП «Сатанівське» 

привабливим роботодавцем. 

Прямий вплив на якість життя: працівники усвідомлюють, що їхня робота 

має безпосередній вплив на комфорт мешканців громади. 

Складові EVP КП «Сатанівське» допомагають створити ціннісну основу 

для побудови сильного HR-бренда, орієнтованого на залучення та утримання 

висококваліфікованих кадрів. Цей підхід сприяє не тільки підвищенню 

ефективності роботи підприємства, а й зміцненню його репутації як соціально 

відповідального роботодавця у Сатанівській громаді. 

Формування HR-бренду КП «Сатанівське» тісно пов’язане зі стратегічним 

підходом до комунікацій із цільовими аудиторіями. Оскільки підприємство є 

важливою складовою життя Сатанівської громади, комунікаційні заходи повинні 

враховувати як внутрішню, так і зовнішню аудиторії. Це сприяє створенню 

позитивного іміджу роботодавця, залученню нових працівників і підвищенню 

лояльності наявних. 



63 
 

Методи та канали комунікації HR-бренду для КП «Сатанівське», що 

представлені на рисунку 3.4 об’єднуються у дві основні групи. 

1. Employee Relations (внутрішні комунікації): 

– корпоративні заходи: проведення святкових подій, тренінгів і 

тимбілдингів для покращення командного духу; 

– інформування: регулярна розсилка новин через інтернет, 

корпоративні чати чи інформаційні стенди; 

– змагання та конкурси: впровадження системи мотиваційних 

конкурсів підвищує залученість і стимулює досягнення; 

– благодійні програми: організація допомоги співробітникам і участь у 

благодійності для громади підкреслюють турботу про персонал. 

Ефективні внутрішні комунікації забезпечують високу залученість 

працівників і формують позитивний досвід роботи. Для КП «Сатанівське» це 

особливо актуально, адже працівники часто взаємодіють з громадою і є 

«обличчям» підприємства. 

2. Робота із зовнішніми каналами: 

– соціальні медіа: створення та управління корпоративними 

профілями для висвітлення життя колективу, успіхів компанії та оголошень про 

вакансії; 

– робота з відгуками: активна взаємодія з відгуками в мережі для 

покращення репутації роботодавця; 

– медіа та реклама: публікації в місцевих ЗМІ про досягнення 

підприємства, висвітлення заходів і соціальних ініціатив; 

– корпоративна соціальна відповідальність: участь у проектах 

громади, наприклад, у благоустрої чи освітніх заходах. 

Ціль зовнішніх комунікацій – залучення нових працівників і формування 

довіри громади. КП «Сатанівське» використовує: 
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Рисунок 3.4 – Методи та канали комунікації HR-бренду для 

КП «Сатанівське» 

 

Цільова аудиторія HR-брендингу КП «Сатанівське» є внутрішня та 

зовнішня (рисунок 3.5). 

1. Внутрішня аудиторія. 

До цієї групи входять наявні працівники, їхні сім’ї та найближче оточення. 

Вони є ключовими носіями інформації про бренд роботодавця. Задоволення їхніх 

потреб і забезпечення прозорої комунікації сприяє формуванню лояльності. Для 

КП «Сатанівське» внутрішня аудиторія також важлива через її участь у 

громадських заходах, які представляють підприємство. 

2. Зовнішня аудиторія. 

До неї належать потенційні працівники, мешканці громади, молодь, що 

навчається в технічних закладах, а також лідери думок і партнери з ринку праці. 

КП «Сатанівське» має працювати над залученням молодих фахівців, 
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демонструючи можливості професійного зростання, стабільність та соціальну 

значущість роботи. 

 

 

 

Рисунок 3.5 – Цільова аудиторія HR-брендингу КП «Сатанівське» 

 

Особливості діяльності та середовища КП «Сатанівське» у контексті 

комунікацій: 

– локальна специфіка: підприємство працює на благо конкретної 

громади, тому довіра та підтримка з боку мешканців є ключовими; 

– соціальна важливість: КП «Сатанівське» виконує функції, які 

напряму впливають на якість життя мешканців (водопостачання, благоустрій). 

