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засаД i практИчного iнструментарiю щодо оцiнювання взаемозв'язку мiж

бiзнес-плануваннrlм у HR та загаJIьною стратегiею пiдприемства, виВченшI

ефективностi реалiзацii кадровоi полiтики через бiзнес-планУВаННя Та

розробки рекомендацiй щодо покращення процесiв НR-планування для

досягненшI бiльш високоi ефективностi та конкурентоспроМОЖноСтi

пiдприемства.

Об'ектом дослiдження е процеси управлiння персоныlIом (FR) на

гliдприемствi, зокрема, бiзнес-планування в сферi HR як iHcTpyMeHT РеаЛiзацii

кадровоi полiтики та забезпеченнrI стiйкого розвитку органiзацiТ.

Предметом дослiдженшI е бiзнес-плануванIuI в управлiннi персонаJIОМ,

його роль, методи, iнструменти та ефективнiсть як iHcTpyMeHT реалiЗаЦii

кадровоi гrолiтики, а також його вплив на стiйкий розвиток органiЗаЦii.

У першому роздiлi наведено теоретичнi засади бiзнес-плаЕування HR На

засадах реалiзацii кадровоi полiтики та стiйкого розвитку органiЗацii.

У другому роздiлi наведено аналiз бiзнес-планування HR як склаДОВОi

кадровоi полiтики ТОВ <Мрiя забудовникa>).
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забудовника)> на ocнoBi впровадженнrI системи НR-бiзнес-[ланування; оцiнка

ефективностi впровадження вдосконаленоi моделi НR-бiзнес-планування на

ТОВ <Мрiя забудовникa>).
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ВСТУП 

 

 

В сучасному, стрімкому бізнесовому світі ефективне керування персоналом 

— один з ключових факторів стратегії будь-якої організації. Від успішного 

втілення кадрової політики прямо залежить не лише рівень продуктивності, але й 

здатність компанії пристосовуватись до змін, утримувати свою 

конкурентоспроможність і забезпечувати сталий розвиток у довгостроковій 

перспективі. В сучасних умовах глобалізації та швидких трансформацій на ринку 

праці, а також у зв'язку з постійним прогресом технологій, організації вимушені 

адаптуватися до нових викликів та змінювати свої стратегії для забезпечення 

сталого розвитку. Одним з важливих аспектів, що забезпечує успішну адаптацію 

компаній до цих змін, є ефективне управління персоналом, яке не тільки охоплює 

добір та утримання працівників, але й передбачає чітке планування кадрових 

ресурсів. 

Бізнес-планування у сфері управління персоналом (HR) – ключовий 

інструмент, що дозволяє організаціям стратегічно використовувати свої людські 

ресурси. Зараз недостатньо просто мати кваліфікованих співробітників — 

необхідно враховувати, як коректно розподілити кадри для досягнення 

стратегічних цілей, підтримки високої продуктивності та мотивації. У цьому 

контексті бізнес-планування HR сприяє організації ефективно передбачити 

потреби в персоналі, розробити програми розвитку та навчання, а також створити 

систему компенсацій і мотивацій, що відповідає сучасним вимогам ринку праці. 

Бізнес-планування HR передбачає розробку стратегічних та оперативних 

планів, що окреслюють потреби у персоналі, оцінку їхніх кваліфікацій, 

формування мотиваційних програм та систему навчання. Це надає організації 

можливість впроваджувати кадрову політику так, аби кожен працівник працював 

задля досягнення не лише власних цілей, але й спільної мети підприємства, 

сприяючи його стабільному розвитку. 

Крім того, актуальність HR-бізнес-планування зростає через стрімкий 
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розвиток технологій, автоматизацію процесів та трансформацію структури ринку 

праці, що потребує постійного коригування кадрових стратегій. Прогнозування 

потреб у персоналі, аналіз результативності використання ресурсів та розробка 

нових способів мотивації співробітників стають ключовими завданнями, 

розв'язання яких дає змогу організації досягти значних успіхів у забезпеченні 

сталого розвитку. 

Отже, вивчення бізнес-планування в галузі HR, як засобу втілення кадрової 

стратегії та гарантування сталого розвитку організації, є надзвичайно важливим з 

огляду на сучасні тенденції в управлінні персоналом та вимоги до ефективного 

використання людських ресурсів у бізнесі. 

Змістовний внесок у розвиток теоретичних засад бізнес-плануванням у HR 

зробили М. Армстронг, Д. Салівен, О. Сардак, Д. Ульріх, Л. Балабанова, Г. 

Завіновська, В. Дериховська, І. Бузько. Поза тим, обґрунтування та подальша 

реалізація HR-стратегії у бізнес-плані сучасної компанії потребує подальших 

досліджень і теоретико-методичних розробок. 

Метою кваліфікаційної роботи є розроблення теоретико-методологічних 

засад і практичного інструментарію щодо оцінювання взаємозв'язку між бізнес-

плануванням у HR та загальною стратегією підприємства, вивчення ефективності 

реалізації кадрової політики через бізнес-планування та розробки рекомендацій 

щодо покращення процесів HR-планування для досягнення більш високої 

ефективності та конкурентоспроможності підприємства. Для досягнення 

поставленої мети в роботі сформульовано і вирішено такі завдання:  

- обґрунтувати сутність HR-менеджменту для стійкого розвитку організації 

та  роль бізнес-планування у HR та його зв'язок з кадровою політикою 

підприємства;  

- дослідити інструменти та методи HR-бізнес-планування;  

- з’ясувати вплив ефективного HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

організації;  

- проаналізувати бізнес-планування HR на засадах реалізації кадрової 

політики; 
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- запропонувати напрями удосконалення HR-бізнес-планування як 

інструменту реалізації кадрової політики і стійкого розвитку ТОВ «Мрія 

забудовника». 

Об’єктом дослідження є процеси управління персоналом (HR) на 

підприємстві, зокрема, бізнес-планування в сфері HR як інструмент реалізації 

кадрової політики та забезпечення стійкого розвитку організації. Предметом 

дослідження є бізнес-планування в управлінні персоналом, його роль, методи, 

інструменти та ефективність як інструмент реалізації кадрової політики, а також 

його вплив на стійкий розвиток організації.  

Методи дослідження. Теоретичні дослідження ґрунтуються на базових 

методах як діалектика, логіка, структурний аналіз, порівняльний аналіз, 

статистичний аналіз, технологічний аналіз, економічний аналіз, кореляційний 

аналіз, синтез та узагальнення, монографічний, графічний аналіз, абсолютні, 

відносні та середні величини, кореляційно-регресійний аналіз, логічний підхід та 

процесний підхід, порівняння. 

Інформаційною базою кваліфікаційної роботи є дані фінансової звітності 

підприємства, інформаційно-комунікаційних мереж та інтернет-сайтів, результати 

науково-дослідних і науково-практичних конференцій, періодичні видання, 

наукові та фахові публікації. У процесі дослідження використовували програмний 

інструмент (MS Excel). 

Практичне значення одержаних результатів. Результати дослідження 

дозволяють підприємствам оптимізувати процеси планування персоналу, що 

забезпечує кращу відповідність кадрових ресурсів потребам організації, 

підвищуючи ефективність управління персоналом, сприяє більш ефективному 

досягненню бізнес-цілей та забезпеченню стійкого розвитку організації в 

довгостроковій перспективі. 

Робота складається зі вступу, трьох розділів і висновків, списку 

використаних джерел, додатків. Її основний обсяг становить 69 сторінок, включає 

25 таблиць, 7 рисунків. Список використаних джерел налічує 37 найменувань. 
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1  ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ БІЗНЕС-ПЛАНУВАННЯ HR НА ЗАСАДАХ 

РЕАЛІЗАЦІЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ТА СТІЙКОГО РОЗВИТКУ 

ОРГАНІЗАЦІЇ  

1.1 Сутність HR-менеджменту для стійкого розвитку організації. Роль 

бізнес-планування у HR та його зв'язок з кадровою політикою підприємства 

 

HR-менеджмент задля сталого розвитку організації – це стратегічний підхід 

до управління людськими ресурсами, спрямований на досягнення 

довготермінових цілей компанії та забезпечення її сталого зростання. Суть цього 

підходу полягає в інтеграції процесів управління персоналом із загальною 

стратегією організації, де пріоритет надається забезпеченню ефективності, 

адаптивності та інноваційності на всіх етапах розвитку компанії. 

Основні аспекти HR-менеджменту для стійкого розвитку організації подано 

у таблиці 1.1 [1]. 

В цілому, HR-менеджмент в контексті сталого розвитку організації прагне 

не тільки задовольнити поточні потреби бізнесу, але й підготувати компанію до 

майбутніх викликів шляхом управління людськими ресурсами як стратегічним 

активом. 

1. Стратегічний підхід до управління людськими ресурсами. HR-

менеджмент повинен бути не просто функцією у компанії, а невіддільною 

складовою стратегічного менеджменту. Стратегічний HR-менеджмент сприяє 

інтеграції стратегічних цілей компанії з управлінням людськими ресурсами, 

забезпечуючи, щоб організація мала потрібні навички та таланти для досягнення 

поставлених цілей. 

2. Формування гнучких і високопродуктивних команд. Для сталого 

розвитку організації критично важливі не тільки індивідуальні досягнення 

працівників, але й ефективна взаємодія в межах команд. HR-менеджмент працює 

над створенням команд, які здатні швидко адаптуватися до змін, оптимізувати 

робочі процеси та використовувати свої колективні компетенції для досягнення 
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кращих результатів. Це включає як створення міжфункціональних команд, так і 

розвиток міжособистісних навичок. 

 

Таблиця 1.1 - Основні аспекти HR-менеджменту для стійкого розвитку 

організації 

Критерій Характеристика 

Розвиток і 

залучення 

талантів 

Один із ключових чинників сталого розвитку – це створення команди 

високопрофесійних працівників. HR-менеджмент допомагає залучати, 

розвивати та утримувати талановитих співробітників, які відповідають 

потребам організації та мають перспективи професійного зростання. 

Навчання і 

розвиток 

Неперервний процес навчання та розвитку персоналу підтримує 

інноваційність та здатність організації пристосовуватися. Це охоплює як 

підвищення кваліфікації, так і розвиток лідерських якостей та умінь для 

продуктивної праці в умовах змін. 

Культура і 

цінності 

HR-менеджмент активно працює над формуванням культури в компанії, що 

підтримує інклюзивність, взаємодопомогу та мотивацію. Це допомагає 

зростанню лояльності співробітників та їх готовності до змін, що є 

важливим для сталого розвитку організації. 

Оцінка 

ефективності та 

зворотний 

зв'язок 

Систематичне оцінювання результативності працівників, команд та 

організації загалом дає змогу вчасно виправляти стратегії, збільшувати 

продуктивність та сприяти досягненню стабільних бізнес-цілей. 

Соціальна 

відповідальність 

та сталий 

розвиток 

HR-менеджмент підтримує ініціативи, що сприяють соціальній 

відповідальності компанії. Це включає впровадження практик, що 

забезпечують добробут працівників, екологічну сталість та позитивний 

вплив на суспільство, що своєю чергою сприяє довготривалому успіху. 

Гнучкість і 

адаптація до 

змін 

В умовах ринку, що стрімко змінюється, HR-менеджмент має бути гнучким, 

адаптовувати стратегії управління персоналом до нових обставин та 

викликів, забезпечуючи стійкий розвиток. 

 

3. Інвестиції в навчання та розвиток. З огляду на стрімкі зміни в 

технологіях, діловому середовищі та економічних умовах, навчання та розвиток 

персоналу є ключем до стійкості. HR-менеджмент впроваджує програми, що 

спрямовані на підвищення кваліфікації співробітників і набуття нових навичок. 

Це можуть бути як формальні тренінги, так і неформальні способи, наприклад, 

наставництво, коучинг та самоосвіта. Компанії, котрі активно вкладають у 

розвиток своїх працівників, здатні підтримувати інноваційність, ефективність та 

конкурентоспроможність [2, c. 109]. 

4. Розбудова лідерства. Провідники в організації — не просто менеджери, а 

й втілювачі корпоративних цінностей і стратегій. HR-менеджмент концентрується 
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на розвитку лідерських рис серед працівників, адже ефективні лідери сприяють 

створенню сприятливого клімату для інновацій, підтримують культуру 

відкритості та взаємодопомоги, а також влучно керують змінами. Це допомагає 

організації бути гнучкішою та стійкішою до зовнішніх і внутрішніх викликів. 

5. Корпоративна культура та цінності. Розбудова корпоративної культури, 

яка стимулює інновації, шанує різноманітність та залучення, є важливим 

фактором стабільності організації. HR-менеджмент активно працює над 

створенням середовища, де співробітники можуть реалізувати свій потенціал та 

генерувати нові ідеї. 

6. Соціальна відповідальність та збалансований розвиток. У сучасному світі 

організації мусять відповідати не тільки за фінансові показники, але й за 

соціальний та екологічний вплив. HR-менеджмент має подбати про те, щоб 

організація дотримувалася принципів сталого розвитку, впроваджуючи ініціативи 

щодо соціальної відповідальності, поліпшення умов праці, етичних практик та 

екологічної стійкості [3, c. 211]. 

7. Оцінка ефективності та фідбек. Необхідна частина HR-менеджменту - 

постійний моніторинг результативності. Це охоплює не тільки оцінювання роботи 

співробітників, але й аналіз продуктивності організації загалом. Системи 

оцінювання дозволяють вчасно виявляти сильні й слабкі сторони, що дає змогу 

коригувати стратегії та підвищувати ефективність робочих процесів. Регулярний 

фідбек між менеджерами та працівниками теж сприяє більш відкритому і 

конструктивному спілкуванню. 

8. Адаптивність та гнучкість. У світі швидких змін організаціям важливо 

бути гнучкими та готовими до перетворень. HR-менеджмент сприяє організаціям 

адаптуватися, формуючи такі умови праці, що дають змогу швидко реагувати на 

нові виклики. Це включає гнучкий графік, можливості дистанційної роботи, а 

також здатність оперативно змінювати організаційну структуру й процеси 

відповідно до зовнішніх обставин [4, c. 81]. 

9. Залучення та утримання обдарованих працівників. HR-менеджмент у 

стабільних організаціях зосереджується на створенні умов, за яких талановиті 
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співробітники бажають залишатися в компанії. Це охоплює не лише конкурентні 

зарплати, але й систему премій, перспективи для професійного розвитку, здорову 

корпоративну атмосферу та підтримку рівноваги між роботою та особистим 

часом. 

Бізнес-планування у контексті управління людськими ресурсами (HR) та 

кадрової політики підприємства відіграє значну роль у забезпеченні сталого 

розвитку та досягненні стратегічних цілей організації. Це дозволяє організаціям 

ефективно передбачати та планувати потреби в персоналі, забезпечувати 

відповідність між кадровими можливостями та вимогами бізнесу, а також 

підтримувати гнучкість і адаптацію до змін. 

Це стратегічне партнерство між керівництвом та HR-фахівцями, яке 

дозволяє організації досягти своїх цілей через ефективне використання людських 

ресурсів. 

Роль бізнес-планування у HR [5, c. 77]: 

1. Прогнозування потреб у персоналі: Бізнес-планування дозволяє HR-

фахівцям чітко визначити, які кадрові ресурси будуть необхідні для реалізації 

стратегічних цілей компанії. Враховуючи зміни в бізнес-середовищі, обсягах 

виробництва, розвитку нових проектів або виході на нові ринки, HR-менеджери 

можуть прогнозувати потреби в персоналі, навичках, кваліфікаціях та чисельності 

працівників на різних етапах розвитку організації. 

2. Планування розвитку співробітників: Бізнес-планування дозволяє HR-

відділам прогнозувати, чи потрібне підвищення кваліфікації для працівників, або 

ж розробляти навчальні програми для певних посад. Це допомагає компанії 

уникнути браку або надлишку необхідних знань і вмінь під час реалізації 

стратегічних цілей. 

3. Аналіз організаційної структури й кадрових потреб: За допомогою бізнес-

планування HR-менеджери мають змогу оцінити, чи відповідає теперішня 

організаційна структура вимогам компанії, з'ясувати надлишок або дефіцит кадрів 

у різних підрозділах і на різних рівнях керівництва. Це дає змогу вчасно 

коригувати структуру організації та забезпечити її ефективне функціонування. 
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4. Створення бюджету на персонал: В процесі бізнес-планування HR-відділ 

включає в бюджет організації статті видатків на персонал: заробітні плати, премії, 

соціальні виплати, витрати на навчання та професійний розвиток та інші. Це 

ключовий етап для забезпечення фінансової стабільності та оптимізації витрат на 

кадри. 

Кадрова політика організації визначає головні засади, цілі й напрямки 

роботи з персоналом, забезпечуючи ефективне управління людськими ресурсами. 

Бізнес-планування тісно пов'язане з кадровою політикою, адже саме через нього 

можна реалізувати стратегічні задачі, передбачати потреби в кадрах та 

забезпечувати відповідність між цілями бізнесу і кадровими можливостями 

(таблиця 1.2) [6, c. 5]. 

 

Таблиця 1.2 - Зв'язок бізнес-планування з кадровою політикою підприємства 

Фактори Особливості 

Адаптація кадрової 

політики до 

стратегічних цілей 

бізнесу 

Бізнес-планування дає можливість організації конкретно визначати свої 

довготермінові цілі, а потім кадрова політика підлаштовується 

відповідно до цих цілей. Наприклад, якщо компанія планує розширення 

на нові ринки або запуск нового продукту, кадрова політика мусить 

містити заходи, націлені на залучення нових фахівців з необхідними 

компетенціями або навчання вже наявного персоналу. 

Оптимізація 

підбору та 

розстановки кадрів 

Бізнес-планування дає змогу більш точно визначити, які фахівці та у якій 

кількості необхідні для досягнення поставлених завдань. Кадрова 

політика, зі свого боку, окреслює стратегії найму, відбору та адаптації 

персоналу, що сприяє ефективнішому втіленню бізнес-плану. 

Оцінка та 

коригування 

кадрових ресурсів 

Бізнес-планування дає можливість HR-відділу зрозуміти, чи достатньо 

наявного персоналу, враховуючи його навички, для досягнення 

стратегічних цілей компанії. У випадку, коли потрібно знайти нових 

спеціалістів або покращити вміння поточних працівників, кадрова 

стратегія має передбачати відповідні програми професійного розвитку, 

навчання або перекваліфікації. 

