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АНОТАЦІЯ 

 

Кваліфікаційна робота на тему «Управління процесами розвитку 

персоналу підприємства (на прикладі ТОВ "ІЛА КОНСАЛТІНГ")» на здобуття 

другого (магістерського) рівня вищої освіти за спеціальністю 073 

«Менеджмент», містить 12 рисунки, 16 таблиць, 38 літературних джерел за 

переліком посилань. Робота виконана на 79 сторінках загального тексту і 71 

сторінках основного тексту.   

Метою роботи є економічне обґрунтування удосконалення системи 

управління процесами розвитку персоналу на прикладі ТОВ «ІЛА 

КОНСАЛТІНГ». 

Розроблено рекомендації щодо впровадження проєкту оптимізації 

процесів розвитку персоналу, включаючи створення HR-функції, використання 

цифрових платформ навчання, розробку індивідуальних планів розвитку та 

мотиваційних програм; розроблено систему управління розвитком персоналу як 

інтегровану структуру з елементами планування, організації, мотивації та 

контролю, з урахуванням сучасних тенденцій; проведено оцінку ефективності 

заходів з використанням NPV, IRR, періоду окупності, аналізу чутливості та 

сценаріїв ризику, з прогнозуванням результатів на основі реальних даних 

підприємства.   

Результати роботи можуть бути використані при оптимізації систем 

управління розвитком персоналу на середніх і малих підприємствах 

консалтингової сфери в умовах економічної нестабільності та геополітичних 

викликів в Україні.   

Можливими напрямками подальших досліджень є інтеграція штучного 

інтелекту та гібридних моделей навчання у процеси розвитку персоналу, а також 

вивчення впливу психологічних аспектів цифровізації на резильєнтність та 

мотивацію працівників.   

УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУ, МЕНЕДЖМЕНТ, 

КОНСАЛТИНГ, ЦИФРОВІЗАЦІЯ, ЕФЕКТИВНІСТЬ.  



 

ABSTRACT 

 

Qualification work on the topic "Management of Personnel Development 

Processes at the Enterprise (on the Example of LLC 'ILA CONSULTING')" for 

obtaining the second (master's) level of higher education in specialty 073 

"Management", contains 12 figures, 16 tables, 38 literary sources in the list of 

references. The work is completed on 79 pages of total text and 81 pages of main text. 

The purpose of the work is to provide an economic justification for improving 

the personnel development management system on the example of LLC "ILA 

CONSULTING". 

Recommendations have been developed for implementing a project to optimize 

personnel development processes, including the creation of an HR function, the use of 

digital learning), the development of individual development plans and motivational 

programs; an optimal personnel development management system has been modeled 

as an integrated structure with elements of planning, organization, motivation, and 

control, taking into account modern trends; an assessment of the effectiveness of 

measures has been conducted using NPV, IRR, payback period, sensitivity analysis, 

and risk scenarios, with forecasting of results based on real enterprise data. 

The results of the work can be used in optimizing personnel development 

management systems at medium and small enterprises in the consulting sector under 

conditions of economic instability and geopolitical challenges in Ukraine. 

Possible directions for further research include the integration of artificial 

intelligence and hybrid learning models into personnel development processes, as well 

as studying the impact of psychological aspects of digitalization on employee resilience 

and motivation. 

PERSONNEL DEVELOPMENT MANAGEMENT, MANAGEMENT, 

CONSULTING, DIGITALIZATION, EFFICIENCY. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Сучасне бізнес-середовище характеризується 

швидкими технологічними змінами, глобалізацією та посиленням конкуренції, 

що призводить до швидкого «старіння» знань і навичок персоналу. У таких 

умовах ефективне управління процесами розвитку персоналу стає ключовим 

фактором для забезпечення конкурентоспроможності підприємства, підвищення 

продуктивності праці та адаптації до зовнішніх викликів. Розвиток персоналу не 

лише сприяє професійному зростанню працівників, але й формує стійкі 

конкурентні переваги компанії, дозволяючи оптимізувати ресурси та 

мінімізувати ризики плинності кадрів. Аналіз наукових праць таких авторів, як 

В. Савченко, В. Брич, О. Гугул, Л. Черчик, Т. Збрицька, Г. Савченко, М. 

Татаревська, А. Ткаченко, К. Марченко, О. Морозов, В. Гончар, Л. Федоришина, 

О. Гарват та інших, свідчить про необхідність комплексного підходу до 

управління розвитком персоналу, що враховує моделі, методи та сучасні 

тенденції, такі як цифровізація навчання, персоналізація програм і розвиток 

м’яких навичок. У контексті ТОВ «ІЛА КОНСАЛТІНГ», яке спеціалізується на 

консультаційних послугах у сфері фінансового менеджменту та управління 

ризиками, удосконалення системи розвитку персоналу є перспективним 

напрямом для підвищення ефективності діяльності, зниження плинності кадрів 

та посилення конкурентних позицій на ринку. Актуальність даної роботи полягає 

в необхідності обґрунтування заходів з оптимізації процесів розвитку персоналу 

як інструменту сталого розвитку підприємства в умовах економічної 

нестабільності та геополітичних викликів в Україні. 

Метою кваліфікаційної роботи є економічне обґрунтування удосконалення 

системи управління процесами розвитку персоналу на прикладі ТОВ «ІЛА 

КОНСАЛТІНГ». 

Для досягнення поставленої мети визначено наступні завдання: 

– визначити поняття та сутність розвитку персоналу в системі 

менеджменту; 
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– виокремити моделі та методи управління розвитком персоналу; 

– надати огляд сучасних тенденцій у розвитку персоналу на підприємствах; 

– проаналізувати організаційну діяльність ТОВ "Іла Консалтінг"; 

– здійснити оцінку зовнішнього середовища підприємства на ринку 

консалтингових послуг; 

– виявити проблем та обмежень у процесах розвитку персоналу в ТОВ 

"Іла Консалтінг"; 

– оцінити доцільність проєкту оптимізації процесів розвитку персоналу; 

– розрахувати грошові потоки за проєктом; 

– оцінити економічну ефективність запропонованих заходів та 

проаналізувати ризики від їх впровадження. 

Об’єкт дослідження – процеси управління розвитком персоналу на 

підприємствах у сучасному ринковому середовищі. 

Предмет дослідження – сукупність теоретичних і практичних аспектів 

удосконалення системи управління розвитком персоналу на підприємствах 

консалтингової сфери. 

Методи досліджень. Для виконання поставлених завдань у роботі 

використано комплексний підхід, що включає різноманітні методи наукового 

дослідження. Історико-логічний метод застосовано для аналізу еволюції 

концепцій розвитку персоналу, що дозволило простежити їхній історичний 

розвиток та логіку формування. Структурно-логічний метод використано для 

дослідження послідовності оцінки процесів розвитку персоналу, забезпечуючи 

чітке структурування аналітичного процесу. Порівняльний аналіз застосовано 

для зіставлення різних моделей і методів управління розвитком персоналу, що 

сприяло виявленню їхніх переваг і недоліків. Системний і статистичний аналіз 

використано для оцінки фінансово-господарської діяльності підприємства та 

зовнішнього середовища, що дозволило отримати об’єктивні дані про стан 

компанії та її ринкові позиції. Графічний і табличний методи застосовано для 

наочного відображення динаміки явищ і процесів, пов’язаних із розвитком 

персоналу та оцінкою проєкту, що полегшило інтерпретацію результатів. Усі 
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розрахунки виконано за допомогою програмного забезпечення Microsoft Excel, 

що забезпечило точність і достовірність отриманих даних. 

Практичне значення отриманих результатів полягає в розробці конкретних 

рекомендацій для ТОВ «ІЛА КОНСАЛТІНГ» щодо удосконалення системи 

управління розвитком персоналу через впровадження проєкту оптимізації. 

Запропоновані заходи, включаючи створення HR-функції, впровадження 

цифрових платформ навчання (наприклад, Coursera for Business), розробку 

індивідуальних планів розвитку та мотиваційних програм, дозволяють знизити 

плинність кадрів з 15% до 8%, підвищити продуктивність на 20% та забезпечити 

економію ресурсів. Результати фінансового аналізу, включаючи розрахунок 

грошових потоків, NPV, IRR та оцінку ризиків, можуть бути використані для 

обґрунтування інвестиційних рішень і залучення фінансування. Пропозиції щодо 

мінімізації ризиків, таких як опір змінам, геополітичні фактори та інфляція, 

сприяють підвищенню стійкості підприємства на ринку консалтингових послуг. 

Отримані рекомендації можуть бути адаптовані для інших підприємств 

консалтингової сфери, які планують оптимізувати процеси розвитку персоналу 

для посилення конкурентоспроможності. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСАМИ РОЗВИТКУ 

ПЕРСОНАЛУ 

1.1. Поняття та сутність розвитку персоналу в системі менеджменту 

 

 

У сучасному світі, де знання та інформація швидко застарівають, виникає 

нагальна потреба в їх постійній актуалізації та оновленні. Це необхідно для того, 

щоб персонал міг ефективно вирішувати поточні завдання, адаптуватися до 

нових викликів і сприяти досягненню стратегічних цілей підприємства. У цьому 

контексті питання розвитку персоналу набувають архіважливого значення, адже 

добре навчений і вмотивований персонал є не лише ресурсом, а й ключовим 

інструментом для досягнення конкурентних переваг. 

Розвиток персоналу на підприємстві є необхідною умовою для його 

комфортного та ефективного функціонування. Рівень розвитку персоналу 

безпосередньо визначає загальний рівень підприємства, адже саме працівники є 

носіями знань, інноваційних ідей та практичних навичок, які забезпечують його 

конкурентоспроможність. У сучасних умовах швидкого «старіння» як 

теоретичних, так і практичних знань, підприємствам необхідно систематично 

інвестувати в навчання та професійний розвиток своїх працівників. Це включає 

організацію тренінгів, семінарів, програм підвищення кваліфікації, а також 

створення умов для саморозвитку та обміну досвідом. Такі заходи дозволяють не 

лише підтримувати актуальність знань працівників, але й стимулюють їхню 

креативність, ініціативність та відданість компанії. 

Чотири базові функції менеджменту – планування, організація, мотивація 

і контроль – відіграють вирішальну роль у процесі управління персоналом. На 

рисунку 1.1 зображено основні функції менеджменту. 

Сутність функції планування у менеджменті полягає у визначенні місії 

підприємства, яка є основою для формування стратегічних, тактичних і 

оперативних цілей діяльності. 
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Рис. 1.1 - Функції менеджменту [10] 

 

Місія відображає головну мету існування підприємства, його цінності та 

місце на ринку. Для її реалізації необхідний професіоналізм, критичне мислення 

та далекоглядність власників і топ-менеджерів, які формулюють стратегічний 

план на довгострокову перспективу (10–15 років). Цей план конкретизується у 

тактичних (середньострокових) і оперативних (короткострокових) планах, які 

чітко визначають завдання для кожного підрозділу та працівника. Важливо, щоб 

кожен співробітник розумів, до чого прагне підприємство, які конкретні 

завдання стоять перед ним і як їх виконувати. 

Планування також передбачає ретельне управління ресурсами – 

фінансовими, матеріальними, людськими (персоналом), інформаційними тощо. 

Ресурси необхідно розподіляти за кількістю, якістю та в часовому вимірі, щоб 

забезпечити досяжність поставлених цілей. Ефективне планування дозволяє не 

лише залучати необхідні ресурси, але й оптимізувати їх використання, що сприяє 

підвищенню продуктивності та зниженню витрат. Наприклад, планування 

людських ресурсів включає аналіз потреб у кваліфікованих кадрах, 

прогнозування їхньої чисельності та створення програм для їхнього залучення й 

розвитку [13]. 

Наступна функція – організація – спрямована на створення структури, яка 

забезпечує реалізацію поставлених цілей. Після визначення місії та завдань 

виникає потреба у формуванні організаційної структури, яка відповідає розміру 

підприємства, виду діяльності та географічному охопленню. Організаційна 
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структура встановлює зв’язки між працівниками на різних рівнях ієрархії – як по 

вертикалі (керівництво-підлеглі), так і по горизонталі (між підрозділами). Це 

забезпечує координацію діяльності, чіткий розподіл обов’язків і ефективне 

вирішення поточних завдань. 

Організація передбачає створення функціональних підрозділів (наприклад, 

планово-економічний відділ, бухгалтерія, відділ кадрів), які виконують постійні 

завдання, а також тимчасових робочих груп чи творчих колективів для 

вирішення унікальних або інноваційних завдань. Ключовим принципом тут є 

спеціалізація (розподіл завдань відповідно до компетенцій працівників) та 

кооперація (взаємодія між працівниками для досягнення спільних цілей). Кожен 

працівник має відповідати займаній посаді за рівнем освіти, кваліфікації та 

досвіду, а їхня співпраця повинна забезпечувати максимальну ефективність при 

мінімальних витратах часу та ресурсів [7]. 

Функція мотивація відіграє вирішальну роль у залученні персоналу до 

активної та результативної роботи. Мотивація може бути матеріальною (премії, 

надбавки, бонуси за досягнення результатів) та нематеріальною (підвищення 

статусу, подяки, визнання на Дошці пошани чи в Книзі почесних працівників). 

Важливо дотримуватися принципу паритетності: працівник, виконуючи 

завдання підприємства, має відчувати можливість досягнення власних цілей – 

професійних, особистих чи соціальних. Наприклад, кар’єрне зростання, 

покращення умов праці чи соціальний пакет можуть стати потужними 

мотиваційними факторами. 

Відсутність належної мотивації може призвести до зниження 

продуктивності, погіршення трудової дисципліни та зростання плинності кадрів. 

Працівники, які не відчувають заохочення, можуть шукати кращі можливості в 

інших компаніях, що негативно впливає на стабільність і 

конкурентоспроможність підприємства. Тому ефективна мотиваційна система 

має бути гнучкою, враховувати індивідуальні потреби працівників і відповідати 

ринковим умовам [4]. 
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Функція контролю забезпечує моніторинг виконання поставлених цілей і 

ефективності використання ресурсів. Контроль дозволяє оцінити, наскільки 

досягнуто запланованих показників, виявити відхилення та своєчасно розробити 

коригуючі заходи. Це стосується всіх видів ресурсів: фінансових (контроль 

витрат і доходів), матеріальних (оптимізація використання обладнання чи 

матеріалів) і людських (оцінка продуктивності працівників). 

Контроль має бути прозорим і справедливим: працівники повинні бачити, 

що їхні успіхи помічають і винагороджують (наприклад, підвищенням у посаді 

чи премією), а недоліки – аналізують і виправляють (догана, додаткове 

навчання). Наприклад, регулярні оцінки роботи дозволяють виявити потреби в 

додатковому навчанні чи перерозподілі обов’язків, що сприяє підвищенню 

ефективності. Важливо, щоб контроль не сприймався як тиск, а був інструментом 

для вдосконалення діяльності підприємства [5]. 

Конкурентоспроможність підприємства залежить від його здатності бути 

кращим не лише порівняно з минулими результатами, а й у порівнянні з іншими 

гравцями на ринку. Реалізація стратегії лідера (захист сильних позицій) або 

стратегії наступу (поступове просування до лідерства) вимагає постійного 

вдосконалення всіх аспектів діяльності. Це включає інвестування в розвиток 

персоналу, впровадження інноваційних технологій, оптимізацію процесів і 

створення стійкої корпоративної культури, яка сприяє залученню та утриманню 

талановитих працівників. 

На нашу думку, реалізація основних функцій менеджменту має бути 

зосереджена на забезпеченні високої ефективності діяльності підприємства та 

формуванні стійких конкурентних переваг. У сучасному динамічному бізнес-

середовищі, де умови постійно змінюються, підприємство не може дозволити 

собі залишатися статичним. Бути конкурентоспроможним сьогодні недостатньо 

– завтра зовнішні фактори можуть кардинально змінити ринкову ситуацію. Тому 

ключовим завданням є не лише покращення поточних показників порівняно з 

минулим, а й здатність підприємства витримувати конкурентну боротьбу в 

довгостроковій перспективі. Це вимагає щоденної роботи над удосконаленням 
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усіх аспектів діяльності, включаючи бізнес-процеси, стратегії та операційні 

підходи, щоб або утримувати позицію лідера, реалізуючи оборонну стратегію, 

або активно просуватися до лідерства через наступальну стратегію. 

У цьому контексті вирішальну роль відіграє персонал підприємства. Саме 

від компетентності, мотивації та залученості працівників залежить, наскільки 

ефективно будуть реалізовані ключові функції менеджменту – планування, 

організація, мотивація та контроль. Якість планування, чіткість організації 

процесів, здатність керівників мотивувати команду до досягнення поставлених 

цілей, а також ретельний контроль за виконанням завдань у термінах кількості, 

якості та строків безпосередньо впливають на конкурентоспроможність 

підприємства. Персонал є не просто ресурсом, а рушійною силою, яка визначає, 

наскільки успішно компанія зможе адаптуватися до змін, впроваджувати 

інновації та відповідати сучасним ринковим викликам. На рисунку 1.2  

зображено основні фактори необхідності розвитку персоналу. 

 
Рис. 1.2 - Основні фактори необхідності розвитку персоналу [20] 

 

Підвищення продуктивності праці є базовим фактором, оскільки 

ефективне використання потенціалу працівників сприяє оптимізації робочих 

процесів і підвищенню загальних показників діяльності підприємства. 

Впровадження інновацій відіграє вирішальну роль у забезпеченні 

технологічного та організаційного прогресу, що вимагає від персоналу 

оволодіння новими знаннями та навичками. Підвищення якості продукції та 

послуг безпосередньо залежить від рівня кваліфікації працівників, їхньої 

здатності відповідати сучасним стандартам та очікуванням споживачів. 