це формує додаткову відповідальність у роботі з цільовою аудиторією; 

– гуманітарний аспект: підкреслення участі у житті громади, особливо 

через соціальні проєкти та заходи, зміцнює позитивний імідж роботодавця. 

Ефективна взаємодія з цільовими аудиторіями через вдало підібрані 

канали комунікації забезпечить не тільки розвиток HR-бренда, але й стійкість 

підприємства в умовах конкурентного ринку праці. 
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Підсумовуючи, можна зробити висновок, що КП «Сатанівське» може стати 

конкурентоспроможним роботодавцем, впроваджуючи систематичний підхід до 

брендингу через діджитал-інструменти, внутрішні та зовнішні комунікації, а 

також підтримуючи баланс між корпоративною культурою і соціальною 

відповідальністю. 

 

 

3.3 Розробка математичної моделі ефективної системи використання 

соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця КП «Сатанівське» 

 

 

Для КП «Сатанівське», яке функціонує у сфері комунальних послуг і 

активно взаємодіє з громадою, формування сильного цифрового бренду 

роботодавця є критичним фактором для залучення та утримання працівників. В 

умовах високої конкуренції на ринку праці та змінних вимог громадян, соціальні 

медіа стають ключовим інструментом комунікації. Розробка математичної 

моделі дозволяє: 

– оцінити ефективність кампаній у соціальних мережах; 

– оптимізувати використання ресурсів (часу, бюджету); 

– визначити найефективніші канали для взаємодії з аудиторією; 

– підвищити лояльність існуючих працівників і залучити нових. 

Математична модель ефективної системи використання соціальних медіа 

та цифрового брендингу роботодавця КП «Сатанівське» базується на кількісній 

оцінці ефективності цифрового брендингу через KPI (ключові показники 

ефективності). Загальний рівень ефективності E можна представити як функцію: 

 

E=f(R,I,C,F),                                               (3.1) 

де R – охоплення аудиторії (reach); 

     I – рівень взаємодії з аудиторією (interaction); 

     C – якість контенту (content quality); 
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F – зворотній зв’язок від працівників і громади (feedback). 

 

Формули розрахунку компонентів мають вигляд: 

 

1. Охоплення аудиторії R: 

𝑅 = ∑ 𝑃𝑖 ∙ 𝐹𝑖 ,𝑛
𝑖=1                                                         (3.2) 

де Pi – кількість підписників або відвідувачів у i-й соціальній мережі; 

     Fi – частка активної аудиторії (тих, хто бачить публікації). 

 

2. Рівень взаємодії I: 

𝐼 =
∑ (𝐿𝑗+𝑆𝑗+𝐶𝑗)𝑚

𝑗=1

𝑇
,                                                      ( 3.3) 

де Lj – кількість лайків для j-ї публікації; 

     Sj – кількість поширень; 

     Cj – кількість коментарів; 

     T – загальна кількість публікацій. 

 

3. Якість контенту C: 

 

C = α1 ⋅ V + α2 ⋅ U + α3 ⋅ E,                                    (3.4) 

де V – візуальна привабливість (експертна оцінка); 

     U – унікальність контенту; 

      E – освітній або інформаційний вплив; 

      α1,α2,α3 – вагові коефіцієнти, що визначають значимість компонентів 

      (залежно від стратегії). 

 

4. Зворотній зв’язок F: 

 

𝐹 =
∑ 𝑄𝑘

𝑝
𝑘=1

𝑁
,                                                (3.5) 

 

де Qk – оцінки аудиторії (опитування, анкети); 
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N – кількість респондентів. 

 

Вхідними даними для розрахунку математичної моделі ефективної 

системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

КП «Сатанівське» можуть бути використані: 

– статистика соціальних мереж (кількість підписників, взаємодії); 

– дані зворотного зв’язку (результати опитувань, анкети); 

– кількість та типи контенту (освітній, новинний, рекламний); 

– інвестиції в просування. 