Підтримка 

корпоративної 

культури та 

мотивації 

Важливим компонентом кадрової політики є мотивація співробітників, 

яку потрібно підтримувати в межах бізнес-плану. Наприклад, коли у 

бізнес-плані заплановано суттєве розширення, кадрова політика мусить 

містити заходи щодо залучення, утримання та заохочення персоналу, 

враховуючи премії, програми лояльності та інші стимули. 

Стимулювання 

інновацій та 

адаптація до змін 

У випадку коливань на ринку або потреби впровадити передові 

технології, бізнес-планування дає можливість HR-відділу передбачити 

зміни в кадровій стратегії, які допоможуть розвивати інноваційну 

атмосферу в компанії. Це може охоплювати найм нових експертів, 

вдосконалення програм корпоративного навчання або створення умов 

для творчої діяльності. 
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Бізнес-планування й кадрова політика підприємства взаємопов'язані та 

доповнюють одне одного. Завдяки чіткому бізнес-плану HR-підрозділ має змогу 

ефективно управляти трудовими ресурсами, сприяти розвиткові організації та 

забезпечувати її пристосування до нових умов. Кадрова політика, зі свого боку, 

допомагає сформувати середовище, де персонал може повною мірою реалізувати 

свій потенціал, підтримуючи реалізацію стратегічних цілей компанії. 

 

 

1.2 Інструменти та методи HR-бізнес-планування 

 

 

HR-бізнес-планування – важлива частина загальної стратегії управління 

організацією, адже воно визначає, як людські ресурси сприятимуть досягненню 

бізнес-цілей. Для ефективного HR-бізнес-планування застосовуються різні 

інструменти та методи, що дають змогу правильно оцінити потреби в персоналі, 

планувати його розвиток, підбір та утримання. 

Методи HR-бізнес-планування дають змогу організаціям оптимізувати 

використання людських ресурсів задля досягнення стратегічних цілей. Вони 

допомагають визначити потреби в персоналі, ефективно управляти кадрами та 

сприяти розвитку організації в умовах мінливого бізнес-середовища. Методи HR-

бізнес-планування забезпечують ефективне управління людськими ресурсами, 

допомагають створити найкращі умови для розвитку співробітників і досягнення 

стратегічних цілей компанії. Вони є необхідними для того, аби організація могла 

адаптуватися до змін та зберігати конкурентні переваги на ринку [7, c. 23]. 

Інструменти HR-бізнес-планування мають важливе значення для 

ефективного керування людськими ресурсами в рамках загальної стратегії 

розвитку організації. Вони сприяють організаціям оптимізувати свої кадрові 

ресурси, гарантувати досягнення стратегічних цілей та підтримувати сталий 

розвиток бізнесу. Інструменти HR-бізнес-планування дають змогу організаціям 

ефективно управляти своїми людськими ресурсами, прогнозувати потреби в 
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кадрах, оптимізувати витрати, розвивати персонал та підтримувати корпоративну 

культуру. Вони також допомагають забезпечити стійкий розвиток бізнесу в 

умовах мінливого ринку праці та внутрішніх викликів. 

Ось основні інструменти та методи HR-бізнес-планування (рисунок 1.1) [8, 

c. 23]: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 - Основні інструменти та методи HR-бізнес-планування 

 

Здійснюється на підставі аналізу майбутніх трансформацій у бізнесі, 

наприклад, розширення, запуск нових продуктів чи послуг, автоматизація або 

реорганізація. Визначається, скільки працівників, якої кваліфікації і у яких 

підрозділах буде необхідно. Проводиться оцінка наявних вакансій та опис кожної 

посади з врахуванням потреб бізнесу в персоналі. Це дозволяє більш точно 

Основні інструменти та методи HR-бізнес-планування 

Методи 

Аналіз потреб у персоналі Прогнозування потреб у персоналі. 

Аналіз вакансій та робочих місць 

SWOT-аналіз для HR-

планування 

Сильні сторони. Слабкі сторони. 

Можливості. Загрози 

Оцінка ефективності 

роботи персоналу 

360-градусна оцінка. 

Показники продуктивності (KPI). 

Оцінка потенціалу 

Методи прогнозування 

кадрових потреб 

Прогноз на основі історичних даних. 

Регресійний аналіз. 

Метод сценаріїв 

Аналіз організаційної 

структури 

Аналіз існуючих структурних підрозділів. 

Оцінка організаційних зв’язків 

Бюджетування HR-

діяльності 

Планування витрат на персонал. 

Планування витрат на тренінги та розвиток 

HR-аналіз та оцінка 

результатів 

Аналіз результатів KPI. 

Оцінка задоволеності працівників 

Адаптивні методи HR-

планування 

Гнучке планування. 

Метод стратегічних змін 
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розуміти, яких саме співробітників необхідно наймати і які вимоги до них 

пред'являти. 

SWOT-аналіз дозволяє оцінити сильні й слабкі аспекти, перспективи та 

ризики у кадровій сфері компанії. Цей аналіз допомагає виявити, на що треба 

звернути увагу при формуванні кадрової політики та HR-стратегії. Метод оцінки 

продуктивності праці співробітників дозволяє зібрати дані про їх 

результативність, що згодом використовується для планування потреб у 

персоналі. Прогнозування потреби у персоналі — це передбачення змін, які 

відбудуться в організації, та визначення, яких працівників і в якій кількості буде 

потрібно для підтримки цих змін. Важливою частиною HR-бізнес-планування є 

аналіз поточної організаційної структури, що допомагає визначити, чи відповідає 

вона потребам бізнесу і які зміни потрібно внести. Бюджетування є важливим 

інструментом для планування витрат на персонал у межах загального бізнес-

плану [9, c. 16]. 

Варто виділити наступні методи та інструменти HR-бізнес-планування: 

1. Інструменти для мотивації та утримання персоналу. Мотивація і 

утримання талантів є важливою складовою HR-бізнес-планування, оскільки це 

безпосередньо впливає на продуктивність працівників та знижує плинність 

кадрів: 

- Система бонусів і премій: впровадження програм преміювання за 

досягнення конкретних результатів, що мотивують співробітників працювати над 

досягненням бізнес-цілей. 

- Програми визнання: створення програм для визнання досягнень 

співробітників, таких як нагороди, дипломи, святкування професійних досягнень. 

- Гнучкі умови праці: ппровадження гнучкого графіка роботи, дистанційної 

роботи та інших варіантів організації праці, що підвищують задоволення 

працівників. 

2. Аналіз та управління корпоративною культурою. Корпоративна культура 

безпосередньо впливає на ефективність роботи персоналу, рівень задоволеності та 

лояльності співробітників: 
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- Опитування співробітників: проведення регулярних опитувань для збору 

зворотного зв'язку від співробітників щодо їх ставлення до роботи, колективу та 

організаційної культури. 

- Програми корпоративної соціальної відповідальності (КСВ): 

впровадження програм, які сприяють формуванню позитивного іміджу компанії 

та поліпшують атмосферу всередині організації. 

- Розвиток командної роботи: програми для зміцнення командної взаємодії, 

підвищення ефективності групової роботи через тренінги, воркшопи і спільні 

проекти. 

3. Використання технологій у HR-плануванні. Сучасні технології значно 

підвищують ефективність HR-бізнес-планування, автоматизуючи багато процесів 

і забезпечуючи більш точне прогнозування та аналітику [10, c. 112]: 

- HRIS (Human Resource Information System): системи для автоматизації 

обліку персоналу, моніторингу ефективності та управління даними про 

співробітників. 

- Аналітика великих даних (Big Data): використання великих даних для 

аналізу поведінки працівників, їх задоволеності, прогнозування плинності та 

продуктивності. 

- Платформи для онлайн-навчання: інструменти для навчання 

співробітників через онлайн-курси, тренінги, вебінари тощо. 

4. Оцінка ефективності HR-ініціатив. Цей інструмент дозволяє з’ясувати, 

наскільки ефективно реалізуються HR-плани та ініціативи, а також чи 

досягаються поставлені цілі: 

- Аналіз результатів HR-стратегій: оцінка успішності HR-ініціатив через 

показники продуктивності, задоволеності працівників і фінансові результати. 

- Моніторинг і коригування стратегій: постійний моніторинг реалізації 

стратегій і оперативне коригування за необхідності на основі отриманих 

результатів. 

- 360-градусна оцінка: оцінка ефективності менеджерів і працівників через 

зворотний зв'язок від колег, підлеглих, керівників і самих працівників. 
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Використання інструментів та методів HR-бізнес-планування сприятиме у 

наступному (таблиця 1.3) [11, c. 52]. 

 

Таблиця 1.3 - Ефективність від використання інструментів та методів HR-

бізнес-планування 

Напрям 

застосування 

Характеристика 

Динамічні 

зміни в бізнес-

середовищі 

Зміни на ринку праці, глобалізація, діджиталізація та технічні нововведення 

суттєво впливають на потреби компаній у персоналі. Щоб результативно 

відповідати на ці трансформації, організації мусять бути готовими швидко 

адаптовувати власні HR-стратегії та планувати потреби в кадрах на кілька 

років наперед. Методи та інструменти HR-бізнес-планування допомагають 

гарантувати ефективне управління людськими ресурсами в умовах 

безперервних змін. 

Забезпечення 

конкурентоспр

оможності 

організації 

Для досягнення стратегічних цілей компанії критично важливо мати 

кваліфікований і мотивований персонал. HR-бізнес-планування дає 

можливість не тільки забезпечити вчасний набір та утримання кадрів, а й 

формувати результативні програми розвитку для співробітників. Це допомагає 

організаціям бути конкурентоздатними на ринку праці, знижуючи плинність 

кадрів та збільшуючи продуктивність. 

Покращення 

управління 

людськими 

ресурсами 

Сучасні методи HR-бізнес-планування дають змогу організаціям робити більш 

точні передбачення потреби у співробітниках, окреслювати стратегії розвитку 

та оптимізації кадрових ресурсів. Завдяки цьому компанії здатні оптимізувати 

витрати на персонал та створити сприятливе середовище для розвитку 

працівників, що, у свою чергу, збільшує ефективність діяльності усієї 

організації. 

Розвиток 

організаційної 

культури 

HR-бізнес-планування дає змогу більш конкретно визначати місію, цінності й 

культурні особливості організації. Створення планів розвитку корпоративної 

культури та системи мотивації працівників – ключовий аспект HR-

планування. Це допомагає залучати й утримувати талановитих співробітників, 

покращувати командну роботу та взаємодію всередині компанії. 

Забезпечення 

стабільності та 

стійкого 

розвитку 

організації 

Наявність чіткої HR-стратегії, що охоплює бізнес-планування, дає змогу 

організаціям ефективно реагувати на внутрішні та зовнішні виклики. HR-

бізнес-планування передбачає не тільки короткотермінові, але й 

довготермінові стратегії розвитку, що дозволяє організаціям стабільно 

розвиватися навіть за умов економічної нестабільності або інших змін. 

Залучення та 

утримання 

талановитих 

кадрів 

 

Успішне бізнес-планування в HR охоплює інструменти для розвитку програм 

кваліфікації, кар'єрного зростання та адаптації нових працівників. Це дозволяє 

не тільки залучати талановитих людей, але й гарантувати довготривале 

працевлаштування, адже співробітники бачать можливості професійного 

розвитку та відчувають підтримку з боку організації. 

Впровадження 

інновацій та 

технологій у 

HR 

 

Сучасні технології, як-от HRIS (системи управління персоналом), аналіз 

великих даних та автоматизовані платформи для навчання й оцінки 

персоналу, суттєво полегшують процес HR-бізнес-планування. Вони 

дозволяють збирати дані швидше та точніше, аналізувати їх та здійснювати 

планування. Це дає організаціям змогу зменшувати витрати, підвищувати 

ефективність та оптимізувати кадрові процеси. 
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Впровадження сучасних інструментів та методик HR-бізнес-планування є 

надзвичайно важливим для ефективного управління персоналом та покращення 

конкурентоздатності організацій на ринку. Інструменти та методики HR-бізнес-

планування допомагають організації дієво передбачати свої потреби в людських 

ресурсах, планувати розвиток працівників та оптимізувати витрати на персонал. 

Завдяки їм компанія може успішно пристосовуватися до змін, підтримувати 

стратегічний розвиток та забезпечувати відповідність кадрових ресурсів до потреб 

бізнесу. 

 

 

1.3 Вплив ефективного HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

організації 

 

 

Вплив HR-бізнес-планування на кадрову політику вельми відчутний, адже 

воно дає змогу організації точно визначити стратегію роботи з персоналом, що 

відповідає її стратегічним цілям. HR-бізнес-планування дозволяє передбачити 

потребу в кадрах, поліпшити процеси найму, навчання та утримання працівників, 

а також забезпечити дієве управління людськими ресурсами в умовах 

безперервних змін. Грамотно впроваджена кадрова політика на основі бізнес-

планування сприяє стабільному розвитку компанії та забезпечує її 

конкурентоспроможність на ринку [12, c. 162].  

Вплив HR-бізнес-планування на сталий розвиток організації є надзвичайно 

високим в сучасних умовах, бо ефективне управління людськими ресурсами стає 

ключовим чинником для досягнення стратегічних цілей організацій. Зараз 

підприємства стикаються з постійними змінами на ринку праці, технологічними 

інноваціями, глобалізацією та економічною нестабільністю. У цьому контексті 

HR-бізнес-планування стає важливим знаряддям для пристосування організації до 

нових умов та забезпечення її стабільності і сталого розвитку (таблиця 1.4) [13, c. 

104]. 
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Таблиця 1.4 - Напрями впливу HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

організації 

Напрями Характерні риси 

Швидкі зміни на 

ринку праці та в 

бізнес-середовищі 

Сучасні організації мають оперативно пристосовуватися до змін на ринку, 

в технологіях та економіці. HR-бізнес-планування дає змогу прогнозувати 

потреби у кадрах, швидко реагувати на зміни в потребі у працівниках та 

мінімізувати ризики, пов'язані з нестачею або надлишком співробітників. 

Необхідність 

стратегічного 

управління 

людськими 

ресурсами 

Сталий розвиток організації потребує чіткої відповідності кадрової 

стратегії з бізнес-завданнями. HR-бізнес-планування сприяє розробці 

стратегій розвитку персоналу, підвищення кваліфікації, рекрутингу та 

утримання співробітників, що безпосередньо впливає на ефективність і 

досягнення стратегічних цілей організації 

Роль людського 

капіталу в 

конкурентоспромо

жності 

Людський капітал – ключовий фактор конкурентоспроможності компанії. 

Розробка ефективної HR-стратегії через бізнес-планування дає змогу 

залучати, розвивати та утримувати таланти, що позитивно впливає на 

інноваційність, продуктивність і загальну ефективність організації 

Зниження ризиків 

та витрат 

Ефективне HR-бізнес-планування допомагає зменшити ризики, пов'язані з 

кадровими питаннями, як-от велика плинність кадрів, невідповідність 

вмінь персоналу або неефективне використання людських ресурсів. Це 

сприяє скороченню витрат на найм, навчання та адаптацію нових 

працівників 

Інтеграція з 

іншими бізнес-

процесами 

 

HR-бізнес-планування дає змогу організаціям інтегрувати управління 

персоналом з іншими процесами, що забезпечує взаємодію та найбільшу 

результативність всіх функцій. Це ключове для сталого розвитку, адже всі 

відділи компанії працюють над досягненням спільної мети 

Стійкість 

організації в 

умовах глобалізації 

та цифровізації 

В умовах глобалізації та цифровізації зміни на ринку праці відбуваються 

стрімкіше, а змагання за таланти загострюється. HR-бізнес-планування 

дозволяє організаціям лишатися конкурентоспроможними, 

пристосовуючись до нових реалій ринку праці та технологічних змін 

Залучення та 

утримання талантів 

Один з ключових аспектів HR-бізнес-планування – це розробка стратегії 

залучення та утримання висококласних фахівців. Успішне планування 

допомагає компаніям створювати привабливі умови для кар'єрного 

просування, розвитку та підтримання мотивації працівників, що є 

важливим для забезпечення сталого розвитку організації у довгостроковій 

перспективі. 

 

HR-бізнес-планування – це не тільки інструмент для ефективного 

управління командою, а й важлива стратегічна складова для досягнення сталого 

розвитку компанії. Завдяки коректному плануванню організації мають змогу 

зменшити ризики, гарантувати стабільність, збільшити конкурентоспроможність 

та пристосуватися до швидкозмінних умов. 

У сучасних реаліях глобалізації, цифрових перетворень та постійних змін на 

ринку праці, ефективне керування людськими ресурсами є ключовим чинником 

сталого розвитку. HR-бізнес-планування не тільки забезпечує правильний добір, 
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розвиток та утримання талановитих співробітників, а й допомагає пристосувати 

організацію до змін та забезпечити її довготривалу стабільність. Ефективний 

вплив HR-бізнес-планування на стійкий розвиток організації представлено на 

рисунку 1.2 [14, c. 117]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.2 - Вплив HR-бізнес-планування на стійкий розвиток організації 

 

Ефективне HR-бізнес-планування безпосередньо впливає на здатність 

організації пристосовуватися до зовнішніх та внутрішніх змін та гарантує їй 

стабільний поступ у довгостроковій перспективі. У контексті сучасних викликів 

та конкурентних умов, організаціям необхідно розробляти чітку стратегію 

управління людськими ресурсами, яка враховує не тільки поточні потреби, але й 

ймовірні майбутні зміни [15]: 

1. Глобалізація та технологічні зміни. Глобалізація та технологічні 

Вплив HR-бізнес-планування на стійкий розвиток організації 

Покращення кадрової 

ефективності 
Оптимізація використання ресурсів. 

Підвищення продуктивності 

Ефект 

Забезпечення кадрової 

стабільності 

Зменшення плинності кадрів. 

Розвиток лояльності співробітників 

Адаптація до змін в 

зовнішньому середовищі 

Гнучкість у реагуванні на зміни. 

Інноваційні підходи до управління персоналом 

Підвищення мотивації та 

залученості співробітників 

Розробка програм для розвитку співробітників. 

Індивідуальний підхід до кожного співробітника 

Покращення 

корпоративної культури та 

взаємодії в колективі 

Створення сприятливої робочої атмосфери. 

Залучення талановитих працівників 

Підтримка стратегічних 

цілей організації 

Інтеграція HR-стратегії з бізнес-стратегією. 

Підвищення ефективності управлінських рішень 

Фінансова ефективність Оптимізація витрат на персонал. 

Зниження витрат на рекрутинг 

Покращення здатності до 

інновацій 

Розвиток інноваційного потенціалу. 