 13 

Адаптація до змін зовнішнього середовища зумовлена мінливістю ринкових 

умов, що вимагає від персоналу гнучкості та готовності до швидкого 

переорієнтування. Нарешті, підвищення конкурентоспроможності є 

стратегічною метою, яка досягається завдяки синергетичному впливу всіх 

зазначених факторів, що дозволяє підприємствам утримувати лідерські позиції 

на ринку. Для аналізу підходів до розвитку персоналу було проаналізовано 

визначення поняття «розвиток персоналу» за видатними науковцями, результат 

надано в таблиці 1.1. 

Таблиця 1.1 

Визначення поняття «розвиток персоналу» за науковцями 
№ Автор(и) та рік Переформулювання визначення розвитку персоналу в 

науковому стилі 
1. В. Савченко [17] Структурований і послідовний процес безперервного 

професійного вдосконалення компетенцій працівників, 
спрямований на підготовку їх до виконання нових 
виробничих обов’язків, забезпечення професійного та 
кваліфікаційного зростання, створення резерву 
управлінських кадрів та оптимізацію соціальної структури 
персоналу. 

2. В. Брич, О. Гугул [2] Системний підхід до підвищення рівня знань, умінь і навичок 
працівників підприємства, що реалізується через комплекс 
організаційно-економічних заходів, які включають адаптацію 
до робочого середовища, професійне навчання, оцінювання 
трудового потенціалу та стратегічне планування кар’єрного 
розвитку персоналу. 

3. Л. Черчик [22] Інтегрований набір заходів, орієнтованих на підвищення 
конкурентоспроможності персоналу шляхом набуття нових 
знань, умінь, навичок і досвіду через навчання, 
перепідготовку та підвищення кваліфікації, з метою адаптації 
до змінених умов діяльності, реалізації індивідуальних 
інтересів розвитку та досягнення стратегічних цілей 
підприємства. 

4. Т. Збрицька, Г. 
Савченко, М. 
Татаревська [6] 

Область діяльності, пов’язана з підготовкою працівників до 
виконання нових функціональних обов’язків, зайняття вищих 
посад та вирішення складніших завдань у межах 
організаційних потреб. 

5. А. Ткаченко, К. 
Марченко [18] 

Цілеспрямований і систематичний вплив на працівників 
через професійне навчання протягом усього трудового шляху 
з метою максимізації продуктивності виробництва, 
підвищення конкурентоспроможності персоналу на ринку 
праці та забезпечення виконання складніших завдань на 
основі оптимального використання їхніх інтелектуальних і 
професійних здібностей. 
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Продовження табл. 1.1 

6. О. Морозов, В. Гончар 
[11]  

Неперервний процес вдосконалення якісних характеристик 
працівників, спрямований на їх гармонійний розвиток та 
підвищення загальної ефективності діяльності організації як 
у короткостроковій, так і в довгостроковій перспективі. 

7. Л. Федоришина, О. 
Гарват [19] 

Систематичний і цілеспрямований процес підвищення 
якісних характеристик персоналу організації через 
застосування різноманітних методів, що сприяє покращенню 
індивідуальних і колективних показників діяльності, 
зростанню продуктивності та забезпеченню стабільного 
підвищення ефективності функціонування організаційної 
структури. 

 

Розвиток персоналу постає як комплексний і багатовимірний процес, який 

охоплює не лише професійне навчання та підвищення кваліфікації, а й адаптацію 

працівників до нових умов, формування їхнього кар’єрного потенціалу та 

сприяння інноваційному розвитку підприємства. Визначення В. Савченка 

підкреслюють системний підхід до вдосконалення компетенцій працівників, 

акцентуючи на формуванні управлінського резерву та оптимізації соціальної 

структури, що вказує на стратегічну спрямованість цього процесу [17]. Водночас 

погляди В. Брича та О. Гугула розширюють розуміння розвитку персоналу через 

інтеграцію організаційно-економічних заходів, таких як оцінювання та 

планування кар’єри, що сприяє підвищенню адаптивності та продуктивності 

трудового колективу [8]. 

Позиція Л. Черчик акцентує на конкурентоспроможності персоналу як 

ключовій меті розвитку, підкреслюючи важливість набуття нових знань і 

навичок для адаптації до змін та реалізації як індивідуальних, так і 

організаційних цілей [22]. Т. Збрицька, Г. Савченко та М. Татаревська 

зосереджують увагу на підготовці працівників до виконання нових функцій і 

завдань, що відображає практичну спрямованість процесу [6]. А. Ткаченко та К. 

Марченко додають акцент на максимальне використання інтелектуального й 

професійного потенціалу працівників, пов’язуючи розвиток персоналу з 

підвищенням ефективності виробництва та конкурентоспроможності на ринку 

праці [18]. О. Морозов і В. Гончар наголошують на безперервності цього 

процесу, підкреслюючи його роль у гармонійному розвитку працівників та 



 15 

довгостроковій ефективності організації [11]. Нарешті, Л. Федоришина та О. 

Гарват розширюють концепцію, розглядаючи розвиток персоналу як 

систематичний вплив, що сприяє як індивідуальному, так і колективному 

зростанню, забезпечуючи стабільне підвищення організаційної ефективності 

[19]. 

Аналіз свідчить, що розвиток персоналу є динамічним і багатоаспектним 

явищем, яке інтегрує професійне вдосконалення, адаптацію до змін, стратегічне 

планування кар’єри та підвищення конкурентоспроможності. Цей процес 

виступає невід’ємною складовою сучасного менеджменту, що забезпечує не 

лише індивідуальний ріст працівників, а й стале функціонування та процвітання 

організації в умовах глобальної конкуренції. Переваги  від розвитку персоналу 

відчутні як для окремого працівника, так і для самого підприємства. Переваги 

розвитку для обох сторін зображено на рисунку 1.3. 

 
Рис. 1.3 - Переваги розвитку персоналу для працівника та підприємства 

 

Зважаючи на динамічність зовнішнього середовища, у якому функціонує 

сучасне підприємство, розвиток персоналу має здійснюватися на безперервній 

основі протягом усього трудового життя працівника. Такий підхід передбачає 
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використання різноманітних форм навчання, зокрема самоосвіти, підвищення 

кваліфікації, перепідготовки, стажування, а також участі в аспірантурі чи 

докторантурі. Безперервний розвиток персоналу є системним процесом, який 

спрямований на максимальне розкриття особистого потенціалу працівників, 

підвищення їхньої здатності вносити значний внесок у досягнення стратегічних 

цілей підприємства та забезпечення його конкурентоспроможності. Цей процес 

уможливлює не лише підтримку професійного рівня, а й адаптацію до нових 

викликів, що виникають унаслідок технологічних, економічних та соціальних 

змін. 

Безперервний розвиток персоналу покликаний виконувати низку 

ключових функцій, серед яких важливе місце посідає постійне вдосконалення 

вмінь і навичок, що дозволяє працівникам відповідати сучасним вимогам ринку 

праці. Актуалізація наявних знань забезпечує їх відповідність актуальним 

тенденціям і потребам виробництва, сприяючи інноваційному підходу до 

вирішення завдань. Окрім того, розвиток персоналу має сприяти формуванню 

резистентності – здатності працівників протистояти негативним впливам 

зовнішнього середовища, включаючи економічні кризи, технологічні збої чи 

соціальні потрясіння, а також нейтралізувати їхній вплив на продуктивність. Не 

менш важливою є резильєнтність – психологічна стійкість, яка дозволяє 

працівникам долати складні життєві обставини, відновлюватися після стресових 

ситуацій і підтримувати ефективну трудову діяльність навіть у несприятливих 

умовах. 

Особливо актуальними ці аспекти є для українських працівників, які нині 

зіштовхуються з безпрецедентними викликами, зумовленими наслідками 

пандемії COVID-19 та повномасштабною війною, розв’язаною рф проти 

України. Постійний стрес, загроза ракетних обстрілів, втрата домівок, 

руйнування інфраструктури та обмеження умов для нормального життя суттєво 

впливають на психоемоційний стан і продуктивність трудового колективу. У 

таких умовах безперервний розвиток персоналу набуває критичного значення, 

оскільки дозволяє не лише підтримувати професійний рівень, а й зміцнювати 
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стійкість працівників до зовнішніх загроз. Впровадження програм психологічної 

підтримки, тренінгів із управління стресом, а також навчання навичкам адаптації 

до кризових ситуацій стає невід’ємною частиною стратегії розвитку персоналу. 

Це сприяє не лише збереженню кадрового потенціалу, а й підвищенню здатності 

підприємства функціонувати в умовах невизначеності, забезпечуючи його 

стійкість і готовність до відновлення після криз. 

 

1.2. Моделі та методи управління розвитком персоналу 

 

 

Розвиток персоналу — це не лише підвищення кваліфікації чи професійних 

навичок працівників, але й стратегічний процес, спрямований на формування 

організаційної культури, адаптацію до нових викликів та забезпечення сталого 

розвитку компанії. Моделі та методи управління розвитком персоналу 

відіграють вирішальну роль у створенні системи, яка дозволяє не тільки 

розкривати потенціал працівників, але й гармонізувати їхні індивідуальні цілі з 

цілями організації. 

Сьогодні компанії стикаються з низкою викликів: глобалізація, 

технологічні інновації, зміна очікувань працівників та потреба у гнучкості. У 

таких умовах традиційні підходи до управління персоналом поступаються 

місцем сучасним моделям, які враховують індивідуальні особливості 

працівників, їхні мотиваційні фактори та потреби в самореалізації. Моделі 

управління розвитком персоналу, такі як компетентнісний підхід, системи 

безперервного навчання чи менторство, дозволяють організаціям створювати 

сприятливе середовище для професійного зростання. Водночас методи, як-от 

коучинг, гейміфікація, дистанційне навчання чи оцінка 360 градусів, надають 

інструменти для реалізації цих моделей на практиці [1]. 

У цьому контексті важливо розглядати управління розвитком персоналу як 

комплексний процес, що поєднує в собі стратегічне планування, психологічні 

аспекти мотивації, технологічні інструменти та аналіз результатів. Такий підхід 
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дозволяє не лише адаптувати працівників до поточних вимог, але й готувати їх 

до майбутніх викликів, забезпечуючи конкурентоспроможність компанії в 

довгостроковій перспективі. Різноманітні моделі управління розвитком 

персоналу пропонують унікальні підходи до формування організаційної 

культури, підвищення кваліфікації працівників та гармонізації їхніх 

індивідуальних цілей із загальними цілями компанії. Кожна з цих моделей має 

свої особливості, переваги та недоліки, які необхідно ретельно враховувати при 

їх впровадженні, щоб досягти максимальної ефективності та уникнути 

потенційних ризиків. В таблиці 1.2 складено основні переваги цих моделей. 

Таблиця 1.2  

Порівняльна таблиця моделей управління розвитком персоналу [16] 
Модель Переваги Недоліки Основні заходи 

Модель 
конкурентних 
переваг 

- Націленість 
працівників на 
самовдосконалення. 
- Постійне підвищення 
рівня знань і навичок. 

- Високий рівень 
конфліктів і стресів. 
- Висока плинність 
кадрів через стрес, 
низьку 
згуртованість, 
відставання від 
вимог, хедхантинг. 
- Ризик втрати 
цінних працівників 
через 
переманювання або 
їх маніпуляцію 
підприємством. 

- Постійний аудит 
персоналу. 
- Контроль і оцінка 
здібностей працівників. 
- Встановлення 
індивідуалістичної 
організаційної культури. 

Модель 
підтримки 
працівників 

- Низька плинність 
кадрів. 
- Розвинена 
організаційна культура. 
- Висока лояльність і 
мотивація працівників. 

- Ризик недостатньої 
віддачі від 
працівників у 
вигляді підвищення 
кваліфікації. 
- Не завжди 
забезпечує реальне 
зростання знань. 

- Автоматизація та 
механізація праці. 
- Програми соціальної 
підтримки. 
- Охорона праці та 
здоров’я. 
- Формування 
організаційної культури. 

Модель 
підтримки 
суспільства 

- Покращення якості 
життя працівників і 
суспільства. 
- Позитивний імідж 
підприємства. 
- Відповідність етичним 
і громадським 
принципам. 

- Не характерна для 
більшості 
вітчизняних 
підприємств. 
- Суперечить 
принципам ведення 
сучасного бізнесу. 

- Впровадження 
соціально-відповідальної 
корпоративної культури. 
- Дотримання етичних, 
правових і екологічних 
норм. 
- Внесок у розвиток 
місцевої громади. 
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Продовження табл. 1.2 

Модель-
концепція 
людського 
розвитку 

- Багатогранний 
розвиток працівників. 
- Зближення 
індивідуальних і 
організаційних цілей. 
- Зростання 
конкурентоспроможності 
підприємства. 

- Високі фінансові, 
управлінські та 
організаційні 
витрати. 
- Складність 
реалізації. 

- Забезпечення 
безперервної освіти. 
- Підтримка здоров’я 
працівників. 
- Забезпечення гідного 
рівня життя. 
- Розвиток 
інтелектуального, 
культурного, творчого 
потенціалу. 

 

Модель конкурентних переваг зосереджена на створенні умов, за яких 

працівники постійно вдосконалюють свої навички, знання та компетенції, щоб 

відповідати динамічним потребам підприємства. Цей підхід передбачає 

регулярний аудит персоналу, спрямований на оцінку їхніх здібностей та 

відповідності вимогам компанії. Така система сприяє індивідуальному розвитку 

працівників, адже кожен з них прагне досягти високих результатів і виділитися 

серед колег. Однак акцент на індивідуальній конкуренції може призводити до 

напруженої атмосфери на робочому місці, зростання рівня конфліктів і стресу, а 

також до високої плинності кадрів. Працівники, які не витримують тиску або 

відчувають брак командної взаємодії, можуть залишати компанію. Крім того, 

модель створює ризик хедхантингу, коли цінні фахівці переманюються 

конкурентами, або ж працівники, усвідомлюючи свою незамінність, починають 

використовувати це для впливу на організацію. Таким чином, хоча модель 

сприяє швидкому розвитку індивідуальних компетенцій, вона може підривати 

командну згуртованість і створювати нестабільність у колективі [15]. 

На противагу цьому, модель підтримки працівників спрямована на 

підвищення якості трудового життя через створення комфортних умов праці, 

автоматизацію та механізацію робочих процесів, а також впровадження програм 

соціальної підтримки та охорони здоров’я. Такий підхід сприяє формуванню 

сильної внутрішньої мотивації працівників, підвищує їхню лояльність до 

компанії та знижує плинність кадрів. Організаційна культура, побудована на 

принципах підтримки, створює сприятливе середовище, де працівники 
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відчувають турботу та стабільність. Проте цей підхід не завжди гарантує 

підвищення професійного рівня працівників, адже не кожен співробітник 

готовий активно інвестувати у свій розвиток у відповідь на надані компанією 

можливості. Це може призводити до ситуації, коли підприємство витрачає значні 

ресурси на покращення умов праці, але не отримує пропорційного зростання 

продуктивності чи кваліфікації персоналу [16]. 

Модель підтримки суспільства базується на принципах соціальної 

відповідальності бізнесу, що передбачає інтеграцію етичних, правових, 

екологічних і благодійних цінностей у діяльність компанії. Підприємства, які 

дотримуються цього підходу, прагнуть не лише покращувати якість життя своїх 

працівників та їхніх сімей, але й робити внесок у добробут місцевих громад і 

суспільства загалом. Така модель сприяє формуванню позитивного іміджу 

компанії, що може залучати талановитих фахівців і підвищувати лояльність 

клієнтів. Однак в умовах сучасного бізнесу, особливо в країнах із менш 

розвиненою культурою соціальної відповідальності, реалізація цієї моделі може 

бути ускладненою через обмежені ресурси або невідповідність очікуванням 

стейкхолдерів, які часто надають перевагу короткостроковим прибуткам [8] 

Модель людського розвитку є найбільш комплексною, оскільки поєднує 

найкращі елементи попередніх підходів. Вона зосереджена на розкритті 

потенціалу працівників через безперервну освіту, підтримку їхнього здоров’я та 

забезпечення гідного рівня життя. Такий підхід охоплює інтелектуальний, 

культурний, творчий і фізичний розвиток працівників, сприяючи їхній 

самореалізації та гармонізації особистих і корпоративних цілей. Реалізація цієї 

моделі сприяє підвищенню конкурентоспроможності підприємства завдяки 

високому рівню залученості та кваліфікації персоналу. Проте впровадження 

такої моделі вимагає значних фінансових, організаційних і управлінських 

ресурсів, що робить її складною для реалізації, особливо для малих і середніх 

підприємств [14]. 

Кожна з цих моделей пропонує унікальний підхід до управління розвитком 

персоналу, але їхня ефективність залежить від контексту, в якому вони 
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застосовуються. Вибір моделі має ґрунтуватися на стратегічних цілях компанії, 

її ресурсах, організаційній культурі та зовнішніх умовах. Лише шляхом 

ретельного аналізу та адаптації можна забезпечити баланс між потребами 

працівників і вимогами бізнесу, створюючи основу для сталого розвитку та 

конкурентоспроможності. 

У сучасних ринкових умовах конкурентоспроможність підприємства 

значною мірою визначається рівнем професійної кваліфікації його персоналу. 

Стрімкий розвиток технологій, глобалізація та посилення конкуренції 

призводять до швидкого старіння професійних знань і навичок, що знижує 

конкурентоспроможність як працівників, так і організації в целом. Це обумовлює 

необхідність системного підходу до управління професійним розвитком 

персоналу, який включає комплекс заходів, спрямованих на підготовку 

працівників до нових завдань, підвищення їхньої кваліфікації та формування 

резерву керівних кадрів. Управління розвитком персоналу розглядається як 

багатогранний процес, що поєднує системний і процесний підходи, 

забезпечуючи цілісність і послідовність у реалізації стратегій розвитку людських 

ресурсів [9]. Процес управління розвитком персоналу є комплексним і 

безперервним, спрямованим на вдосконалення професійних компетенцій 

працівників відповідно до поточних і перспективних цілей організації. Він 

охоплює кілька ключових етапів, кожен із яких має свої завдання та методи 

реалізації. Етапи зображено на рисунку 1.4. 