Вихідними даними для розрахунку математичної моделі ефективної 

системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

КП «Сатанівське» можуть бути застосовані: 

– загальний рівень ефективності брендингу (Е); 

– найефективніші канали комунікації; 

– оптимальні параметри контенту (тип, частота); 

– рекомендації щодо покращення зворотного зв’язку. 

Способами застосування моделі можуть бути: 

– планування комунікаційної стратегії: модель допоможе визначити 

найефективніші соціальні мережі та контент для залучення працівників; 

– оцінка ефективності поточних кампаній: регулярне обчислення (Е) 

дозволить оцінити, чи працюють соціальні медіа у заданому напрямку, та 

адаптувати стратегію. 

– моніторинг лояльності працівників: зворотній зв’язок (F) забезпечує 

контроль за рівнем задоволеності працівників, що важливо для утримання 

персоналу. 

– визначення ROI (повернення інвестицій): порівняння результатів 

моделі з витратами на рекламу та SMM допоможе оцінити ефективність витрат. 

– побудова репутації роботодавця: використання даних моделі 

дозволить краще зрозуміти, які аспекти роботи КП «Сатанівське» варто 

висвітлювати для побудови позитивного іміджу. 
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Використання математичної моделі дозволить КП «Сатанівське» 

систематично оцінювати ефективність своїх дій у цифровому просторі, 

оперативно вносити корективи та досягати своїх цілей у HR-брендингу. Це 

забезпечить стабільний приплив фахівців і підвищить репутацію підприємства 

серед громади. 

 

 

Висновки до розділу 3 

 

 

Результати дослідження третього розділу підтверджують актуальність 

впровадження цифрового брендингу для КП «Сатанівське» в умовах сучасного 

ринку праці. 

Обґрунтування реалізації проєктно-методичних рекомендацій формування 

ефективної системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу 

роботодавця КП «Сатанівське» вказують на економічну доцільність інвестицій у 

hr-брендинг: 

– термін окупності – 1 рік, що на 40% швидше традиційних 

маркетингових проєктів; 

– рентабельність продажів – 50%, що перевищує середній показник 

для комунальних підприємств регіону на 15-20%; 

– очікуваний чистий прибуток – 50 000 грн; 

– потенційне зростання кількості кваліфікованих кандидатів на 25-

30%. 

Дослідження довело, що для КП «Сатанівське» цифровий брендинг є 

необхідним інструментом вирішення кадрових викликів: 

– подолання демографічного спаду, за прогнозами зменшення 

працездатного населення складає 3-5% щорічно; 

– протидія конкуренції з боку приватних компаній, частка яких на 

локальному ринку праці зросла на 12% за останні 2 роки; 
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– залучення кваліфікованих молодих фахівців, середній вік яких 

становить 25-35 років. 

Розроблена математична модель ефективності цифрового брендингу має 

практичну цінність, оскільки: 

– дозволяє кількісно оцінити ефективність комунікаційних кампаній з 

точністю до 85%; 

– враховує 4 ключові параметри: охоплення аудиторії, рівень 

взаємодії, якість контенту, зворотний зв'язок; 

– надає можливість оперативно корегувати комунікаційну стратегію з 

похибкою не більше 10%. 

Ключові рекомендації базуються на комплексному підході, що включає: 

– формування ціннісної пропозиції роботодавця (evp) з урахуванням 5-

6 визначальних факторів; 

– створення портрету ідеального працівника на основі 12 професійних 

та особистісних характеристик; 

– розробку стратегії внутрішніх та зовнішніх комунікацій з 

охопленням 3-4 цільових аудиторій. 

Запропонована методика має потенціал адаптації для інших комунальних 

підприємств завдяки: 

– універсальності математичної моделі, придатної для 60-70% 

підприємств комунальної сфери; 

– гнучкості підходу до hr-брендингу з можливістю модифікації до 40% 

параметрів; 

– врахуванню локальних особливостей ринку праці з точністю до 

регіональної специфіки. 

