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капіталу в сучасних умовах господарювання. Поряд із 
традиційними для розвиненої ринкової економіки мето-
дами оцінки необхідний пошук нових підходів, які мо-
жуть бути використані в умовах нестабільного зовніш-
нього середовища підприємства. Поза увагою в оціню-
ванні вартості капіталу залишаються методи, які дають 
змогу враховувати ризики інвестування, а існуючі ма-
тематичні вдосконалення моделей ускладнені у сприй-
нятті фахівцями на підприємствах. 

Перспективи подальших розробок у цьому на-
прямку. Запропонована автором комплексна аналітич-
на модель оцінювання вартості капіталу підприємств 
ґрунтується на систематизації сучасного методичного 
інструментарій оцінювання вартості капіталу з ураху-
ванням особливостей і практики його застосування у 
вітчизняних умовах, і дозволяє оцінювати вартість як 
окремих складових капіталу підприємства, так і його 
зважену середню величину, визначати ціну підприємст-
ва та простежувати зміни результуючих складових мо-
делі за коригування його інвестиційної політики. Зруч-
ність застосування і практичну цінність розробленої 
моделі підтверджено експериментально на прикладі 

вітчизняних підприємств різних видів економічної діяль-
ності та організаційно-правових форм. 
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ІННОВАЦІЙНІ ТЕХНОЛОГІЇ В УПРАВЛІННІ КАДРОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
 
В статті основну увагу сконцентровано на аналізі світових тенденцій розвитку системи управління персоналом, 

зокрема, на новітніх технологіях та інструментах роботи з персоналом, що впливають на ефективність його вико-
ристання. 

The article focuses on the analysis of world tenden cies in human resources management system developme nt, namely, on 
high technology and staff development devices that influence the effectiveness of its application. 

 
Постановка проблеми. Міжнародна конкуренція, гло-

балізація ринків, масштабне проникнення іноземних під-
приємств на український ринок переводять проблему 
управління підприємствами до числа пріоритетних управ-
лінських завдань, успішне вирішення яких забезпечить 
виживання та сталий розвиток підприємства у новому 
середовищі. Переворот у науковій управлінській практиці 
останніх кількох років характеризується різкою активізаці-
єю нових і не надто нових технологій та філософій мене-
джменту, що значно вплинули на способи роботи підпри-
ємства. Впоратися із завданням стратегічного розвитку у 
жорсткому конкурентному середовищі підприємства мо-
жуть лише в разі наявного потужного управлінського поте-
нціалу, на формування, розвиток та реалізацію якого 
впливає досить багато різноманітних факторів. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блеми формування та розвитку управлінського потенці-
алу підприємства у науковій літературі висвітлюються в 
працях іноземних та вітчизняних економістів, а саме 
Акоффа Р., Дитлса Р., Дмитренка Г.А., Злоева П., Кра-
сова В., Пушкара Р.М., Тарнавської Н.П. 

Невирішені раніше частини загальної проблеми. 
В більшості наукових робіт [1-5] на жаль висвітлений 
лише аспект оцінювання окремих характеристик управ-
лінського персоналу та питання підвищення кваліфікації 
менеджерів. Однак ринкові умови функціонування під-
приємства та діяльності менеджерів вимагають враху-
вання сучасних інноваційних технологій, що впливають 
на процеси формування, реалізації та розвитку управ-
лінського потенціалу. 

Формулювання завдань та цілей статті. Мета 
статті – ознайомитися з сутністю інноваційних техноло-
гій в управлінні керівним складом працівників та висві-
тити особливості їх використання на вітчизняних під-
приємствах. 

Виклад основного матеріалу. В сучасних умовах 
вибір кадрових рішень досить різноманітний та здатен 

відповідати потребам працедавців, що швидко зміню-
ються. На організаційному рівні можливість адаптува-
тися до змін цих потреб суттєва для підприємства, що 
прагне бути успішним на ринку. Зазвичай основний 
бізнес має тенденцію до розвитку, що в свою чергу 
призводить до виникнення нових завдань, нових пра-
цівників, нових підрозділів тощо. Але спочатку керів-
ництву необхідно проаналізувати: чи доцільно це ро-
бити власними силами?  