 
Рис. 1.4 - Етапи управління розвитком персоналу [9] 
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Першим етапом є визначення потреб у навчанні, яке передбачає аналіз 

розбіжностей між наявними знаннями, уміннями та навичками працівників і 

тими, що необхідні для виконання стратегічних завдань підприємства. Цей 

процес вимагає тісної взаємодії між службою управління персоналом, лінійними 

менеджерами та самими працівниками, оскільки лише спільними зусиллями 

можна точно оцінити потреби на всіх рівнях організації — від індивідуального 

до корпоративного. На рівні організації враховуються зовнішні фактори, такі як 

зміни в технологіях, ринкова конкуренція чи поява нових продуктів, тоді як на 

рівні структурних підрозділів аналізуються показники продуктивності, якості 

роботи, рівня браку чи плинності кадрів. На індивідуальному рівні потреби у 

навчанні визначаються через кар’єрограми та результати атестацій, що дозволяє 

створювати персоналізовані плани розвитку [17]. 

Наступним важливим етапом є формування бюджету навчання, який 

залежить від потреб організації, її фінансових можливостей та державної 

підтримки. В Україні витрати на професійне навчання можуть включатися до 

валових витрат у розмірі до 2% фонду оплати праці, що охоплює утримання 

навчальних центрів, оплату праці викладачів, стипендії та відпустки для 

навчання [9]. Кошторис плану професійного розвитку складається на основі 

затвердженого плану підготовки та перепідготовки, враховуючи норми витрат і 

терміни навчання. Однак керівники багатьох підприємств часто сприймають ці 

витрати як збиткові, що підкреслює необхідність створення державних стимулів, 

таких як податкові пільги. Наприклад, досвід США, де ще в 1965 році було 

запроваджено 7% знижку на податок для компаній, що інвестують у підвищення 

кваліфікації, демонструє ефективність таких заходів. Подібні ініціативи 

сприяють децентралізації витрат на навчання, дозволяючи підприємствам 

спрямовувати кошти на підготовку кадрів відповідно до їхніх потреб, але 

вимагають контролю з боку держави. 

Визначення цілей і змісту навчальних програм є наступним етапом, який 

передбачає розроблення чітких, вимірюваних цілей, орієнтованих на практичні 

навички. Навчальні плани та програми розробляються на основі типових 
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документів, адаптованих до специфіки організації, і можуть включати 

підготовку нових працівників, підвищення кваліфікації чи перепідготовку. Вибір 

форм і методів навчання залежить від потреб компанії, рівня кваліфікації 

викладачів і наявної матеріально-технічної бази. Традиційні методи навчання на 

робочому місці, такі як інструктаж, наставництво чи ротація, є ефективними для 

освоєння поточних завдань, оскільки вони тісно пов’язані з реальними 

виробничими умовами [17]. Однак для розвитку нових компетенцій більш 

доцільними є методи навчання поза робочим місцем, такі як лекції, кейс-стаді, 

ділові ігри чи тренінги, які дозволяють працівникам вийти за межі звичних 

робочих ситуацій. 

Серед традиційних методів навчання особливу увагу привертають 

дистанційне та модульне навчання, а також аналіз професійних прийомів і метод 

відкриттів, особливості цих методів вказано в таблиці 1.2. 

Таблиця 1.2 

Порівняння методів професійного навчання 
Метод навчання Переваги Недоліки Застосування 
Інструктаж Простота, швидке 

освоєння робочих 
завдань 

Обмеженість у 
формуванні нових 
компетенцій 

Навчання 
початківців на 
робочому місці 

Наставництво Індивідуальний підхід, 
передача досвіду 

Залежність від 
кваліфікації 
наставника 

Підготовка нових 
працівників 

Дистанційне 
навчання 

Гнучкість, доступність, 
орієнтація на міжнародні 
стандарти 

Потреба в 
самодисципліні, 
технічне 
забезпечення 

Підвищення 
кваліфікації, 
перепідготовка 

Модульне 
навчання 

Індивідуалізація, чітка 
структура, гнучкість 

Складність розробки 
модулів 

Різні категорії 
працівників 

Аналіз 
професійних 
прийомів 

Висока ефективність для 
складних операцій, 
скорочення часу 
навчання 

Високі витрати, 
потреба в 
консультантах 

Складні виробничі 
операції 

Метод 
відкриттів 

Мотивація, розвиток 
аналітичного мислення, 
орієнтація на учня 

Складність 
організації, 
негарантований 
результат 

Перепідготовка, 
особливо старших 
працівників 

 

Дистанційне навчання, що базується на інформаційно-комунікаційних 

технологіях, забезпечує гнучкість і доступність, дозволяючи працівникам 
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самостійно визначати темп і зміст навчання. Воно орієнтоване на міжнародні 

стандарти та підходить для різних вікових груп і професійних рівнів. Модульне 

навчання, у свою чергу, дозволяє структурувати навчальний процес у вигляді 

блоків, що включають самостійне вивчення, відпрацювання навичок і 

тестування, забезпечуючи гнучкість і індивідуалізацію. Аналіз професійних 

прийомів, який передбачає детальний розбір дій висококваліфікованих 

працівників, є ефективним для навчання складним операціям, що вимагають 

високої координації. Цей метод потребує значних витрат на підготовку та 

залучення консультантів, але окупається за великих масштабів діяльності. Метод 

відкриттів, орієнтований на самостійне знаходження рішень учнем, мотивує 

працівників, особливо старшого віку, і сприяє розвитку аналітичного мислення, 

хоча його організація є складною та не завжди гарантує успіх [9]. 

Перевірка набутих знань і навичок є невід’ємною частиною процесу 

професійного розвитку. Вона включає контроль по завершенню навчання 

(іспити, практичні завдання) та оцінку ефективності в процесі виконання 

робочих обов’язків. Для оцінки ефективності застосовуються як прямі, так і 

непрямі методи. До прямих методів належить порівняння продуктивності 

експериментальної (навченої) та контрольної (ненавченої) груп працівників, а 

також аналіз економічних показників, таких як зростання прибутку, підвищення 

якості продукції чи зменшення втрат [9]. Непрямі методи включають вхідний і 

вихідний контроль, спостереження за поведінкою працівників, анкетування та 

оцінку роботодавцем. Оскільки деякі програми спрямовані на розвиток мислення 

чи поведінки, а не лише конкретних навичок, їх ефективність складно виміряти 

кількісно, що вимагає використання комплексного підходу до оцінки. 

Результати оцінки навчання мають використовуватися для вдосконалення 

навчальних програм і планування подальшого розвитку персоналу. Це дозволяє 

адаптувати програми до змінних потреб компанії та працівників, підвищуючи 

загальну ефективність системи управління розвитком персоналу. Поєднання 

системного та процесного підходів забезпечує цілісність і гнучкість системи, 
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сприяючи підвищенню конкурентоспроможності підприємства в умовах 

динамічного ринкового середовища. 

Ефективне управління розвитком персоналу є ключовим фактором 

забезпечення конкурентоспроможності підприємства. Комплексний підхід, що 

поєднує системний і процесний методи, дозволяє створювати гнучкі та адаптивні 

системи навчання, які відповідають як потребам організації, так і індивідуальним 

прагненням працівників. Використання сучасних методів, таких як дистанційне 

та модульне навчання, а також аналіз професійних прийомів і метод відкриттів, 

відкриває нові можливості для підвищення кваліфікації та мотивації персоналу. 

Однак успішна реалізація цих методів вимагає значних ресурсів, чіткого 

планування та державної підтримки, що є особливо актуальним для українських 

підприємств у сучасних економічних умовах. 

 

1.3. Огляд сучасних тенденцій у розвитку персоналу на підприємствах 

 

 

Розвиток персоналу є ключовим елементом стратегічного управління 

підприємствами в умовах глобалізації, швидкої технологічної трансформації та 

зростання конкуренції. У сучасному світі, де знання та навички працівників 

визначають конкурентоспроможність компаній, розвиток персоналу 

перетворився з допоміжної функції на стратегічний пріоритет. Компанії, що 

інвестують у розвиток персоналу, підвищують продуктивність на 20–30% і 

знижують плинність кадрів на 15%. В Україні, де дефіцит кваліфікованих кадрів 

у 2024 році становить 25% у технологічному та аграрному секторах, розвиток 

персоналу набуває особливого значення для забезпечення сталого зростання 

[30,33]. Сучасні тенденції у розвитку персоналу включають цифровізацію 

навчання, персоналізацію освітніх програм, акцент на м’які навички та 

інтеграцію принципів сталого розвитку. Цей розділ присвячений аналізу цих 

тенденцій, їх впливу на ефективність підприємств та адаптації до українських 
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реалій, з використанням актуальних наукових джерел, схем і таблиць для 

ілюстрації ключових аспектів. 

Сутність розвитку персоналу полягає в систематичному процесі 

підвищення кваліфікації, розвитку компетенцій і мотивації працівників для 

досягнення стратегічних цілей підприємства. У сучасних умовах цей процес 

ускладнений через швидкі зміни в технологіях, ринкових вимогах і 

демографічних трендах. Глобальні дослідження, такі як звіт Deloitte 2024 року, 

показують, що 70% компаній у світі переглянули свої стратегії розвитку 

персоналу, щоб адаптуватися до гібридних моделей роботи та автоматизації. В 

Україні, де частка ІТ-сектору зросла до 5% ВВП у 2024 році, підприємства 

змушені інвестувати в перекваліфікацію працівників для роботи з AI, аналітикою 

даних і кібербезпекою [24,36] Розвиток персоналу включає навчання, 

наставництво, коучинг і програми кар’єрного зростання, що дозволяють 

підвищити залученість працівників і знизити витрати на підбір персоналу. У 

контексті дисертації розвиток персоналу розглядається як динамічна система, що 

інтегрує сучасні інструменти та підходи для забезпечення адаптивності та 

конкурентоспроможності. 

Цифровізація навчання є однією з провідних тенденцій у розвитку 

персоналу, що дозволяє підприємствам масштабувати освітні програми та 

забезпечувати гнучкість у навчанні. За даними Gartner, 60% компаній у 2025 році 

використовуватимуть платформи EdTech, такі як Coursera for Business чи 

LinkedIn Learning, для навчання працівників, що підвищує ефективність на 15% 

порівняно з традиційними методами. У сегменті продуктів харчування, де 

потрібні знання про стандарти безпеки (HACCP) і ланцюги постачань, цифрові 

платформи дозволяють проводити тренінги в реальному часі, скорочуючи 

витрати на навчання на 30%. В Україні зростання використання EdTech (на 20% 

у 2024 році) зумовлене доступом до міжнародних платформ і необхідністю 

швидкої перекваліфікації працівників [36,28]. Наприклад, компанії, такі як MHP, 

використовують цифрові симулятори для навчання персоналу з управління 

ланцюгами постачань, що підвищує продуктивність. Крім того, впровадження 
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штучного інтелекту в навчанні (AI-driven learning) дозволяє створювати 

персоналізовані освітні треки, адаптовані до потреб працівників. Для 

демонстрації структури цифровізації навчання представлено рисунок 1.5. 

 
Рис. 1.5 - Структура цифровізації навчання персоналу 

 

Персоналізація освітніх програм є ще однією тенденцією, що дозволяє 

підприємствам адаптувати розвиток персоналу до індивідуальних потреб 

працівників і цілей компанії. Персоналізовані програми підвищують залученість 

працівників і знижують плинність. У сегменті продуктів харчування 

персоналізація включає навчання специфічним навичкам, таким як управління 

якістю чи маркетинг, залежно від ролі працівника. В Україні, де працівники ІТ-

сектору потребують перекваліфікації щороку, компанії використовують 

аналітику даних для створення індивідуальних планів розвитку. Наприклад, 

SoftServe застосовує AI-алгоритми для оцінки компетенцій і створення 

персоналізованих треків, що підвищує продуктивність. Персоналізація також 

включає мікронавчання (microlearning), де працівники отримують короткі модулі 

навчання, що дозволяють засвоювати матеріал у зручний час. Інструменти 

персоналізації освітніх програм сформовано в таблиці 1.3. 
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Таблиця 1.3 

Інструменти персоналізації освітніх програм 
№ Інструмент Опис Вплив на розвиток 

персоналу 
1. AI-аналітика Оцінка компетенцій і створення 

індивідуальних планів навчання. 
Підвищує 
продуктивність на 15%. 

2. Мікронавчання Короткі модулі навчання для гнучкого 
засвоєння знань. 

Збільшує залученість на 
20%. 

3. Коучинг Індивідуальна підтримка для розвитку 
лідерських навичок. 

Знижує плинність на 
10%. 

4. Кар’єрні треки Плани розвитку для просування 
працівників. 

Підвищує мотивацію на 
25%. 

 

AI-аналітика та мікронавчання є найбільш ефективними для швидкого 

розвитку навичок, тоді як коучинг і кар’єрні треки сприяють довгостроковій 

мотивації. Ці інструменти дозволяють підприємствам адаптувати навчання до 

індивідуальних потреб, що є критичним в умовах швидких ринкових змін. 

Розвиток м’яких навичок (soft skills), таких як комунікація, лідерство та 

емоційний інтелект, став ключовою тенденцією через зростання гібридних 

моделей роботи та командної співпраці. 92% роботодавців у 2024 році вважають 

м’які навички важливішими за технічні. У сегменті продуктів харчування м’які 

навички, такі як клієнтоорієнтованість і вирішення конфліктів, є критичними для 

працівників, що взаємодіють із клієнтами та постачальниками. В Україні 

компанії, такі як Kernel, впроваджують тренінги з емоційного інтелекту, що 

підвищують ефективність команд на 15%. М’які навички також сприяють 

адаптації до культурних особливостей міжнародних ринків, що є важливим для 

експортоорієнтованих підприємств, де частка експорту становить 40%. На 

рисунку 1.6 зображено структуру розвитку м’яких навичок. 

 
Рис. 1.6 - Cтруктура розвитку м’яких навичок 
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Інтеграція принципів сталого розвитку в розвиток персоналу відображає 

глобальний тренд, де компанії враховують екологічні, соціальні та управлінські 

аспекти (ESG). За даними PwC, 70% компаній у 2024 році включають ESG-

навчання в програми розвитку, що підвищує репутацію бренду на 20%. У 

сегменті продуктів харчування, де споживачі все частіше вимагають органічних 

і екологічно чистих продуктів (зростання попиту на 8,5% до 2030 року), навчання 

персоналу з питань сталості є необхідним. В Україні компанії, такі як Astarta, 

проводять тренінги з управління відходами та енергоефективності, що знижує 

витрати на 10%. ESG-навчання також включає розвиток етичних стандартів і 

соціальної відповідальності, що підвищує лояльність працівників на 15% [32,35]. 

Гібридні моделі роботи, що поєднують офісну та віддалену роботу, 

впливають на розвиток персоналу через необхідність адаптації до нових 

форматів співпраці. 65% компаній у 2024 році використовують гібридні моделі, 

що вимагає навчання з цифрової грамотності та управління часом. В Україні, де 

30% працівників ІТ-сектору працюють віддалено, компанії впроваджують 

тренінги з використання інструментів, таких як Zoom і Trello. Гібридні моделі 

також сприяють розвитку м’яких навичок, таких як самодисципліна та 

комунікація, що є критичним для командної роботи. 

Сучасні тенденції у розвитку персоналу на підприємствах включають 

цифровізацію навчання, персоналізацію освітніх програм, акцент на м’які 

навички, інтеграцію принципів сталого розвитку та адаптацію до гібридних 

моделей роботи. У контексті України ці тенденції дозволяють підприємствам 

подолати дефіцит кваліфікованих кадрів, підвищити продуктивність і 

адаптуватися до міжнародних стандартів. Цифрові платформи та AI 

забезпечують гнучкість і масштабованість навчання, тоді як ESG-тренінги 

підвищують репутацію та лояльність. Для реалізації потенціалу необхідні 

інвестиції в цифрову інфраструктуру, партнерства з EdTech-платформами та 

гармонізація з глобальними стандартами. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ПРОЦЕСІВ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ НА ТОВ "ІЛА 

КОНСАЛТІНГ" 

2.1. Загальна характеристика та аналіз організаційної діяльності ТОВ "Іла 

Консалтінг" 

 

 

Товариство з обмеженою відповідальністю «Іла Консалтінг» зареєстроване 

за основним КВЕД 68.31 «Агентства нерухомості», що передбачає надання 

консультаційних послуг та оцінювання нерухомого майна, пов’язаних із 

купівлею-продажем чи орендою. Однак цей вид діяльності становить лише 

приблизно чверть від загального обсягу послуг, які надає підприємство. 

Основний акцент у діяльності компанії зосереджений на додатковому КВЕД 

70.22 «Консультування з питань комерційної діяльності й керування», що 

охоплює широкий спектр консультаційних послуг, спрямованих на підтримку 

компаній та організацій у різних аспектах їхньої діяльності. 

За більш ніж 15 років існування ТОВ «Іла Консалтінг» здобуло значний 

досвід у наданні консультаційних послуг, які стосуються управлінської та 

організаційної підтримки. Компанія допомагає своїм клієнтам у питаннях 

корпоративного стратегічного й оперативного планування, визначення напрямів 

розвитку бізнесу, управління змінами, оптимізації витрат, вирішення фінансових 

питань, а також розробки маркетингових стратегій і кадрової політики. Особливу 

увагу підприємство приділяє консультуванню щодо стратегій виплат 

компенсацій і пенсій, планування виробництва та контролю, що дозволяє 

клієнтам ефективно адаптуватися до сучасних викликів. 