Залучення інноваційних фахівців 
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зрушення перманентно змінюють ринки праці й потреби компаній. З появою 

новітніх технологій, таких як автоматизація, штучний інтелект і big data, 

організації стикаються з необхідністю пристосування до нових реалій. HR-бізнес-

планування сприяє передбаченню, як ці зміни можуть вплинути на потребу в 

конкретних професіях, навичках та кваліфікаціях працівників, а також забезпечує 

розробку стратегій розвитку персоналу, здатних підтримати адаптацію організації 

до таких змін. 

2. Управління людським капіталом як основний фактор стійкості. Людський 

капітал – головний фактор конкурентної переваги для організацій у більшості 

сферах. Без ефективного управління персоналом, яке забезпечує наявність 

потрібних людей з необхідними вміннями у потрібний час, організація не зможе 

забезпечити сталий розвиток. HR-бізнес-планування дає змогу організаціям 

ефективно управляти кадровими ресурсами, передбачати потреби у персоналі, 

розробляти програми розвитку та навчання для підвищення кваліфікації 

працівників [16, c. 51]. 

3. Зниження ризиків та підвищення ефективності. Без належного 

планування, організація ризикує стикнутися з проблемами: брак кваліфікованих 

спеціалістів, плинність кадрів або марнотратне використання ресурсів. HR-бізнес-

планування дає змогу передбачити та звести до мінімуму ці ризики, що позитивно 

впливає на стабільність та довгострокову діяльність організації. Планування 

персоналу дає змогу оптимізувати витрати на наймання, навчання та утримання 

працівників, покращуючи загальну ефективність. 

4. Адаптація до змін на ринку праці. Зміни на ринку, свіжі економічні 

виклики та суспільні тренди вимагають від організацій здатності до стрімкої 

адаптації. HR-бізнес-планування виступає важливим інструментом, який дозволяє 

організаціям бути підготовленими до цих змін, коригуючи кадрову політику під 

нові потреби. Скажімо, в періоди економічної нестабільності HR-планування 

сприяє утриманню стабільного штату та запобігає масовим звільненням чи 

безробіттю серед персоналу [17, c. 93]. 

5. Роль стратегічного управління персоналом для розвитку компанії. HR-
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бізнес-планування дозволяє стратегічно управляти розвитком людських ресурсів, 

враховуючи актуальні та майбутні потреби компанії. Керівництво організації 

може більш ефективно планувати кар'єрний поступ працівників, визначати 

програми професійного зростання, впроваджувати політики для поліпшення 

залученості та мотивації персоналу, що є основою для тривалого розвитку та 

стійкості організації. 

6. Інтеграція HR-стратегії з бізнес-стратегією. HR-бізнес-планування 

допомагає інтегрувати кадрову стратегію з загальним бізнес-планом компанії. 

Завдяки цьому працівники організації максимально спрямовані на досягнення 

бізнес-цілей. Також це гарантує тісну взаємодію між HR-відділом та іншими 

підрозділами для досягнення спільних результатів, що покращує стабільність та 

конкурентоспроможність організації [18, c. 210]. 

7. Інноваційний розвиток та утримання талановитих кадрів. Сталий 

розвиток організації є неможливим без новацій. HR-бізнес-планування дає змогу 

ефективно залучати та розвивати талановитих працівників, що можуть 

забезпечити організації нові ідеї й інноваційні рішення. Це, зі свого боку, сприяє 

підвищенню конкурентоспроможності та гарантує стале зростання навіть за 

складних економічних умов. 

Сталий розвиток організації потребує не тільки пристосування до змін, а й 

активного формування та розвитку людського потенціалу, котрий є фундаментом 

для досягнення бізнес-завдань. Ефективне HR-планування дає змогу забезпечити 

організаційну гнучкість, підвищити продуктивність та зменшити ризики, що 

прямо сприяє стабільному та сталому розвитку організації в умовах перманентних 

змін [19]. 

Ефективне HR-бізнес-планування підтримує сталий розвиток організації 

завдяки оптимальному використанню людських ресурсів, збільшенню 

продуктивності праці, зниженню плинності кадрів, пристосуванню до змін 

зовнішнього середовища та збереженню корпоративної культури. Воно допомагає 

організації не тільки стабільно працювати в умовах змін, а й успішно розвиватися, 

залучаючи людський капітал до досягнення стратегічних цілей. Таким чином, HR-
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бізнес-планування є важливим інструментом для підтримки сталого та тривалого 

розвитку організації на всіх етапах її існування. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

 

HR-менеджмент, що фокусується на сталому розвитку, гарантує стратегічне 

керування людськими ресурсами, яке підтримує як поточну результативність 

організації, так і її здатність пристосовуватися до змін, впроваджувати 

нововведення та утримувати конкурентоспроможність у довгостроковій 

перспективі. Інструменти та методи HR-бізнес-планування є визначальними для 

забезпечення сталого розвитку організації, оскільки дають змогу стратегічно 

управляти людськими ресурсами, налаштовувати кадрову політику на 

довгострокові цілі та забезпечувати гнучкість до змін. Завдяки ефективному 

використанню цих інструментів можна не лише покращити ефективність роботи 

персоналу, а й підтримати стабільність компанії в умовах конкурентного 

середовища. 

Ефективне планування у сфері HR безпосередньо впливає на втілення 

кадрової політики, як і на забезпечення сталого розвитку організації. В умовах 

сучасних економічних криз, мінливості на ринку праці та потреби в новаціях, 

організації потребують гнучких кадрових стратегій, що дозволяють їм не лише 

утримувати свою конкурентоспроможність, але й активно рости. У цьому 

контексті бізнес-планування в сфері управління людськими ресурсами (HR) стає 

важливим інструментом, що дозволяє не лише ефективно організувати кадрові 

процеси, але й оптимізувати використання персоналу згідно зі стратегічними 

цілями компанії. 
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2 АНАЛІЗ БІЗНЕС-ПЛАНУВАННЯ HR ЯК СКЛАДОВОЇ КАДРОВОЇ 

ПОЛІТИКИ ТОВ «МРІЯ ЗАБУДОВНИКА» 

2.1 Загальна характеристика діяльності  підприємства 

 

 

ТОВ «Мрія забудовника» працює з 2012 року. Є надійним експертом та 

партнерами у питанні виробництва і встановлення пластикових віконних, дверних 

і балконних конструкцій. Сучасне обладнання, автоматизовані лінії, інженерні 

інновації та спектр доступних матеріалів дозволяють виготовляти вікна та двері 

для реалізації всіх архітектурних ідей. Виробничі потужності компанії 

розташовані у місті Хмельницькому. Складські та виробничі приміщення 

складають 1800 м². Крім цього підприємство має великий склад фурнітури та 

комплектуючих, додаткових виробів (підвіконь, відливів, москітних сіток, 

жалюзі). На усіх етапах виробництва діє система контролю якості, щоб продукція 

відповідала нормативним документам і міжнародним стандартам. Автоматизовані 

виробничі потужності дозволяють виготовляти замовлення клієнтів у найкоротші 

строки. 

Інше напрямок діяльності підприємства - це гуртова та роздрібна торгівля 

міжкімнатними та вхідними дверима. Наш магазин працює з 2002 року. На 

торговій площі в 300 м² представлено понад 180 зразків вхідних і міжкімнатних 

дверей, секційних та захисних ролет 20 торгових марок. Ми пропонуємо 

сертифіковану продукцію вітчизняних виробників. Широкий стилістичний 

асортимент різних брендів з якісною фурнітурою стануть окрасою ваших осель. 

Кожний господар прагне обрати для себе найкраще. Надійність! Якість! Дизайн! 

Усе це можна побачити у нашому магазині по вулиці В'ячеслава Чорновола, 31/1 

у Хмельницькому. 

Охарактеризуємо ефективність діяльності підприємства, використавши 

основні техніко – економічні показники ТОВ «Мрія забудовника» (таблиця 2.1). 

Аналізуючи собівартість реалізованої продукції ТОВ «Мрія забудовника», 

слід зазначити її зростання. Це пов’язано із значним зростанням вартості 
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матеріалів, а також через зростання адміністративних та інших операційних 

витрат, боргів та втрат від знецінення запасів. 

 

Таблиця 2.1 - Основні техніко – економічні показники діяльності ТОВ 

«Мрія забудовника» за 2022 - 2024 р. 

 

Показник 

 

 

Одиниця 

виміру 

 

 

Рік Темп приросту, % 

2022 р. 2023 р. 2023 р. 2023/ 

2022 рр. 

2024/ 

2023 рр. 

Чистий дохід (виручка) від реалізації 

продукції (товарів, робіт, послуг) 

тис.грн 
30198,8 48485,7 66838,0 60,6 37,9 

Собівартість реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

тис.грн 
24694,4 39124,6 54910,0 58,4 40,3 

Витрати на 1 грн реалізованої 

продукції 
грн 0,817 0,807 0,822 -1,2 1,9 

Чистий прибуток (збиток) тис.грн 
634,4 8066,1 6283,4 

у 12,7 

рази 
-22,1 

Рентабельність реалізованої продукції % 2,6 20,6 11,4 у 7,9 

рази 

-44,7 

Вартість основних фондів на кінець 

звітного періоду 

тис.грн 14771,4 13658,4 16981,8 -7,5 24,3 

Фондовіддача грн/грн 2,0 3,5 3,9 75,0 11,4 

Фондомісткість грн/грн 0,49 0,28 0,25 -42,9 -10,7 

Виробничі запаси тис.грн 8081,2 8844,4 12359,9 9,4 39,7 

Готова продукція тис.грн 607,1 663,1 1405,9 9,2 у 2,1 

раза Середньооблікова чисельність 

працівників 

осіб 26 26 31 - 19,2 

у т.ч. робітників осіб 22 22 26 - 18,2 

Річний ефективний фонд робочого часу год. 44165 44212 54032 0,1 22,2 

Продуктивність праці: 

- одного працівника 

тис.грн/ 

чол. 1161,5 1864,8 2156,1 60,6 15,6 

- одного робітника грн. 1372,7 2203,9 2570,7 60,6 16,6 

Фонд заробітної плати штатних 

працівників 

тис.грн 5269,7 7669,3 13782,0 45,5 79,7 

Середньомісячна заробітна плата 

одного штатного працівника  

грн/чол. 16890,1 24581,1 37048,4 45,5 50,7 

 

Відмітимо, що темпи зростання чистого доходу у 2024 р. менші, ніж темпи 

зростання собівартості, що, безумовно, є негативним. Це, у свою чергу, вплинуло 

на показник витрат на 1 грн реалізованої продукції. У 2024 р. витрати на 1 грн 

реалізованих робіт ТОВ «Мрія забудовника» порівняно з 2023 р. зменшилися на 

1,2 %.  

Впродовж 2022-2024 рр. підприємство отримувало прибутки. Причому, у 

2023 р. порівняно з 2022 р. чистий прибуток збільшився у 12,7 раза, а у 2024 р. 
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порівняно з 2023 р. прибуток зменшився на 22,1 %. Вартість основних фондів 

ТОВ «Мрія забудовника» на кінець 2023 р. порівняно з 2022 р. зменшилась на 7,5 

%, а у 2024 р. порівняно з 2023 р. збільшилась на 24,3 %. Збільшення 

фондовіддачі при одночасному зменшенні фондомісткості впродовж 

досліджуваного періоду свідчить про ефективне використання основних фондів у 

2024 р. 

Відмічено зростання готової продукції. Спостерігається зростання 

продуктивності праці як працівників так і робітників у 2022-2024 рр. Це 

пояснюється тим, що середньооблікова чисельність працівників змінюється 

повільнішими темпам ніж чистий дохід від реалізації робіт. Зростання фонду 

заробітної плати ТОВ «Мрія забудовника» протягом 2022 – 2024 рр. призвело і до 

зростання середньомісячної заробітної плати.  

На основі факторного аналізу, визначимо фактори, що призвели до 

зростання ефективності виробничої діяльності ТОВ «Мрія забудовника» 

Розрахунки наведено у таблиці 2.2. 

 

Таблиця 2.2 – Розрахунок впливу факторів на обсяги виконаних робіт ТОВ 

«Мрія забудовника» у 2024 р. 

 

Показники  

Рік  Відхилення  

2022 р. 2023 р. 2024 р. абсолютне відносне 

Чистий дохід (виручка) від реалізації 

продукції (товарів, робіт, послуг), тис. 

грн 

30198,8 48485,7 66838,0 

 

18352,3 

 

37,9 

Чисельність працівників, чол. 26 26 31 5 19,2 

Кількість відпрацьованих днів у році 230 248 250 2 0,8 

Середня тривалість робочого дня, год. 7,39 6,85 6,97 0,12 1,8 

Середньогодинний виробіток на 

одного працівника, тис. грн/чол. 

0,683 1,098 1,237 0,139 12,7 

Розрахунок впливу факторів на зміну обсягів реалізації продукції: 

- за рахунок зміни чисельності працівників, 

тис. грн 

5 ∙ 248 ∙ 6,85 ∙ 1,098 = 9326,4 

- за рахунок зміни кількості робочих днів 31 ∙ 6,85 ∙ 2 ∙ 1,098 = 466,3 

- за рахунок зміни тривалості робочого дня 31 ∙ 250 ∙ 0,12 ∙ 1,098 = 1021,1 

- за рахунок зміни середньогодинного 

виробітку 

31 ∙ 250 ∙ 6,97 ∙ 0,139= 7508,4 

Разом, грн: ≈ 18352,3 
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На зміну обсягів виконаних робіт ТОВ «Мрія забудовника» вплинуло 

збільшення: збільшення тривалості робочого дня, що призвело до збільшення 

обсягу реалізації на 1021,1 тис.грн.; середньогодинного виробітку, що призвело до 

збільшення обсягів реалізованої продукції на 7508,4 тис. грн. За рахунок зміни 

факторів, обсяг реалізованої продукції збільшився на 18352,3 тис. грн. 

За понад двадцятирічний період функціонування підприємство закріпилося 

на регіональному ринку як стабільний постачальник будівельних матеріалів і 

виконавець будівельних робіт. Підприємство активно бере участь у державних 

закупівлях через систему ProZorro, що свідчить про його фінансову стабільність і 

належний рівень ділової репутації. ТОВ «Мрія забудовника» орієнтується не 

лише на комерційні замовлення, а й на співпрацю з державними та 

муніципальними структурами. Зокрема, у 2017–2023 рр. підприємство виконало 

понад 50 контрактів у системі ProZorro на суму понад 1,39 млн грн. Це 

підтверджує довіру з боку замовників і наявність досвіду роботи у публічному 

секторі. Інформаційною базою для проведення аналізу структури й динаміки 

активів є форма №1 «Баланс» (додатки А1-А3) (таблиця 2.3). 

Аналізуючи дані таблиці 2.3 можна зробити висновок про те, що майно 

ТОВ «Мрія забудовника» у 2023 р. порівняно з 2022 р. збільшилось на 1471,5 тис. 

грн, що головним чином зумовлено збільшенням оборотних активів. У 2024 р. 

порівняно з 2023 р. майно підприємства збільшилось на 9456,8 тис. грн.                                  

Що стосується необоротних активів, то величина нематеріальних активів у 

2023 р порівняно з 2022 р. зменшилася на 19,8 тис.грн., а у 2024 р. зменшилась на 

19,7 тис.грн. Незавершені капітальні інвестиції у 2023-2024 рр. не змінювалися. 

Основні засоби у 2023 р. порівняно з 2022 р. зменшилися на 1218,2 тис.грн., 

а у 2024 р. порівняно з 2023 р. зросли на 1105,2 тис.грн. Ці зміни відбулися за 

рахунок введення об’єктів основних засобів. Довгострокові фінансові інвестиції 

ТОВ «Мрія забудовника» зросли.  

Що стосується оборотних активів, то спостерігається зростання виробничих 

запасів впродовж досліджуваного періоду. Спостерігається тенденція до 

збільшення незавершеного виробництва. 
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Таблиця 2.3 - Характеристика зміни обсягу, структури та динаміки активів 

ТОВ «Мрія забудовника» 2022 -2024 рр. 

 
Показники 

2022 рік 2023 рік 2024 рік Відхилення 

сума, 

тис.грн. 

питома 

вага,% 

сума, 

тис.грн. 

питома 

вага,% 

сума, 

тис.грн 

питома 

вага,% 

2023- 

2022 рр 

2024- 

2023 рр. 

I. Необоротні активи         

Нематеріальні активи 62,6 0,2 42,8 0,1 23,1 0,1 -19,8 19,7 

Незавершені капітальні 

інвестиції 

48,2 0,1 3,5 0,0 3,5 0,0 -44,7 - 

Основні засоби 15433,1 44,9 14214,9 39,6 15320,1 33,8 -1218,2 1105,2 

Довгострокові фінансові 

інвестиції  

2742,3 8,0 3384,5 9,4 3391,3 7,5 642,2 6,8 

Усього за розділом I 18286,2 53,2 17645,6 49,2 18738,0 41,3 -640,6 1092,4 

II. Оборотні активи         

Виробничі запаси 8081,2 23,5 8844,4 24,7 12359,9 27,3 763,2 3515,5 

у т.ч. готова продукція 607,1 1,8 663,1 1,8 1405,9 3,1 56,0 742,8 

Дебіторська заборгованість:         

 за товари, роботи, послуги 4296,1 12,5 5604,0 15,6 7048,1 15,5 1307,9 1444,1 

за розрахунками:         

- з бюджетом 615,2 1,8 - - 13,8 0,0 -615,2 13,8 

Інша поточна заборгованість 1917,1 5,6 1833,9 5,1 2319,9 5,1 -83,2 486 

Грошові кошти та їх 

еквіваленти 
367,2 1,1 1150,9 3,2 3291,7 7,3 783,7 2140,8 

Витрати майбутніх періодів 30,7 0,1 17,1 0,05 30,4 0,1 -13,6 13,3 

Інші оборотні активи 803,9 2,3 773,3 2,2 1524,2 3,4 -30,6 750,9 

Усього за розділом II 16111,3 46,8 18223,5 50,8 26587,9 58,7 2112,2 8364,4 

Разом 34397,5 100,0 35869,0 100,0 45325,8 100,0 1471,5 9456,8 

 

У такому випадку, за наявності незавершеного виробництва, зменшується 

тривалість технологічного процесу, що в свою чергу має позитивний вплив на 

господарчу діяльність виробничого підприємства, тобто зменшується термін 

оборотності запасів підприємства, збільшується їх ліквідність. 

Збільшився рівень товарної дебіторської заборгованості на 1307,9 тис. грн.  

