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списувати протягом декількох років. Відповідно, чим швидше 
буде списано обладнання і чим більша буде сума АВ в перші 
роки його використання, тим краще, оскільки за інших рівних 
умов PV податкової економії в короткостроковому податково-
му періоді буде вигідніший, ніж у довгостроковому. 

В умовах, коли економіка вичерпала свій ресурс віднов-
лювального економічного зростання та в ситуації, коли маємо 
серйозні проблеми в нагромадженні капіталу в середньо- та 
довгостроковій перспективі, амортизаційну політику вкрай 
необхідно реформувати і не тільки штучним та необґрунтова-
ним підвищенням норм АВ. Як стверджують фахівці Мінеко-
номіки, "...не можна збільшувати амортизацію, бо ми її не 
проконтролюємо, і ці кошти вкрадуть" [12]. 

З метою недопущення таких недоліків авторами пропо-
нується комплексна модель реформування державної аморти-
заційної політики, спрямованої на активізацію її інвестиційно-
го потенціалу (рисунок).  

 

 
 

Рис. Концепція реформування податкової амортизаційної 
політики України 

 

Таким чином, дана модель дозволить забезпечити, з 
одного боку, надійні важелі регулювання цього важливого ас-
пекту інвестиційної діяльності, а з потреби, й оперативне ко-
ригування амортизаційних процесів; а з іншого – сприятиме їх 
лібералізації, створюючи для підприємств сприятливі умови 

для вибору та застосування методів і норм АВ. Крім того, 
з’являються можливості формування надійного внутрішнього 
джерела інвестицій, виходячи з особливостей розвитку підп-
риємств і обраної ними стратегії. 
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The article examines problems of creating in the enterprises 
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особливо актуальним зараз, коли структури ринку праці набува-
ють дедалі більшої рухливості, а кількість добровільних звільнень 
працівників неухильно зростає. До того ж окремі автори наголо-
шують на необхідності моніторингу задля зниження ризику соціа-
льно-економічних, технологічних та організаційних процесів [1]. 

Питання регулювання мобільності робочої сили у своїх 
роботах розглядали вітчизняні та західні вчені: О. Амоша,     
О. Новікова, В. Антонюк, Д. Богиня, О. Грішнова, А. Колот,   
С. Мельник, М. Семикіна, Р. Дж. Еренберг, Р. С. Сміт, М. Ка-
стельс, Н. Барр, Л. Джуелл та ін. Безпосередньо проблеми 
моніторингу господарчих процесів на підприємстві досліджу-
вали В. Пономаренко [2] і Н. Гавкалова [3]. 

Метою цієї статті є розробка процедури моніторингу трудової 
мобільності на основі існуючих механізмів моніторингу соціально-
економічних процесів, описаних у роботах зазначених вчених [2; 3]. 

Така процедура має складатися з: 1) оцінки тенденцій 
розвитку макросередовища (місцевого, регіонального, націо-
нального та міжнародного ринку праці); 2) оцінки основних 
елементів мікросередовища, що здійснюють найбільший 
вплив на трудову мобільність; 3) оцінки безпосередньо рівня 
трудової мобільності персоналу підприємства. 

Серед різноманітних аспектів макросередовища оцінці з ме-
тою подальшого використання інформації в управлінні трудовою 
мобільністю підлягають: 1) економічні фактори: рівень заробітної 
платні, рівень попиту та пропозиції робочої сили, рівень безробіття 
у відповідних галузях і для робітників відповідних професійних груп 
на місцевому, регіональному, національному й міжнародному рин-
ку праці; 2) соціальні фактори: рівень життя, рівень та якість робочої 
сили в різних регіонах і країнах, насамперед, у тих, що є найбільш 
міграційно привабливими для робітників підприємства; 3) тенденції 
структурних перетворень, що впливають на ситуацію на місцевому, 
регіональному, національному та міжнародному ринку праці. 