Використання нетрадиційних методів привернення 
персоналу (лізинг, аутсорсинг, аутстаффінг) в тій або 
іншій формі дає підприємству необхідну гнучкість. Зви-
чайно про вище зазначені методи роботи з персона-
лом згадують тоді, коли постає проблема невідповід-
ності наявних трудових ресурсів і потреб підприємства 
в них. Вирішенням цієї проблеми є розробка програми 
зміни кількісних та якісних параметрів трудових ресур-
сів підприємства. Така програма може передбачати 
задоволення потреб у персоналі шляхом додаткового 
навчання, прийому на роботу спеціалістів певного 
профілю, передача завдань на виконання іншим під-
приємства, або ж інші заходи.  

Вибір конкретного заходу залежить від специфіки 
потреби в персоналі, а критерієм відбору є його еконо-
мічна доцільність. Існує три основні причини, які зму-
шують керівників організацій звернутися до кадрових 
агентств з підбору тимчасових працівників або до при-
вернення на певний термін спеціалістів: тимчасова по-
треба організації у висококваліфікованих спеціалістах; 
поява в організації вакантних місць на короткий термін; 
сезонність роботи у деяких організаціях.  

Одній ситуації може відповідати декілька форм при-
вернення персоналу (лізинг персоналу, аутсорсинг, 
аутстаффінг). При цьому важливу роль відіграють на-
ступні параметри: категорія персоналу та перелік ви-
мог, що висуваються до кандидата; місце спеціаліста в 
організаційній структурі організації (поле діяльності і 
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прийняття рішень цим спеціалістом в організації); тер-
міни пошуку кандидата. 

Звичайно, в Україні ринок послуг кадрового лізингу 
досить молодий. За кордоном кадрові агентства знахо-
дяться на іншій стадії розвитку: вони не обмежуються 
набором готових спеціалістів у лізинговий штат, а "ви-
рощують" всій лізинговий потенціал, відбираючи тала-
новиту молодь, інвестуючи в неї кошти, для того, щоб у 
майбутньому здавати її а оренду підприємствам, які 
потребують кваліфікованих спеціалістів [6; 7].  

За лізингом персоналу в Україні добре майбутнє, 
оскільки він дозволить багатьом підприємствам зваже-
но підійти до вирішення питання про оптимальне вико-
ристання персоналу у своїй діяльності.  

Більш дешевим шляхом вирішення проблем нестачі 
власного персоналу є використання послуг фрілансе-
рів. Особливо ефективним є цей варіант для підпри-
ємств середнього та малого бізнесу.  

Сучасні фрілансери – це люди різноманітних про-
фесій (юристи, лікарі, психологи, бізнес-консультанти, 
тренери, торгові агенти, маркетологи, програмісти, жур-
налісти тощо). Тим не менше професійні фрілансери – 
явище досить нове для України, хоча у США та країнах 
Європи спеціалістів, які заробляють гроші на умовах 
вільної зайнятості, дуже багато. 

Вітчизняні підприємства до послуг фрілансерів ста-
вляться досить обережно, на відміну від іноземних 
фірм, які з радістю залучають таких працівників. Це 
пов'язано в першу чергу з їх орієнтацією на західну мо-
дель ведення бізнесу, яка передбачає використання 
проектного підходу. Тобто під існуючий запит клієнта 
збирається команда спеціалістів, кожний з яких є про-
фесіоналом в певній галузі. Після виконання замовлен-
ня команда може працювати над новим проектом, або 
ж розвалитися. Як правило, така форма роботи прино-
сить задоволення і замовнику, і спеціалістам, що пра-
цюють над проектом. 