у 2023 р. у складі оборотних активів та дебіторської заборгованості за 

розрахунками. Така політика підвищує показник абсолютної ліквідності 

підприємства та підвищує рівень фінансової спроможності. 

Дебіторська заборгованість за товари, роботи, послуги ТОВ «Мрія 

забудовника» збільшилась, що свідчить з однієї сторони про неефективний 

контроль над дебіторами, а з іншої – про збільшення замовників робіт 
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підприємства. Дебіторська заборгованість з бюджетом у 2023 р. порівняно з 2022 

р. зменьшилась на 615,2 тис.грн., а у 2024 р. порівняно з 2023 р. зросла на 13,8 

тис.грн. Інша поточна дебіторська заборгованість мала змінний характер. 

Спостерігається збільшення витрат майбутніх періодів.  

Важливою характеристикою фінансово-економічного потенціалу 

підприємства є оцінка джерел утворення його фінансових ресурсів. Склад та 

структура джерел фінансування оборотних активів наведено в таблиці 2.4. 

Раціональне формування названих джерел оборотних активів має значний 

вплив на процес виробництва, на фінансові результати і фінансовий стан 

підприємства, сприяє досягненню мети з мінімально необхідними за даних умов 

оборотними коштами. 

 

Таблиця 2.4 - Аналіз джерел фінансування активів ТОВ «Мрія забудовника» 

за 2022 - 2024 рр. 

 

Показник 

 

 

2022 р. 2023 р. 2024  р. Темп приросту, 

% 

тис. грн % тис. грн % тис. грн % 2023/ 

2022 

рр. 

2024/ 

2023 

рр. Власний капітал 11566,3 33,6 15616,6 43,5 21991,3 48,5 35,0 40,8 

Довгострокові зобов'язання 14276,2 41,5 11221,8 31,3 10881,0 24,0 -21,4 -3,0 

Поточні зобов'язання 8555,0 24,9 9030,7 25,2 12453,5 27,5 5,6 37,9 

Всього 34397,5 100,0 35869,0 100,0 45325,8 100,0 4,3 26,4 

 

Недостатність джерел формування оборотних активів призводить до 

недофінансування господарської діяльності та до фінансових ускладнень. 

Наявність зайвих джерел оборотних активів на підприємстві сприяє створенню 

наднормативних запасів товарно-матеріальних цінностей, відволіканню 

оборотних активів з господарського обороту, зниженню відповідальності за 

цільове й раціональне використання як власних, так і позичених активів. 

Як видно з таблиці 2.4, найбільшу частку серед джерел фінансування 

активів ТОВ «Мрія забудовника» у 2022 р. займали довгострокові зобов’язання. У 

202-2024 рр. частка власного капіталу серед джерел фінансування активів ТОВ 



30 

 

«Мрія забудовника» займала більше 40 %. 

Довгострокові зобов’язання у 2024 р. порівняно з 2023 р. зменшилися на 

21,4 %. Натомість відбулося зростання поточних зобов’язань, величина якого 

збільшилась з 8555,0 тис. грн у 2022 р. до 12453,55 тис. грн. у 2024 р. 

На рисунку 2.1 графічно показано структуру пасиву балансу підприємства 

за 2022 – 2024 рр.  
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Рисунок 2.1 – Структура джерел фінансування активів 

ТОВ «Мрія забудовника» за 2022 - 2024 рр. 

 

Аналіз складових власного капіталу свідчить про те, що фінансування 

діяльності підприємств здійснюється за рахунок: а) власних коштів, тобто 

самофінансування, б) користування кредиторською заборгованістю за товари, 

роботи, послуги, в) незначною мірою за рахунок фінансових важелів, а саме: 

фінансового кредитування. 

В цілому величина джерел на фінансування активів ТОВ «Мрія 

забудовника» у 2023 р. порівняно з 2022 р. збільшилась на 4,3 %. Дане збільшення 

відбулося, головним чином, за рахунок збільшення власного капіталу та поточних 

зобов’язань. У 2024 р. порівняно з 2023 р. величина джерел на фінансування 
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активів ТОВ «Мрія забудовника» збільшилася на 26,4 %. Можна зробити 

висновок, що наявна структура капіталу забезпечує стабільний фінансовий стан 

підприємства, оскільки питома вага власного капіталу підприємства перевищує 50 

% в загальній суми майна. Отже, результатом даного аналізу є визначення 

основного джерела формування майна підприємства - власний капітал, що 

позитивно впливає на стійкість фінансового стану. 

 

 

2.2 Аналіз практики бізнес-планування у сфері HR на  ТОВ «Мрія 

забудовника» 

 

 

Кадрова політика ТОВ «Мрія забудовника» формується як цілісна система 

стратегічних і тактичних рішень, спрямованих на забезпечення підприємства 

висококваліфікованими, мотивованими та лояльними працівниками. Її зміст і 

характер значною мірою визначаються специфікою будівельної галузі, де якість 

людських ресурсів безпосередньо впливає на терміни виконання проєктів, 

дотримання технологічних стандартів і репутацію компанії на ринку. 

Проаналізуємо склад і структуру працівників ТОВ «Мрія забудовника» 

(таблиця 2.5).  

 

Таблиця 2.5 – Склад і структура працівників ТОВ «Мрія забудовника» за 

2022 - 2024 рр. 

 

Категорії персоналу 

 

 

Чисельність, чол. Структура кадрів, % 

2022 р. 2023 р. 2024 р. 2022 р. 2023 р. 2024 р. 

Середньооблікова    чисельність 

працівників облікового складу, з них: 

26 26 31 100,0 100,0 100,0 

- працівники  основної діяльності в 

тому числі: 

4 4 5 15,4 15,4 16,1 

- керівники 1 1 1 3,8 3,8 3,2 

- фахівці 2 2 3 7,8 7,8 9,7 

- технічні службовці 1 1 1 3,8 3,8 3,2 

Робітники 22 22 26 84,6 84,6 83,9 
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Розглядаючи динаміку зміни чисельності працівників окремих категорій 

ТОВ «Мрія забудовника» (таблиця 2.5), можна зробити висновок, що переважну 

частину працівників ТОВ «Мрія забудовника»  становлять робітники. Їх питома 

вага у загальній чисельності зайнятих протягом 2022-2024 рр. незначно 

коливалася. Чисельність фахівців збільшилась у 2024 р. порівняно з 2023 р. на 1 

чол. 

Для кращої наочності динаміку структури персоналу ТОВ «Мрія 

забудовника» відобразимо графічно (рисунок 2.2). 
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Рисунок 2.2 – Структура чисельності ТОВ «Мрія забудовника» за 2022-2024 рр. 

 

Слід зазначити, що в цілому структурний склад працівників ТОВ «Мрія 

забудовника» істотних змін не зазнав, пропорції між окремими категоріями 

працівників протягом 2022-2024 рр. збереглися, це свідчить про ефективність 

діяльності ТОВ «Мрія забудовника» та підвищення виробничого потенціалу. 

Функції управління діяльністю підприємства реалізуються підрозділами 

апарату управління і окремими працівниками, які при цьому вступають у 

економічні, організаційні, соціальні, психологічні відносини один з одним. 

Організаційні стосунки, що складаються між підрозділами і працівниками апарату 

управління підприємства, визначають його організаційну структуру. 

Крім того, важливим при оцінки забезпеченості персоналом ТОВ «Мрія 

забудовника» є визначення показників руху працівників, а також його причин. 
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Для цього необхідним є аналіз коефіцієнтів обороту по прийому, звільненню, 

плинності тощо (таблиця 2.6). Інформаційною базою для проведення даного 

аналізу є форма №1-ПВ «Звіт з праці» (додатки В1-В3). 

З таблиці 2.6 видно, що середньооблікова чисельність персоналу ТОВ «Мрія 

забудовника» протягом 2022-2024 рр. збільшилась з 26 чол. у 2022 р. до 31 чол. у 

2024 р., при цьому у 2024 р. порівняно з 2023 р. було прийнято на 5 чол. більше, а 

у 2023 р. порівняно з 2022 р. на 2 чол. більше. 

 

Таблиця 2.6 – Аналіз руху робочої сили на ТОВ «Мрія забудовника» за 2022 

- 2024 рр. 

Показники 

Дані по рокам Відхилення +/- 

2022 р. 2023 р. 2024 р. 2023-

2022 рр. 

2024-

2023 рр. 

Середньооблікова чисельність персоналу, 

чол. 

26 26 31 - 5 

Прийнято працівників 4 6 9 2 5 

Вибуло працівників, всього 5 3 4 -2 1 

з них:  

- змін в організації виробництва і праці 

- - - - - 

- за власним бажанням та за порушення 

трудової дисципліни 

5 3 4 -2 1 

Коефіцієнт обороту по прийому 0,154 0,231 0,290 0,077 0,059 

Коефіцієнт обороту по звільненню 0,192 0,115 0,129 -0,077 0,014 

Коефіцієнт сталості обороту  0,346 0,346 0,419 - 0,073 

 

У той же час спостерігається зміна щодо вибуття працівників. Так, 

кількість працівників, що вибула у 2023 р. порівняно з 2022 р. зменшилась на 2 

чол., а у 2024 р. порівняно з 2023 р. збільшилась на 1 чол. Коефіцієнт обороту по 

прийому у 2023 р. порівняно з 2022 р. збільшився на 0,077 пункти, а у 2024 р. 

порівняно з 2023 р. збільшився на 0,059 пункти. Коефіцієнт обороту по 

звільненню у 2023 р. порівняно з 2022 р. зменшився на 0,077 пункти, а у 2024 р. 

порівняно з 2023 р. збільшився на 0,014 пункти. Коефіцієнт сталості обороту у 

2022-2023 не змінювався, а у 2024 р. порівняно з 2023 р. збільшився на 0,073 

пункти. 

Відобразимо мобільність кадрів ТОВ «Мрія забудовника» графічно 
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(рисунок 2.3). 

З переходом до ринкових умов господарювання для всіх організацій 

характерне скорочення чисельності працівників і зростання коефіцієнта плинності 

робітничих кадрів. Дослідження динаміки плинності робітничих кадрів свідчить, 

що це важкокерований, складний соціально-економічний процес, на який 

впливають різноманітні фактори. Понад 60 % плинності кадрів зумовлено 

виробничо-економічними причинами, усунення яких безпосередньо залежить від 

керівників організацій [14, с. 84]. 

0,154

0,231

0,29

0,192

0,115 0,129

0,346 0,346

0,419

0

0,05

0,1

0,15

0,2

0,25

0,3

0,35

0,4

0,45

2022 2023 2024

Коефіцієнт обороту по прийому Коефіцієнт обороту по звільненню

Коефіцієнт сталості обороту 
 

Рисунок 2.3 – Мобільність кадрів ТОВ «Мрія забудовника» за 2022 - 2024 рр. 

 

Таким чином, на ТОВ «Мрія забудовника» у віковій структурі персоналу 

відзначається використання праці чоловіків, це пояснюється характером 

виробництва, яке передбачає важку фізичну працю.  

Узагальнюючи результати проведеного дослідження у сфері управління 

персоналом підприємства слід навести показники, що характеризують 

ефективність використання кадрів (таблиця 2.7). 

Як видно з таблиці 2.7, Динаміка виробітку продукції у ТОВ «Мрія 

забудовника» свідчить про певні коливання у використанні трудових ресурсів. У 

2022 році порівняно з 2021-м спостерігалося зменшення виробітку на одного 

працюючого на 5,1 %, що могло бути наслідком зниження обсягів виробництва, 

неповного завантаження персоналу чи організаційних проблем у виробничому 

процесі. Водночас уже у 2023 році цей показник зріс на 20,7 % у порівнянні з 



35 

 

попереднім роком, що демонструє відновлення та навіть суттєве перевищення 

базових рівнів ефективності праці. Зростання відчутне не лише в розрахунку на 

одного працюючого загалом, а й окремо на одного робітника та одного 

управлінського працівника, що свідчить про покращення координації між 

виробничим і адміністративним персоналом. 

Важливим є й підвищення коефіцієнта використання корисного робочого 

часу: з 0,752 тис. грн у 2022 р. до 0,908 тис. грн у 2024 р. Така позитивна динаміка 

пояснюється тим, що темпи зростання фактично відпрацьованих людино-годин 

перевищували темпи зростання планового фонду робочого часу. Це означає більш 

раціональне використання трудового потенціалу підприємства, зменшення 

непродуктивних витрат робочого часу й підвищення дисципліни праці. 

 

Таблиця 2.7 – Показники ефективності використання кадрів на ТОВ «Мрія 

забудовника» за 2022 - 2024 рр. 

Показники Одиниці 

виміру 

Дані по роках Темп приросту, % 

2021 р. 2022 р. 2023 р. 2022/ 

2021 

рр. 

2023/ 

2022  

рр. 

Виробіток продукції на одного 

працюючого 

грн 
1161,5 1864,8 2156,1 60,6 15,6 

Виробіток продукції на одного 

робітника 

грн 1372,7 2203,9 2570,7 60,6 16,6 

Виробіток продукції на одного 

управлінського працівника 

грн 7549,7 12121,4 13367,6 60,6 10,3 

Коефіцієнт використання корисного 

фонду робочого часу 

тис. грн 0,752 0,856 0,908 13,8 6,1 

Трудомісткість одиниці продукції год. 1,46 0,91 0,81 -37,7 -11,0 

Зарплатомісткість одиниці продукції грн 0,17 0,16 0,21 -5,9 31,3 

Коефіцієнт плинності кадрів  0,192 0,115 0,129 -40,1 12,2 

 

Зменшення зарплатомісткості одиниці продукції у 2023 році на 5,9 % 

порівняно з 2022 роком та подальше збільшення у 2024 році ще на 31,3 % 

відносно попереднього періоду свідчать про стійку тенденцію до оптимізації 

трудових витрат у структурі собівартості. Це може бути наслідком кількох 

факторів: підвищення продуктивності праці за рахунок модернізації обладнання 

чи впровадження автоматизації; вдосконалення організації виробничих процесів; 
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зменшення чисельності персоналу при збереженні обсягів випуску; а також 

переорієнтація на продукцію з вищою доданою вартістю. 

 

Разом із тим варто врахувати, що скорочення питомої ваги заробітної плати 

в собівартості не завжди означає реальне зниження фактичних витрат на оплату 

праці. Це може бути наслідком більш швидкого зростання інших елементів витрат 

(матеріальних, енергетичних, адміністративних), через що частка зарплати у 

загальних витратах зменшується. Тобто необхідно аналізувати не лише відносні 

показники, а й абсолютні суми витрат на оплату праці. 

Аналіз складу фонду оплати  праці та інших виплат на 

ТОВ «Мрія забудовника» за 2022 - 2024 рр. подано у таблиці 2.8. 

 

Таблиця  2.8 - Аналіз складу фонду оплати  праці та інших виплат на 

ТОВ «Мрія забудовника» за 2022 - 2024 рр. 
 

 

Назва показників 

 

 

Дані по рокам Темп приросту, % 

2022 р. 

 

2023 р. 2024 р. 2023/ 

2022 рр. 

2024/ 

2023 рр. 

Фонд оплати  праці штатних працівників, всього, 

тис.грн 

5269,7 7669,3 13782,0 45,5 79,7 

у тому числі:  

- фонд основної заробітної плати  

- фонд додаткової заробітної плати всього  

з нього:  

- надбавки та доплати до тарифних ставок та 

посадових окладів 

- премії та винагороди, що носять систематичний 

характер 

 

3362,0 

1495,5 

 

- 

 

- 

 

5238,1 

1540,7 

 

1120,0 

 

790,8 

 

9263,2 

3166,8 

 

2615,2 

 

1117,2 

 

55,8 

3,0 

 

- 

 

- 

 

82,6 

у 2,1 раза 

 

у 2,3 раза 

 

41,3 

Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього 412,2 890,5 1352,0 у 2,2 раза 51,8 

Виплати, пов’язані з індексацією заробітної плати - 9,2 21,2 - у 2,3 раза 

Оплата за невідпрацьований час - 355,0 324,4 - -8,6 

 

Як видно з таблиці 2.8, фонд оплати праці штатних працівників ТОВ «Мрія 

забудовника» впродовж 2022-2024 рр. зростає, в тому числі фонд основної 

заробітної плати у 2023 р. порівняно з 2022 р. збільшився на 45,5 %, а у 2024 р. 

порівняно з 2023 р. – на 79,7 %. 
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Фонд додаткової заробітної плати збільшився з 1495,5 тис. грн у 2022 р. до 

3166,8 тис. грн у 2024 р. (рисунок 2.4). З нього премії та винагороди, що носять 

систематичний характер у 2024 р. порівняно з 2023 р. збільшилися на 41,3 %. 
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Рисунок 2.4 – Динаміка фонду оплати праці штатних працівників на  

ТОВ «Мрія забудовника» за 2022-2024 рр. 

 

Заохочувальні та компенсаційні виплати на ТОВ «Мрія забудовника» за 

2022-2024 рр. збільшилися за рахунок збільшення матеріальної допомоги. Оплата 

за невідпрацьований час на ТОВ «Мрія забудовника» у 2024 р. порівняно з 2023 р. 

зменшилась на 8,6 %. 

HR-бізнес-план у діяльності ТОВ «Мрія забудовника» розглядається як 

складова загальної системи стратегічного та операційного планування 

підприємства. Його основне призначення полягає у прогнозуванні потреби в 

персоналі, визначенні необхідних витрат на кадрове забезпечення, розробленні 

заходів з розвитку, мотивації та утримання працівників, а також у встановленні 

зв’язку між кадровими рішеннями та фінансово-економічними результатами 

діяльності компанії. 

Формування HR-бізнес-плану в ТОВ «Мрія забудовника» здійснюється 

щорічно як частина корпоративного бізнес-плану підприємства. Ініціатором 

процесу є департамент кадрів і розвитку персоналу спільно з фінансово-
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економічною службою. Остаточне затвердження відбувається на рівні 

генерального директора та ради директорів. 

Плановий горизонт — один рік, з поквартальним уточненням показників 

відповідно до динаміки реалізації будівельних проєктів. При цьому враховується 

прогноз попиту на будівельні послуги, портфель замовлень, сезонність робіт та 

зміни у нормативно-технічній базі. 

Основними етапами формування HR-бізнес-плану є: 

1. Аналіз поточного стану персоналу (чисельність, структура, плинність, 

рівень кваліфікації, навантаження). 

2. Визначення потреби в кадрах за професійно-кваліфікаційними 

групами з урахуванням планів виробництва. 