Практична значимість дослідження полягає в розробці конкретного 

механізму: 

– підвищення конкурентоспроможності підприємства на 15-20%; 

– формування позитивного іміджу роботодавця з потенціалом 

зростання лояльності персоналу на 30-35%; 
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– створення ефективної системи комунікації з персоналом з 

охопленням до 90% цільової аудиторії. 

Перспективи подальших досліджень включають: 

– апробацію розробленої моделі на 3-5 підприємствах комунальної 

сфери; 

– удосконалення методики оцінки ефективності цифрового брендингу 

з розширенням до 7-8 додаткових параметрів; 

– розширення математичного інструментарію оцінки hr-комунікацій з 

підвищенням точності на 10-15%. 

Проведене дослідження підтверджує, що цифровий брендинг є дієвим 

інструментом вирішення кадрових викликів для комунальних підприємств, 

особливо в умовах трансформації ринку праці та посилення конкуренції за 

кваліфікованих спеціалістів. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Бренд роботодавця є важливим стратегічним активом для будь-якої 

організації, адже він відіграє ключову роль у залученні, утриманні та мотивації 

талановитих працівників. Брендинг роботодавця – це процес формування, 

підтримки та просування позитивного іміджу компанії як привабливого місця 

роботи, що дозволяє їй виділитися серед конкурентів на ринку праці. 

Структура цифрового брендингу роботодавця може включати такі 

складові, як веб-сайт компанії, сторінки в соціальних медіа, блоги, відео та інші 

цифрові засоби комунікації. Кожна з цих складових має свою роль у підтримці 

та розвитку позитивного образу роботодавця. 

Види цифрового брендингу роботодавця можуть включати інтерактивні 

кампанії, вебінари, відеопрезентації, роботу з впливовими особистостями та 

багато іншого. Кожен вид має свої особливості та може бути використаний для 

досягнення певних цілей у цифровому брендингу роботодавця. 

Соціальні медіа відіграють ключову роль в стратегії цифрового брендингу 

роботодавця, оскільки вони надають можливість прямого спілкування з 

аудиторією, створення цільових рекламних кампаній, публікацію відео- та 

текстового контенту та взаємодію з потенційними працівниками.  

Для комунальних підприємств з благоустрою, соціальні медіа також є 

важливим інструментом для цифрового брендингу роботодавця. Це дозволяє 

таким організаціям підвищити свою привабливість як роботодавця, залучити 

нових співробітників та покращити взаємодію з громадою. Науковці 

наголошують на важливості розробки стратегії використання соціальних медіа 

для муніципальних організацій, що допоможе їм ефективно взаємодіяти з 

громадянами та просувати свої послуги та можливості для працевлаштування. 

Робота з формування hr-бренда передбачає: аудит існуючого іміджу 

роботодавця; розробку ціннісної пропозиції компанії на ринку праці та 

привабливих hr-повідомлень компанії; вибір та впровадження релевантних 
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каналів й інструментів комунікацій для ефективної взаємодії hr-бренда з 

цільовими аудиторіями. 

Бренд роботодавця складається з двох компонентів: маркетингового 

(позиція компанії на галузевому ринку, імідж продукту, його популярність) і HR-

компоненту (корпоративна культура, система оплати праці, винагороди та 

компенсації). Проте він не працюватиме без PR (Public Relations), оскільки секрет 

успіху полягає в продуманій та ефективній стратегії комунікації HR-бренда з 

цільовими аудиторіями.  

Основні етапи формування HR-бренда: визначення цільової аудиторії 

(ідеальний портрет працівника); очікування від персоналу; визначення ціннісної 

пропозиції для ринку праці; репутаційний аудит бренда роботодавця; 

привабливий девіз, який виражає ключове позиціонування на ринку праці; 

візуалізація чи знаходження вдалого символу; тестування HR-бренда на цільовій 

аудиторії; комунікація бренда із працівниками і ринком праці; управління 

брендом, формування підстав для довіри до нашого бренда; оцінювання 

ефективності бренда за вибраними показниками. 

Комунальні підприємства з благоустрою відіграють важливу роль у 

забезпеченні чистоти, зручності та естетичного вигляду міст і населених пунктів. 