Сьогодні на ринку праці в Україні спостерігається 
значне зростання попиту на фрілансерів, особливо у 
сферах реклами, журналістики, комп'ютерних та інтер-
нет-технологій, творчих проектах. Спеціалісти високого 
рівня, що мають необхідний досвід роботи та ділові 
якості, часто працюють як фрілансери в галузі консал-
тингу – управлінського, кадрового, юридичного. Все це 
надає неймовірні можливості для підприємств, оскільки 
вони мають шанс отримати необхідного спеціаліста за 
відносно невеликі кошти. 

Але існування технології фрілансу має і певні загро-
зи для кадрового потенціалу підприємства. По-перше, 
висококваліфіковані працівники, які не завжди готові 
працювати у суворих рамках конторської роботи (графік 
роботи, обмеження щодо зовнішнього вигляду, нав'язу-
вання рішень вищого керівництва) можуть скористатися 
чудовою альтернативою постій роботі з можливістю 
вільно заробляти, тобто стати на шлях фрілансера і 
покинути роботу на підприємстві. По-друге, діями най-
маних фрілансерів не керує патріотизм, відданість, 
принципи і лояльність по відношенню до підприємства, 
для них це просто тимчасова робота. 

Інша кадрова проблема сьогодення полягає у необ-
хідності розвитку кадрового потенціалу підприємства. 
На жаль керівники вітчизняних підприємств приділяють 
досить мало увагу цьому питанню, розраховуючи у бі-
льшості на бажання самих працівників, а не підштовху-
ючи їх до пізнання нового (підвищення кваліфікації), 
досягнення кращих результатів.  

Достатньо ефективним інноваційним інструментом у 
вирішення цієї проблеми є використання технології коу-
чінгу, особливо у практиці професійного розвитку 

управлінського потенціалу підприємства. Західні прак-
тики-кадровики вважають коучінг найбільш ефективним 
методом реалізації скритого професійного та ділового 
потенціалу людини (працівника). Особливо ефективним 
він стає за умови, коли працівник дійсно зацікавлений 
тим, як стимулювати своє кар'єрне зростання та роз-
криття особистісного потенціалу [8; 9].Але слід зазначи-
ти що впровадження цього методу навчання серед ря-
дових працівників підприємства не є економічно доці-
льним, зважаючи на його дороговизну. В даному випад-
ку функцію коуча, в певному його вигляді, повинні вико-
нувати керівники (менеджери). 

Отже, коучінг як стиль менеджменту – це взаємодія 
між керівником та підлеглим, яка призводить до значно-
го збільшення ефективності та результативності робо-
ти, мотивації працівника, підвищення особистої відпові-
дальності.  

Для того, щоб коуч-менеджмент був ефективним, 
необхідно дотримуватися наступних умов. По-перше, 
підлеглий має адекватно сприймати такий стиль взає-
модії з ним. По-друге, коуч-менеджмент має "вписува-
тися" в характер праці підлеглого та управлінську куль-
туру підприємства в цілому. Та по-третє, до такого сти-
лю керування має бути готовий сам керівник.  

Саме третя умова у більшості випадків і є перепо-
ною щодо використання коуч-менеджменту на підпри-
ємстві. Оскільки на практиці виявляється, що бажання 
керівництва підвищувати ефективність спільної праці за 
рахунок навчання інших більшому ніж ти знаєш або 
можеш сам (що фактично і пропонує коучінг), є недо-
статнім. Враховуючи це нажаль сьогодні не можна го-
ворити про те, що ринок коучінгу в Україні є таким, що 
досить стрімко розвивається. Питома вага клієнтів, що 
використовують цю послугу кадрових агентств, – це або 
консультанти-тренера, які приходять підвищити свою 
кваліфікацію, або люди, які переслідують суто особисті 
інтереси. Лише кілка останніх років з'явилася невелика 
група HR-менеджерів та консультантів, які дійсно ціле-
спрямовано йдуть навчатися коучінгу, щоби оволодіти 
цими знанням і використовувати їх у своїй безпосеред-
ній роботі (як правило, це представники прозахідних 
або спільних підприємств).  