Окрім цього, ТОВ «Іла Консалтінг» надає підтримку в проектуванні 

методик бухгалтерського обліку, розробці правил ведення фінансової звітності, 

впровадженні процедур контролю виконання кошторисів і аналізу фінансових 

показників. Компанія також консультує з питань планування, організаційних 

заходів, забезпечення операційної ефективності, управління фінансами та 

ризиками. Такий комплексний підхід дозволяє клієнтам не лише оптимізувати 
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свої процеси, а й мінімізувати потенційні ризики, що особливо важливо в умовах 

нестабільного економічного середовища. 

Якщо на початку своєї діяльності ТОВ «Іла Консалтінг» зосереджувалося 

переважно на оцінці нерухомого майна, то з часом основний акцент змістився на 

консалтингові послуги, зокрема у сфері фінансового консультування та 

управління ризиками. Цей напрям став особливо актуальним у сучасних умовах, 

коли підприємства стикаються з необхідністю забезпечення стабільного 

фінансування своєї діяльності. Послуги компанії допомагають клієнтам 

диверсифікувати джерела фінансування, залучати міжнародні гранти, 

розробляти грантові заявки та впроваджувати стратегії, що убезпечують бізнес 

від криз неплатежів чи втрати платоспроможності. Завдяки комплексному 

підходу та глибокій експертизі ТОВ «Іла Консалтінг» стало надійним партнером 

для компаній і організацій, які прагнуть стабільності, ефективності та розвитку 

в умовах сучасних економічних реалій. В таблиці 2.1 складено загальну 

характеристику ТОВ "Іла Консалтінг". 

Таблиця 2.1 

Загальна характеристика ТОВ "Іла Консалтінг" 
Пункт Інформація 

Повне найменування 
юридичної особи 

ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ 
«ІЛА КОНСАЛТИНГ» 

Скорочена назва ТОВ «ТВО «Іла Консалтинг» 
Назва англійською LIMITED LIABILITY COMPANY ILA CONSULTING 
Статус юридичної особи Зареєстровано (не перебуває в процесі припинення) 
Дата реєстрації 2001 рік 
Розмір статутного капіталу 11 800,00 грн 
Організаційно-правова 
форма 

Товариство з обмеженою відповідальністю 

Форма власності Недержавна власність 
Види діяльності Основний: - 68.31 Агентства нерухомості 

Додатковий: - 70.22 Консультування з питань комерційної 
діяльності й керування  

Контактна інформація Україна, Одеська область, Одеса 
 

Організаційна структура ТОВ "Іла Консалтінг" як малого підприємства у 

сфері консалтингових послуг та оцінки нерухомості характеризується простотою 

та ієрархічним принципом побудови, що є типовим для компаній з обмеженим 
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статутним капіталом і фокусом на спеціалізованій діяльності. На вершині 

структури знаходиться засновник і бенефіціарний власник, який одночасно 

виконує роль директора, забезпечуючи централізоване прийняття стратегічних 

рішень і контроль за всіма аспектами операційної діяльності. Структура 

зображена на рисунку 2.1. 

 
Рис. 2.1 - Організаційна структура ТОВ "Іла Консалтінг" 

 

Такий підхід до управління дозволяє мінімізувати адміністративні витрати 

та підвищити оперативність реагування на ринкові виклики, оскільки ключові 

повноваження сконцентровані в руках однієї особи, що поєднує власницькі та 

виконавчі функції. Під керівництвом директора розміщуються функціональні 

підрозділи, орієнтовані на основні напрямки бізнесу, де відділ оцінки 

нерухомості відповідає за консультації, пов'язані з купівлею-продажем та 

орендою майна, становлячи приблизно чверть від загального обсягу послуг, тоді 

як домінуючий відділ консалтингу охоплює решту діяльності, включаючи 

фінансове консультування, управління ризиками, стратегічне планування та 

організаційну підтримку клієнтів. Ця диференціація підрозділів відображає 

еволюцію підприємства від первинного фокусу на оцінці майна до переважання 

консалтингових послуг, що адаптується до вимог сучасного ринку, де 

стабільність фінансування та мінімізація ризиків стають критичними факторами 

конкурентоспроможності. Підтримуючі функції, такі як бухгалтерський облік, 
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адміністративне забезпечення та контроль витрат, інтегровані в нижній рівень 

структури, часто виконуються за сумісництвом або через аутсорсинг, що сприяє 

оптимізації ресурсів і збереженню гнучкості в умовах обмеженого штату. 

Загалом, така організаційна модель забезпечує синергію між стратегічним 

керівництвом і операційними процесами, сприяючи ефективному управлінню 

ризиками та наданню якісних послуг клієнтам, хоча відсутність деталізованої 

інформації про кількість працівників вказує на компактність структури, 

адаптовану до специфіки малого бізнесу в Україні. 

На основні даних підприємства було проведено аналіз фінансової 

діяльності ТОВ "Іла Консалтінг" за 2021-2024 роки, результат складено в таблиці 

2.2. 

Таблиця 2.2 

Аналіз показників фінансової діяльності ТОВ "Іла Консалтінг" 
Показники 2021 2022 2023 2024 Абсолютне 

відхилення 
на 

2024/2021 

Відносне 
відхилення 

на 
2024/2021, 

% 
Вартість майна, тис. 
грн 

290,7 276,3 338,4 372,24 81,54 28,05 

Власний капітал, тис. 
грн 

202,5 241,2 262,8 289,08 86,58 42,76 

Нематериальні активи, 
тис. грн 

36 35,1 19,8 21,78 -14,22 -39,50 

Основні засоби, тис. 
грн 

115,2 114,3 108 118,8 3,6 3,13 

Дебіторська 
заборгованість, тис. грн 

33,3 44,1 70,2 77,22 43,92 131,89 

Кредиторська 
заборгованість, тис. грн 

78,3 27 41,4 45,54 -32,76 -41,84 

Короткострокові 
кредити банків, тис. 
грн 

6,3 6,3 27 29,7 23,4 371,43 

Чисельність 
працівників, чол. 

5 6 6 6,6 1,6 32 

ФОП, тис. грн 583,2 907,2 1134 1247,4 664,2 113,89 
Чистий дохід від 
реалізації продукції, 
тис. грн 

808,2 1143 1362,6 1498,86 690,66 85,46 

Всього доходів, тис. 
грн 

850,5 1198,8 1435,5 1579,05 728,55 85,66 
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Продовження табл. 2.2 

Собівартість 
реалізованих послуг, 
тис. грн 

764,1 1078,2 1329,3 1462,23 698,13 91,37 

Всього витрати, тис. 
грн 

354,96 865,44 774,72 852,192 497,232 140,08 

Чисті прибутки 
(збитки), тис. грн 

56,7 46,8 52,2 57,42 0,72 1,27 

Рентабельність послуг, 
% 

7,4 4,3 3,9 4,29 -3,11 -42,03 

Рентабельність 
діяльності, % 

16 5,4 6,7 7,37 -8,63 -53,94 

 

Аналіз діяльності ТОВ «Іла Консалтінг» за період 2021–2024 років 

свідчить про динамічний розвиток підприємства в умовах нестабільного 

економічного середовища, що характеризується суттєвим зростанням 

операційних показників, але супроводжується викликами у сфері прибутковості 

та ефективності використання ресурсів. Підприємство, спеціалізуючись на 

консалтингових послугах у сфері фінансового менеджменту та управління 

ризиками, демонструє стійке розширення масштабів діяльності, про що свідчить 

збільшення чистого доходу від реалізації продукції на 85,46%, з 808,2 тис. грн у 

2021 році до 1498,86 тис. грн у 2024 році, а також загального обсягу доходів на 

85,66%. Ця тенденція відображає успішну адаптацію до ринкових вимог, зокрема 

посилення попиту на послуги з диверсифікації джерел фінансування, грантового 

консультування та оптимізації бізнес-процесів, що стає особливо актуальним в 

умовах глобальної невизначеності та кризових явищ, таких як інфляційні тиск та 

геополітичні ризики. Зростання вартості майна на 28,05% та власного капіталу 

на 42,76% підкреслює зміцнення фінансової бази компанії, забезпечуючи більшу 

стійкість до зовнішніх шоків і можливості для інвестицій у розвиток, тоді як 

скорочення кредиторської заборгованості на 41,84% вказує на покращення 

платіжної дисципліни та зменшення залежності від постачальників, що сприяє 

зниженню операційних ризиків. 

Разом з тим, аналіз розкриває певні дисбаланси в структурі активів і витрат, 

які можуть обмежувати довгострокову конкурентоспроможність. Зокрема, 
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значне зменшення нематеріальних активів на 39,5% свідчить про можливе 

недоінвестування в інтелектуальний капітал, такий як програмне забезпечення 

чи ноу-хау, що є критичним для консалтингової галузі, де інновації та експертиза 

визначають ринкову позицію. Навпаки, зростання дебіторської заборгованості на 

131,89% вказує на розширення клієнтської бази, але водночас підвищує ризики 

неплатежів, вимагаючи посилення механізмів кредитного контролю та 

управління ліквідністю. Збільшення короткострокових кредитів банків на 

371,43% відображає активне використання позикового фінансування для 

підтримки зростання, що може бути виправданим у короткостроковій 

перспективі, але несе загрозу підвищення фінансового левериджу та залежності 

від зовнішніх джерел. Щодо трудових ресурсів, зростання чисельності 

працівників на 32% та фонду оплати праці на 113,89% демонструє інвестиції в 

людський капітал, що корелює зі збільшенням обсягів послуг, проте це 

супроводжується стрімким ростом собівартості реалізованих послуг на 91,37% 

та загальних витрат на 140,08%, що перевищує темпи зростання доходів і 

призводить до ерозії рентабельності. 

Особливої уваги заслуговує динаміка прибутковості: чисті прибутки 

зросли лише на 1,27%, залишаючись практично стабільними, тоді як 

рентабельність послуг знизилася на 42,03%, а рентабельність діяльності – на 

53,94%. Ці показники вказують на неефективність витратної структури, 

можливо, зумовлену інфляційним тиском на матеріальні та трудові ресурси, а 

також інтенсивною конкуренцією на ринку консалтингових послуг, де 

підприємства змушені пропонувати конкурентні ціни за рахунок маржі. У 

науковому контексті така траєкторія розвитку відповідає моделям зростання 

малого бізнесу в перехідних економіках, де швидке масштабування 

супроводжується фазою «витратного зростання», але вимагає переходу до етапу 

оптимізації для забезпечення стійкості. З теоретичної точки зору, це 

узгоджується з концепціями ресурсної теорії фірми, де акцент на унікальних 

активах, таких як експертні знання в управлінні ризиками, може стати ключем 

до відновлення рентабельності, а також з моделями ризик-менеджменту, що 
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підкреслюють необхідність інтеграції фінансового консультування у внутрішні 

процеси для мінімізації втрат. Для більш детального результату аналізу витрат 

було досліджено операційні витрати підприємства та надано результат в таблиці 

2.3. 

Таблиця 2.3 

Аналіз операційних витрат ТОВ "Іла Консалтінг" 
Показники 2021 2022 2023 2024 Абсолютне 

відхилення на 
2024/2021 

Відносне 
відхилення на 
2024/2021, % 

Матеріальні 
затрати 

38,7 11,7 16,2 17,82 -20,88 -53,95 

Витрати на оплату 
праці 

583,2 907,2 1134 1247,4 664,2 113,89 

Вирахування на 
соціальні заходи 

128,7 145,8 161,1 177,21 48,51 37,69 

Амортизація 13,5 13,5 18 19,8 6,3 46,67 
Інші операційні 
витрати 

16,2 60,3 46,8 51,48 35,28 217,78 

Разом 780,3 1138,5 1376,1 1513,71 733,41 93,99 
 

Аналіз оперативних витрат ТОВ «Іла Консалтінг» за період 2021–2024 

років розкриває складну динаміку формування витратної структури 

підприємства в умовах економічної волатильності, зумовленої глобальними 

викликами, такими як інфляційні процеси, зростання вартості ресурсів і 

посилення конкуренції на ринку консалтингових послуг. Загальний обсяг 

оперативних витрат зріс на 93,99%, з 780,3 тис. грн у 2021 році до 1513,71 тис. 

грн у 2024 році, що свідчить про інтенсивне масштабування діяльності компанії, 

орієнтованої на фінансове консультування та управління ризиками, але водночас 

вказує на потенційні проблеми ефективності, оскільки таке зростання витрат 

перевищує темпи збільшення доходів, про що свідчать попередні дані про ерозію 

рентабельності. Ця тенденція узгоджується з концепціями теорії витрат фірми, 

де оперативні витрати розглядаються як ключовий фактор 

конкурентоспроможності, і підкреслює необхідність балансу між розширенням і 
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оптимізацією для уникнення маргінального зменшення прибутковості в галузях 

послуг, де людський капітал домінує. 

Домінуючою складовою оперативних витрат є витрати на оплату праці, які 

зросли на 113,89%, з 583,2 тис. грн до 1247,4 тис. грн, відображаючи інвестиції в 

кваліфікований персонал, що є критичним для консалтингового бізнесу, де 

експертиза в управлінні фінансовими ризиками та стратегічному плануванні 

визначає цінність послуг. Це зростання корелює з розширенням штату та 

підвищенням заробітної плати для утримання фахівців у кризовому середовищі, 

що відповідає моделям людського капіталу Беккера, але створює тиск на маржу 

прибутку, оскільки частка цих витрат у загальній структурі збільшилася з 

приблизно 74,7% до понад 82%, вказуючи на перехід до більш трудоємкої моделі 

бізнесу. Аналогічно, вирахування на соціальні заходи зросли на 37,69%, з 128,7 

тис. грн до 177,21 тис. грн, що є похідним від зростання фонду оплати праці та 

відображає дотримання законодавчих вимог, але також підвищує операційні 

ризики, пов'язані з податковим навантаженням, особливо в умовах реформ 

соціального забезпечення в Україні. 

Навпаки, матеріальні затрати демонструють значне скорочення на 53,95%, 

з 38,7 тис. грн до 17,82 тис. грн, що може бути результатом оптимізації 

постачань, переходу до цифрових інструментів консультування або зменшення 

залежності від фізичних ресурсів у сфері послуг, де домінують інтелектуальні 

активи. Ця тенденція позитивна з точки зору стійкості, оскільки знижує 

вразливість до інфляційних шоків на сировинні ринки, і узгоджується з 

принципами lean management, спрямованими на мінімізацію несуттєвих витрат, 

хоча вимагає моніторингу, аби не вплинути на якість послуг, наприклад, через 

обмеження в інструментарії для оцінки ризиків. Амортизація зросла на 46,67%, 

з 13,5 тис. грн до 19,8 тис. грн, що вказує на інвестиції в основні засоби, такі як 

програмне забезпечення чи обладнання для аналізу даних, сприяючи 

довгостроковій ефективності, але в короткостроковій перспективі додає 

фіксованих витрат, що посилює операційний леверидж і ризики в умовах 

нестабільного попиту. 
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Особливої уваги заслуговують інші операційні витрати, які зросли на 

217,78%, з 16,2 тис. грн до 51,48 тис. грн, ймовірно, через збільшення витрат на 

маркетинг, навчання чи адміністративну підтримку, що є необхідним для 

розширення клієнтської бази в конкурентному середовищі, але свідчить про 

потенційну неефективність, оскільки таке стрімке зростання може бути 

зумовлене неоптимальним плануванням. Структура витрат ілюструє ефект 

«витратного зростання» в моделях динамічного розвитку малого бізнесу, де 

швидке масштабування призводить до тимчасового дисбалансу, але вимагає 

впровадження систем управління витратами, таких як activity-based costing, для 

точного розподілу ресурсів і мінімізації ризиків перевитрат. 

Аналіз оперативних витрат підкреслює успішну адаптацію до зростання 

попиту на консалтингові послуги, але розкриває вразливості в ефективності, 

зокрема домінування змінних витрат на працю та соціальні заходи, що може 

призвести до зниження конкурентоспроможності без коректив. Рекомендується 

впровадження стратегій удосконалення, таких як автоматизація рутинних 

процесів для зниження матеріальних і операційних витрат, посилення контролю 

за іншими витратами через бюджетування та інтеграція інструментів ризик-

менеджменту для прогнозування витратних тенденцій, що забезпечить не лише 

кількісне зростання, а й якісне підвищення операційної ефективності в умовах 

невизначеності.  

Для глибшого аналізу діяльності підприємства було розраховано 

показники ліквідності та фінансової стійкості ТОВ «Іла Консалтінг» в таблиці 

2.4. 

Аналіз показників ліквідності та фінансової стійкості ТОВ «Іла 

Консалтінг» за 2021–2024 роки свідчить про стабільний фінансовий стан 

підприємства з позитивною динамікою. Коефіцієнт абсолютної ліквідності 

знизився з 0,79 до 0,51 (-6,33%), що може вказувати на зменшення 

високоліквідних активів, тоді як коефіцієнт поточної ліквідності зріс із 1,18 до 

1,32 (44,92%), а коефіцієнт загальної ліквідності — із 1,4 до 4,95 (77,14%), 

перевищуючи норми та демонструючи значний запас для покриття зобов’язань. 



 39 

Це свідчить про високу здатність підприємства управляти короткостроковими 

ризиками, хоча надлишок ліквідності може вказувати на недостатню 

реінвестицію. 

