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ВАРТІСНІ ПОКАЗНИКИ УПРАВЛІННЯ ЧИСЕЛЬНІСТЮ ПЕРСОНАЛУ

АНОТАЦІЯ
У статті визначено стратегічні альтернативи управління 

чисельністю персоналу. Реактивна стратегія передбачає фор-
мування контингенту персоналу під час виникнення потреби в 
працівниках. Проактивна стратегія базується на формуванні 
кадрового резерву, надлишку персоналу для оперативного 
закриття вакансій, що виникають. Стратегія універсалізації 
передбачає навчання персоналу суміжним професіям для за-
побігання дефіциту кадрів. Запропоновано здійснювати вибір 
стратегічної альтернативи на основі вартісної оцінки дефіци-
ту, профіциту персоналу, вартості його навчання. Представ-
лено методичні вказівки щодо визначення вартості зазначе-
них показників.

Ключові слова: стратегічна альтернатива, управління чи-
сельністю персоналу, дефіцит персоналу, профіцит персоналу, 
вартість навчання.

АННОТАЦИЯ
В статье определены стратегические альтернативы управ-

ления численностью персонала. Реактивная стратегия пред-
полагает формирование контингента персонала при возник-
новении потребности в работниках. Проактивная стратегия 
базируется на формировании кадрового резерва, излишка 
персонала для оперативного закрытия возникающих вакан-
сий. Стратегия универсализации предполагает обучение пер-
сонала смежным профессиям для предотвращения дефици-
та кадров. Предложено осуществлять выбор стратегической 
альтернативы на основе стоимостной оценки дефицита, про-
фицита персонала, стоимости его обучения. Представлены 
методические рекомендации по определению стоимости ука-
занных показателей.

Ключевые слова: стратегическая альтернатива, управле-
ние численностью персонала, дефицит персонала, профицит 
персонала, стоимость обучения.

АNNOTATION
The article identifies strategic alternatives for managing the 

number of personnel. The reactive strategy involves the formation 
of personnel contingent at the time of the need for workers. The 
proactive strategy is based on the formation of a personnel re-
serve, an excessive number for quick agile closure of emerging 
vacancies. The strategy of universalization involves the personnel 
training of related professions to avoid a shortage of personnel. It 
was proposed to make a strategic choice on the basis of the cost of 
the personnel shortage, the personnel surplus, the cost of training. 
Presented methodological recommendations for estimating the 
value of these indicators.

Key words: strategic alternative, personnel number manage-
ment, personnel shortage, personnel surplus, cost of training.

Постановка проблеми. Одним з найважливі-
ших завдань управління персоналом є забезпе-
чення підприємства кадрами в необхідній кіль-
кості відповідного професійно-кваліфікаційного 
складу. Виконання цього завдання потребує пла-

нування потреби в персоналі загалом та за ка-
тегоріями працівників зокрема, формування 
операційних стратегій та тактик, процедур при-
йому, розстановки та ротації персоналу, прогно-
зування витоку персоналу за причинами звіль-
нень тощо. Здебільшого вартісне оцінювання 
показників, пов’язаних з реалізацією цього за-
вдання, обмежується плануванням фонду оплати 
праці. Проте формування стратегічного бачення 
управління кількістю потребує оцінювання до-
даткових показників витрат та вигід, які є на-
слідком тих чи інших управлінських рішень в 
межах вибраних стратегічних альтернатив.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Нині дослідники проблематики управління 
персоналом [1–5] зазначають, що оцінюван-
ня результативності управління персоналом, 
ступеня вирішення HR-завдань, рівня забез-
печеності необхідної якості та чисельності пра-
цівників має здійснюватися за системою по-
казників від продуктивності праці до ступеня 
мотивації та лояльності працівників. Відомі 
методики [3; 4] комплексного та інтегрального 
оцінювання ефективності управління персона-
лом на підприємствах.

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Проте наявні підходи дають 
змогу оцінити поточний стан HR-діяльності 
та сформувати коригуючі рішення задля під-
вищення ефективності. В сучасних умовах 
важливим завданням є не тільки оцінювання 
поточного стану, але й обґрунтування страте-
гічних рішень щодо управління персоналом. 
Розв’язання такого завдання перспективного 
планування HR-діяльності та управління нею 
потребує опрацювання показників-критеріїв 
прийняття рішень щодо вибору стратегічних 
кадрових альтернатив на функціональному та 
операційному рівнях.