Декілька років тому в Україні з'явився ще один но-
вий західний термін, безпосередньо пов'язаний з робо-
тою персоналу, – дауншифтінг – перехід з роботи, за 
яку багато платять, але пов'язаної з постійними стре-
сами, навантаженнями, яка забирає багато вільного 
часу, на більш спокійну, хоча і з меншим рівнем заробі-
тку роботу. Перша реакція керівників підприємств та 
працівників кадрових служб була досить спокійною, 
оскільки вони вважали, що в Україні дауншифтінг не 
скоро стане масовим явищем і відповідно не становить 
абсолютно ніякої загрози стану їх кадрового потенціалу. 
Але на думку більшості західних спеціалістів таке став-
лення до дауншифтінгу є хибним, оскільки навіть в 
умовах, коли вітчизняні спеціалісти навряд чи відмов-
ляться від вигідних пропозицій та кар'єрного зростання 
з причини повальної бідності та необлаштованості, да-
уншифтінг в Україні існує, і в першу чергу у формі 
управління кар'єрою. Головною зовнішньою ознакою 
дауншифтинга є відмова від кар'єри, від нескінченого 
споживання, від демонстрації свого статусу, рівня та 
стилю життя тощо. 

Проведені дослідження дозволили виявити основні 
причини заради яких в Україні стають дауншифтерами: 
заради навчання – по-перше важко суміщати роботу і 
навчання; по-друге, іноді і дорослі приймають рішення 
довчитися і після цього зайняти вищу посаду; заради 
дитини: з народженням дитини у кар'єрі багатьох жінок 
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відбувається суттєва перерва; заради зміни роботи або 
навіть сфери діяльності: по-перше – це ті, хто змінюють 
свою кар'єру у віці до 30 років (часто вони стають жерт-
вами так званої сімейної професії, обравши таку про-
фесію, яка їм не підходить); по-друге – це ті, хто зміню-
ють свою кар'єру у віці старше 35 років (причиною є 
перенапруга та стреси на роботі, змінна життєвих цін-
ностей або думки про те, що "все, до чого прагнули, 
вже досягнено, а все що, не досягнено – залишається 
недосяжним"); заради роботи за кордоном: коли висо-
кокваліфіковані спеціалісти відмовляються від стрімкої 
кар'єри в Україні і працюють за кордоном не по спеціа-
льності; заради здоров'я: відмова від нової посади, яка 
віднімає багато часу та сил, за станом здоров'я.  

Не потрібно також буквально сприймати дауншиф-
тінг, як процес звільнення з роботи. Як показали дослі-
дження найбільш, розповсюдженими способами даун-
шифтингу є – зменшення кількості годин роботи (29 %), 
менш відповідальна та прибуткова робота (23 %), від-
мова від роботи взагалі (19 %), зміна сфери діяльності 
(19 %). А серед тих, хто вже став дауншифтером, 34 % 
– повністю задоволені своїм новим життям, а 37 % – 
задоволені, але шкодують про зменшення доходів. 
Правда є ще 16 % тих, хто важко переживає втрату 
попередньої роботи, а також 7 % – незадоволених змі-
нами у своєму житті [10]. 

Виходячи із зазначеного вище, мабуть, все ж таки 
зарано говорити про дауншифтинг як про соціальне 
явище, тому це поняття пов'язано насамперед з індиві-
дуальними якостями та потребами людини. В Україні 
загальний рівень матеріального стану такий низький, а 
економічна ситуація настільки нестабільна, що повністю 
відмовитися від кар'єри можуть собі дозволити лише 

дуже багаті люди. Оскільки таких людей небагато, то 
говорити про масове явище не є доречним. 