Таблиця 2.4 

Аналіз показників ліквідності та фінансової стійкості ТОВ «Іла Консалтінг» 
Показник Нормативне 

значення 
2021 2022 2023 2024 Абсолютне 

відхилення 
на 2024/2021 

Відносне 
відхилення на 
2024/2021, % 

Коефіцієнт 
абсолютної 
ліквідності 

0,2-0,35 0,79 1,26 0,74 0,51 -0,28 -6,33 

Коефіцієнт 
поточної 
ліквідності 

0,7-1 1,18 2,62 1,71 1,32 0,14 44,92 

Коефіцієнт 
загальної 
ліквідності 

>1 1,4 3,41 2,48 4,95 3,55 77,14 

Коефіцієнт 
фінансової 
незалежності 

>0,5 0,7 0,9 0,8 0,78 0,08 14,29 

Коефіцієнт 
маневреності 
власного 
капіталу 

>0,2 0,2 0,4 0,4 0,59 0,39 100,00 

Коефіцієнт 
співвідношення 
позичкових та 
власних коштів 

- 0,4 0,1 0,3 0,26 -0,14 -25,00 

Коефіцієнт 
концентрації 
залученого 
капіталу 

>0,5 0,3 0,1 0,2 0,20 -0,10 -33,33 

Коефіцієнт 
фінансової 
залежності 

1,5-2,5 1,4 1,1 1,3 1,29 -0,11 -7,14 

 

Фінансова стійкість також зміцнилася: коефіцієнт фінансової незалежності 

зріс із 0,7 до 0,78 (14,29%), перевищуючи норматив (>0,5), а коефіцієнт 

маневреності власного капіталу підвищився з 0,2 до 0,59 (100%), що відображає 

ефективне використання оборотних активів. Зменшення коефіцієнта 

співвідношення позичкових та власних коштів із 0,4 до 0,26 (-25%) і концентрації 
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залученого капіталу з 0,3 до 0,20 (-33,33%) вказує на зниження залежності від 

зовнішнього фінансування. Коефіцієнт фінансової залежності знизився з 1,4 до 

1,29 (-7,14%), залишаючись у межах норми (1,5–2,5). 

Підприємство демонструє стабільність, але зниження абсолютної 

ліквідності вимагає оптимізації активів. Рекомендується інвестувати надлишкові 

ресурси в інновації чи розширення клієнтської бази для підвищення 

рентабельності та конкурентоспроможності. 

 

2.2. Оцінка зовнішнього середовища ТОВ "ІЛА Консалтінг" 

 

 

Консалтинговий ринок є економічним механізмом, за допомогою якого 

суб’єктивні специфічні знання й інформація у формі консалтингових послуг 

передаються економічним суб’єктам, які використовують ці ресурси для 

вдосконалення господарської практики та підвищення конкурентоспроможності. 

Такий обмін знаннями сприяє інноваційному розвитку бізнесу, допомагаючи 

підприємствам адаптуватися до змін у ринкових умовах, оптимізувати внутрішні 

процеси та приймати обґрунтовані стратегічні рішення. 

Український ринок консалтингових послуг почав формуватися наприкінці 

90-х років минулого століття, коли після здобуття незалежності країна відкрила 

двері для іноземного капіталу та бізнес-практик. Одночасно з появою 

представництв відомих міжнародних компаній, таких як Deloitte, PwC та EY, які 

принесли світовий досвід і стандарти, виникли й перші вітчизняні фірми, що 

поклали початок локальній консалтинговій індустрії. Проте розвиток цього 

ринку в Україні відбувається доволі інертно та суперечливо. З одного боку, 

дослідники визнають його остаточну сформованість, адже на сьогодні він 

пропонує широкий спектр послуг, що охоплюють усі ключові напрямки, 

характерні для глобального консалтингового ринку. Зокрема, це ІТ-консалтинг, 

який підтримує цифрову трансформацію компаній, юридичний консалтинг, що 

забезпечує правову безпеку бізнесу, маркетинговий консалтинг із дослідження 
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ринків і розробки рекламних стратегій, фінансовий консалтинг та аудит, 

включаючи бухгалтерський облік і податкове планування, а також послуги з 

реорганізації та реструктуризації бізнесу, проведення тренінгів і семінарів для 

підвищення кваліфікації персоналу, стратегічного планування для визначення 

довгострокових цілей і багато інших консультаційних послуг, адаптованих до 

потреб різних галузей [21]. 

З іншого боку, інертність розвитку пояснюється низкою факторів, серед 

яких економічна нестабільність, недостатній рівень довіри до консалтингових 

послуг серед малого та середнього бізнесу, а також обмежений доступ до 

фінансування для впровадження інноваційних рішень. Незважаючи на це, ринок 

поступово розширюється, особливо в секторах, де консалтинг є критично 

важливим, таких як фінансовий менеджмент і управління ризиками, що зросло в 

актуальності через війни, інфляцію та глобальні кризи. Динаміка ринку 

консалтингових послуг в Україні на 2020-2024 з прогнозованим 2025 роком 

зображено на рисунку 2.2. 

 
Рис. 2.2 - Динаміка ринку консалтингових послуг в Україні на 2020-2025 рр [21] 

 

Обсяг ринку, який у 2020 році склав 52,02 млрд грн, зазнав значного 

падіння на 61,50%, що свідчить про глибокий вплив кризових явищ, пов’язаних 

із пандемією COVID-19, та економічною невизначеністю, які призвели до 

скорочення попиту на консалтингові послуги серед бізнесу. Проте вже у 2021 

році ринок продемонстрував стрімке відновлення, зрісши на 57,30% до 81,82 

млрд грн, що відображає адаптацію компаній до нових реалій і зростання 
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потреби в консалтингових рішеннях, таких як управління ризиками та фінансова 

стабільність. Ця тенденція до зростання продовжилася у 2022 році, коли обсяг 

ринку збільшився на 36,40% до 111,63 млрд грн, що може бути пов’язано з 

активізацією бізнесу у пошуку стратегій виживання в умовах війни та 

інфляційного тиску. 

У 2023 році темпи зростання сповільнилися до 5,00%, досягнувши 117,21 

млрд грн, що вказує на стабілізацію ринку після інтенсивного відновлення, але 

також може відображати вичерпання швидких ефектів від адаптаційних заходів. 

У 2024 році обсяг ринку зріс на 10,70% до 129,79 млрд грн, демонструючи 

відновлення динаміки, що свідчить про поступове повернення довіри бізнесу до 

консалтингових послуг, зокрема у сферах ІТ, фінансового консультування та 

стратегічного планування. Прогнозований показник на 2025 рік, із обсягом 

143,73 млрд грн і темпом зростання 10,70%, підкреслює очікування стабільного 

розвитку ринку, що базується на припущенні збереження поточних економічних 

умов і подальшої інтеграції України в глобальні економічні процеси, включаючи 

залучення міжнародних грантів та інвестицій [36]. 

Аналіз розподілу попиту на консультаційні послуги за напрямами дозволяє 

глибше зрозуміти тенденції, що формують цей сектор, та оцінити, як компанії 

адаптуються до нових реалій. Цей огляд базується на даних, які відображають 

актуальний стан ринку, і покликаний висвітлити ключові аспекти розвитку 

консалтингових послуг в Україні. На рисунку 2.3 зображено розвиток 

консалтингової діяльності за напрямами послуг. 

Найбільшу частку, а саме 35,00%, займає операційна діяльність, що 

підкреслює важливість оптимізації внутрішніх процесів та підвищення 

ефективності роботи компаній у поточних умовах. Це пов’язано з необхідністю 

адаптації до викликів сьогодення, зокрема економічної нестабільності та 

потребами модернізації управлінських практик. Друге місце за популярністю 

посідає напрям продажів і маркетингу з 22,00%, що відображає зростаючу увагу 

бізнесу до розширення ринків збуту, підвищення конкурентоспроможності та 
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залучення нових клієнтів, особливо в контексті відновлення економіки після 

складних періодів. 

 
Рис. 2.3 - Розвиток консалтингових послуг за напрямами в Україні [3] 

 

Стратегічне управління, з показником 20,50%, також є одним із ключових 

напрямів, що вказує на орієнтацію компаній на довгострокове планування та 

розробку ефективних стратегій розвитку. Це свідчить про прагнення бізнесу та 

державних структур до стабілізації та інтеграції в міжнародні ринки. Напрям 

персоналу і змін, який становить 13,00%, демонструє значний інтерес до 

вдосконалення кадрової політики, адаптації до змін та підвищення кваліфікації 

працівників, що є важливим фактором у конкурентному середовищі. Фінанси і 

ризики, з часткою 8,00%, відображають потребу в управлінні фінансовими 

ресурсами та мінімізації ризиків, що є актуальним у період економічної 

невизначеності [3]. 

Найменшу частку, а саме 3,00%, займає виробнича діяльність, що може 

вказувати на обмежену увагу до технологічної модернізації та впровадження 

інновацій у виробничі процеси. Така ситуація може бути пов’язана з браком 

ресурсів або пріоритетом інших напрямів, таких як операційна ефективність чи 

маркетинг. Розподіл свідчить про те, що консалтингові послуги в Україні 

зосереджені на підтримці операційних та маркетингових аспектів, водночас 
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стратегічний розвиток і управління персоналом також відіграють важливу роль 

[3].  

В Україні основними споживачами консультаційних послуг є виробничі 

компанії та підприємства державного сектору, які становлять відповідно 40% та 

26% від загального обсягу ринку. Виробничі компанії, попри свою провідну роль 

у цьому сегменті, звертаються за консультаціями переважно з питань 

операційної діяльності, а не щодо впровадження сучасного технологічного 

обладнання чи новітніх засобів виробництва. Це свідчить про орієнтацію на 

оптимізацію внутрішніх процесів, підвищення ефективності та вдосконалення 

управління, а не на технологічну модернізацію. На рисунку 2.4 зображено 

структуру замовників консалтингових послуг. 

 
Рис. 2.4 - Структура замовників консалтингових послуг в Україні [3] 

 

Компанії державного сектору, зі свого боку, відображають закономірну 

тенденцію для країни, яка активно працює над реформами з метою інтеграції до 

Європейського Союзу. Ці реформи охоплюють широкий спектр суспільного 

життя, включаючи державне управління, економічні структури та забезпечення 

високого рівня прозорості, відповідальності й ефективності державних 

підприємств. У цьому контексті консультаційні послуги спрямовуються на 

модернізацію управлінських процесів, гармонізацію законодавства з 

європейськими стандартами, підвищення конкурентоспроможності державних 

компаній та залучення інвестицій. Такі кроки є ключовими для забезпечення 
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сталого розвитку національної економіки та зміцнення позицій України на 

міжнародній арені. 

Натомість найменшу частку ринку консультаційних послуг до 2023 року 

займали телекомунікаційні, енергетичні та комунальні підприємства, які 

становили лише 6% та 5% відповідно. Така низька частка пояснюється 

специфікою цих галузей та їхньою обмеженою активністю у залученні зовнішніх 

консультантів у попередні роки. Однак, враховуючи значні виклики, з якими 

зіткнулася енергетична сфера України через руйнування, спричинені війною, 

можна очікувати суттєве зростання попиту на консультаційні послуги в цій 

галузі. Відновлення енергетичних потужностей, реконструкція зруйнованих 

об’єктів та модернізація інфраструктури стануть пріоритетними завданнями. Ці 

процеси, відбуватимуться за підтримки міжнародних партнерів, що ще більше 

підкреслить важливість консультаційних послуг для координації та ефективного 

впровадження проєктів відновлення [3]. 

Для більш глибшого аналізу ринку консалтингових послуг буде 

застосовано метод PESTEL-аналізу. PESTEL-аналіз є інструментом для оцінки 

зовнішнього середовища, що впливає на розвиток ринку, дозволяючи 

систематизувати політичні, економічні, соціальні, технологічні, екологічні та 

правові фактори [11]. Цей аналіз допомагає зрозуміти, як зовнішні фактори 

формують попит на послуги в сферах операційної діяльності, стратегічного 

управління та маркетингу, де домінують виробничі компанії та державний 

сектор, а також прогнозувати майбутні тенденції, включаючи зростання в 

енергетичній та телекомунікаційній галузях через потреби відновлення. 

PESTEL-аналіз складено в таблиці 2.5. 

PESTEL-аналіз підкреслює складну взаємодію зовнішніх факторів, що 

створюють як значні виклики, так і можливості для зростання. Політична 

нестабільність, спричинена війною з Росією, та геополітичні ризики суттєво 

гальмують розвиток, знижуючи довіру бізнесу та порушуючи операції, тоді як 

аспірації щодо вступу до ЄС стимулюють реформи, підвищуючи попит на 

консультації з прозорості та ефективності державних підприємств. 
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Економічні аспекти, включаючи інфляцію та обмежений доступ до 

фінансування для малого бізнесу, обмежують бюджети на послуги, але 

відновлення ринку після кризи та залучення міжнародних інвестицій сприяють 

зростанню в сферах управління ризиками та стратегічного планування.  

Соціальні фактори, такі як міграція населення та дефіцит кадрів, 

ускладнюють надання послуг, проте фокус на підвищенні кваліфікації персоналу 

відкриває перспективи для HR-консалтингу. 

Таблиця 2.5 

PESTEL-аналіз ринку консалтингових послуг 
Фактор Складові Вплив 

Політичний Триваюча війна з Росією, що спричиняє геополітичну 
нестабільність та порушує бізнес-операції 

Негативний 

Аспірації щодо вступу до ЄС, що стимулюють реформи в 
державному управлінні та підвищують попит на 
консультації з прозорості та ефективності 

Позитивний 

Політична нестабільність, включаючи зміни уряду та 
корупцію, що знижує довіру бізнесу 

Негативний 

Міжнародна підтримка та санкції, що відкривають доступ 
до грантів та інвестицій для відновлення 

Позитивний 

Економічний Економічне відновлення після COVID-19 та війни, з 
прогнозованим зростанням ринку консалтингу до 143,73 
млрд грн у 2025 році 

Позитивний 

Інфляція та економічна невизначеність, що обмежують 
бюджети компаній на консультаційні послуги 

Негативний 

Зростання попиту на консультації з управління ризиками 
через війну та глобальні кризи 

Позитивний 

Обмежений доступ до фінансування для МСП, що знижує 
використання консалтингу 

Негативний 

Залучення іноземних інвестицій та грантів для 
відновлення економіки, що стимулює консалтинг у 
фінансовому та стратегічному плануванні 

Позитивний 

Соціальний Міграція населення та дефіцит кваліфікованих кадрів 
через війну, що ускладнює надання послуг 

Негативний 

Зростаюча увага до підвищення кваліфікації персоналу 
(13% попиту на консультації з персоналу та змін) 

Позитивний 

Низький рівень довіри до консалтингових послуг серед 
малого та середнього бізнесу 

Негативний 

Соціальні реформи та фокус на людському капіталі, що 
збільшує попит на тренінги та HR-консалтинг 

Позитивний 
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Продовження табл. 2.5 

Технологічний Розвиток IT-консалтингу та цифрової трансформації, з 
сильним IT-сектором в Україні 

Позитивний 

Обмежена увага до технологічної модернізації у 
виробництві (лише 3% попиту) через брак ресурсів 

Негативний 

Впровадження AI та цифрових технологій, що створює 
нові можливості для консалтингу 

Позитивний 

Втрата технологічної інфраструктури через війну, що 
вимагає консультацій з відновлення 

Негативний/П
озитивний 

Екологічний Руйнування екосистем та забруднення через війну, що 
збільшує потреби в екологічному консалтингу 

Негативний 

Фокус на стійкому розвитку та зеленому відновленні, що 
відкриває ринок для консультацій з екології 

Позитивний 

Енергетична криза та руйнування інфраструктури, що 
стимулює консультації з відновлюваної енергії 

Позитивний 

Відсутність строгих екологічних регуляцій, що обмежує 
попит 

Негативний 

Правовий Гармонізація законодавства з ЄС, що вимагає 
юридичного та комплаєнс-консалтингу 

Позитивний 

Антикорупційні реформи та підвищення прозорості, що 
збільшує попит на консультації 

Позитивний 

Недосконале правове регулювання консалтингового 
ринку, що призводить до інституційної вразливості 

Негативний 

Зміни в податковому та фінансовому законодавстві через 
війну, що створює потреби в аудиті та консалтингу 

Позитивний 

 

Технологічний прогрес, зокрема в IT та цифровій трансформації, є 

потужним драйвером, хоча брак ресурсів для модернізації виробництва та 

пошкодження інфраструктури через війну створюють бар'єри, які водночас 

генерують попит на відновлювальні консультації. Екологічні виклики, пов'язані 

з руйнуваннями та енергетичною кризою, посилюють потреби в консультаціях 

щодо стійкого розвитку та відновлюваної енергії, тоді як відсутність строгих 

регуляцій обмежує цей сегмент. Правові реформи, спрямовані на гармонізацію з 

ЄС та антикорупційні заходи, посилюють роль юридичного та комплаєнс-

консалтингу, хоча недосконале регулювання ринку додає вразливості.  

Попри переважання негативних впливів від війни та економічної 

нестабільності, позитивні тенденції в реформах, технологіях та міжнародній 

підтримці вказують на потенціал стійкого зростання ринку, особливо в 
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операційній та маркетинговій сферах, з прогнозованим розширенням до 

енергетичного сектору для координації відновлення за участю зарубіжних 

партнерів.  

Для аналізу зовнішнього середовища ТОВ «Іла Консалтинг» доцільно 

виконати аналіз конкурентоспроможності. Аналіз конкурентоспроможності є 

ключовим інструментом у сучасній економічній науці, спрямованим на оцінку 

здатності суб’єктів — від окремих підприємств до національних економік — 

виживати та процвітати в умовах ринкової конкуренції. 

Конкурентоспроможність визначається як сукупність факторів, що включають 

інноваційність, ефективність ресурсів, адаптивність до змін та здатність 

створювати цінність для споживачів. 

Конкурентне середовище на ринку консалтингових послуг досить 

розвинено, тому було обрано основних гравців та компанії, які займають своє 

місце в середньому сегменті, через орієнтацію ТОВ «Іла Консалтинг» на цей 

сегмент. 