Моніторинг елементів мікросередовища, що впливають 
на трудову мобільність персоналу, має передбачати: 1) оцінку 
основних компонентів виробничого мікросередовища (еконо-
мічних: рівень заробітної плати, премій, інших видів матеріа-
льної винагороди; соціальних: сама робота, умови праці, соці-
альний захист робітників, можливості навчання, кар’єрного 
зростання; психологічних: відносини в колективі та з керівниц-
твом); 2) оцінку основних компонентів комунікативного мікро-
середовища (бізнес-середовища: клієнтів і ділових партнерів; 
позавиробничого середовища: родина, друзі, захоплення). 

Моніторинг безпосередньо стану трудової мобільності робіт-
ників вимагає: 1) оцінки показників трудової мобільності; 2) оцінки 
особистісних характеристик робітників (економічних: рівень індиві-
дуального доходу, продуктивність та ефективність праці; соціаль-
них: вік, стать, професія, посадове положення; психологічних: тем-
перамент, характер, ставлення до різних аспектів праці, поведінські 
характеристики), які впливають на рівень трудової мобільності. 

Моніторинг стану трудової мобільності на підприємстві має 
задовольняти потреби оперативного (поточного), тактичного та 
стратегічного менеджменту. Застосувавши та вдосконаливши 
запропонований В. Пономаренком поетапним підхід до форму-
вання процедури моніторингу за методом "цілі – потреби – бази 
— джерела" [2, с. 6], автор вважає за необхідне визначити: 1) цілі, 
що їх обслуговує процедура моніторингу; 2) інформаційні потре-
би, які відповідатимуть вказаним цілям; 3) джерела інформації, 
що задовольнятиме задекларовані потреби (таблиця). 

Оперативний моніторинг має сприяти реалізації поточних за-
вдань кадрової служби, з яких основним є забезпечення безупинного 
функціонування підприємства шляхом заповнення існуючих вакансій 
(таблиця). Для реалізації цього завдання спеціалісти кадрової служби 
мають оперувати інформацією про: наявний персонал, кількісні та 
якісні характеристики особового складу; можливі найближчим часом 
зміни – звільнення і прийняття робітників, скасування чи виникнення 
посад; наявні кадрові резерви; існуючі нагальні проблеми кадрового 
управління. Головним джерелом такої інформації є безпосередньо 
персонал – робітники та керівники лінійних підрозділів. Робітники 
кадрової служби накопичують вказану інформацію в поточному ре-
жимі, фіксуючи дані під час прийняття, звільнення, навчання й поса-
дового переміщення робітників, а також отримуючи її від компетент-
них спеціалістів – керівників підрозділів підприємства. 

Тактичний моніторинг трудової мобільності служить вирі-
шенню середньострокових завдань тактичного управління кад-
рами підприємства (таблиця). 

Таблиця 
 

Складові моніторингу трудової мобільності  
на підприємстві 
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моніторинг – 
спрямований 
на оцінку по-
точного стану 
та найближ-
чих перспек-
тив розвитку 
трудової мо-
більності 

Забезпечення бе-
зупинного функці-
онування підпри-
ємства шляхом 
заповнення існую-
чих вакансій  

Інформація про 
робітників підпри-
ємства (кількість, 
склад, соціальні, 
економічні, пси-
хологічні особли-
вості, трудові пе-
реміщення в ми-
нулому та мігра-
ційні наміри); 
інформація про 
наявні вакантні 
посади та мож-
ливість виникнен-
ня їх у найближ-
чому майбутньому; 
інформація про 
кадрові резерви; 
інформація про 
існуючі пробле-
ми кадрового 
управління (аб-
сентеїзм, пору-
шення трудової 
дисципліни, під-
вищена плин-
ність кадрів) 

Внутрішні: 
робітники підп-
риємства; 
керівники під-
розділів; 
внутрішня доку-
ментація підпри-
ємства (звіти 
кадрової служби, 
тактичні та опе-
ративні плани) 

Тактичний 
моніторинг – 
спрямований 
на оцінку пер-
спектив роз-
витку трудової 
мобільності в 
контексті змін 
виробничого 
мікро-
середовища 

1. Максимізація 
ефективності роз-
становки персона-
лу по трудових 
позиціях. 
2. Своєчасна ро-
тація кадрів. 
3. Своєчасні на-
вчання та підви-
щення кваліфіка-
ційного рівня 
спеціалістів. 
4. Зниження ви-
трат і ризиків тру-
дової мобільності 