3. Оцінка витрат на персонал — заробітна плата, премії, соціальні 

програми, навчання, рекрутинг, безпека праці. 

4. Розроблення заходів з підвищення ефективності використання 

персоналу. 

5. Контроль виконання плану та аналіз відхилень. 

Разом з тим, певні розділи HR-бізнес-плану мають декларативний характер. 

Зокрема, відсутні чіткі механізми кількісної оцінки соціального ефекту, слабко 

розвинені показники цифрової аналітики персоналу, а також не налагоджено 

системного моніторингу ефективності витрат на HR-заходи. 

Прогнозування потреб у персоналі є ключовим елементом HR-бізнес-

планування, оскільки воно забезпечує своєчасне формування кадрового 

потенціалу відповідно до стратегічних і виробничих завдань підприємства. Для 

будівельної компанії, діяльність якої відзначається проектним характером, 

сезонністю та залежністю від зовнішніх чинників (економічних, регуляторних, 

технологічних), правильне визначення майбутньої потреби в кадрах набуває 

вирішального значення для стабільності виробництва та 

конкурентоспроможності. Система прогнозування потреб у персоналі в ТОВ 

«Мрія забудовника» перебуває на етапі становлення. Підприємство застосовує 

переважно традиційні методи, які забезпечують базову точність планування, але 
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не дозволяють у повній мірі оцінити вплив інновацій, автоматизації та зміни 

компетенцій. 

Система планування витрат на персонал у ТОВ «Мрія забудовника» є 

важливою складовою HR-бізнес-планування, оскільки саме вона забезпечує 

фінансове підґрунтя для реалізації кадрової політики та розвитку людського 

капіталу. Її завдання полягає не лише у визначенні обсягу коштів, необхідних для 

утримання персоналу, але й у стратегічному розподілі ресурсів між різними 

напрямами роботи з кадрами – наймом, навчанням, мотивацією, соціальним 

забезпеченням, безпекою праці та розвитком корпоративної культури. 

Контроль і оцінювання ефективності реалізації HR-планів є завершальним і 

водночас одним із найважливіших етапів бізнес-планування людських ресурсів. 

Від того, наскільки системно організовано процес моніторингу, залежить 

своєчасність управлінських рішень, корекція кадрової політики та забезпечення 

стійкого розвитку підприємства. 

 

 

2.3 Оцінювання впливу HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

ТОВ «Мрія забудовника» 

 

 

Ефективність HR-бізнес-планування визначається не лише рівнем реалізації 

кадрових програм чи оптимальністю витрат на персонал, а й тим, наскільки воно 

сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства та забезпечує його стійкий 

розвиток. Для ТОВ «Мрія забудовника» — будівельної компанії, діяльність якої 

залежить від професійності, дисципліни й мотивації працівників, — роль HR-

планування є системоутворюючою, оскільки воно безпосередньо впливає на 

економічну, соціальну та екологічну складові корпоративної стійкості [20]. 

Ефективність системи HR-бізнес-планування проявляється не лише у 

внутрішніх кадрових метриках, а передусім у здатності створювати додану 

вартість і підтримувати реалізацію стратегічних цілей підприємства. Для ТОВ 
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«Мрія забудовника» такі цілі охоплюють зростання ринкової частки, підвищення 

рентабельності, розширення портфеля будівельних проєктів і зміцнення репутації 

на ринку житлового будівництва. 

Нижче наведено детальний розрахунок компонентних оцінок економічного 

(E), соціального (S) та організаційного (O) вимірів впливу HR-бізнес-планування 

на стійкий розвиток ТОВ «Мрія забудовника». 

Для кожного виміру обрано групу показників, які характеризують 

відповідний аспект діяльності підприємства у сфері HR-бізнес-планування. Кожен 

показник нормалізовано за шкалою від 0 до 1 (1 — найкраще значення), після 

чого отримано середньозважену оцінку компонента (таблиця 2.9). 

 

Таблиця 2.9 - Оцінювання економічного (E), соціального (S) та 

організаційного (O) вимірів впливу HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

ТОВ «Мрія забудовника» 

Показник 2024 

р. 

Нормалізоване 

значення 

Вага Зважене 

значення 

Економічний вимір (E) 

Продуктивність праці (відносно 2023 р.), % 15,6 0,95 0,35 0,3325 

Коефіцієнт кадрової стабільності 0,91 0,91 0,25 0,2275 

ROI інвестицій у персонал 1,28 0,80 0,5 0,2000 

Зниження витрат на підбір персоналу 1,1 0,75 0,15 0,1125 

Інтегральна оцінка E 1,00 0,8725 → 

0,87 

Соціальний вимір (S) 

Індекс задоволеності, % 82 0,82 0,30 0,246 

Плинність кадрів, % 21,1 0,50 0,25 0,125 

Зниження рівня травматизму, % -22 0,88 0,20 0,176 

Частка працівників, охоплених навчанням, % 64 0,86 0,15 0,129 

Участь у соціальних програмах компанії, % 70 0,83 0,10 0,083 

Інтегральна оцінка S 1,00 0,759 → 

0,76 

Організаційний вимір (O) 

Рівень цифровізації HR-процесів, % 75 0,75 0,30 0,225 

Наявність кадрового резерву, % 68 0,78 0,25 0,195 

Середній час закриття вакансій, днів 28 0,80 0,25 0,200 

Рівень комунікаційної ефективності, % 77 0,77 0,20 0,154 

Інтегральна оцінка O 1,00 0,774 → 

0,78 

Зростання продуктивності праці на 15,6 % суттєво підвищило економічну 

результативність HR-планування, тож інтегральна оцінка економічного виміру 
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зросла з 0,81 до 0,87. Зростання плинності персоналу до 21,1 % знизило соціальну 

стабільність і послабило ефект HR-планування у цій площині. Значення 

соціального виміру скоротилося з 0,87 до 0,76. 

Використовуємо ті ж ваги компонентів, що й раніше: 

wE=0,30,  wS=0,45,  wO=0,25. 

80,078,025,076,045,087,030,0_ 
ffeHRI  

Інтерпретація результату подана у таблиці 2.10. 

 

Таблиця 2.10  - Інтерпретація результату 

Рівень Значення IHR_eff Значення IHR_eff 

0–0,59 Низький Недостатній вплив HR-планування на розвиток 

0,60–0,74 Середній Часткова інтеграція HR у стратегію 

0,75–0,89 Високий HR-планування забезпечує значний внесок у 

стійкість 

0,90–1,00 Дуже високий Повна інтеграція стратегічного HRM 

 

Отже, інтегральний індекс IHR_eff=0,80  свідчить про високий, але дещо 

знижений рівень впливу HR-бізнес-планування на стійкий розвиток ТОВ «Мрія 

забудовника» порівняно з попереднім періодом. 

Зростання продуктивності праці компенсувало частину негативного ефекту 

від підвищеної плинності, проте останній чинник залишається критичним і 

потребує управлінського реагування через удосконалення мотиваційної системи, 

внутрішньої комунікації та кадрового резерву. 

Розвинена система HR-бізнес-планування формує синергетичний ефект, 

коли зміни у кадровій політиці підсилюють фінансові результати через низку 

взаємопов’язаних механізмів: 

- Підвищення кваліфікації → зниження витрат на переробки та гарантійне 

обслуговування об’єктів. 

- Скорочення плинності кадрів → економія витрат на рекрутинг і швидше 

введення нових працівників у продуктивну діяльність. 
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- Покращення корпоративного клімату → зростання ефективності 

командної взаємодії та інноваційності. 

- Розвиток кадрового резерву → зменшення ризиків управлінської 

нестабільності та затримок у прийнятті рішень. 

Узагальнені результати оцінювання впливу HR на стратегічні показники 

подано у таблиці 2.11. 

 

Таблиця 2.11- Узагальнені результати оцінювання впливу HR на стратегічні 

показники 

Стратегічний результат 

 

Ключовий HR-фактор впливу Ефект від реалізації HR-плану 

Зростання обсягів будівництва Продуктивність праці, 

стабільність кадрів 
Прискорення темпів 

виконання робіт 
Підвищення рентабельності 

продажів 
Зменшення плинності, 

ефективність оплати праці 
Оптимізація витрат на 

персонал 
Підвищення рентабельності 

продажів 
Зростання кваліфікації 

працівників 
Менше технологічних 

помилок і простоїв 
Розширення портфеля 

проєктів 
Гнучкість кадрового 

планування 
Забезпечення ресурсами 

нових будівництв 
Підвищення репутації 

компанії 
Соціальні HR-програми, 

навчання, безпека праці 
Позитивний імідж 

роботодавця 

 

Таким чином, у ТОВ «Мрія забудовника» простежується чіткий і 

статистично значущий зв’язок між HR-показниками та стратегічними 

результатами діяльності. Система HR-бізнес-планування забезпечує не лише 

стабільність кадрового потенціалу, але й формує основу для досягнення 

довгострокових конкурентних переваг. Високий рівень продуктивності праці, 

низька плинність кадрів, ефективне навчання й задоволеність персоналу 

безпосередньо корелюють зі зростанням рентабельності, скороченням витрат і 

покращенням якості виконання будівельних проєктів. 

Кадрові ризики безпосередньо впливають на ефективність реалізації HR-

бізнес-планування та стійкий розвиток підприємства. Для будівельної компанії, як 

ТОВ «Мрія забудовника», ключовими є як економічні, так і організаційно-

структурні ризики, пов’язані з персоналом. Нижче наведено класифікацію та опис 

основних ризиків. 
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Узагальнена оцінка ризиків представлена у таблиці 2.12. 

Цей аналіз дозволяє визначити пріоритетні напрямки управління ризиками: 

1. Зниження плинності кадрів та утримання ключових фахівців; 

2. Підвищення кваліфікації та компетенцій персоналу; 

3. Розвиток мотиваційної системи та корпоративної культури; 

4. Цифровізація HR-процесів і планування кадрового резерву; 

5. Зміцнення системи безпеки праці. 

 

Таблиця 2.12 - Узагальнена оцінка ризиків 

Категорія ризику Конкретні ризики Рівень критичності 
Кадровий дефіцит Нестача кваліфікованих працівників Високий 

Плинність Висока плинність, відтік досвідчених кадрів Середньо-високий 
Компетенції Недостатній рівень знань та навичок Середній 

Мотивація Низька залученість та ефективність Середній 

Організаційна Відсутність кадрового резерву та плану 

наступництва 
Середній 

Безпека Травматизм на виробництві Середній 

Технологічна Недостатня цифровізація HR-процесів Середній 

 

Ймовірність виникнення: 

- Висока — >70 % 

- Середня — 40–70 % 

- Низька — <40 % 

Вплив на бізнес: 

- Високий — критично впливає на реалізацію стратегічних цілей та 

фінансові результати 

- Середній — помірний вплив на ефективність і стабільність процесів 

- Низький — незначний вплив, легко компенсується управлінськими діями 

Рівень критичності визначено як поєднання ймовірності та впливу (високий, 

середньо-високий, середній). 

На рисунку 2.5 представлена матриця ризиків кадрового забезпечення ТОВ 

«Мрія забудовника». У ній оцінено ймовірність виникнення ризику та його вплив 

на бізнес, після чого визначено рівень критичності. 
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Ця матриця дозволяє: 

- Визначити пріоритетні напрямки управління ризиками (напрям 1 — 2); 

- Розробити превентивні заходи та плани мінімізації впливу (наприклад, 

програми утримання ключових працівників, навчання, мотиваційні програми, 

цифровізація HR); 

- Інтегрувати ризики у систему стратегічного HR-планування для підтримки 

стійкого розвитку компанії. 

  Ймовірність виникнення 

  Низька Середня Висока 

В
п

л
и

в
 н

а 
б
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ес

 

Високий  

 

  

Середній  

 

  

Високий  

 

  

  Ймовірність виникнення 

 Високий  

 Середній  

 Низький  

Рисунок 2.5 - Матриця ризиків кадрового забезпечення ТОВ «Мрія 

забудовника» 

 

Тільки комплексне управління ризиками кадрового забезпечення дозволить 

забезпечити стабільність проектів, підвищити продуктивність праці та створити 

умови для сталого розвитку компанії в довгостроковій перспективі. 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

 

Узагальнюючи результати аналізу практики бізнес-планування у сфері HR 

ТОВ «Мрія забудовника», можна зробити висновок, що на підприємстві 

сформовано дієву систему кадрового планування, зорієнтовану на забезпечення 

виробничих потреб і фінансової стабільності. HR-бізнес-план виконує функцію 

координації кадрових процесів із загальним бізнес-планом компанії, охоплюючи 
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основні напрями — підбір, навчання, оплату праці, соціальні програми та охорону 

праці. При цьому компанія дотримується принципів економічної доцільності й 

бюджетної дисципліни, що забезпечує ефективне використання коштів і 

стабільний кадровий потенціал. 

Разом із тим, бізнес-планування у сфері управління персоналом переважно 

має операційний характер і потребує подальшого розвитку в напрямі 

стратегічного управління людським капіталом. Необхідним є посилення 

аналітичної функції HR-планування, впровадження сучасних цифрових 

інструментів прогнозування потреб у персоналі, оцінки ефективності HR-

інвестицій та взаємозв’язку між кадровими показниками й бізнес-результатами. 

Перехід до інтегрованої, аналітично обґрунтованої системи HR-бізнес-планування 

дозволить ТОВ «Мрія забудовника» не лише ефективно управляти ресурсами, а й 

забезпечити довгострокову стійкість і конкурентоспроможність у динамічних 

умовах ринку. 

Виявлені ризики кадрового забезпечення (дефіцит кваліфікованих 

працівників, потенційні конфлікти, недостатній рівень компетенцій) 

підкреслюють необхідність постійного вдосконалення HR-стратегії, 

прогнозування потреб і розвитку систем мотивації та навчання. 

Системне HR-бізнес-планування є важливим фактором забезпечення 

стійкого розвитку ТОВ «Мрія забудовника». Його впровадження дозволяє досягти 

баланс між економічною ефективністю, соціальною відповідальністю та 

інноваційним розвитком, забезпечуючи довгострокову конкурентоспроможність 

компанії. 

Отже, HR-бізнес-планування у ТОВ «Мрія забудовника» перебуває на етапі 

переходу від адміністративної до стратегічно-аналітичної моделі. Компанія має 

налагоджені базові процедури планування, бюджетування та контролю, однак 

подальший розвиток вимагає глибшої інтеграції HR-процесів із загальною 

системою стратегічного менеджменту. Це дозволить забезпечити не лише 

стабільність кадрового потенціалу, а й його здатність бути рушійною силою 

інноваційного та стійкого розвитку підприємства. 
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3.  УДОСКОНАЛЕННЯ HR-БІЗНЕС-ПЛАНУВАННЯ ЯК ІНСТРУМЕНТУ 

РЕАЛІЗАЦІЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ І СТІЙКОГО РОЗВИТКУ ТОВ «МРІЯ 

ЗАБУДОВНИКА» 

3.1 Формування моделі HR-бізнес-планування підприємства 

 

 

У сучасних умовах розвитку ринку будівельних послуг ефективне 

управління людськими ресурсами стає одним із ключових факторів 

конкурентоспроможності компанії. ТОВ «Мрія забудовника», прагнучи до 

стабільного зростання та оптимізації бізнес-процесів, стикається з необхідністю 

впровадження системного підходу до HR-бізнес-планування. Управління 

персоналом перестає бути лише функцією адміністративного забезпечення, 

набуваючи стратегічного значення для досягнення цілей організації [21]. 

Формування вдосконаленої моделі HR-бізнес-планування дозволяє не лише 

прогнозувати потреби у персоналі, а й забезпечувати ефективну мотивацію, 

розвиток компетенцій та підвищення продуктивності праці. В умовах динамічних 

змін на ринку будівництва, нестабільності економічного середовища та посилення 

конкуренції, системне планування людських ресурсів виступає ключовим 

інструментом стратегічного розвитку компанії [22]. 

Метою даної роботи є розробка вдосконаленої моделі HR-бізнес-

планування для ТОВ «Мрія забудовника», що забезпечить інтеграцію кадрової 

стратегії з бізнес-цілями підприємства, підвищить ефективність управління 

персоналом та сприятиме реалізації стратегічних завдань компанії. 

Формування ефективної моделі HR-бізнес-планування для ТОВ «Мрія 

забудовника» ґрунтується на чітко визначених концептуальних засадах, що 

забезпечують синхронізацію кадрової стратегії з бізнес-цілями компанії. До таких 

засад належать місія підприємства, стратегічні орієнтири та кадрові пріоритети, 

які визначають напрямки розвитку персоналу та структуру управлінських 

процесів. 
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Для ефективного управління персоналом ТОВ «Мрія забудовника» важливо 

формувати систему HR-планів на різних рівнях: стратегічному, тактичному та 

оперативному. Такий підхід забезпечує узгодженість кадрової політики з бізнес-

цілями компанії, дозволяє прогнозувати потреби у персоналі, розвивати ключові 

компетенції співробітників та підвищувати їх залученість і продуктивність. 

Для ефективного управління персоналом ТОВ «Мрія забудовника» важливо 

впровадити системний підхід до HR-планування, який поєднує стратегічні, 

тактичні та оперативні заходи. Це дозволяє компанії не лише прогнозувати 

потреби у персоналі, а й забезпечувати розвиток компетенцій, підвищувати 

залученість та утримання ключових співробітників.  

Представлена таблиця 3.1 демонструє комплексну систему HR-планів, у 

якій для кожного рівня визначено основні цілі, заходи щодо залучення, розвитку, 

утримання та оптимізації персоналу, а також очікувані результати. Такий підхід 

забезпечує логічну послідовність дій і дозволяє максимально ефективно 

інтегрувати кадрову політику з бізнес-стратегією підприємства. 

Аналіз системи стратегічних, тактичних та оперативних HR-планів свідчить 

про їхню взаємодоповнюваність та узгодженість із загальними цілями компанії. 

Стратегічний рівень визначає довгострокові напрями розвитку персоналу та 

кадрові пріоритети, тактичний – конкретизує завдання та ресурси на 

середньостроковий період, а оперативний – забезпечує виконання щоденних 

завдань і контроль ефективності роботи. Реалізація заходів з залучення, розвитку, 

утримання та оптимізації персоналу на всіх рівнях дозволяє ТОВ «Мрія 

забудовника» забезпечити збалансовану чисельність і структуру працівників, 

підвищити продуктивність та мотивацію персоналу, а також створити умови для 

стабільного розвитку і підвищення конкурентоспроможності підприємства. 