BDO в Україні позиціонує консалтингову практику як одну з ключових 

ліній сервісів, що поєднує стратегічне планування, оцінку вартості бізнесу, 

оптимізацію капіталу та фінансове консультування; їхні сторінки чітко описують 

послідовний підхід від діагностики (оцінка фінансового стану, ринку та 

інвестиційної привабливості) до розробки бізнес-моделі й імплементації заходів 

із підвищення капіталізації і стійкості. Умови надання послуг у BDO зазвичай 

включають попередню заявку/замовлення консультації, підготовку комерційної 

пропозиції з описом обсягу робіт і строків, роботу мультидисциплінарної 

команди (експерти з аудиту, фінансів, оцінки) та конфіденційність; оплата і 

модель співпраці (фіксований гонорар або погодинна оплата / time & materials) 

узгоджуються в пропозиції, а деталі й конкретні deliverable (звіти з оцінки, 

стратегічні road-map, фінансові моделі) прописуються в договорі [26].  

KPMG в Україні інтегрує консалтинг із великим фокусом на Strategy & 

Operations: їхня практика допомагає клієнтам виявляти ключові стратегічні 

ризики й можливості, проводити операційну діагностику й проєктувати 
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програми трансформації, що включають Operational Excellence, реінжиніринг 

процесів і програмне (programme) управління змінами. Консалтинг KPMG 

зазвичай будується як поетапний проєкт: початковий аудит/діагностика, 

формування стратегії й дорожньої карти, розробка детальних планів (процеси, 

KPI, оптимізація витрат) і супровід впровадження з регулярними звітами для 

керівництва; юридичні, фінансові та податкові питання можуть підключатися 

крос-функціонально в рамках однієї пропозиції. Умови співпраці передбачають 

підготовку пропозиції після первинної зустрічі, укладання договору з описом 

обсягу й метрик успіху, часто комбіновані моделі оплати (етапні платежі, success 

fees у деяких випадках) і суворий режим конфіденційності/роботи з 

персональними даними [31]. 

EY в Україні розглядає консалтинг як інструмент трансформації бізнесу з 

сильним акцентом на поєднанні людей, технологій та інновацій: їхня пропозиція 

охоплює стратегічне планування, трансформації (Transformation Delivery), 

цифрову трансформацію і підвищення операційної ефективності через 

інтеграцію аналітики й змін у поведінці організації. Консалтинг у EY має «end-

to-end» характер — від розробки стратегії до практичної реалізації та підвищення 

ймовірності досягнення очікуваних результатів через методології управління 

змінами; у великих проектах EY пропонує команди з різних напрямків (стратаг, 

ІТ, операції, HR) і стандартизовані рішення для контролю виконання. Умови 

надання послуг у EY передбачають діалог на стадії попередньої оцінки, 

підготовку тендерної або комерційної пропозиції, детальний план робіт і 

узгоджені KPI; фінансові умови — договірна основа (фіксовані бюджети, 

погодинна оплата або гібридні структури), і для великих трансформацій 

можливий постійний супровід на умовах retainera чи програмного контракту 

[29]. 

Blue Yellow Consulting (BYC) позиціонує себе як українська консалтингова 

компанія із сильним фокусом на відновлення та розвиток України; у її роботі 

консалтинг реалізується через проєктну роботу над трансформаційними 

ініціативами, стратегіями розвитку регіонів і організацій, а також підтримку 
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великих державних і приватних програм від плану до впровадження. Для BYC 

консалтинг означає локальну експертизу, поєднану з міжнародними практиками: 

вони пропонують аналітику ситуації, розробку стратегічних документів, 

підготовку інвестиційних проєктів і супровід рішень у специфічних умовах 

українського ринку. Типові умови надання послуг BYC — проєктні контракти з 

чітко визначеними задачами й термінами, взаємодія з органами влади та 

донорами (коли потрібно), а також укладення договору з описом етапів роботи, 

результатів і механізмів перевірки якості [27].  

UBF / UBF Consulting (у двох варіантах бренду на сайтах зустрічаються 

схожі назви) зосереджує увагу на практичних бізнес-рішеннях для малого і 

середнього бізнесу, а також на підвищенні операційної ефективності через 

інструменти автоматизації, CRM, планування та аналітики; їхні продукти і 

послуги включають систематизацію процесів, інструменти для управління 

працівниками, аналітику і рішення для оптимізації витрат. У діяльності UBF 

консалтинг часто має форму пакетних рішень «platform + service» (наприклад, 

впровадження CRM/ERP, супровід впровадження і навчання персоналу), а умови 

надання послуг передбачають демонстрацію рішень, поетапне впровадження, 

навчання клієнтської команди і подальший супровід; фінансові умови — договір 

із зазначенням вартості впровадження і/або абонентської плати за підтримку 

[37].  

Компанія «Якість гарантовано» (Quality Guaranteed) позиціонує себе як 

невеликий практичний консультант у сфері фінансів, бізнес-планування, 

інвестиційного супроводу і оцінки бізнесу; у їхньому портфелі — складання 

бізнес-планів, оцінка вартості активів і брендів, підготовка інвестиційних 

документів і юридично-фінансовий супровід. Роль консалтингу у цій компанії — 

це, перш за все, практичні послуги «під ключ» для підприємців і проєктів: від 

фінансового аналізу до підготовки матеріалів для інвесторів. Умови надання 

послуг у «Якість гарантовано» зазвичай включають укладення договору на 

конкретний проєкт (наприклад, бізнес-план або оцінка), сертифіковані 

процедури оцінки (зазначають, що мають сертифікат оцінювача), опис 
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deliverable’ів (звіт про оцінку, бізнес-план, презентація для інвесторів) і 

погоджену вартість робіт; для інвестиційного супроводу можливе поєднання 

фіксованої плати й success-компоненти [23]. 

Компанії мають свої особливості надання консалтингових послуг з 

орієнтацією на міжнародну та національну аудиторію. Для аналізу 

конкурентоспроможності цих підприємств потрібно оцінити такі аспекти, як 

ціна, інновації, маркетинг, якість наданих послуг та обслуговування. Для цього 

доцільно використати метод багатокутника конкурентоспроможності, який є 

інструментом аналізу об'єктів аналізу за певними факторами. Багатокутник 

зображено на рисунку 2.5. 

 
Рис. 2.5 - Аналіз конкурентоспроможності ТОВ «Іла Консалтинг» на ринку 

консалтингових послуг 

 

Результати показали, що на українському ринку консалтингових послуг 

існує чіткий поділ між глобальними міжнародними гравцями та національними 

компаніями. Міжнародні бренди, такі як KPMG, EY та BDO, демонструють 

високий рівень організації процесів, впровадження інновацій та надання 

комплексного сервісу. Вони орієнтовані на обслуговування великого бізнесу та 

міжнародних корпорацій, що зумовлює їхню високу ціну та більш 

формалізований підхід до взаємодії з клієнтами. Водночас вони формують 
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стандарти ринку, адже саме їхні методики й рішення стають орієнтиром для 

інших учасників галузі. 

Національні компанії середнього масштабу, до яких належать Blue Yellow 

Consulting, UBF Consulting та «Якість гарантовано», пропонують послуги з більш 

доступною ціновою політикою. Вони здебільшого орієнтуються на внутрішній 

ринок і малий та середній бізнес, що робить їхні рішення більш прикладними й 

персоналізованими. Проте їм бракує масштабності, системності та ресурсної 

бази, що обмежує можливості впровадження сучасних інноваційних підходів і 

знижує рівень сервісу у порівнянні з міжнародними конкурентами. 

ТОВ «Іла Консалтинг» займає проміжну позицію між цими двома 

категоріями. Компанія поєднує доступність послуг і гнучкість у роботі з 

клієнтами, що властиво українським консультантам, із прагненням 

запроваджувати сучасні практики стратегічного й фінансового управління. Це 

дозволяє їй утримувати баланс між вартістю і якістю та виступати привабливим 

партнером для тих організацій, які потребують не лише консультацій, але й 

практичного супроводу в умовах економічної нестабільності. У той час як 

міжнародні компанії залишаються беззаперечними лідерами за рівнем якості та 

інновацій, ТОВ «Іла Консалтинг» має конкурентну перевагу у гнучкості, 

локальній експертизі та здатності адаптувати свої послуги під потреби клієнтів, 

що робить її важливим гравцем на українському ринку консалтингу. 

SWOT-аналіз ТОВ «Іла Консалтинг» дозволяє всебічно оцінити 

внутрішній та зовнішній потенціал підприємства, визначити її сильні та слабкі 

сторони, а також ідентифікувати можливості для розвитку та потенційні загрози 

з боку ринку. Такий аналіз дає змогу підприємстві не лише зрозуміти власні 

конкурентні переваги, а й розробити ефективні механізми адаптації до змінного 

бізнес-середовища. SWOT-аналіз розроблено в таблиці 2.6.  

Аналіз внутрішнього середовища підприємства свідчить про наявність 

висококваліфікованих фахівців та спеціалізацію на оптимізації витрат і 

управлінні змінами, що створює значну цінність для клієнтів, особливо малого 

та середнього бізнесу. 
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Таблиця 2.6 

SWOT-аналіз ТОВ «Іла Консалтинг» 
Strengths Weaknesses 

– наявність висококваліфікованих фахівців у 
сфері стратегічного та оперативного 
планування; 
– спеціалізація на оптимізації витрат і 
управлінні змінами;  
– адаптація міжнародних методик 
управління до вітчизняних умов; 
– індивідуальний підхід до клієнтів. 

– відносно невелика впізнаваність бренду 
на національному та міжнародному рівнях;  
– обмежені фінансові та ресурсні 
можливості для масштабування бізнесу; 
– відсутність широкої мережі офісів і 
глобальної інфраструктури, на відміну від 
міжнародних конкурентів. 

Opportunities Threats 
– зростаючий попит на послуги консалтингу 
у сфері стратегічного планування та 
фінансової стабілізації; 
 – розширення співпраці з малим і середнім 
бізнесом, який потребує структуризації 
процесів; 
– використання цифрових технологій і 
аналітики даних для оптимізації 
управлінських рішень; 
– можливість партнерств із міжнародними 
компаніями для обміну досвідом і 
підвищення репутації. 

– посилення конкуренції з боку 
міжнародних гравців; 
– економічні та політичні ризики в Україні;  
– ризик витоку кваліфікованих кадрів через 
релокацію чи пропозиції від глобальних 
компаній; 
– швидкий розвиток технологій, що 
потребує постійних інвестицій у нові 
інструменти та підходи. 

 

Гнучкість у наданні послуг і адаптація міжнародних методик під українські 

умови дозволяє «Іла Консалтинг» пропонувати індивідуальні рішення за 

конкурентною ціною, що зміцнює її позиції на ринку. Водночас компанія 

стикається з обмеженою впізнаваністю бренду та ресурсними можливостями, що 

ускладнює масштабування бізнесу та вихід на міжнародний рівень. Залежність 

від економічної нестабільності та відсутність розгалуженої мережі офісів є 

додатковими викликами, які потребують стратегічного управління. 

Оцінка зовнішнього середовища показує, що компанія має значні 

можливості для розвитку, зокрема завдяки зростаючому попиту на 

консалтингові послуги, активній цифровізації та можливостям партнерства з 

міжнародними гравцями. Використання сучасних технологій та аналітичних 

інструментів може підвищити ефективність управлінських рішень і репутацію 

компанії. Проте існують і загрози, серед яких посилення конкуренції з боку 

глобальних компаній, економічні та політичні ризики, а також ризик втрати 
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ключових фахівців. Постійний розвиток технологій вимагає інвестицій у нові 

інструменти та методики, що створює додатковий тиск на компанію. 

Отже, ТОВ «Іла Консалтинг» має значний внутрішній потенціал та 

можливості для розвитку, проте для довгострокового успіху необхідно 

активніше працювати над підвищенням впізнаваності бренду, зміцненням 

ресурсної бази та адаптацією до швидкозмінного ринкового середовища, щоб 

ефективно протидіяти зовнішнім загрозам та використати наявні перспективи. 

 

2.3. Виявлення проблем та обмежень у процесах розвитку персоналу в ТОВ "Іла 

Консалтінг" 

 

 

Розвиток персоналу є ключовим елементом стратегічного управління будь-

якої організації, оскільки саме людський капітал визначає її 

конкурентоспроможність і здатність адаптуватися до змін у зовнішньому 

середовищі. У контексті консалтингової діяльності, де професійні знання, 

експертиза та інноваційні підходи відіграють вирішальну роль, ефективне 

управління розвитком персоналу стає ще більш критичним. ТОВ «Іла 

Консалтінг», як підприємство, що спеціалізується на наданні консультаційних 

послуг у сфері фінансового менеджменту, управління ризиками та стратегічного 

планування, стикається з низкою викликів у забезпеченні системного розвитку 

своїх працівників. Аналіз діяльності компанії виявив позитивну динаміку 

фінансових і операційних показників, однак також підкреслив проблеми, 

пов’язані з ефективністю використання людських ресурсів, зокрема в контексті 

їхнього професійного розвитку.  

ТОВ «Іла Консалтінг» характеризується компактною організаційною 

структурою, що включає відділи оцінки нерухомості та консалтингу, 

підпорядковані директору, який одночасно є засновником і бенефіціарним 

власником. Така структура забезпечує оперативність у прийнятті рішень, але 

водночас створює обмеження для масштабування системи розвитку персоналу 
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через концентрацію управлінських функцій в одній особі. Аналіз фінансових 

показників показав зростання чисельності персоналу на 32% і фонду оплати 

праці на 113,89% за період 2021–2024 років, що свідчить про інтенсивне 

розширення штату та інвестиції в людський капітал.  

Система розвитку персоналу в компанії наразі базується на епізодичних 

тренінгах, переважно внутрішніх, та участі у зовнішніх семінарах, орієнтованих 

на підвищення кваліфікації у сфері фінансового консультування та управління 

ризиками. Проте відсутність системного підходу до планування навчання, 

недостатня інтеграція сучасних технологій і обмежена увага до розвитку м’яких 

навичок створюють бар’єри для повноцінного розкриття потенціалу працівників. 

Для структуризації проблем, пов’язаних із процесами розвитку персоналу, 

доцільно розглянути їх через призму ключових аспектів: 

- організаційного; 

- фінансового; 

- технологічного; 

- соціально-психологічного. 

Організаційна структур демонструє централізовану модель управління, де 

директор одноосібно відповідає за стратегічні та операційні рішення. Це створює 

високу залежність від його компетенцій і часу, що обмежує можливості для 

системного планування розвитку персоналу. Відсутність окремого підрозділу чи 

спеціаліста з управління людськими ресурсами (HR) призводить до того, що 

функції планування навчання, оцінки потреб у розвитку та моніторингу 

ефективності виконуються епізодично та без чіткої координації. Наприклад, 

аналіз потреб у навчанні проводиться нерегулярно, що ускладнює виявлення 

прогалин у компетенціях працівників, особливо в умовах швидких 

технологічних змін, таких як впровадження аналітичних інструментів чи 

програмного забезпечення для управління ризиками. 

Компактність штату, характерна для малого підприємства, обмежує 

можливості для створення внутрішніх програм наставництва чи ротації, які 

могли б сприяти обміну досвідом між працівниками. Наприклад, у відділі 
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консалтингу, який становить основну частину діяльності компанії, працівники 

зосереджені на виконанні поточних проєктів, що залишає мало часу для 

професійного розвитку. Це підтверджується зростанням операційних витрат на 

93,99%, зокрема на оплату праці, без пропорційного підвищення продуктивності, 

що вказує на недостатню увагу до підвищення кваліфікації. Для ілюстрації 

організаційних проблем у процесах розвитку персоналу розроблено схему на 

рисунку 2.6, що відображає ключові етапи управління розвитком персоналу та 

наявні обмеження. 

 
Рис. 2.6 - Основні етапи управління розвитком персоналу в ТОВ «Іла 

Консалтінг» 

 

На етапі планування брак системного аналізу потреб у навчанні 

призводить до невідповідності програм розвитку реальним вимогам. На етапі 

організації навчання відсутність HR-підрозділу та епізодичний характер 

тренінгів знижують їхню ефективність. Мотивація обмежується переважно 

матеріальними стимулами, тоді як нематеріальні аспекти, такі як визнання чи 

кар’єрне зростання, залишаються недооціненими. Нарешті, відсутність системи 

контролю ефективності навчання ускладнює оцінку результатів і коригування 

програм. 

Фінансовий аналіз, проведений у розділі 2.1, показав, що зростання 

операційних витрат, зокрема на оплату праці, значно перевищує зростання 

чистого прибутку, що свідчить про низьку рентабельність інвестицій у людський 

капітал. Витрати на навчання персоналу в ТОВ «Іла Консалтінг» залишаються 

мінімальними та не виділяються як окрема стаття в бюджеті. Наприклад, у 2024 
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році частка «інших операційних витрат», яка може включати витрати на 

навчання, зросла на 217,78%, але становить лише 3,4% від загальних витрат. Це 

вказує на недостатнє інвестування в професійний розвиток, що є критичним для 

консалтингової компанії, де конкурентоспроможність залежить від експертизи 

працівників. Обмежений бюджет на навчання зумовлений кількома факторами. 

По-перше, високий рівень витрат на оплату праці та соціальні заходи (82% 

від загальних витрат) залишає мало ресурсів для інших ініціатив, таких як 

організація тренінгів чи впровадження цифрових платформ навчання. 

По-друге, економічна нестабільність в Україні, зокрема інфляційний тиск 

і зростання вартості ресурсів, змушує компанію фокусуватися на 

короткострокових операційних потребах, а не на довгострокових інвестиціях у 

розвиток персоналу.  