Інформація про 
ефективність та 
продуктивність 
праці робітників; 
прагнення робіт-
ників до кар’єр-
ного зростання, 
підвищення та змі-
ни кваліфікації; 
розміри витрат 
найму, звільнен-
ня, навчання, р-
отації кадрів; 
інформація про 
можливі або реа-
льно існуючі ри-
зики трудової мо-
більності; 
інформація щодо 
можливого вини-
кнення проблем 
кадрового 
управління 

Зовнішні: клієн-
ти, ділові парт-
нери та залучені 
експерти – фахі-
вці з кадрового 
управління. 
Внутрішні: 
робітники під-
приємства; 
керівники під-
розділів та 
служб; 
внутрішня доку-
ментація та звіт-
ність підприємс-
тва (фінансові 
звіти, інформація 
служби безпеки, 
звіти кадрової 
служби, опера-
тивні, тактичні, 
стратегічні плани 
розвитку підпри-
ємства) 

Стратегічний 
моніторинг — 
спрямований 
на оцінку пе-
рспектив ро-
звитку трудо-
вої 
мобільності в 
контексті змін 
виробничого 
мікро-
середовища і 
макро-
середовища 

1. Реалізація за-
гальних стратегіч-
них цілей підпри-
ємства. 
2. Реалізація стра-
тегічних цілей під-
приємства, сфор-
мульованих у 
рамках кадрової 
політики. 
3. Організація на-
вчання персоналу 
відповідно до 
стратегічних намі-
рів підприємства. 
4. Нарощування 
трудового потен-
ціалу підприємст-
ва, акумуляція 
соціального, інте-
лектуального, ін-
новаційного капі-
талу 

Інформація про змі-
ни у зовнішньому 
середовищі, що 
потенційно впли-
ватимуть на реа-
лізацію стратегії 
підприємства; 
тенденції розви-
тку ринку праці, 
динаміка зайня-
тості та безро-
біття, рівня і 
якості життя; 
інформація щодо 
відповідності скла-
ду і характерис-
тик персоналу 
стратегічним цілям 
підприємства; 
динаміка трудо-
вого потенціалу 
та людського ка-
піталу підприєм-
ства 

Зовнішні: 
публікації в пресі 
(спеціалізовані 
загально-
економічні та 
кадрові видан-
ня); 
інтернет-сайти; 
залучені експер-
ти рекрутингових 
та консалтинго-
вих агенцій. 
Внутрішні: 
стратегічний 
план розвитку 
підприємства; 
дані кадрового 
аудиту, внутріш-
ньої експертизи 
стану трудового 
потенціалу тощо 
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До їх числа відносяться: 1) максимізація ефективності розс-

тановки персоналу по трудових позиціях; 2) своєчасне здійснення 
трудових переміщень персоналу; 3) своєчасні навчання та підви-
щення кваліфікаційного рівня спеціалістів; 4) зниження витрат і 
ризиків трудової мобільності. Тому, проводячи тактичний моніто-
ринг трудової мобільності, спеціалісти мають оцінити продуктив-
ність праці окремих робітників, підрозділів, підприємства в дина-
міці, співставити її з оцінкою різних аспектів трудової мобільності, 
зробити висновки щодо ефективності заходів з управління трудо-
вою мобільністю. Під час тактичного моніторингу також має бути 
зібрана й опрацьована інформація щодо освітніх та кар’єрних 
сподівань робітників, витрат і ризиків трудової мобільності в ди-
наміці, проблемних питань та перспективних завдань кадрового 
управління, що можуть бути вирішені методами регулювання 
трудової мобільності. 