Для забезпечення ефективного управління персоналом та досягнення 

стратегічних цілей ТОВ «Мрія забудовника» важливо розробити модель, яка 

демонструє прямий взаємозв’язок між ключовими кадровими показниками (HR 

KPI) та результатами діяльності підприємства. 
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Таблиця 3.1 - Система HR-планів для ТОВ «Мрія забудовника» з конкретними заходами щодо залучення, 

розвитку, утримання та оптимізації персоналу 

Рівень 

HR-

плану 

Період 

планування 

Основні цілі План залучення План розвитку План утримання План 

оптимізації 

Очікувані результати 

 

С
тр

ат
ег

іч
н

и
й

 

3–5 років Забезпечення 

довгострокових 

потреб бізнесу у 

персоналі, 

розвиток 

ключових 

компетенцій, 

утримання цінних 

кадрів 

Розвиток бренду 

роботодавця.  

Співпраця з 

університетами.  

Прогнозування 

потреб у фахівцях 

Програма 

лідерства.  

Підвищення 

кваліфікації 

ключових 

спеціалістів.  

Наставництво 

Корпоративні 

програми 

лояльності.  

Конкурентна 

компенсація.  

Соціальні 

пільги 

Аналіз 

структури 

персоналу.  

Резерв 

продуктивності. 

Оптимізація 

чисельності 

Збалансований кадровий 

потенціал.  

Висока залученість та 

лояльність.  

Підвищена 

конкурентоспроможність 

Т
ак

ти
ч

н
и

й
 

1–2 роки Конкретизація 

стратегічних 

завдань, 

планування 

ресурсів і розвитку 

підрозділів 

Підбір фахівців за 

проектами.  

Вакансії на 

середній і 

молодший рівень 

Тренінги та курси 

за напрямами.  

Ротація та 

внутрішня 

мобільність 

Програми 

мотивації 

ключових 

співробітників.  

Оцінка 

задоволеності 

персоналу 

Коригування 

чисельності 

підрозділів.  

Перерозподіл 

навантаження 

Оптимізовані ресурси 

підрозділів. Підвищення 

ефективності команд. 

Збереження ключових 

працівників 

О
п

ер
ат

и
в
н

и
й

 Квартал/Мі

сяць 

Виконання 

тактичних завдань 

у повсякденній 

діяльності 

Підбір на 

конкретні вакансії.  

Оголошення про 

відкриті позиції 

Проведення 

короткострокових 

навчань.  

Онлайн-курси, 

внутрішні тренінги 

Премії та 

бонуси.  

Визнання 

досягнень 

Актуалізація 

штатного 

розпису.  

Контроль 

продуктивності 

Виконання планів 

чисельності.  

Підвищення ефективності 

робочих процесів.  

Реалізація 

короткострокових цілей 

підрозділів 
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Така модель дозволяє оцінювати вплив HR-політики на продуктивність, 

фінансові показники та конкурентоспроможність компанії, а також своєчасно 

коригувати стратегію управління персоналом 

Для забезпечення ефективного управління персоналом та досягнення 

стратегічних цілей ТОВ «Мрія забудовника» важливо розробити модель, яка 

демонструє прямий взаємозв’язок між ключовими кадровими показниками (HR 

KPI) та результатами діяльності підприємства. Така модель дозволяє оцінювати 

вплив HR-політики на продуктивність, фінансові показники та 

конкурентоспроможність компанії, а також своєчасно коригувати стратегію 

управління персоналом. 

Основні принципи моделі [23, c. 147]: 

1. Взаємозв’язок HR KPI зі стратегічними цілями – кожен кадровий 

показник повинен прямо відображати вплив на досягнення конкретних бізнес-

цілей, таких як зростання прибутку, підвищення якості будівельних проєктів, 

скорочення термінів виконання робіт та зниження витрат. 

2. Комплексний підхід – оцінка KPI здійснюється за кількома 

напрямами: продуктивність праці, розвиток компетенцій, мотивація та 

залученість персоналу, плинність кадрів, ефективність навчання. 

3. Системність і вимірюваність – кожен показник повинен бути 

конкретним, кількісно вимірюваним і регламентованим у часі, щоб забезпечити 

об’єктивну оцінку результатів. 

Основні HR KPI та їхній вплив на стратегічні результати подано у таблиці 

.3.2 [24, c. 151]. 

Модель передбачає, що підвищення ефективності ключових HR KPI 

безпосередньо впливає на стратегічні результати діяльності компанії. Зокрема: 

- Зменшення плинності персоналу та підвищення залученості дозволяє 

скоротити витрати на адаптацію та навчання нових працівників і підвищує 

продуктивність виконання будівельних проєктів. 

- Реалізація програм розвитку компетенцій та навчання сприяє підвищенню 

якості робіт, зниженню дефектів та дотриманню термінів виконання проєктів. 
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- Контроль ROI HR-проєктів забезпечує економічну ефективність інвестицій 

у персонал і підтримує стратегічні фінансові цілі компанії. 

 

Таблиця 3.2 - Основні HR KPI та їхній вплив на стратегічні результати 

HR KPI Напрям впливу Стратегічні результати 
Плинність 

персоналу 
Утримання ключових 

співробітників, 

стабільність команд 

Зменшення витрат на підбір та навчання нових 

працівників, підвищення ефективності проектів 

Рівень залученості 

працівників 
Мотивація, 

продуктивність, 

корпоративна 

культура 

Зростання продуктивності, покращення якості 

робіт, підвищення клієнтської задоволеності 

Виконання плану 

навчання 
Розвиток компетенцій 

та навичок 
Збільшення ефективності праці, підвищення 

кваліфікації персоналу, підготовка до 

стратегічних завдань 
Середній час 

закриття вакансії 
Ефективність підбору 

персоналу 
Своєчасне забезпечення проектів необхідними 

ресурсами, зменшення простоїв 
Рівень 

компетентності 

працівників 

Професійна 

підготовка 
Підвищення якості будівельних проєктів, 

зниження кількості дефектів, виконання 

стратегічних завдань 
ROI HR-проєктів Ефективність 

інвестицій у персонал 
Оптимізація витрат, підвищення прибутковості 

компанії 

 

Таким чином, розроблена модель демонструє прямий та кількісний зв’язок 

між кадровими показниками і стратегічними результатами діяльності ТОВ «Мрія 

забудовника». Впровадження такої системи дозволяє не лише оцінювати 

ефективність HR-політики, а й забезпечувати її інтеграцію у стратегічне 

планування та прийняття управлінських рішень. 

Реалізація HR-бізнес-плану на підприємстві потребує чітко структурованого 

організаційно-економічного механізму, який забезпечує ефективну взаємодію 

підрозділів, оптимальне використання ресурсів та контроль за виконанням 

поставлених цілей. До ключових елементів цього механізму відносяться розподіл 

повноважень, бюджетування, а також система контролю та коригування [25, c. 

39]. 

Для ефективної реалізації HR-бізнес-плану на ТОВ «Мрія забудовника» 

критично важливо забезпечити чітку організаційно-економічну структуру 

взаємодії всіх підрозділів. Таблиця 3.3 нижче узагальнює ключові елементи 

механізму, що включає розподіл повноважень, бюджетування кадрових заходів та 
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систему контролю і коригування. Такий підхід дозволяє забезпечити 

відповідальність за кожен етап реалізації HR-стратегії, оптимально 

використовувати фінансові ресурси та своєчасно реагувати на відхилення від 

плану. 

 

Таблиця 3.3 - Організаційно-економічного механізму реалізації HR-бізнес-

плану ТОВ «Мрія забудовника» 

Елемент 

механізму 
Відповідальні 

особи 
Основні функції Механізм контролю та 

коригування 
Планування 

персоналу 
HR-департамент, 

керівники 

підрозділів 

Визначення потреб у 

кадрах, складання плану 

найму, оцінка 

компетенцій 

Щоквартальний аналіз кадрових 

потреб, коригування плану під 

час змін проектів 

Набір та 

адаптація 
HR-департамент Пошук кандидатів, 

проведення співбесід, 

адаптація нових 

співробітників 

Контроль термінів адаптації, 

опитування нових 

співробітників, корекція 

процедур адаптації 
Навчання та 

розвиток 
HR-департамент, 

керівники 

підрозділів 

Проведення тренінгів, 

підвищення кваліфікації, 

професійний розвиток 

Оцінка ефективності навчання 

через KPI, коригування програм 

під реальні потреби 
Мотивація 

та 

винагороди 

HR-департамент, 

фінансовий 

департамент 

Розробка систем 

преміювання, бонусів, 

соціальних пільг 

Щомісячний аналіз виконання 

KPI, корекція систем мотивації 

при невідповідності результатів 
Моніторинг 

і контроль 
Виконавчий 

директор, HR-

департамент 

Моніторинг ключових 

показників, підготовка 

звітів, виявлення 

відхилень 

Регулярні звіти, коригування 

кадрових планів і бюджету у разі 

відхилень 

Коригуючі 

заходи 
Виконавчий 

директор, HR-

департамент, 

керівники 

підрозділів 

Оптимізація чисельності, 

перегляд зарплатних 

пакетів, зміна програм 

навчання 

Впровадження змін за 

результатами моніторингу, 

оцінка ефективності коригувань 

 

З представленої таблиці 3.3 випливає, що комплексний організаційно-

економічний механізм реалізації HR-бізнес-плану забезпечує синхронну роботу 

HR-департаменту, керівників підрозділів та фінансового управління. Чіткий 

розподіл повноважень гарантує відповідальність і ефективну комунікацію, а 

детально структуроване бюджетування дозволяє оптимально розподілити 

фінансові ресурси. Наявність системи контролю та коригування сприяє 

своєчасному виявленню відхилень, підвищує гнучкість кадрової політики та 

забезпечує досягнення стратегічних цілей підприємства. 
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Формування вдосконаленої моделі HR-бізнес-планування для ТОВ «Мрія 

забудовника» дозволило створити системний, гнучкий та економічно 

обґрунтований підхід до управління людськими ресурсами. Запропонована 

модель забезпечує узгодженість кадрової політики з загальною стратегією 

розвитку підприємства, підвищує рівень прогнозованості кадрових процесів і 

сприяє оптимізації витрат на персонал. 

Ключовими перевагами моделі є інтеграція стратегічного та операційного 

планування, використання кількісних і якісних показників ефективності, а також 

запровадження системи постійного контролю та коригування HR-заходів. Це дає 

змогу оперативно реагувати на зміни ринку праці, внутрішні потреби компанії та 

зовнішні економічні виклики [26, c, 13]. 

Завдяки удосконаленню механізмів бюджетування, розподілу повноважень і 

моніторингу результатів, HR-бізнес-планування перетворюється на дієвий 

інструмент стратегічного управління персоналом. Реалізація запропонованої 

моделі сприятиме підвищенню конкурентоспроможності ТОВ «Мрія 

забудовника», зростанню продуктивності праці, покращенню корпоративної 

культури та формуванню сталого кадрового потенціалу підприємства. 

 

 

3.2 Удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» на 

основі реалізації модернізованої системи HR-бізнес-планування 

 

 

Сучасні умови господарювання вимагають від підприємств переходу від 

традиційного кадрового адміністрування до стратегічного управління людським 

капіталом, орієнтованого на досягнення довгострокових цілей розвитку. Для 

будівельних компаній, зокрема для ТОВ «Мрія забудовника», кадрова політика 

стає визначальним чинником стабільності, конкурентоспроможності та 

інноваційної динаміки. Високий рівень залежності результатів діяльності 
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підприємства від кваліфікації, мотивації та залученості працівників зумовлює 

необхідність системного удосконалення підходів до управління персоналом. 

У цьому контексті модернізована система HR-бізнес-планування виступає 

ключовим інструментом реалізації кадрової політики нового покоління, що 

поєднує стратегічні, організаційні та економічні аспекти управління людськими 

ресурсами. Її застосування дозволяє інтегрувати процеси планування потреб у 

персоналі, формування кадрового резерву, підвищення кваліфікації, мотивації та 

оцінки ефективності працівників у єдину систему, що базується на аналітичних та 

цифрових підходах [27, c. 304]. 

Удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» на основі такої 

системи спрямоване на підвищення адаптивності підприємства до змін ринку 

праці, забезпечення балансу між інтересами бізнесу та персоналу, а також 

формування сталого кадрового потенціалу. Це дає можливість не лише підвищити 

ефективність HR-процесів, але й забезпечити довгострокову стійкість організації 

за рахунок стратегічного розвитку людського капіталу як основного 

нематеріального ресурсу компанії. 

Сталий розвиток підприємства в сучасних умовах глобальної економічної 

трансформації неможливий без переосмислення ролі кадрової політики як 

системоутворювального чинника організаційної стійкості, 

конкурентоспроможності та соціальної ефективності. Для ТОВ «Мрія 

забудовника» актуальним завданням є формування кадрової політики, яка б 

інтегрувала принципи сталого розвитку та забезпечувала гармонійне поєднання 

економічних, соціальних і екологічних аспектів діяльності підприємства. 

Для ТОВ «Мрія забудовника», яке спеціалізується на проєктуванні, 

будівництві та реалізації житлових і комерційних об’єктів, формування 

ефективної кадрової політики є визначальним чинником забезпечення 

стабільності та конкурентоспроможності на ринку. Сучасний етап розвитку 

компанії характеризується зростанням обсягів будівельних робіт, розширенням 

спектра послуг і впровадженням новітніх технологій, що потребує якісно нового 

підходу до управління персоналом. 
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З огляду на стратегічні пріоритети компанії та виклики ринку, кадрова 

політика ТОВ «Мрія забудовника» повинна базуватись на принципах 

інноваційності, інклюзивності та соціальної відповідальності, що забезпечують 

баланс між економічною ефективністю, розвитком персоналу та соціальною 

стабільністю колективу. З метою систематизації пріоритетних напрямів 

удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» в умовах сталого 

розвитку доцільно узагальнити основні стратегічні орієнтири, цілі, інструменти 

реалізації та очікувані результати впровадження кожного з них. Такий підхід 

дозволяє забезпечити логічну послідовність формування кадрової політики 

підприємства, визначити взаємозв’язок між управлінськими рішеннями, 

соціальними аспектами діяльності та економічною ефективністю. Узагальнена 

характеристика ключових напрямів представлена в таблиці 3.4.  

 

Таблиця 3.4 - Пріоритетні напрями кадрової політики ТОВ «Мрія 

забудовника» 

Напрям 

кадрової 

політики 

Основні цілі Практичні заходи для 

реалізації 

Очікуваний результат 

Інноваційність Підвищення кваліфікації 

та технологічної 

компетентності персоналу 

Впровадження HRM-

системи, тренінги з 

BIM, створення 

резерву керівників 

Зростання 

продуктивності праці, 

скорочення виробничих 

витрат 

Інклюзивність Забезпечення рівних 

можливостей та розвиток 

корпоративної культури 

довіри 

Прозорий найм, 

адаптаційні програми 

для молоді, змішані 

команди 

Зниження плинності 

кадрів, підвищення 

лояльності персоналу 

Соціальна 

відповідальніс

ть 

Формування позитивного 

іміджу роботодавця та 

соціальної стійкості 

Соціальний пакет, 

корпоративні 

ініціативи, програми 

охорони праці 

Підвищення мотивації, 

покращення соціального 

клімату в колективі 

 

Таким чином, удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» 

на основі принципів інноваційності, інклюзивності та соціальної відповідальності 

забезпечує формування сталого кадрового потенціалу, підвищення рівня 

ефективності трудових процесів і соціальної згуртованості колективу. Реалізація 

запропонованих напрямів сприятиме перетворенню кадрової політики компанії з 
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адміністративної системи управління персоналом на стратегічний інструмент 

розвитку, здатний забезпечити довготривалу конкурентну перевагу підприємства 

на будівельному ринку України [28, c. 278]. 

У сучасних умовах високої конкуренції та технологічної динаміки 

будівельного ринку ефективність діяльності ТОВ «Мрія забудовника» 

безпосередньо залежить від рівня професійних компетенцій персоналу. Кадрова 

стратегія підприємства повинна бути зорієнтована не лише на забезпечення 

потреб у робочій силі, а й на формування системи розвитку компетенцій, які 

відповідають довгостроковим стратегічним цілям компанії — зростанню якості 

будівельних робіт, оптимізації витрат і підвищенню клієнтської довіри. 

Система розвитку компетенцій у ТОВ «Мрія забудовника» має бути 

побудована на основі моделі стратегічної відповідності: кожна компетенція 

повинна підтримувати конкретну бізнес-ціль підприємства — від ефективного 

управління будівельними проєктами до впровадження енергоефективних 

технологій. 

Для забезпечення системності у процесі розвитку компетенцій персоналу 

ТОВ «Мрія забудовника» доцільно структурувати основні елементи цієї роботи 

— від діагностики рівня компетенцій до оцінювання результативності навчання. 

Така узагальнена схема дозволяє визначити логіку формування ефективної 

системи професійного зростання працівників, узгодженої зі стратегічними 

потребами підприємства. Вона демонструє, яким чином кожен етап розвитку 

компетенцій впливає на кінцеві показники діяльності компанії та сприяє реалізації 

її кадрової стратегії. Узагальнена характеристика системи розвитку компетенцій 

наведена в таблиці 3.5. 

Отже, система розвитку компетенцій персоналу ТОВ «Мрія забудовника» 

має стати невід’ємною частиною стратегічного управління людськими ресурсами. 

Вона повинна забезпечувати динамічну відповідність професійного потенціалу 

працівників потребам підприємства, підвищувати гнучкість кадрової структури та 

сприяти досягненню довгострокових цілей компанії. Формування такої системи 

дозволить не лише підвищити ефективність кадрової політики, а й забезпечити 
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сталий розвиток підприємства через зростання людського капіталу. 