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою статті є визначення стратегіч-
них альтернатив управління чисельністю пер-
соналу, формування методичних вказівок щодо 
визначення вартості показників вартісної оцін-
ки дефіциту, профіциту персоналу, вартості 
його навчання.
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Таблиця 1
Переваги та недоліки стратегічних альтернатив

Стратегічна альтернатива 
операційної стратегії 

управління чисельністю
Переваги (вигоди) Недоліки (втрати)

Реактивна стратегія Відсутність витрат на оплату 
праці надлишкового персоналу.

Виникнення дефіциту персоналу, простій 
робочого місця за несвоєчасного закриття 
вакансії, втрата доходів та прибутків.

Проактивна стратегія Своєчасне закриття вакансій, 
відсутність простоїв.

Профіцит персоналу, додаткові витрати на 
оплату праці надлишкового персоналу.

Стратегія універсалізації Своєчасне закриття вакансій, 
відсутність простоїв.

Додаткові витрати на навчання, втрата часу 
на виконання основних функцій під час на-
вчання, обмеженість використання (тільки 
для управлінських видів діяльності).

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Управління чисельністю та забезпечення під-
приємства кадрами можуть базуватись на різ-
них стратегіях, найбільш поширена з яких 
полягає у закритті вакансій та поповненні пер-
соналу відповідно до вибуття наявних праців-
ників або за виникнення потреби в додатковому 
персоналі за умов розширення діяльності. Аль-
тернативним варіантом вирішення завдання 
достатності персоналу та його відповідної ква-
ліфікації є формування надлишку (профіциту) 
персоналу для миттєвого закриття потреб під 
час вибуття працівників з різних причин. Зде-
більшого рішення про дотримання тієї чи ін-
шої стратегії базується лише на суб’єктивних 
оцінках доцільності того чи іншого сценарію. 
Тоді доречно виділити такі стратегічні альтер-
нативи операційної стратегії щодо управління 
чисельністю персоналу за способом формування 
кадрового резерву:

1) реактивна стратегія управління чисель-
ністю, що передбачає оперативне закриття ва-
кансій під час їх виникнення;

2) проактивна стратегія, тобто формуван-
ня кадрового резерву, надлишкової чисель-
ності (профіциту персоналу), що може бути 
здійснено:

– із зовнішніх джерел (ринку праці), тобто 
прийом персоналу понад мінімальної граничної 
планової чисельності;

– з внутрішніх джерел, тобто формування 
кадрового резерву для оперативного заповнення 
вакансій під час звільнення або переміщення 
працівника на іншу посаду;

3) стратегія універсалізації, що передбачає 
навчання працівників, формування базових 
компетентностей, знань та навичок у суміжних 
професіях, сферах діяльності для оперативного 
закриття вакансій в разі їх виникнення.

За використання реактивної стратегії вини-
кає ризик простою робочого місця в разі несвоє-
часного заміщення вакансії, практичний підхід 
до управління чисельністю потребує додаткових 
витрат на утримання персоналу, що є недован-
таженим, а стратегія універсалізації передбачає 
витрачання коштів на навчання персоналу, що 
пов’язано з витратами на розроблення програм 
професійного навчання, відрив працівників від 

виконання основних функцій на період такого 
навчання (табл. 1).

Рішення про вибір тієї чи іншої стратегіч-
ної альтернативи має базуватись на результатах 
ретельного аналізу вигід та втрат, порівнянні 
вартісних показників формування резерву або 
настання дефіциту персоналу.

Вартість профіциту персоналу визначається 
з огляду на контингент надлишкової чисель-
ності, середній рівень оплати праці та трива-
лості перебування працівників у кадровому 
резерві:
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де n – надлишкова чисельність персоналу 
професійної групи k, осіб (різниця між фактич-
ною чисельністю на певну дату та плановою чи-
сельністю за штатним розкладом);

k – кількість професійних груп, одиниць;
ЗП1 – середня одноденна заробітна плат-

ня з урахуванням фіскального навантаження 
[6, с. 166], грн./день;

Тп – тривалість формування профіциту пер-
соналу, днів.

Вартість дефіциту персоналу – це вартість 
втраченого доходу (за вирахуванням заробітної 
плати) від простою робочого місця:
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де Д1 – середній одноденний дохід, що гене-
рує 1 працівник, грн.;

Тпід – тривалість підбору працівника, днів;
Тприй – тривалість прийому (оформлення) 

на роботу, днів;
Т навч – тривалість навчання на робочому 

місці, днів;
Т вих

еф
 – тривалість виходу на ефективність 

(досягнення середніх для професії значень), 
днів;

Взам – вартість заміщення вакантної посади, 
грн./особу.

Вартість навчання персоналу суміжним про-
фесіям визначається за такою формулою:
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де m – кількість програм навчання;
Впр – вартість програми навчання (для зо-

внішніх – оплата за договором, для внутріш-
ніх – оплата праці та накладні витрати відповід-
ного підрозділу пропорційно кількості програм 
та тривалості навчання, або вартість робочого 
місця вчителя), грн.;

Тнавч – тривалість періоду навчання (від-
волікання працівника від виконання основних 
функцій), днів.