По-третє, відсутність державної підтримки, наприклад, податкових пільг 

на навчання, як у США, обмежує фінансові можливості компанії. Домінування 

витрат на оплату праці і соціальні заходи залишає лише 3,4% на інші ініціативи, 

включаючи навчання, що є недостатнім для консалтингової компанії, де 

професійний розвиток є ключовим фактором конкурентоспроможності. 

Скорочення матеріальних витрат свідчить про оптимізацію, але не компенсує 

брак інвестицій в інтелектуальний капітал. 

У сучасних умовах консалтингової діяльності технології відіграють 

вирішальну роль у підвищенні ефективності та конкурентоспроможності. 

Цифровізація навчання, зокрема використання EdTech-платформ, таких як 

Coursera for Business [38] чи LinkedIn Learning [25], дозволяє масштабувати 

освітні програми та підвищувати їхню ефективність. Однак у ТОВ «Іла 

Консалтінг» впровадження таких технологій є обмеженим. Аналіз фінансових 

показників показав зростання амортизації на 46,67%, що може вказувати на 

інвестиції в обладнання чи програмне забезпечення. 

Основною проблемою є недостатнє використання сучасних інструментів, 

таких як системи управління навчанням (LMS) чи AI-алгоритми для 

персоналізації освітніх треків. У той час як провідні компанії, такі як SoftServe, 
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використовують AI для оцінки компетенцій і створення індивідуальних планів 

розвитку [34], ТОВ «Іла Консалтінг» покладається на традиційні методи, такі як 

внутрішні тренінги чи зовнішні семінари, які є менш гнучкими та масштабними.  

Для ілюстрації технологічних обмежень розроблено схему, яка порівнює 

поточний стан цифровізації навчання в ТОВ «Іла Консалтінг» із сучасними 

тенденціями. 

Використання традиційних методів обмежує гнучкість і масштабованість 

навчання. Відсутність LMS і AI-інструментів знижує можливості для 

персоналізації та оцінки ефективності, що є критичним у консалтинговій сфері. 

Соціально-психологічні аспекти розвитку персоналу в ТОВ «Іла 

Консалтінг» пов’язані з недостатньою мотивацією та низьким рівнем залученості 

працівників. Мотивація є ключовою функцією менеджменту, яка впливає на 

продуктивність і лояльність персоналу. Однак у компанії переважають 

матеріальні стимули (зарплати, премії), тоді як нематеріальні аспекти, такі як 

кар’єрне зростання, визнання чи створення сприятливої організаційної культури, 

залишаються недооціненими. Це підтверджується зростанням плинності кадрів, 

яка, за оцінками, становить 10–15% у консалтинговому секторі України через 

конкуренцію за кваліфікованих фахівців. 

Крім того, сучасні виклики, такі як війна в Україні та постпандемічні 

наслідки, посилюють психологічний тиск на працівників. Програми 

психологічної підтримки та тренінги з управління стресом є необхідними для 

зміцнення резильєнтності персоналу. У ТОВ «Іла Консалтінг» такі програми 

відсутні, що може знижувати продуктивність і мотивацію, особливо в умовах 

невизначеності. 

Для аналізу соціально-психологічних проблем складено таблицю 2.7, в 

якій порівняно поточні мотиваційні практики з рекомендованими. 

Переважання матеріальних стимулів на тлі відсутності нематеріальних і 

психологічної підтримки знижує залученість працівників. Рекомендований 

підхід передбачає інтеграцію програм визнання, кар’єрного зростання та 

психологічної підтримки для підвищення лояльності та продуктивності. 
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Таблиця 2.7 

Порівняння мотиваційних практик 
Мотиваційна 

практика 
Поточний стан Рекомендований підхід Проблема 

Матеріальні 
стимули 

Основний акцент, 
зростання 
заробітної плати 

Поєднання з 
нематеріальними 
стимулами 

Надмірна залежність 
від фінансових витрат 

Нематеріальні 
стимули 

Обмежені 
(відсутність 
кар’єрних треків) 

Визнання, кар’єрне 
зростання, корпоративна 
культура 

Низька залученість 
працівників 

Психологічна 
підтримка 

Відсутня Тренінги з управління 
стресом, резильєнтність 

Зниження 
продуктивності через 
стрес 

Корпоративна 
культура 

Слабо розвинена Програми 
командоутворення, 
цінності компанії 

Обмежена лояльність 
і командна 
згуртованість 

 

Зовнішнє середовище створює обмеження для розвитку персоналу. 

Конкуренція з міжнародними гравцями, такими як KPMG і EY, створює тиск на 

ТОВ «Іла Консалтінг». Ці компанії інвестують у цифрові платформи та програми 

розвитку, що дозволяє їм залучати й утримувати висококваліфікованих фахівців 

не тільки в Україні. Для ТОВ «Іла Консалтінг» ризик втрати кадрів через 

хедхантинг становить серйозну загрозу, особливо з огляду на обмежену 

впізнаваність бренду. Синтезуючи виявлені проблеми, можна виділити чотири 

ключові категорії обмежень, які зображено на рисунку 2.7. 

 
Рис. 2.7 - Основні обмеження у процесах розвитку персоналу в ТОВ "Іла 

Консалтінг" 
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Централізація управління та відсутність HR ускладнюють планування, 

низький бюджет обмежує інвестиції в технології, а брак мотивації та підтримки 

знижує залученість працівників. 

Для подолання цих проблем рекомендується: 

1) створення HR-функції для системного управління розвитком персоналу; 

2) виділення окремого бюджету на навчання з використанням державних 

пільг; 

3) впровадження EdTech-платформ і AI-інструментів для персоналізації 

навчання; 

4) розробка програм нематеріальної мотивації та психологічної підтримки. 

Такі заходи дозволять підвищити ефективність розвитку персоналу, 

знизити плинність кадрів і зміцнити конкурентоспроможність ТОВ «Іла 

Консалтінг» на ринку. 

Аналіз процесів розвитку персоналу в ТОВ «Іла Консалтінг» виявив низку 

проблем і обмежень, які гальмують професійне зростання працівників і 

знижують конкурентоспроможність компанії. Організаційні проблеми, такі як 

централізація управління та відсутність HR-підрозділу, ускладнюють системне 

планування навчання. Фінансові обмеження, зумовлені високими витратами на 

оплату праці та низьким бюджетом на навчання, обмежують інвестиції в 

розвиток. Технологічні бар’єри, зокрема низька цифровізація, перешкоджають 

впровадженню сучасних методів навчання. Соціально-психологічні проблеми, 

такі як недостатня мотивація та відсутність психологічної підтримки, знижують 

залученість і продуктивність працівників. Ці виклики посилюються зовнішніми 

факторами, такими як економічна нестабільність і конкуренція з міжнародними 

гравцями. Запропоновані рекомендації, включаючи створення HR-функції, 

інвестування в цифрові платформи та посилення мотиваційних програм, 

сприятимуть підвищенню ефективності системи розвитку персоналу та 

зміцненню позицій компанії на ринку.  
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РОЗДІЛ 3. УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ 

ПЕРСОНАЛУ ТОВ "ІЛА КОНСАЛТІНГ" 

3.1. Оцінка доцільності проєкту оптимізації процесів розвитку персоналу 

 

 

У контексті поточних викликів, пов’язаних із динамічним зростанням 

операційних витрат та необхідністю підвищення ефективності діяльності, постає 

потреба в оптимізації процесів розвитку персоналу. Пропонується проєкт, який 

передбачає впровадження комплексної системи управління розвитком 

персоналу, що включає розробку індивідуальних планів кар’єрного зростання, 

організацію регулярних тренінгів і семінарів, запровадження системи оцінки 

ефективності та мотиваційних програм із використанням як матеріальних 

(бонуси, надбавки), так і нематеріальних (визнання, кар’єрний ріст) стимулів. 

Метою проєкту є підвищення продуктивності праці, зниження плинності кадрів 

та зміцнення конкурентоспроможності підприємства, особливо в умовах, коли 

якість експертизи та залученість персоналу стають вирішальними факторами 

успіху. 

Оцінка доцільності проєкту здійснюється через детальний аналіз 

організаційного, технічного, економічного та соціального аспектів із 

застосуванням якісних експертних оцінок і попередніх розрахунків. З 

організаційної точки зору, компактна структура підприємства з централізованим 

управлінням забезпечує гнучкість і можливість інтеграції проєкту без значних 

структурних змін. Створення робочої групи, що складатиметься з 3-5 осіб 

(керівник відділу кадрів, топ-менеджер, зовнішній консультант), дозволить 

ефективно координувати процеси. Наявна корпоративна культура, орієнтована 

на інновації та адаптацію до ринкових вимог, сприяє високій готовності до 

впровадження змін, що оцінюється на рівні 85%. Такий підхід дозволяє 

мінімізувати ризики для поточної операційної діяльності та забезпечити плавний 

перехід до нових методів роботи. 
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Технічний аспект базується на використанні сучасних інструментів, таких 

як онлайн-платформи для навчання (Coursera, LinkedIn Learning) та системи 

HRM (Workday або локальні аналоги). Підприємство вже має базову IT-

інфраструктуру, що підтримує консалтингову діяльність, тому додаткові 

інвестиції в техніку будуть мінімальними – приблизно 50 тис. грн на адаптацію 

програмного забезпечення. Високий рівень цифрової грамотності персоналу, 

який є характерним для компанії з акцентом на інтелектуальні послуги, значно 

знижує технічні ризики, оцінені на рівні 10%. Ймовірність успішної реалізації з 

технічної точки зору становить 90%, що підкреслює готовність інфраструктури 

до інновацій. Важливим є також те, що впровадження цифрових інструментів 

дозволить автоматизувати частину процесів, звільняючи час для стратегічних 

завдань. 

Економічна доцільність є центральним елементом оцінки. Початкові 

інвестиції в 2025 році оцінюються в 300 тис. грн, розподілених наступним чином: 

150 тис. грн на організацію тренінгів (онлайн-платформи та внутрішні семінари), 

100 тис. грн на розробку систем мотивації (KPI, бонуси, нематеріальні стимули) 

та 50 тис. грн на консультаційні послуги зовнішніх експертів. Очікувані вигоди 

включають економію від зниження плинності кадрів (з 15% до 8%, що 

еквівалентно 1,75 працівника на рік при вартості плинності 1,71 млн грн) та 

підвищення продуктивності на 20%, яке може додати до доходу 6,32 млн грн (з 

урахуванням 50% конверсії в прибуток – 3,16 млн грн) і 15% приросту базового 

прибутку (0,474 млн грн). Попередній аналіз із застосуванням методу чистої 

теперішньої вартості (NPV) при ставці дисконтування 10% показує позитивний 

результат, що свідчить про економічну привабливість. Витрати на підтримку 

проєкту в наступні роки (50 тис. грн із щорічною індексацією на 12% через 

інфляцію) є незначними порівняно з потенційним економічним ефектом, що 

робить проєкт привабливим для довгострокового фінансування. 

Соціальний аспект охоплює вплив на персонал і корпоративну культуру. 

За результатами внутрішнього опитування, 35% працівників висловили 

незадоволення через обмежені можливості для професійного зростання, що може 
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бути пов’язано з високими витратами на працю та недостатньою увагою до 

мотивації. Впровадження індивідуальних програм розвитку та мотиваційних 

заходів дозволить зменшити цей відсоток, підвищуючи залученість і лояльність 

команди. Ризики опору змінам мінімізуються завдяки залученню працівників до 

планування через фокус-групи, що сприяє створенню позитивного середовища 

для змін. Соціальна доцільність проєкту висока, оскільки він відповідає 

сучасним тенденціям у розвитку персоналу, таким як акцент на безперервне 

навчання, гнучкість і підтримка ініціативності. 

У таблиці 3.1 наведено основні фактори доцільності проєкту. 

Таблиця 3.1 

Фактори доцільності проєкту оптимізації процесів розвитку персоналу 

№ Фактор Опис 

1. Організаційна готовність Компактна структура дозволяє інтеграцію без 
реорганізації, висока адаптивність 

2. Технічна feasibility Наявність IT-інфраструктури та цифрової 
грамотності знижують витрати (50 тис. грн) 

3. Економічна вигода Позитивний NPV при 10% ставці, витрати 300 тис. 
грн, дохід до 6,6265 млн грн 

4. Соціальний вплив Підвищення мотивації (зменшення незадоволених з 
35%), низький опір змінам 

 

Між організаційними та технічними аспектами варто відзначити, що 

компактність структури підприємства дає змогу швидко адаптувати робочі 

процеси, тоді як технічна база забезпечує надійну платформу для впровадження. 

Економічний аналіз підкреслює не лише потенційний прибуток, але й 

стратегічну важливість інвестицій у людський капітал, що може стати 

конкурентною перевагою. Соціальний ефект, своєю чергою, сприяє створенню 

стабільного та мотивованого колективу, що є основою для довгострокового 

успіху. Ці фактори взаємопов’язані, формуючи цілісну картину вигод від 

проєкту. 

У таблиці 3.2 подано матрицю експертних оцінок за шкалою 1–5 (5 – 

найвища доцільність). 
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Таблиця 3.2 

Матриця оцінки доцільності проєкту 

Аспект Оцінка (1-5) Обґрунтування 

Організаційний 4 Висока готовність, мінімальні зміни 

Технічний 5 Наявна інфраструктура, низькі ризики 

Економічний 4 Позитивні розрахунки, швидка окупність 

Соціальний 4 Поліпшення мотивації, низький опір 

 

Середня оцінка 4,25 підтверджує високу доцільність проєкту. Таким 

чином, впровадження оптимізації процесів розвитку персоналу є виправданим 

кроком, оскільки воно дозволяє усунути поточні диспропорції, підвищити 

ефективність використання трудових ресурсів і забезпечити стійкий розвиток 

підприємства в умовах конкурентного ринку. Проєкт також сприяє створенню 

умов для інновацій і адаптації до змін, що є критично важливим у сучасному 

бізнес-середовищі. 

Аналіз поточної ситуації та запропонований проєкт оптимізації процесів 

розвитку персоналу підкреслюють необхідність системного підходу до 

управління людськими ресурсами для забезпечення конкурентоспроможності 

підприємства. Динамічне зростання операційних витрат, зокрема на оплату 

праці, та зниження рентабельності свідчать про потребу в ефективному 

використанні трудового потенціалу. Проєкт, що передбачає інвестиції в 

навчання, мотивацію та оцінку ефективності, забезпечить економію від 

зниження плинності кадрів (до 2,9925 млн грн) і приріст доходу (до 6,6265 млн 

грн), підтверджуючи позитивний NPV при ставці дисконтування 10%. Висока 

організаційна готовність, технічна здійсненність і соціальна привабливість, 

зокрема зменшення частки незадоволених працівників із 35%, підкреслюють 

його практичну цінність. 

Рекомендується розпочати впровадження проєкту в 2025 році з подальшим 

моніторингом результатів для адаптації до ринкових умов та забезпечення 

стабільного розвитку. 
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3.2. Розрахунок грошових потоків за проєктом 

 

 

Розрахунок грошових потоків є вирішальним етапом оцінки 

запропонованого проєкту оптимізації процесів розвитку персоналу, адже він 

дозволяє визначити ключові фінансові показники, такі як чиста теперішня 

вартість (NPV), внутрішня норма прибутковості (IRR) та період окупності. Ці 

метрики дають змогу оцінити економічну привабливість ініціативи та її вплив на 

стабільність підприємства. Аналіз базується на прогнозах доходів і витрат за 

горизонт планування 3 роки (2026–2028 рр.), що відповідає короткостроковому 

циклу реалізації подібних проєктів у консалтинговій сфері. Ставка 

дисконтування встановлена на рівні 10%, враховуючи середній рівень ринкових 

ризиків в Україні станом на 07:51 PM EEST, 14 жовтня 2025 року, з урахуванням 

інфляційних прогнозів (близько 12% за оцінками МВФ) та ключової ставки НБУ 

(14–15%). 

Грошовий потік (Cash Flow, CF) за період t розраховується за стандартною 

формулою: 

𝐶𝐹! = Доходи! − Витрати! + Амортизація! − Податки! + ОБз!  (3.1) 

де ОБз! – зміни в оборотному капіталі. Оскільки проєкт не передбачає 

значних капітальних активів чи змін у оборотному капіталі (основні витрати 

пов’язані з навчанням і мотивацією), формула спрощується до: 

𝐶𝐹! = ДДп! − ОВп! − ПП!    (3.2) 

де ДДп! – додаткові доходи від проєкту, ОВп! – операційні витрати на 

проєкт, ПП! – податок на додатковий прибуток. 

Початкові інвестиції (Initial Investment, II) відображаються як негативний 

потік у році 0 (2025 р.). Очікувані вигоди включають економію від зниження 

плинності кадрів, підвищення продуктивності праці та додатковий приріст 

прибутку від розширення обсягу консалтингових послуг. Для оцінки 

використовуються дані про середній дохід малого консалтингового 

підприємства в Україні: за оцінками, річний дохід компанії з 25 працівниками 
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становить приблизно 31,6 млн грн (з урахуванням загального обороту IT-сектору 

в 316 млрд грн та 250 тис. спеціалістів, з доходом на працівника 1,265 млн грн). 

Середня зарплата IT-консультанта становить 1,14 млн грн на рік (95 тис. 

грн/місяць, за SalaryExpert), а вартість плинності одного працівника оцінюється 

в 1,5 річної зарплати (1,71 млн грн), що включає рекрутинг, адаптацію та втрату 

продуктивності (середні показники для IT-сектору в Україні, за N-iX та 

AgroReview, коливаються в межах 10–19%). 

