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ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО РЕЗЕРВУ ПІДПРИЄМСТВА  
НА ОСНОВІ МЕТОДУ ТАКСОНОМІЇ 

 
Визначено сутність та актуальність формування кадрового резерву підприємства. Доведено необхідність розро-

бки методичного забезпечення щодо виявлення кандидатів до кадрового резерву. Розроблено алгоритм відбору праці-
вників до кадрового резерву та надано практичні рекомендації щодо організації такого відбору за допомогою методу 
таксономічного аналізу. 
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Вступ та актуальність теми. Стратегічно важливим 

завданням у системі управління персоналом підприємс-
тва сьогодні є питання формування кадрового резерву. 
Актуальність цієї теми обумовлена цілою низкою причин, 
а саме: сьогодні у практиці роботи більшості вітчизняних 
підприємств спостерігається тенденція, що пошук та від-
бір кандидатів розпочинається у разі виникнення вакан-
сії, а не на основі планів розвитку компанії; більшість 
організацій стикнулися з ситуацією втратити висококва-
ліфікованих фахівців, оскільки останні не бачать перс-
пектив подальшого росту в компанії та йдуть з неї; ве-
лика кількість підприємств росте та розвивається, відк-
ривають нові філії та відділення, що в свою чергу збі-
льшує потребу у менеджерах, здатних очолити нові від-
діли та напрями роботи. Все це обумовлює необхід-
ність побудови системи формування кадрового резе-
рву підприємства. 

Саме формування кадрового резерву дозволить під-
приємству: попередити кадровий "голод", умотивувати 
працівників, зберегти знання та досвід, і найголовніше 
зекономити кошти (за рахунок скорочення часу на пошук 
та адаптацію нових працівників) тощо. 

Постановка проблеми. Не зважаючи на глибоке 
опрацювання цілого комплексу аспектів управління 
персоналом підприємства, питання формуванням ка-
дрового резерву, як ключового аспекту роботи з пер-
соналом, не знайшли системного відображення в нау-
кових працях. 

Невирішені раніше частини загальної проблеми. 
Проблема розробки методичних підходів та практичних 
інструментів формування кадрового резерву залиша-
ється недостатньо дослідженою. Потребують наукового 
та прикладного опрацювання напрями та механізми від-
бору кандидатів на включення до кадрового резерву. 

Метою дослідження є вивчення можливостей адап-
тації інструментарію методу таксономії для вирішенні 
питання включення працівників до кадрового резерву 
підприємства для забезпечення комплексного розуміння 
перспектив його подальшого розвитку. 

Завдання дослідження. Досягнення визначеної 
мети передбачає вирішення таких науково-практич-
них завдань: 

• розкрити сутність, особливості та необхідність 
процесу формування кадрового резерву підприємства в 
сучасних умовах; 

• розробити алгоритм прийняття рішення щодо 
включення працівників підприємства до кадрового резе-
рву з використанням таксономічного аналізу; 

• виокремити критерії відбору кандидатів до кадро-
вого резерву та визначити їх вагові коефіцієнти на основі 
методу аналізу ієрархій. 

Предмет дослідження. Теоретико-методичні та при-
кладні аспекти підвищення ефективності процесів фор-
мування кадрового резерву підприємства в умовах ди-
намічного розвитку. 

Об'єкт дослідження. Процеси прийняття кадрових 
управлінських рішень щодо формування кадрового ре-
зерву ринково орієнтованих підприємств.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Як пока-
зує аналіз публікацій, проблема управління кадровим 
резервом розглядається переважно в організаційно-фу-
нкціональному та соціально-економічному аспектах. До-
статньо детально розглядаються питання визначення 
сутності та необхідності, а також принципів та етапів фо-
рмування кадрового резерву. Так, зокрема, Сичова Н. та 
Сичова А., Асессоров П., Михайлова Т., Дюжева М.Б. та 
Роговська Н.І. розкривають сучасні підходи та механізм 
формування кадрового резерву підприємства [1-4]. Про-
понують розглядати кадровий резерв як інструмент роз-
витку персоналу Маслова В. та Жукова О. [5, 6]. Чула-
нова О. запропонувала підхід до формування кадрового 
резерву на основі моделі компетенцій [7]. Силаєва С. та 
Виниченко М. встановили взаємозв'язок між формуван-
ням кадрового резерву та оцінкою кандидатів, а також 
запропонували класифікацію оцінки кандидатів до кад-
рового резерву [8]. 

Питання формування кадрового резерву в організа-
ції має носити систематичний характер, що в свою 
чергу обумовлює необхідність самостійного (без втру-
чання сторонніх організацій) проведення такої роботи 
на основі використання певного методичного забезпе-
чення. Основними вимогами до цього методичного за-
безпечення є такі: 

• простота – застосування методичного забезпе-
чення не повинно обмежуватися рівнем підготовки 
особи, яка проводить дослідження; 

• універсальність – на можливість застосування 
не повинні впливати змінні фактори (кількість кандида-
тів та їх джерело (зовнішні або внутрішні), критерії 
включення до резерву (кількісні та якісні) та одиниці їх 
вимірювання тощо); 

• ранжування – в результаті використання ми ма-
ємо отримати інформацію щодо рейтингу кандидатів на 
включення до кадрового резерву; 

• інформативність – в результаті використання ми 
повинні мати можливість виявити сильні та слабкі сто-
рони кандидатів. 