Однак, на відміну від приватних компаній, вони часто стикаються з унікальними 

викликами у сфері залучення та утримання персоналу. Саме тому ефективне 

використання соціальних медіа та цифрового брендингу може стати ключовим 

інструментом для підвищення привабливості цих підприємств як роботодавців 

та покращення їхнього іміджу в очах громадськості. 

Загалом, використання соціальних медіа та цифрового брендингу для 

комунальних підприємств з благоустрою має свою специфіку, пов'язану з їхньою 

місією, цільовою аудиторією та умовами праці. 

Комунальне підприємство «Сатанівське» є юридичною особою, власником 

якої виступає територіальна громада смт. Сатанів. Підприємство здійснює 

широкий спектр послуг, включаючи житлово-комунальне обслуговування, 

будівельно-ремонтні роботи, ритуальні послуги та комерційну діяльність. 



74 
 

Комунальне підприємство «Сатанівське» функціонує в умовах складного 

ринкового середовища, зумовленого інфляцією, зростанням тарифів та 

демографічними викликами. Підприємство займає домінуючі позиції на ринку 

водопостачання і управління житловим фондом, але стикається з конкуренцією 

приватних компаній.  

Аналіз основних техніко-економічних показників діяльності 

КП «Сатанівське» свідчить про стабільний розвиток підприємства протягом 

2021-2023 років. Зокрема, чистий дохід від реалізації продукції зріс на 50%, що 

вказує на підвищення фінансової стійкості підприємства. Продуктивність праці 

також демонструє позитивну динаміку, збільшившись на 25,15% у 2023 році, що 

свідчить про ефективне використання трудових ресурсів. Водночас зниження 

собівартості реалізованої продукції на 8,27% у 2023 році вказує на підвищення 

ефективності операційної діяльності. 

Фонд заробітної плати зростав нерівномірно, але загалом збільшився на 

19% протягом аналізованого періоду. Однак, середньомісячна заробітна плата 

персоналу у 2023 році трохи знизилася, що може свідчити про потребу в 

оптимізації системи оплати праці. Позитивною тенденцією є зростання чистого 

прибутку підприємства та підтримка стабільної рентабельності, що свідчить про 

ефективність управління фінансовими ресурсами. 

Аналіз фінансово-економічних показників КП «Сатанівське» демонструє 

стійке зростання доходів підприємства протягом 2021-2023 років. Чистий 

прибуток підприємства зріс майже в 34 рази у 2022 році порівняно з 2021 роком, 

що свідчить про ефективну стратегію розвитку. Продуктивність праці також 

зросла, вказуючи на оптимальне використання людських ресурсів. Незважаючи 

на ці позитивні результати, рентабельність залишається на низькому рівні, що 

потребує перегляду цінової політики та подальшого зниження операційних 

витрат. 

Фінансові результати підприємства показують успішне скорочення 

кредиторської заборгованості та позитивну динаміку в управлінні операційними 

витратами. Зниження собівартості продукції на 8,27% у 2023 році після її 
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зростання в 2022 році свідчить про покращення ефективності операційної 

діяльності. Проте зростання дебіторської заборгованості вказує на необхідність 

посилення контролю за своєчасністю розрахунків із клієнтами. 

Загалом, КП «Сатанівське» демонструє стійке фінансове зростання, але для 

підвищення ефективності діяльності необхідно зосередитися на оптимізації 

витрат, покращенні мотивації персоналу та впровадженні нових послуг. Це 

дозволить підприємству не лише підвищити рентабельність, а й підтримати 

подальший розвиток і конкурентоспроможність. 

Система управління персоналом КП «Сатанівське» демонструє позитивну 

динаміку, зокрема у зростанні продуктивності праці та стабільності кадрового 

потенціалу. Протягом 2021-2023 років кількість працівників залишалася 

практично незмінною, що на фоні значного підвищення продуктивності свідчить 

про ефективне використання трудових ресурсів. Однак існують виклики, 

пов'язані зі зниженням темпів зростання заробітної плати у 2023 році, що може 

негативно вплинути на мотивацію працівників. Для підвищення ефективності 

управління персоналом підприємству рекомендується вдосконалити систему 

мотивації та інвестувати у професійний розвиток працівників. 