Висновки. Розвиток соціально-економічних відно-
син в умовах глобалізації передбачає врахування сві-
тових тенденцій у практиці роботи вітчизняних підпри-
ємств. Сьогодні аспекти діяльності підприємства пов'я-
зані з персоналом, як його основним стратегічним ре-
сурсом у конкурентній боротьбі, повинні будуватися на 
основі інноваційних технологій формування, розвитку 
та реалізації кадрового потенціалу. Це дозволить керів-
никам підприємств приймати обґрунтовані управлінські 
кадрові рішення  

Перспективи подальших розробок в цьому на-
прямку. Зважаючи на викладене вище можна говорити, 
що в статті у більшості своїй знайшли відображення тео-
ретичні аспекти, що характеризують інноваційні процеси 
в управлінні персоналом. Досить цікаво в подальшому 
було би проаналізувати особливості їх впровадження у 
практичну діяльність вітчизняних підприємств. 
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ЧИННИКИ ФОРМУВАННЯ ДИВІДЕНДНОЇ ПОЛІТИКИ АКЦІОНЕРНОГО ТОВАРИСТВА 
 
У статті досліджено основні чинники формування дивідендної політики корпорації. Сформовано рекомендації що-

до упорядкування виплат дивідендів у вітчизняних корпораціях. 

The main factors that influence on corporation's po licy's formation are researched. The recommendation s for its 
improvement are formed. 

 
Постановка проблеми. Проблема дивідендної по-

літики є надзвичайно актуальною, особливо для недав-
но створених акціонерних товариств в Україні, оскільки 
виплати прибутку власникам-акціонерам мають не тіль-
ки економічний, а й соціальний характер. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ефекти-
вність виплати дивідендів пов'язана із загальною про-
блематикою ефективності функціонування корпоратив-
ного сектора в Україні, якій останнім часом присвячені 
праці багатьох вітчизняних вчених, наприклад, О. Він-
ник, В. Євтушевського, В. Ковальова, Ю. Петруні, С. Піш-
пек, О. Попова та інших. 

Невирішені раніше частини загальної проблеми. 
Період існування акціонерних товариств у нашій країні 
ще досить невеликий, тому важко говорити про якусь 
сталу дивідендну політику, що повністю сформувалася. 
Однак за ці роки склалася цілком визначена практика, 
яка має характерні особливості і аналізу якої на сьогодні 
приділяється недостатньо уваги. Зокрема, чинники фор-
мування дивідендної політики корпорації в сучасних умо-
вах досліджувалися недостатньо, а їх визначення і вра-
хування є одним з найважливіших напрямів діяльності по 
вдосконаленню корпоративного управління і суттєвим 
елементом стратегії розвитку акціонерного товариства.  

Формулювання завдань та цілей статті. Метою 
даної статі є дослідження основних чинників, які фор-
мують дивідендну політику вітчизняних корпорацій і 

формування певних рекомендацій щодо упорядкування 
виплат дивідендів.  

Виклад основного матеріалу. Дивідендна політика 
– найважливіша ознака, за якою акціонерні товариства 
вирізняють з-поміж інших підприємств. Саме за розпо-
ділом результатів господарської діяльності виявляють-
ся особливості корпоративних відносин, що полягають 
у їхньому колективному характері. 

Дивідендна політика визначає пропорцію розподілу 
прибутку між винагородою акціонерів і реінвестуван-
ням. Проте частка прибутку, що залишається після ви-
плати дивідендів, є внутрішнім джерелом фінансування 
діяльності корпорації, яке (за нестачі обсягів реінвесто-
ваного прибутку) має доповнюватися запозиченням 
зовнішнього капіталу. Джерелами зовнішніх фінансових 
ресурсів можуть бути додатковий випуск акцій або за-
лучення банківського кредиту. Результатом додаткової 
емісії може стати також перерозподіл корпоративного 
контролю в акціонерному товаристві через зміни у роз-
поділі акцій. Такі зміни найчастіше неприйнятні з точки 
зору найвищого керівництва корпорації, яке прагне збе-
регти наявний розподіл влади. 

Часто проблема фінансування розвитку корпорації 
при збереженні розподілу корпоративного контролю 
розв'язується шляхом виплати дивідендів акціями до-
даткової емісії за умови повного реінвестування прибу-
тку. Але така виплата може спричинити зміни структури 
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