Стратегічний моніторинг трудової мобільності (таблиця) 
здійснюється з метою сприяння реалізації загальних стратегі-
чних цілей підприємства та підпорядкованих їм стратегічних 
цілей кадрового управління. Проведення стратегічного моні-
торингу вимагає оцінки не лише безпосередньо трудової мо-
більності робітників у контексті виробничого мікросередови-
ща, але також змін у зовнішньому середовищі підприємства, 
що впливають на трудову мобільність робітників. Орієнтовну 
послідовність здійснення процедури моніторингу трудової мо-
більності персоналу підприємства наведено на рисунку. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Рис. Етапи процедури моніторингу трудової мобільності 

Організаційні етапи 1 – 4 докладно розглядалися автором 
вище. На наступному етапі для збору інформації щодо трудової 
мобільності, характеристик персоналу, виробничого мікросере-
довища, макросередовища, застосовуються методи, що відпові-
дають джерелам збору інформації: анкетування персоналу, фоку-
совані інтерв’ю, індивідуальні й колективні експертні опитування, 
аналіз фінансової звітності, аналіз статистичної інформації та ін. 

Зведення зібраних даних до єдиної бази (етап 6) дозво-
лить відстежувати динаміку показників трудової мобільності та 
її факторів. Аналіз результатів (етап 7) полягає, в першу чер-
гу, в оцінці динаміки трудової мобільності на підприємстві в 
порівнянні з іншими підприємствами галузі або загальними 
даними щодо ринку праці регіону, країни в контексті зрушень 
у макро- та мікросередовищі. Аналіз даних може проводитися 
із використанням математичних і статистичних методів обро-
бки інформації, що зазвичай застосовуються з метою аналізу 
господарської діяльності. 

Важливою складовою цього етапу є виявлення проблем-
них питань управління трудовою мобільністю, яке доцільно 
проводити методом експертного опитування, залучаючи в 
якості експертів провідних спеціалістів підприємства. Якщо під 
час аналізу виявлено, що частина інформації є неповною або 
неточною (етап 8), спеціалісти, які здійснюють моніторинг, 
мають прийняти рішення про отримання додаткової інформа-
ції негайно або під час наступної сесії моніторингу. За резуль-
татами аналізу даних моніторингу складається звіт із пропо-
зиціями щодо подальшого управління трудовою мобільністю 
на підприємстві (етап 9). Надалі з даними та висновками мо-
ніторингу має бути ознайомлений керівник підприємства і, в 
разі необхідності, керівники окремих служб та підрозділів 
(етапи 10, 11). Кінцевим результатом моніторингу є прийняття 
на основі отриманої інформації певних управлінських рішень і 
формулювання завдань для наступної сесії моніторингу. 

У статті вдосконалено підхід до управління трудовою мо-
більністю робітників підприємства шляхом впровадження моні-
торингу трудової мобільності. Перспективним напрямком пода-
льших досліджень постає розробка комплексної системи 
показників оцінки трудової мобільності, що відповідатиме за-
вданням моніторингу.  
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ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ АСПЕКТИ 

МОТИВАЦІЇ  ПРАЦІ В ПРОЦЕСАХ 

РЕСТРУКТУРИЗАЦІЇ  ПІДПРИЄМСТВ 
 
In the article the author proves that one of the main 

directions in enterprises restructuring is the formation of a new 
motivation system, which includes two mechanisms: marketing 
and the mechanism of labor evaluation as the factor of effectivity 
of an enterprise activity. 

 
Як відомо, на сучасному етапі ринкових перетворень ре-

структуризація залишається важливим засобом удосконалення 
економічної діяльності підприємств, перетворення їх у конку-
рентоспроможні структури ринку. Головною метою реструкту-
ризації є розбудова підприємства на підставі дійсно ринкових 
відносин, що забезпечує їх конкурентоспроможність, конкурен-
тоспроможність національної економіки, тобто задоволення по-
треб населення в якісній продукції, необхідних послугах. Ре-
структуризація як реформа підприємства у своєму арсеналі, 
напрямках здійснення повинна враховувати всі складові ефек-
тивної діяльності сучасного підприємства. З цього випливає, що 
в системі напрямків перетворень, структурних змін важливе 
місце повинні займати питання перетворень в системі мотивації 
праці, причому дані питання повинні розглядатись і в ракурсі 
перетворень принципів економічної діяльності підприємства, і в 
ракурсі здійснення саме процесу реструктуризації. 
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