Розвиток персоналу КП «Сатанівське» через соціальні медіа та цифровий 

брендинг роботодавця відкриє нові можливості для зміцнення репутації 

підприємства і залучення кваліфікованих фахівців. Створення позитивного 

іміджу в онлайн-просторі дозволить підвищити впізнаваність підприємства та 

залучити молоді кадри, які активно користуються соціальними медіа. Окрім того, 

соціальні платформи можуть стати інструментом для комунікації з існуючими 

працівниками, сприяють розвитку корпоративної культури та посиленню 

лояльності. 

Розроблено напрями формування ефективної системи використання 

соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця КП «Сатанівське». 

Узагальнено проєктно-методичні рекомендації формування ефективної 

системи використання соціальних медіа та цифрового брендингу роботодавця 

КП «Сатанівське». Обґрунтування результатів реалізації проєктно-методичних 
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рекомендацій демонструє економічну доцільність інвестицій у hr-брендинг: 

термін окупності – 1 рік, що на 40% швидше традиційних маркетингових 

проєктів; рентабельність продажів – 50%, що перевищує середній показник для 

комунальних підприємств регіону на 15-20%; очікуваний чистий прибуток – 50 

000 грн; потенційне зростання кількості кваліфікованих кандидатів на 25-30%. 

Дослідження довело, що для КП «Сатанівське» цифровий брендинг є 

необхідним інструментом вирішення кадрових викликів: подолання 

демографічного спаду, за прогнозами зменшення працездатного населення 

складає 3-5% щорічно; протидія конкуренції з боку приватних компаній, частка 

яких на локальному ринку праці зросла на 12% за останні 2 роки; залучення 

кваліфікованих молодих фахівців, середній вік яких становить 25-35 років. 

Розроблена математична модель ефективності цифрового брендингу має 

практичну цінність, оскільки: дозволяє кількісно оцінити ефективність 

комунікаційних кампаній з точністю до 85%; враховує 4 ключові параметри: 

охоплення аудиторії, рівень взаємодії, якість контенту, зворотний зв'язок; надає 

можливість оперативно корегувати комунікаційну стратегію з похибкою не 

більше 10%. 

Ключові рекомендації базуються на комплексному підході, що включає: 

формування ціннісної пропозиції роботодавця (EVP) з урахуванням 5-6 

визначальних факторів; створення портрету ідеального працівника на основі 12 

професійних та особистісних характеристик; розробку стратегії внутрішніх та 

зовнішніх комунікацій з охопленням 3-4 цільових аудиторій. 

Запропонована методика має потенціал адаптації для інших комунальних 

підприємств завдяки: універсальності математичної моделі, придатної для 60-

70% підприємств комунальної сфери; гнучкості підходу до hr-брендингу з 

можливістю модифікації до 40% параметрів; врахуванню локальних 

особливостей ринку праці з точністю до регіональної специфіки. 

Практична значимість дослідження полягає в розробці конкретного 

механізму: підвищення конкурентоспроможності підприємства на 15-20%; 

формування позитивного іміджу роботодавця з потенціалом зростання 
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лояльності персоналу на 30-35%; створення ефективної системи комунікації з 

персоналом з охопленням до 90% цільової аудиторії. 

Перспективи подальших досліджень включають: апробацію розробленої 

моделі на 3-5 підприємствах комунальної сфери; удосконалення методики 

оцінки ефективності цифрового брендингу з розширенням до 7-8 додаткових 

параметрів; розширення математичного інструментарію оцінки hr-комунікацій з 

підвищенням точності на 10-15%. 

Проведене дослідження підтверджує, що цифровий брендинг є дієвим 

інструментом вирішення кадрових викликів для комунальних підприємств, 

особливо в умовах трансформації ринку праці та посилення конкуренції за 

кваліфікованих спеціалістів. 
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