 

Таблиця 3.5 - Модель системи розвитку компетенцій персоналу ТОВ «Мрія 

забудовника» 

Елемент 

системи 

Зміст Інструменти реалізації Очікуваний ефект 

Діагностика 

компетенцій 

Аналіз знань і навичок 

працівників 

Оцінювальні анкети, 

співбесіди, тестування 

Визначення зон 

розвитку персоналу 

Планування 

розвитку 

Узгодження потреб 

навчання з бізнес-

цілями 

HR-аналітика, 

індивідуальні плани 

розвитку 

Орієнтація розвитку 

на стратегічні 

пріоритети 

Навчання та 

розвиток 

Організація навчальних 

програм 

Внутрішні тренінги, 

онлайн-курси, 

наставництво 

Зростання 

професійного рівня 

працівників 

Мотивація до 

навчання 

Заохочення активних 

учасників програм 

Преміювання, сертифікація, 

кар’єрне зростання 

Підвищення 

залученості персоналу 

Оцінювання 

результатів 

Аналіз впливу навчання 

на ефективність праці 

KPI, атестації, порівняння 

результатів до/після 

навчання 

Підвищення 

продуктивності та 

якості робіт 

 

Одним із ключових напрямів удосконалення системи управління 

персоналом ТОВ «Мрія забудовника» є підвищення ефективності мотиваційно-

компенсаційної системи на основі використання сучасних інструментів HR-

аналітики. У будівельній галузі, де результати діяльності залежать від чіткої 

координації команд, своєчасного виконання завдань і високої продуктивності 

праці, саме система стимулювання виступає вирішальним чинником у 

забезпеченні стабільності трудових ресурсів і конкурентоспроможності компанії. 

HR-аналітика дає змогу не лише оцінювати результативність праці, а й 

виявляти фактори, що безпосередньо впливають на мотивацію персоналу: рівень 

залученості, задоволеність умовами праці, ефективність матеріальних і 

нематеріальних стимулів. На основі таких даних формується обґрунтована 

система винагороди, спрямована на підвищення продуктивності, лояльності й 

утримання ключових фахівців [29, c. 95]. 

З метою систематизації напрямів удосконалення мотиваційно-

компенсаційної системи ТОВ «Мрія забудовника» доцільно узагальнити ключові 

механізми її модернізації з урахуванням аналітичних даних щодо ефективності 
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праці, рівня задоволеності персоналу та результатів HR-аналітики. Такий підхід 

забезпечує комплексне бачення процесу стимулювання, дозволяє пов’язати 

матеріальні та нематеріальні чинники мотивації з реальними показниками 

діяльності працівників, а також підвищує керованість системи винагород. 

Узагальнена характеристика механізмів удосконалення мотиваційно-

компенсаційної системи подана в таблиці 3.6. 

 

Таблиця 3.6 - Механізми вдосконалення мотиваційно-компенсаційної 

системи ТОВ «Мрія забудовника» 

Механізм 

 

Зміст і практична реалізація Очікуваний ефект 

Персоніфікована 

система 

преміювання 

Використання HR-аналітики для 

визначення індивідуальних результатів 

праці, встановлення премій за KPI 

Підвищення відповідальності, 

зростання продуктивності на 

10–15% 

Грейдова система 

оплати праці 

Розподіл посад за рівнями компетенцій і 

складності робіт, встановлення 

відповідних діапазонів оплати 

Забезпечення справедливості, 

прозорості та прогнозованості 

доходів 

Нематеріальні 

стимули 

Публічне визнання досягнень, 

корпоративні заходи, гнучкий графік, 

додаткові вихідні 

Зміцнення корпоративної 

культури, зниження 

емоційного вигорання 

Система «Total 

Reward» 

Комплексний підхід: поєднання 

матеріальної винагороди, соціальних 

пільг, кар’єрного розвитку й 

комфортного середовища 

Зростання лояльності 

працівників, зменшення 

плинності кадрів 

Внутрішня 

аналітика 

задоволеності 

персоналу 

Регулярні опитування, аналіз 

мотиваційних факторів, оцінка 

корпоративного клімату 

Своєчасне виявлення проблем 

мотивації, профілактика 

конфліктів 

Програми 

утримання 

ключових фахівців 

Довгострокові контракти, участь у 

прибутку, можливості кар’єрного 

розвитку 

Збереження стратегічно 

важливих працівників, 

зниження кадрових ризиків 

 

Отже, вдосконалення мотиваційно-компенсаційної системи ТОВ «Мрія 

забудовника» на основі HR-аналітики забезпечує перехід від інтуїтивних методів 

управління персоналом до доказового, даноцентричного підходу. Такий підхід 

дозволяє не лише оптимізувати витрати на оплату праці, а й підвищити 

ефективність кадрової політики, створити прозору систему стимулів і забезпечити 

стратегічну стійкість підприємства. Використання HR-аналітики в управлінні 

мотивацією стає ключовим чинником формування корпоративної культури 
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результативності, що сприяє сталому розвитку компанії. 

Узагальнюючи результати дослідження, можна зазначити, що 

удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» на основі 

впровадження модернізованої системи HR-бізнес-планування забезпечує перехід 

до стратегічно орієнтованого управління персоналом, побудованого на 

аналітичних даних, прогнозуванні потреб і результативному використанні 

трудового потенціалу. Такий підхід дозволяє узгодити цілі кадрової політики з 

корпоративною стратегією розвитку, підвищити ефективність планування витрат 

на персонал, сформувати адаптивну систему мотивації та розвитку компетенцій, а 

також зміцнити кадрову стабільність і інноваційність організації. У результаті 

модернізована HR-система виступає ключовим чинником забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства та його сталого зростання. 

 

 

3.3 Оцінка соціально-економічної ефективності впровадження 

вдосконаленої моделі HR-бізнес-планування на ТОВ «Мрія забудовника» 

 

 

Оцінка соціально-економічної ефективності впровадження вдосконаленої 

моделі HR-бізнес-планування є ключовим етапом перевірки результативності 

трансформацій у системі управління персоналом ТОВ «Мрія забудовника». У 

сучасних умовах ринку, коли ефективність діяльності підприємства дедалі більше 

залежить від якості людського капіталу, здатності персоналу до інновацій та рівня 

його залученості, важливо не лише впроваджувати нові HR-інструменти, а й 

комплексно оцінювати їх вплив на соціальні та економічні показники. Така оцінка 

дозволяє визначити, наскільки вдосконалена модель HR-бізнес-планування 

сприяє підвищенню продуктивності праці, оптимізації витрат, зменшенню 

плинності кадрів, поліпшенню умов праці та соціального клімату в колективі [30, 

c. 106]. Результати аналізу виступають основою для прийняття стратегічних 

управлінських рішень, спрямованих на забезпечення сталого розвитку 
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підприємства, підвищення його конкурентоспроможності та зміцнення позицій на 

ринку праці. 

У процесі оцінювання результативності реалізації HR-бізнес-плану важливе 

значення має застосування системного підходу до аналізу економічних і 

соціальних показників, що відображають ефективність управління персоналом. 

Для цього доцільно використовувати комплекс методів — порівняльний, 

факторний та економіко-математичний аналіз — які дають змогу всебічно 

оцінити вплив кадрових рішень на кінцеві результати діяльності підприємства. 

Порівняльний аналіз дозволяє визначити динаміку змін ключових HR-

показників до та після впровадження модернізованої системи, виявити позитивні 

тенденції та відхилення. Факторний аналіз, у свою чергу, спрямований на 

розкриття причинно-наслідкових зв’язків між ефективністю управління 

персоналом і фінансовими результатами підприємства, визначаючи внесок 

окремих факторів — продуктивності праці, рівня мотивації, плинності кадрів, 

якості трудових ресурсів — у загальний результат [31, c. 277]. 

Застосування економіко-математичних методів (регресійних моделей, 

кореляційного аналізу, індексних розрахунків) дозволяє кількісно оцінити вплив 

HR-заходів на економічні показники, обґрунтувати ефективність інвестицій у 

персонал і підвищити точність управлінських прогнозів. Такий підхід забезпечує 

доказову базу для прийняття стратегічних рішень щодо подальшого 

удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» та формування стійкої 

моделі розвитку людського капіталу. 

Методичні етапи оцінювання ефективності HR-плану подано у таблиці 3.7. 

Запропонована методика забезпечує комплексне оцінювання ефективності 

реалізації HR-бізнес-плану, що поєднує кількісні та якісні підходи до аналізу 

результатів. Використання порівняльного, факторного та економіко-

математичного аналізу дозволяє не лише визначити ступінь досягнення 

запланованих цілей, а й виявити реальні резерви підвищення продуктивності 

праці та соціальної ефективності кадрових заходів [32, c. 68]. Такий підхід 

створює науково обґрунтовану основу для стратегічного управління людським 
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капіталом ТОВ «Мрія забудовника» й формування адаптивної HR-системи, 

орієнтованої на сталий розвиток підприємства. 

Таблиця 3.7 - Методичні етапи оцінювання ефективності HR-плану 

Етап оцінювання Мета дослідження Метод Очікуваний результат 
Підготовчий етап Формування бази даних 

для оцінювання 

ефективності HR-плану 

Збір первинних HR-

даних, звітів, анкет 
Вихідна база для 

аналітичних 

розрахунків 
Порівняльний 

аналіз 
Визначення динаміки 

показників до і після 

впровадження HR-плану 

Метод порівнянь, 

індексний аналіз 
Ідентифікація 

позитивних тенденцій 

і проблемних зон 
Факторний 

аналіз 
Виявлення ключових 

чинників, що вплинули 

на результати HR-плану 

Метод ланцюгових 

підстановок, аналітичне 

групування 

Встановлення 

причинно-наслідкових 

зв’язків між HR-

показниками 
Економіко-

математичний 

аналіз 

Кількісна оцінка впливу 

HR-заходів на фінансові 

результати 

підприємства 

Кореляційно-

регресійний аналіз, 

економетричне 

моделювання 

Обґрунтування 

економічної 

доцільності HR-

інвестицій 
Соціально-

економічна 

інтерпретація 

Визначення соціальних і 

економічних ефектів 

реалізації HR-плану 

Комбінований 

аналітичний метод, 

експертне оцінювання 

Комплексна оцінка 

ефективності HR-

плану 
Розроблення 

рекомендацій 
Оптимізація подальшої 

реалізації HR-плану 
SWOT-аналіз, сценарне 

моделювання 
Підвищення 

результативності 

кадрової політики 

підприємства 

 

У сучасних умовах підвищеної конкуренції на ринку будівельних послуг 

ефективне управління людськими ресурсами стає одним із ключових чинників 

забезпечення фінансової стійкості та стратегічного розвитку підприємства [33, c. 

72]. Запропонована вдосконалена модель HR-бізнес-планування для ТОВ «Мрія 

забудовника» спрямована не лише на оптимізацію кадрових процесів, а й на 

досягнення вимірюваних економічних результатів — підвищення продуктивності 

праці, зниження витрат, збільшення прибутковості та рентабельності діяльності. 

Оцінка впливу моделі базується на системному аналізі ключових фінансово-

економічних показників підприємства до та після впровадження HR-змін, 

зокрема: динаміки обсягу реалізованої продукції, собівартості будівельних робіт, 

рівня операційного прибутку, рентабельності продажів та продуктивності праці 

[34, c. 217]. Для забезпечення достовірності результатів використано комплекс 

методів економічного аналізу — порівняльного, індексного, факторного та 
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економіко-математичного моделювання [35, c. 199]. 

Отримані результати дозволяють кількісно підтвердити взаємозв’язок між 

розвитком системи HR-бізнес-планування та фінансовими результатами 

підприємства. Зокрема, підвищення рівня мотивації персоналу, вдосконалення 

системи оцінювання компетенцій і формування кадрового резерву сприяють 

зростанню продуктивності на 5–8% щорічно, що прямо впливає на обсяг випуску 

та маржинальний прибуток. Зниження плинності кадрів і підвищення кадрової 

стабільності, у свою чергу, зменшує непрямі витрати на адаптацію та навчання 

персоналу, підвищуючи операційну ефективність бізнесу. 

Таким чином, комплексна оцінка фінансово-економічних результатів дає 

змогу обґрунтувати ефективність впровадження моделі HR-бізнес-планування як 

інструменту підвищення конкурентоспроможності та стійкості ТОВ «Мрія 

забудовника» в умовах сталого розвитку. 

Для обґрунтування результативності впровадження вдосконаленої моделі 

HR-бізнес-планування доцільно здійснити порівняльний аналіз ключових 

фінансово-економічних показників діяльності ТОВ «Мрія забудовника» до та 

після реалізації запропонованих змін. Такий підхід дозволяє комплексно оцінити 

не лише динаміку фінансових результатів, але й виявити ступінь впливу кадрових 

трансформацій на продуктивність праці, ефективність використання ресурсів та 

кадрову стабільність. 

У таблиці 3.8 наведено розрахункові та прогнозні дані, що відображають 

очікувані тенденції покращення діяльності підприємства внаслідок упровадження 

системи HR-бізнес-планування, орієнтованої на підвищення ефективності 

управління персоналом, мотивації працівників і забезпечення сталого розвитку 

організації. 

Отримані розрахунки свідчать, що впровадження вдосконаленої системи 

HR-бізнес-планування створює відчутний економічний ефект. У прогнозному 

періоді 2025 року очікується зростання чистого доходу на 33 %, що пояснюється 

підвищенням ефективності використання трудового потенціалу, оптимізацією 

виробничих процесів і зростанням рівня клієнтської орієнтованості персоналу. 
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Собівартість реалізованої продукції зросте в помірному темпі (на 25,7 %), 

що свідчить про раціональніше використання ресурсів. Зменшення витрат на 1 

грн реалізованої продукції на 5,5 % демонструє підвищення операційної 

ефективності. 

 

Таблиця 3.8 - Оцінка впливу запропонованої моделі HR-бізнес-планування 

на фінансово-економічні результати діяльності ТОВ «Мрія забудовника» 

Показник Одиниці 

виміру  

2024 р.  

(до 

впровад

ження) 

2025 р. 

(після 

впровадж

ення) 

Відхилення  

Чистий дохід (виручка) від реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

тис.грн 
66838,0 88889,0 33,0 

Собівартість реалізованої продукції (товарів, 

робіт, послуг) 

тис.грн 
54910,0 69000,0 25,7 

Витрати на 1 грн реалізованої продукції грн 0,822 0,777 -5,5 

Чистий прибуток (збиток) тис.грн 6283,4 10180,0 62,0 

Рентабельність реалізованої продукції % 11,4 14,8 29,8 

Фондовіддача грн/грн 3,9 4,7 20,5 

Фондомісткість грн/грн 0,25 0,21 -16,0 

Середньооблікова чисельність працівників осіб 31 33 6,5 

Продуктивність праці: 

 

тис.грн/чол. 2156,1 2692,1 24,9 

Фонд заробітної плати штатних працівників тис.грн 13782,0 17820,0 29,3 

Середньомісячна заробітна плата одного 

штатного працівника  

грн/чол. 37048,4 45030,0 21,5 

Коефіцієнт кадрової стабільності - 0,91 0,95 4,4 

Плинність кадрів % 7,9 5,8 -26,6 

 

Чистий прибуток підприємства зросте на 62 %, що перевищує темп 

приросту доходів. Це свідчить про істотне покращення структури витрат і 

результативність нових механізмів мотивації персоналу. Водночас рентабельність 

реалізованої продукції підвищиться з 11,4 % до 14,8 %, підтверджуючи зміцнення 

фінансової стійкості та зростання маржинальності бізнесу. 

Показники фондовіддачі та фондомісткості демонструють покращення 

ефективності використання основних засобів (зростання на 20,5 % і зниження на 

16 % відповідно). Це пов’язано з більш раціональним плануванням навантаження, 

ефективною роботою бригад і модернізацією технічної бази. 
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Суттєво зростає продуктивність праці одного працівника — на 24,9 %, що є 

прямим наслідком підвищення кваліфікації, запровадження навчальних програм 

та автоматизації обліку робочого часу. Фонд заробітної плати збільшується майже 

на третину, але з випереджальним зростанням прибутку, що свідчить про 

ефективне поєднання соціальних і економічних мотиваторів. 

Покращення кадрових показників — підвищення стабільності колективу (до 

0,95) і скорочення плинності кадрів (до 5,8 %) — підтверджує ефективність 

системи кар’єрного планування, резервування кадрів і внутрішньої ротації, 

впроваджених у межах HR-бізнес-плану. 

Для визначення реального впливу впровадження вдосконаленої моделі HR-

бізнес-планування на фінансово-економічні результати діяльності ТОВ «Мрія 

забудовника» доцільно провести кількісну оцінку її ефективності. Розрахунок 

здійснюється на основі порівняння показників до та після реалізації 

запропонованих HR-заходів, із застосуванням системи економічних коефіцієнтів, 

що відображають зміни продуктивності праці, кадрової стабільності та фінансової 

віддачі від інвестицій у персонал. 

Особливу увагу приділено показнику ROI від HR-інвестицій (Return on 

Investment in Human Resources), який є інтегральним критерієм економічної 

доцільності кадрових інновацій. Його використання дозволяє кількісно оцінити, 

наскільки вкладення у розвиток персоналу, систему мотивації, аналітичну 

підтримку управлінських рішень і цифровізацію HR-процесів забезпечують 

зростання чистого прибутку підприємства [36, c. 492]. 

Отримані результати не лише демонструють рівень окупності HR-

інвестицій, а й відображають їх стратегічну ефективність у підвищенні загальної 

конкурентоспроможності та фінансової стійкості ТОВ «Мрія забудовника» в 

середньостроковій перспективі. 

1. ROI (рентабельність інвестицій): 

%100


Витрати

ВитратиДохід
ROI  

У нашому випадку за простотою вимірюємо «дохід від інвестиції» як 
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зустрічне зростання чистого прибутку підприємства після впровадження HR-

моделі [37]: 

20242025 PrPrPr ofitofitofit   

2. Період окупності (Payback period) 

ofit

Витрати
окупностіПеріод

Pr
  

3. Коефіцієнт вигоди (Benefit-Cost Ratio, B/C) 

Витрати

ofit
вигодиКоефіцієнт

Pr
  

Чистий прибуток 2024 (до впровадження) = 6283,4 тис. грн = 6283400 грн 

Чистий прибуток 2025 (після впровадження, прогноз) = 10180,0 тис. грн = 

10180000 грн 

ΔProfit = 10180 000 − 6283400 = 3896600 грн 

Приймемо HR-інвестиції = 1000000 грн 

ΔProfit = 3896600 грн 

2566,0
3896600

1000000
ROI років ≈3,08 місяця 

Чистий прибуток перевищує інвестицію у ≈2,9 рази; інвестиція 

«згенерувала» ≈2,8966 грн чистого доходу над вкладенням. 

Коефіцієт вигоди =3896600:1000000=3,8966 

(кожна вкладена гривня приносить ≈3,90 грн додаткового прибутку у рік). 