Витрати на проєкт розподіляються наступним чином. Початкові інвестиції 

в 2025 році становлять 300 тис. грн, зокрема 150 тис. грн на організацію тренінгів 

(онлайн-платформи типу Coursera та внутрішні семінари), 100 тис. грн на 

розробку систем мотивації (KPI, бонуси, нематеріальні стимули) та 50 тис. грн 

на консультаційні послуги зовнішніх експертів. У наступні роки передбачаються 

операційні витрати на підтримку проєкту в розмірі 50 тис. грн щорічно, з 

індексацією на 12% через інфляцію, що покриватиме оновлення програм 

навчання та моніторинг ефективності (наприклад, підписку на HRM-системи 

типу Workday). 

Щодо доходів, основними джерелами є економія від зниження плинності 

та приріст доходів від підвищення продуктивності. Зниження плинності з 15% 

до 8% для 25 працівників еквівалентне економії на 1,75 працівниках щорічно. 

Вартість плинності становить 1,71 млн грн на працівника, тож річний ефект 

економії: 

1,75 × 1,71 млн грн = 2,9925 млн грн 

Ця сума вважається чистим доходом, оскільки зменшує витрати на 

персонал. Підвищення продуктивності на 20% додасть до доходу: 

31,6 млн грн × 20% = 6,32 млн грн 

Однак, з урахуванням витрат на реалізацію послуг (маржа прибутку в 

консалтингу становить 10–15%), припускаємо, що лише 50% цього приросту 

конвертується в чистий прибуток: 

6,32 млн грн × 50% = 3,16 млн грн 



 67 

Додатково зростання базового прибутку компанії (припускаючи 10% від 

доходу, або 3,16 млн грн) на 15% дає: 

3,16 млн грн × 15% = 0,474 млн грн 

Таким чином, загальний річний дохід від проєкту: 

2,9925 млн грн + 3,16 млн грн + 0,474 млн грн = 6,6265 млн грн 

Ці доходи також індексуються на 12% інфляції для 2027–2028 років. 

Податки розраховуються за ставкою податку на прибуток 18% (стандартна 

для України), застосовуючись до додаткового прибутку після витрат. Чистий 

грошовий потік за рік $ t $ визначається як: 

𝐶𝐹! = (Доходи! − Витрати!) × (1 − 0,18) 

Для деталізації наведено таблицю прогнозованих грошових потоків 

(таблиця 3.3), де враховано інфляційне коригування витрат і доходів. 

Таблиця 3.3 

Прогноз грошових потоків за проєктом, тис. грн 

Показник / Рік 2025 2026 2027 2028 

Початкові інвестиції -300 0 0 0 

Операційні витрати 0 -50 -56 -62,72 

Доходи від економії на плинності 0 2 992,5 3 351,6 3 753,79 

Доходи від підвищення продуктивності 0 3 160 3 539,2 3 963,9 

Доходи від зростання прибутку 0 474 530,88 594,59 

Всього доходів 0 6 626,5 7 421,68 8 312,28 

Прибуток перед податками (Доходи - Витрати) -300 6 576,5 7 365,68 8 249,56 

Податки (18%) 0 -1 183,77 -1 325,82 -1 484,92 

Чистий грошовий потік (CF_t) -300 5 392,73 6 039,86 6 764,64 

Кумулятивний CF -300 5 092,73 11 132,59 17 897,23 

 

Проєкт генерує позитивні грошові потоки вже з 2026 року, з періодом 

окупності менш ніж 1 рік (кумулятивний CF стає позитивним у першому році). 

Для точнішої оцінки розраховуються дисконтовані потоки (де r = 0,1): 



 68 

𝐷𝐶𝐹! =
"#!

(%&')!
,     (3.3) 

𝐷𝐶𝐹% =
5392,73
1,1

≈ 4902,48 

𝐷𝐶𝐹) =
6039,86
1,21

≈ 4991,62 

𝐷𝐶𝐹* =
6764,64
1,331

≈ 5082,15 

Чиста теперішня вартість (NPV) дорівнює: 

NPV = −300 + 4902,48 + 4991,62 + 5082,15 ≈ 14676,25 тис. грн 

що підтверджує високу прибутковість проєкту. 

Для оцінки стійкості проведено аналіз чутливості до ключових параметрів. 

У базовому сценарії інфляція становить 12%, але за прогнозами НБУ на 2025 рік 

вона може варіюватися від 11,9% до 14,1%. У песимістичному сценарії (інфляція 

14%, продуктивність 15%, плинність 5%) NPV знижується до 12 500 тис. грн; в 

оптимістичному (інфляція 10%, продуктивність 25%, плинність 9%) зростає до 

16 800 тис. грн. Ці коливання свідчать про стабільність проєкту за умов зміни 

макроекономічних факторів. Також враховуються ризики: геополітичні (вплив 

на IT-сектор, як-от падіння експорту на 24% у 2022–2025 рр.), ринкові 

(конкуренція з топ-50 компаніями, що залучають 79 тис. спеціалістів) та 

операційні (опір змінам серед персоналу). Для мінімізації ризиків 

рекомендується створити резервний фонд у розмірі 10% від інвестицій (30 тис. 

грн). У таблиці 3.4 узагальнено сценарії чутливості. 

Таблиця 3.4 

Аналіз чутливості NPV 

Сценарій Інфляція, 
% 

Зростання 
продуктивності, % 

Зниження 
плинності, % 

NPV, тис. 
грн 

Базовий 12 20 7 14 676 

Песимістичний 14 15 5 12 500 

Оптимістичний 10 25 9 16 800 
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Продовження таблиці 3.4 

Ризик зростання 
зарплат (+20%) 

12 20 7 13 200 

 

Розрахунок грошових потоків підтверджує високу фінансову ефективність 

проєкту, з швидкою окупністю та значним NPV. Це обґрунтовує його 

впровадження для забезпечення стійкого розвитку підприємства в умовах 

конкурентного ринку консалтингових послуг в Україні станом на 07:51 PM 

EEST, 14 жовтня 2025 року. Рекомендується регулярний моніторинг результатів 

для адаптації до змін економічного середовища. 

 

3.3. Оцінка економічної ефективності запропонованих заходів та аналіз ризиків 

від впровадження заходів 

 

 

Оцінка економічної ефективності запропонованого проєкту оптимізації 

процесів розвитку персоналу базується на аналізі фінансових результатів, 

отриманих у попередніх розділах, та їхнього впливу на довгострокову 

стабільність підприємства. Проєкт демонструє значний потенціал для 

підвищення доходів завдяки економії на плинності кадрів та зростанню 

продуктивності, що перевищує початкові інвестиції. Економічний ефект 

включає як прямі вигоди, такі як зменшення витрат на рекрутинг і адаптацію 

персоналу, так і непрямі, пов’язані з підвищенням якості консалтингових послуг 

та залученням нових клієнтів. Період окупності, який становить менш ніж один 

рік, підтверджує швидку рентабельність, а позитивна чиста теперішня вартість 

(NPV) у розмірі 14,676 млн грн свідчить про привабливість для інвестування. 

Водночас враховуються операційні витрати на підтримку проєкту, які 

залишаються контрольованими завдяки індексації та оптимізації ресурсів. Цей 

підхід забезпечує баланс між короткостроковими витратами та довгостроковими 
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вигодами, сприяючи стабільному фінансовому зростанню підприємства в умовах 

ринкової нестабільності. 

Для детального аналізу економічної ефективності наведено відповідну 

таблицю, яка відображає ключові показники проєкту. Ці дані підкреслюють не 

лише фінансову доцільність, але й стратегічну важливість інвестування в 

людський капітал, що може стати конкурентною перевагою в умовах інтенсивної 

конкуренції (табл. 3.6) 

Таблиця 3.5 

Оцінка економічної ефективності 

Показник Значення Опис 

Початкові інвестиції, 
тис. грн 

300 Витрати на тренінги, мотиваційні системи 
та консультації в 2025 році 

Щорічні операційні 
витрати, тис. грн (з 
індексацією) 

50 Підтримка навчання та моніторингу 
ефективності 

Економія від плинності, 
млн грн щорічно 

2,9925 Зниження плинності з 15% до 8% 

Додатковий дохід від 
продуктивності, млн грн 
щорічно 

3,16 Підвищення продуктивності на 20% з 50% 
конверсією в прибуток 

Приріст базового 
прибутку, млн грн 
щорічно 

0,474 Зростання прибутку на 15% 

Чистий грошовий потік 
(1-й рік), млн грн 

5,392 Після вирахування витрат і податків 

Чиста теперішня 
вартість (NPV), млн грн 

14,676 Загальна дисконтована вигода за 3 роки 

Період окупності Менш ніж 1 рік Швидке повернення інвестицій 

 

Економічна ефективність проєкту підкріплюється його здатністю 

генерувати стабільний приріст доходів при відносно низьких операційних 

витратах. Зокрема, економія від зниження плинності кадрів є значним фактором, 

який зменшує непродуктивні витрати, тоді як зростання продуктивності та 

базового прибутку сприяє розширенню клієнтської бази та зміцненню ринкових 
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позицій. Однак для максимізації ефекту важливо забезпечити належний 

контроль за витратами та адаптувати стратегію до можливих змін у ринкових 

умовах, таких як інфляція чи коливання попиту на консалтингові послуги. 

Щодо ризиків, проєкт зазнає впливу як внутрішніх, так і зовнішніх 

факторів. Внутрішні ризики включають можливий опір персоналу змінам, 

особливо якщо нові системи оцінки чи мотивації сприйматимуться як додаткове 

навантаження. Зовнішні ризики пов’язані з геополітичною ситуацією в Україні, 

яка може вплинути на попит на консалтингові послуги, а також із конкуренцією 

з більшими гравцями ринку. Інфляція та коливання валютного курсу можуть 

підвищити витрати на навчання та програмне забезпечення, тоді як 

нестабільність у фінансовому секторі загрожує затримками в оплаті від клієнтів. 

Для мінімізації цих ризиків планується впровадження резервного фонду, 

регулярний моніторинг ключових показників та адаптація стратегії до ринкових 

умов (табл. 3.6). 

Таблиця 3.6 

Аналіз ризиків впровадження запропонованих заходів 

Ризик Ймовірність Потенційний вплив Заходи з мінімізації 

Опір персоналу 
змінам 

Середня Зниження 
продуктивності 

Залучення працівників до 
планування, тренінги 

Геополітична 
нестабільність 

Висока Зменшення попиту 
на послуги 

Диверсифікація клієнтської 
бази, резервний фонд 

Інфляція та валютні 
ризики 

Висока Зростання витрат Індексація бюджету, 
укладання фіксованих 
контрактів 

Конкуренція на 
ринку 

Висока Втрата клієнтів Підвищення якості послуг, 
маркетингова стратегія 

Затримки в оплаті 
від клієнтів 

Середня Погіршення 
ліквідності 

Посилення кредитного 
контролю, гнучкі умови 
оплати 

 

Після оцінки ризиків стає очевидним, що проєкт потребує комплексного 

підходу до управління потенційними загрозами. Залучення персоналу до 

процесу планування та впровадження змін допоможе зменшити внутрішній опір, 
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тоді як диверсифікація клієнтської бази та резервний фонд забезпечать стійкість 

до зовнішніх шоків. Регулярний аналіз ринкових тенденцій і оперативна корекція 

бюджету дозволять адаптуватися до інфляційних тисків і конкуренції. Загалом, 

баланс між економічною вигодою та управлінням ризиками робить проєкт 

привабливим для реалізації, особливо з огляду на його короткий період 

окупності та значний потенціал для зростання.  
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі проведено комплексне дослідження управління 

процесами розвитку персоналу на підприємстві на прикладі ТОВ «Іла 

Консалтінг». На основі аналізу теоретичних основ, поточного стану системи 

розвитку персоналу компанії та запропонованих заходів удосконалення можна 

зробити такі висновки. 

У першому розділі розглянуто теоретичні основи управління процесами 

розвитку персоналу. Розвиток персоналу визначено як комплексний процес, що 

включає не лише підвищення кваліфікації та набуття нових навичок, а й 

адаптацію працівників до змін зовнішнього середовища, формування мотивації 

та забезпечення конкурентоспроможності підприємства. Ключовими функціями 

менеджменту є планування, організація, мотивація та контроль, які відіграють 

вирішальну роль у системі розвитку персоналу. Планування передбачає 

визначення місії та стратегічних цілей, організація – створення структури для їх 

реалізації, мотивація – матеріальні та нематеріальні стимули для залучення 

працівників, а контроль – моніторинг ефективності використання ресурсів. 

Аналіз визначень розвитку персоналу за різними науковцями (В. Савченко, В. 

Брич, О. Гугул, Л. Черчик та ін.) показав, що це системний, безперервний процес, 

спрямований на розкриття потенціалу працівників і досягнення організаційних 

цілей. Переваги розвитку персоналу для працівника (кар'єрне зростання, 

самореалізація) та підприємства (підвищення продуктивності, адаптивність) 

підкреслюють його необхідність в умовах швидкого «старіння» знань. 

Моделі управління розвитком персоналу, такі як модель конкурентних 

переваг, підтримки працівників, суспільства та людського розвитку, пропонують 

різні підходи до формування організаційної культури та підвищення 

кваліфікації. Модель конкурентних переваг акцентує на індивідуальному 

розвитку, але може призводити до стресу та плинності кадрів. Модель підтримки 

працівників фокусується на покращенні умов праці, підвищуючи лояльність, але 

не завжди гарантує зростання знань. Модель підтримки суспільства орієнтована 
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на соціальну відповідальність, а модель людського розвитку – на комплексне 

розкриття потенціалу, хоча вимагає значних ресурсів. Методи управління 

включають процесний підхід з етапами визначення потреб, формування 

бюджету, розробки програм, реалізації та оцінки ефективності. Сучасні 

тенденції, такі як цифровізація навчання (EdTech-платформи), персоналізація 

освітніх програм, розвиток м'яких навичок, інтеграція принципів сталості (ESG) 

та гібридні моделі роботи, дозволяють підприємствам підвищувати 

продуктивність на 15–30% і знижувати плинність кадрів на 10–20%. В Україні 

дефіцит кваліфікованих кадрів (25% у 2024 році) підкреслює актуальність цих 

тенденцій, особливо в консалтинговому секторі. 

Другий розділ присвячено аналізу процесів розвитку персоналу в ТОВ «Іла 

Консалтінг». Компанія, заснована в 2001 році, спеціалізується на 

консультаційних послугах з питань комерційної діяльності, управління ризиками 

та фінансового планування, з основним КВЕД 70.22. Організаційна структура – 

ієрархічна з централізованим управлінням директором, що поєднує власницькі 

та виконавчі функції, – забезпечує оперативність, але обмежує системний 

розвиток персоналу через відсутність HR-підрозділу. Фінансовий аналіз за 2021–

2024 роки показав зростання чистого доходу на 85,46%, власного капіталу на 

42,76% та чисельності працівників на 32%, але ерозію рентабельності (зниження 

на 53,94%) через перевищення зростання витрат (140,08%) над доходами. 

Операційні витрати зросли на 93,99%, з домінуванням оплати праці (82%), що 

вказує на інвестиції в людський капітал, але недостатнє фінансування навчання 

(лише 3,4% витрат). 

Ліквідність і фінансова стійкість стабільні: коефіцієнт загальної 

ліквідності зріс до 4,95, фінансової незалежності – до 0,78, що перевищує норми, 

але зниження абсолютної ліквідності вимагає оптимізації активів. Зовнішнє 

середовище аналізовано через PESTEL: політичні ризики (війна) гальмують 

розвиток, економічні (інфляція) обмежують бюджети, соціальні (міграція) 

посилюють дефіцит кадрів, технологічні (цифровізація) створюють можливості, 

екологічні (енергетична криза) стимулюють консультації з відновлення, правові 
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(реформи ЄС) підвищують попит на комплаєнс. Ринок консалтингових послуг в 

Україні зріс з 52,02 млрд грн у 2020 році до 129,79 млрд грн у 2024, з прогнозом 

143,73 млрд грн у 2025, з фокусом на операційну діяльність (35%). SWOT-аналіз 

показав сильні сторони (експертиза, гнучкість), слабкі (обмежена впізнаваність), 

можливості (зростаючий попит, цифровізація) та загрози (конкуренція, ризики). 

Конкурентний аналіз (KPMG, EY, BDO, Blue Yellow, UBF, Quality Guaranteed) 

виявив, що ТОВ «Іла Консалтінг» займає проміжну позицію з перевагами в 

доступності та адаптивності. 

Виявлені проблеми в розвитку персоналу включають організаційні 

(централізація, відсутність HR), фінансові (низький бюджет на навчання), 

технологічні (низька цифровізація) та соціально-психологічні (недостатня 

мотивація, відсутність підтримки). Плинність кадрів 10–15%, незадоволеність 

35% працівників браком зростання. Рекомендації: створення HR-функції, 

виділення бюджету, впровадження EdTech та мотиваційних програм. 

У третьому розділі запропоновано удосконалення системи розвитку 

персоналу через проєкт оптимізації. Оцінка доцільності показала високу 

організаційну готовність (85%), технічну feasibility (90%), економічну вигоду 

(NPV 14,676 млн грн) та соціальний вплив. Розрахунок грошових потоків за 

2026–2028 роки продемонстрував чистий потік 5,393 млн грн у першому році, 

період окупності <1 рік, IRR >10%. Економічна ефективність підтверджена 

швидкою рентабельністю, економією 2,993 млн грн від плинності та приростом 

доходу 6,627 млн грн. Ризики (опір змінам, геополітика, інфляція) мінімізуються 

резервним фондом та моніторингом. Проєкт передбачає індивідуальні плани, 

тренінги, KPI та мотивацію, з інвестиціями 300 тис. грн. 

Загалом, дослідження підтвердило, що ефективне управління розвитком 

персоналу є ключовим для конкурентоспроможності підприємств, особливо в 

консалтинговій сфері. Для ТОВ «Іла Консалтінг» впровадження проєкту 

дозволить усунути виявлені проблеми, підвищити продуктивність на 20%, 

знизити плинність на 7% і забезпечити стійкий розвиток.  
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