Визначивши вартісні показники управління 
чисельністю, що характеризують втрати та ви-
годи тієї чи іншої стратегічної альтернативи, 
підприємство або організація має можливість 
обґрунтовано визначити операційну стратегію 
управління чисельністю на основі критерія 
максимізації результату (табл. 2).

Вимірник вигід і втрат може змінюватись 
відповідно до сутності стратегічної альтернати-
ви. Так, за дотримання реактивного типу стра-
тегії управління чисельністю витрати поляга-
тимуть у втраті доходів від простою робочого 
місця, тобто фактично це є вартістю дефіциту. 
Водночас підприємство не буде нести витрати 
на утримання надлишкової чисельності праців-
ників, тобто вимірником вигід є вартість про-
фіциту персоналу. Для проактивної стратегії як 
вимірник вигід запропоновано використовувати 
вартість дефіциту персоналу, який не виникає 
за дотримання такого типу стратегії, а вартість 
профіциту, відповідно, характеризуватиме 
втрати підприємства.

Висновки. Визначення вартості дефіциту та 
профіциту персоналу, витрат на навчання та 
розвиток в умовах конкретного підприємства 
дає змогу обґрунтовано визначити, який спосіб 
формування контингенту працівників в довго-
строковій перспективі є економічно доцільним. 
Такий підхід до вибору стратегічної альтерна-
тиви із запропонованих (реактивної, проактив-
ної та стратегії універсалізації) спрямований на 
максимальну синергію діяльності з управління 
персоналом та господарської діяльності загалом 
щодо забезпечення ефективності підприємства 
та зростання його добробуту.
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Таблиця 2
Критерії вибору стратегічної альтернативи

Стратегічна альтернатива 
операційної стратегії 

управління чисельністю
Вимірник вигід Вимірник втрат

Критерій вибору 
стратегічної 

альтернативи
Реактивна стратегія Вп (вартість профіциту 

персоналу)
Вд (вартість дефіциту 
персоналу)

Вп – Вд > 0

Проактивна стратегія Вд (вартість дефіциту 
персоналу)

Вп (вартість профіциту 
персоналу)

Вд – Вп > 0

Стратегія універсалізації Вд (вартість дефіциту 
персоналу)

Внавч (вартість навчання) Вд – Внавч > 0
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VALUE INDICATORS FOR PERSONNEL NUMBER MANAGEMENT

One of the most important tasks of personnel management is to provide the enterprise with per-
sonnel of appropriate professional qualifications in the required number. Managing the number and 
providing the enterprise with staff can be based on different strategies, the most common of which 
is filling vacancies and staff recruitment in accordance with the retirement of existing employees 
or the need for additional staff in the event of an expansion of activities. An alternative solution to 
the problem of sufficiency of staff and its relevant qualifications is to create an excess (surplus) of 
staff for the immediate closing of needs in the case of retirement of employees for various reasons. 
In this regard, the article identifies strategic alternatives to managing the number of staff, namely 
reactive, proactive, and universalization strategy. The reactive strategy involves the formation of a 
contingent of personnel at the time of the need for workers. The proactive strategy is based on the 
creation of a personnel reserve, an excess of staff for the operational closure of vacancies that arise. 
The strategy of universalization involves the training of personnel for related professions in order 
to prevent staff shortages.

The decision to choose a strategic alternative should be based on the results of a thorough analysis 
of the benefits and losses, the comparison of the cost indicators of the formation of a reserve or the 
occurrence of shortages of personnel. It is proposed to make a choice of a strategic alternative on the 
basis of the cost estimation of the deficit, surplus of personnel, the cost of its training. Methodical 
instructions for determining the value of these indicators are presented.

The measurer of benefits and losses may vary according to the essence of a strategic alternative. 
So, if you follow the reactive type of number management strategy, the expenses will be the loss of 
income from the delay of the workplace, that is, in fact, it is the cost of the deficit. At the same 
time, the enterprise will not bear the costs of maintaining an excess of employees, that is, a measure 
of benefits – the cost of personnel surplus. For the proactive strategy, as a measure of benefits, it 
is proposed to use the cost of a shortage of staff, which does not arise in the pursuit of this type of 
strategy, and the cost of the surplus, respectively, will characterize the loss of the enterprise.

Determining the cost of a deficit and surplus of staff, costs of training and development in a par-
ticular enterprise allow reasonably establishing which way of forming a contingent of employees is 
economically feasible in the long run.