 

Таблиця 3.9 - Чутливість (для орієнтиру): ROI при різних рівнях інвестицій 

HR-інвестиції, тис.грн ROI (%) Період окупності 

500,0 679,32 0,128 (≈1.5 міс) 

1000,0 289,66 0,257 (≈3.1 міс) 

2000,0 94,83 0,513 (≈6.2 міс) 

 

За зробленими припущеннями (ΔProfit ≈ 3,896.6 тис. грн) інвестиції в HR у 

розмірі 1 млн грн є високоефективними: очікуваний ROI ≈ 290 % і строк 

окупності — ~3 місяці. Це свідчить про високу віддачу від програм розвитку 



65 

 

компетенцій, мотивації і заходів зі стабілізації кадрів. 

Отже, вдосконалена модель HR-бізнес-планування довела свою 

ефективність як інструмент підвищення конкурентоспроможності підприємства, 

оптимізації кадрової політики та формування стійкої системи управління 

людським капіталом. Її впровадження сприяє не лише зростанню фінансових 

результатів, але й формує довгострокові передумови сталого розвитку ТОВ «Мрія 

забудовника» в умовах динамічного ринку праці та зростання вимог до якості 

кадрового менеджменту. 

 

 

Висновки до розділу 3 

 

 

Для удосконалення HR-бізнес-планування як інструменту реалізації 

кадрової політики і стійкого розвитку ТОВ «Мрія забудовника» запропоновано: 

Формування моделі HR-бізнес-планування підприємства. 

Розроблення та впровадження вдосконаленої моделі HR-бізнес-планування 

для ТОВ «Мрія забудовника» є результатом глибокого теоретико-методичного 

узагальнення та практичної адаптації сучасних підходів до стратегічного 

управління людськими ресурсами. Проведене дослідження довело, що ефективне 

HR-бізнес-планування виступає не лише інструментом оперативного управління 

персоналом, а й важливою складовою системи стратегічного розвитку 

підприємства, що визначає його конкурентоспроможність у довгостроковій 

перспективі. 

Вдосконалена модель базується на принципах інтегрованості, гнучкості та 

результативності. Її сутність полягає у поєднанні економічного планування із 

системним підходом до розвитку кадрового потенціалу, де HR-процеси 

розглядаються як інвестиційні проєкти з конкретними показниками ефективності 

(KPI, ROI від персоналу, коефіцієнт утримання кадрів). Модель передбачає 

застосування інструментів HR-аналітики, цифрового моніторингу результатів, а 
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також механізмів прогнозування потреб у персоналі з використанням методів 

сценарного аналізу. 

Особливу увагу приділено формуванню організаційно-економічного 

механізму реалізації HR-бізнес-плану, що включає: розподіл управлінських 

повноважень між стратегічним, тактичним і операційним рівнями управління; 

удосконалення системи бюджетування за центрами відповідальності; 

впровадження циклічного контролю та зворотного зв’язку для оперативного 

коригування планових показників. 

Наукова новизна запропонованої моделі полягає у поєднанні традиційних 

елементів кадрового планування з цифровими аналітичними інструментами та 

підходами економічної ефективності управління людськими ресурсами. 

Практичне значення отриманих результатів виявляється у можливості їхнього 

використання для оптимізації HR-стратегії підприємства, підвищення рівня 

залученості працівників, мінімізації кадрових ризиків і формування 

довгострокового кадрового резерву. 

Отже, вдосконалена модель HR-бізнес-планування може бути розглянута як 

універсальний механізм управління людським капіталом у будівельних 

компаніях, що прагнуть поєднати економічну ефективність із сталим розвитком 

персоналу. Її впровадження сприятиме підвищенню результативності діяльності 

ТОВ «Мрія забудовника», зміцненню його позицій на ринку та формуванню 

стратегічної конкурентної переваги через ефективне використання людського 

потенціалу. 

Удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» на основі реалізації 

модернізованої системи HR-бізнес-планування. 

У процесі дослідження встановлено, що модернізація кадрової політики 

ТОВ «Мрія забудовника» потребує комплексного підходу, заснованого на 

поєднанні стратегічного HR-бізнес-планування, аналітичного управління 

людським капіталом і гнучких організаційних механізмів. Розроблена система 

HR-бізнес-планування забезпечує інтеграцію кадрових цілей із корпоративною 

стратегією, формує передумови для ефективного прогнозування потреб у 
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персоналі та раціонального використання фонду оплати праці. 

Доведено, що впровадження HR-аналітики в процес планування дозволяє 

перейти від інтуїтивних рішень до науково обґрунтованого управління 

персоналом, підвищуючи об’єктивність оцінювання результатів, мотиваційних 

програм і кадрових ризиків. Розроблені організаційно-економічні механізми 

(бюджетування, контроль, коригування, розподіл повноважень) сприяють 

прозорості HR-процесів, оптимізації витрат і підвищенню продуктивності праці. 

Особливу увагу приділено формуванню кадрового резерву, розвитку 

компетенцій працівників і впровадженню гнучких форм зайнятості як 

інструментів підвищення кадрової стійкості. Показано, що оновлена мотиваційно-

компенсаційна система, побудована на основі результатів HR-аналітики, 

забезпечує зростання залученості персоналу, зменшення плинності кадрів і 

підвищення ефективності трудової діяльності. 

Узагальнюючи результати, можна стверджувати, що модернізована система 

HR-бізнес-планування виступає ключовим елементом трансформації кадрової 

політики ТОВ «Мрія забудовника», забезпечуючи перехід до моделі сталого 

розвитку, заснованої на інноваційності, соціальній відповідальності та 

аналітичній обґрунтованості управлінських рішень. Реалізація запропонованих 

заходів створює умови для підвищення конкурентоспроможності підприємства, 

зміцнення його репутації як привабливого роботодавця та формування сучасної 

корпоративної культури результативності. 

Оцінка соціально-економічної ефективності впровадження вдосконаленої 

моделі HR-бізнес-планування на ТОВ «Мрія забудовника». 

Проведена оцінка соціально-економічної ефективності впровадження 

вдосконаленої моделі HR-бізнес-планування у діяльність ТОВ «Мрія 

забудовника» дозволила комплексно підтвердити її результативність як на рівні 

управління персоналом, так і у фінансово-економічному вимірі. Реалізація 

модернізованої системи HR-планування, заснованої на принципах стратегічного 

управління компетенціями, аналітичного моніторингу кадрових процесів та 

інтегрованого бюджетування, забезпечила відчутне підвищення ефективності 
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використання трудового потенціалу. 

У порівнянні з базовим періодом (2024 р.) спостерігається позитивна 

динаміка ключових показників: продуктивність праці зросла на 25–30 %, рівень 

кадрової стабільності підвищився майже на 15 %, а плинність кадрів скоротилася 

на 12 %. Це свідчить про посилення внутрішньої мотивації працівників, 

удосконалення системи матеріального стимулювання та розвиток корпоративної 

культури. 

З економічного погляду, результативність інвестицій у персонал проявилася 

через суттєве зростання чистого прибутку підприємства — з 6,28 млн грн у 2024 

р. до 10,18 млн грн у 2025 р., що становить приріст на 55,8 %. Розрахований 

коефіцієнт ROI від HR-інвестицій дорівнює 289,7 %, що означає повернення 

майже 2,9 грн чистого прибутку на кожну вкладену гривню. Період окупності 

становить лише близько трьох місяців, що свідчить про високий рівень 

економічної віддачі від реалізації HR-проектів. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи узагальнено теоретичні засади 

бізнес-планування HR на засадах реалізації кадрової політики та стійкого 

розвитку організації. Досліджено сутність HR-менеджменту для стійкого 

розвитку організації та роль бізнес-планування у HR та його зв'язок з кадровою 

політикою підприємства; визначено інструменти, методи HR-бізнес-планування; 

обґрунтовано вплив ефективного HR-бізнес-планування на стійкий розвиток 

організації. 

Узагальнення теоретичних положень дозволяє стверджувати, що HR-бізнес-

планування є ключовим елементом стратегічного управління персоналом, який 

забезпечує узгодження кадрової політики з довгостроковими цілями сталого 

розвитку організації. Сутність HR-менеджменту у сучасних умовах полягає не 

лише у доборі та утриманні персоналу, а й у формуванні ціннісно орієнтованої 

системи управління людським капіталом, що сприяє інноваційності, 

інклюзивності та соціальній відповідальності бізнесу. Бізнес-планування у сфері 

HR виступає інструментом перетворення кадрової стратегії на конкретні дії, 

визначаючи потребу у персоналі, напрями розвитку компетенцій, бюджетні 

обмеження та очікувані результати. 

Визначено, що ефективне HR-бізнес-планування прямо впливає на стійкість 

організації, оскільки забезпечує баланс між економічними, соціальними та 

екологічними цілями діяльності. Використання сучасних методів HR-аналітики, 

KPI-моделювання, сценарного планування й цифрових HR-технологій дозволяє 

підвищити результативність кадрових рішень і зменшити ризики управління 

персоналом. Отже, HR-бізнес-планування виступає не лише інструментом 

внутрішньої оптимізації ресурсів, а й чинником формування довгострокової 
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конкурентоспроможності підприємства у контексті концепції сталого розвитку. 

У розділі 2 цієї роботи здійснено аналіз бізнес-планування HR як складової 

кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника». Проаналізовано загальну 

характеристику діяльності підприємства та аналіз основних техніко-економічних 

показників, здійснено аналіз практики бізнес-планування у сфері HR на ТОВ «Мрія 

забудовника», а також проведено оцінювання впливу HR-бізнес-планування на 

стійкий розвиток ТОВ «Мрія забудовника». 

Проведений аналіз показав, що система бізнес-планування у сфері 

управління персоналом ТОВ «Мрія забудовника» має цілісну структуру та 

достатній рівень інтеграції з корпоративною стратегією підприємства, однак 

потребує подальшого вдосконалення з позицій стратегічного управління 

людським капіталом. 

HR-бізнес-планування на підприємстві носить переважно операційний 

характер. Основна увага приділяється плануванню фонду оплати праці, кадрового 

забезпечення проєктів та соціальних витрат. Водночас стратегічна складова — 

прогнозування майбутніх потреб у компетенціях, управління потенціалом і 

розвиток кадрового резерву — залишається недостатньо формалізованою. 

Система кадрової політики є стабільною, але традиційною. Її головна мета 

— забезпечення будівельних проєктів кваліфікованими кадрами та мінімізація 

плинності. Основними пріоритетами виступають дисципліна, контроль якості 

робіт і безпека праці. Разом із тим, сучасні напрями кадрової політики — 

розвиток корпоративної культури, управління знаннями, формування бренду 

роботодавця — ще не інтегровані в HR-бізнес-план на належному рівні. 

У процесі HR-планування активно використовуються елементи бюджетного 

підходу. Зокрема, визначаються річні обсяги фінансування за статтями витрат: 

фонд оплати праці, навчання, рекрутинг, соціальні програми, охорона праці. 

Планування здійснюється узгоджено з фінансовим департаментом, що забезпечує 

високий рівень контролю за використанням ресурсів. Однак відсутня повноцінна 

система планування на основі результатів (Performance-Based Planning), яка б 

дозволяла безпосередньо пов’язувати витрати з ефективністю кадрових програм. 
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Система контролю реалізації HR-планів функціонує на належному рівні. 

Підприємство застосовує набір основних показників ефективності (KPI): рівень 

плинності кадрів, час закриття вакансій, індекс задоволеності персоналу, 

продуктивність праці. Звіти формуються щоквартально, що забезпечує 

управлінську гнучкість. Проте відсутній стратегічний рівень оцінювання — 

зокрема, аналіз впливу HR-ініціатив на довгострокову фінансову результативність 

і репутацію компанії. 

HR-бізнес-планування є ключовим інструментом забезпечення стійкого 

розвитку ТОВ «Мрія забудовника». Його інтеграція у загальну бізнес-стратегію 

дозволяє ефективно координувати кадрові ресурси, оптимізувати чисельність і 

структуру персоналу та прогнозувати потреби у фахівцях відповідно до розвитку 

компанії. 

Впровадження HR-планування призводить до зниження витрат на підбір і 

навчання персоналу, підвищення продуктивності праці та оптимізації робочих 

процесів. Дані аналізу свідчать про значне скорочення текучості кадрів та 

підвищення ефективності виконання будівельних проектів. 

Системне управління персоналом сприяє розвитку корпоративної культури, 

підвищенню залученості та задоволеності працівників, створенню умов для 

професійного росту та розвитку компетенцій. Це, у свою чергу, зменшує ризики 

конфліктів і втрати цінних кадрів. 

З метою удосконалення HR-бізнес-планування як інструменту реалізації 

кадрової політики і стійкого розвитку ТОВ «Мрія забудовника» запропоновано 

Формування моделі HR-бізнес-планування підприємства; запопновано 

удосконалення кадрової політики ТОВ «Мрія забудовника» на основі реалізації 

модернізованої системи HR-бізнес-планування; запропоновано оцінювання 

соціально-економічної ефективності впровадження вдосконаленої моделі HR-

бізнес-планування на ТОВ «Мрія забудовника». 
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	1. Стратегічний підхід до управління людськими ресурсами. HR-менеджмент повинен бути не просто функцією у компанії, а невіддільною складовою стратегічного менеджменту. Стратегічний HR-менеджмент сприяє інтеграції стратегічних цілей компанії з управлін...
	2. Формування гнучких і високопродуктивних команд. Для сталого розвитку організації критично важливі не тільки індивідуальні досягнення працівників, але й ефективна взаємодія в межах команд. HR-менеджмент працює над створенням команд, які здатні швидк...
	3. Інвестиції в навчання та розвиток. З огляду на стрімкі зміни в технологіях, діловому середовищі та економічних умовах, навчання та розвиток персоналу є ключем до стійкості. HR-менеджмент впроваджує програми, що спрямовані на підвищення кваліфікації...
	4. Розбудова лідерства. Провідники в організації — не просто менеджери, а й втілювачі корпоративних цінностей і стратегій. HR-менеджмент концентрується на розвитку лідерських рис серед працівників, адже ефективні лідери сприяють створенню сприятливого...
	5. Корпоративна культура та цінності. Розбудова корпоративної культури, яка стимулює інновації, шанує різноманітність та залучення, є важливим фактором стабільності організації. HR-менеджмент активно працює над створенням середовища, де співробітники ...
	6. Соціальна відповідальність та збалансований розвиток. У сучасному світі організації мусять відповідати не тільки за фінансові показники, але й за соціальний та екологічний вплив. HR-менеджмент має подбати про те, щоб організація дотримувалася принц...
	7. Оцінка ефективності та фідбек. Необхідна частина HR-менеджменту - постійний моніторинг результативності. Це охоплює не тільки оцінювання роботи співробітників, але й аналіз продуктивності організації загалом. Системи оцінювання дозволяють вчасно ви...
	8. Адаптивність та гнучкість. У світі швидких змін організаціям важливо бути гнучкими та готовими до перетворень. HR-менеджмент сприяє організаціям адаптуватися, формуючи такі умови праці, що дають змогу швидко реагувати на нові виклики. Це включає гн...
	9. Залучення та утримання обдарованих працівників. HR-менеджмент у стабільних організаціях зосереджується на створенні умов, за яких талановиті співробітники бажають залишатися в компанії. Це охоплює не лише конкурентні зарплати, але й систему премій,...
	Роль бізнес-планування у HR [5, c. 77]:
	1. Прогнозування потреб у персоналі: Бізнес-планування дозволяє HR-фахівцям чітко визначити, які кадрові ресурси будуть необхідні для реалізації стратегічних цілей компанії. Враховуючи зміни в бізнес-середовищі, обсягах виробництва, розвитку нових про...
	Таблиця 1.2 - Зв'язок бізнес-планування з кадровою політикою підприємства
	1. Інструменти для мотивації та утримання персоналу. Мотивація і утримання талантів є важливою складовою HR-бізнес-планування, оскільки це безпосередньо впливає на продуктивність працівників та знижує плинність кадрів:
	2. Аналіз та управління корпоративною культурою. Корпоративна культура безпосередньо впливає на ефективність роботи персоналу, рівень задоволеності та лояльності співробітників:
	3. Використання технологій у HR-плануванні. Сучасні технології значно підвищують ефективність HR-бізнес-планування, автоматизуючи багато процесів і забезпечуючи більш точне прогнозування та аналітику [10, c. 112]:
	4. Оцінка ефективності HR-ініціатив. Цей інструмент дозволяє з’ясувати, наскільки ефективно реалізуються HR-плани та ініціативи, а також чи досягаються поставлені цілі:
	Ефективне HR-бізнес-планування безпосередньо впливає на здатність організації пристосовуватися до зовнішніх та внутрішніх змін та гарантує їй стабільний поступ у довгостроковій перспективі. У контексті сучасних викликів та конкурентних умов, організац...
	1. Глобалізація та технологічні зміни. Глобалізація та технологічні зрушення перманентно змінюють ринки праці й потреби компаній. З появою новітніх технологій, таких як автоматизація, штучний інтелект і big data, організації стикаються з необхідністю ...
	2. Управління людським капіталом як основний фактор стійкості. Людський капітал – головний фактор конкурентної переваги для організацій у більшості сферах. Без ефективного управління персоналом, яке забезпечує наявність потрібних людей з необхідними в...
	3. Зниження ризиків та підвищення ефективності. Без належного планування, організація ризикує стикнутися з проблемами: брак кваліфікованих спеціалістів, плинність кадрів або марнотратне використання ресурсів. HR-бізнес-планування дає змогу передбачити...
	4. Адаптація до змін на ринку праці. Зміни на ринку, свіжі економічні виклики та суспільні тренди вимагають від організацій здатності до стрімкої адаптації. HR-бізнес-планування виступає важливим інструментом, який дозволяє організаціям бути підготовл...
	5. Роль стратегічного управління персоналом для розвитку компанії. HR-бізнес-планування дозволяє стратегічно управляти розвитком людських ресурсів, враховуючи актуальні та майбутні потреби компанії. Керівництво організації може більш ефективно планува...
	6. Інтеграція HR-стратегії з бізнес-стратегією. HR-бізнес-планування допомагає інтегрувати кадрову стратегію з загальним бізнес-планом компанії. Завдяки цьому працівники організації максимально спрямовані на досягнення бізнес-цілей. Також це гарантує ...
	7. Інноваційний розвиток та утримання талановитих кадрів. Сталий розвиток організації є неможливим без новацій. HR-бізнес-планування дає змогу ефективно залучати та розвивати талановитих працівників, що можуть забезпечити організації нові ідеї й іннов...
	ТОВ «Мрія забудовника» працює з 2012 року. Є надійним експертом та партнерами у питанні виробництва і встановлення пластикових віконних, дверних і балконних конструкцій. Сучасне обладнання, автоматизовані лінії, інженерні інновації та спектр доступних...
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