Використання методів порівняльного багатомірного 
аналізу в процесі формування кадрового резерву орга-
нізації обумовлено необхідністю вирішення цілого ком-
плексу завдань щодо впорядкування векторних (бага-
томірних) оцінок. Найбільш важливі з них пов'язані зі 
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здійсненням порівняльного аналізу потенційних можли-
востей кандидатів на включення до кадрового резерву 
на стадії їх відбору серед працівників організації (окре-
мого структурного підрозділу), а також із вибором най-
кращого рішення у процесі багатокритеріальної оптимі-
зації кадрового резерву. 

Коректні порівняння багатомірних об'єктів можливо 
проводити за допомогою цілої низки сучасних методів, а 
саме методів: кластерного, факторного, дискримінант-
ного та таксономічного аналізу.  

Практично в повній мірі відповідає всім вищезгаданим 
критеріям таксономічний метод порівняльного аналізу. Ал-
горитм таксономічного аналізу детально розглянутий в ро-
ботах польського вченого В. Плюти [9-11]. 

В основу методу покладено визначення так званої та-
ксономічної відстані, тобто відстані між точками багато-
мірного простору, розмірність якого визначається кількі-
стю ознак, що характеризують об'єкт дослідження. Роз-
рахунок цих відстаней дає можливість визначення поло-
ження кожної конкретної точки відносно інших, і таким 
чином структурувати всю множину точок. Безпосеред-
ньою перевагою використання таксономічного аналізу є 
процес так званої стандартизації показників, в резуль-
таті якої властивості об'єкту, що описані різними кількіс-
ними та якісними показниками, перетворюються у єдину 
стандартизовану систему виміру [9]. 

В останні роки використання таксономічного аналізу 
набуло достатньо широкого практичного застосування 
для оцінки економічних явищ. Так, зокрема, Сабліна Н.В. 
та Теличко В.А. пропонують використати метод для ана-
лізу внутрішніх ресурсів підприємства [12]. Аналіз та оці-
нку конкурентоспроможності продукції та підприємства на 
основі таксономії пропонують проводити Городнов В.П. та 
Романчик Т.В., Литвинова В.А., Радулов Д.Д., Бонда-
рева Т.І. та Сариєва А.Б. [13-16]. Сирветник-Царій В.В. 
та Дуляба Н.І. пропонують використовувати таксономіч-
ний аналіз як інструмент виявлення можливостей забез-
печення розвитку ефективності управління економічним 
потенціалом підприємства [17]. Аналіз фінансової без-
пеки суб'єктів фінансових відносин на основі методу та-
ксономії розробляють Давиденко Д.А. та Кузенко О.Л. 
[18, 19]. Кожушко О.О. розглядає таксономію як інстру-
мент оцінки рівня інтелектуального капіталу промисло-
вого підприємства [20]. Євтушенко Г.В. запропонувала 
модель таксономічного аналізу для розрахунку інтегра-
льного показника марочного капіталу [21]. Ціла низка ав-
торів є прихильниками використання таксономії для ана-
лізу та оптимізації фінансової складової підприємства, 
зокрема це: Рєпіна І.Н., Горова О.О., Тарасевич А.П., 
Михайлик О.М. тощо [22-25]. Доцільність використання 
таксономічного аналізу для оцінки бізнесу окремого підпри-
ємства у нестабільному ринковому середовищі доводять 
Бочуля Т.В. та ін. [26]. Янковий О.Г., Мельник Н.В. та 
Янковий В.О. розробили методичні підходи до визна-
чення пріоритетності множини інвестиційних проектів 
промислового підприємства з одночасним урахуванням 
декількох кількісних критеріїв їх економічної доцільності 
за допомогою методів таксономії [27]. 

Поряд із цим існуюча методика розрахунку таксоно-
мічних показників не адаптована до проведення ана-
лізу та оцінки кадрової складової організації, що в свою 
чергу стало б основою для прийняття обґрунтованих 

кадрових управлінських рішень. Кадрова складова ор-
ганізації та система управління її персоналом характе-
ризуються складністю, багатогранністю та неоднознач-
ністю економічних процесів, які практично неможливо 
оцінити за допомогою одного показника. Саме викори-
стання таксономічного аналізу допоможе систематизу-
вати сукупність таких показників та на її основі прове-
сти ґрунтовний аналіз. 

Методологія дослідження. Специфіка предмету 
дослідження обумовлює міждисциплінарний характер 
його методичної платформи, яка формується на заса-
дах теорій управління персоналом та використання ма-
тематичного апарату в економіці. Для вирішення поста-
влених завдань були використані різні загальнонаукові 
методи та прийоми дослідження. Так, зокрема, структу-
рно-логічний аналіз, метод абстракції та аналогії, сис-
темний підхід тощо – були використані при побудові ло-
гіки та структури дослідження, при систематизації під-
ходів та виявленні основних критеріїв відбору кандида-
тів до кадрового резерву. Задля визначення фундаме-
нтальних та ключових причин виникнення проблем у 
сфері формування кадрового резерву був використа-
ний метод аналізу та синтезу. 

Емпіричні дослідження здійснено на базі швейного 
підприємства. Апробація результатів дослідження про-
водилася в період травень-грудень 2017 року. У процесі 
емпіричних досліджень застосовувались такі методи: 
метод експертних оцінок та інтерв'ю – для отримання рі-
зносторонньої інформації з проблемних питань у сфері 
формування кадрового резерву; експертний метод – 
для виокремлення критеріїв відбору кандидатів; ана-
літично-розрахунковий метод – для оцінювання кан-
дидатів до кадрового резерву; метод аналізу ієрархій 
(МАІ) Т. Сааті – для визначення вагомості обраних 
критеріїв; метод таксономічного аналізу – для обґрун-
тування рішення щодо включення працівників до кад-
рового резерву. Негатив науково-методичного досвіду 
проявився у складності пошуку кваліфікованих експе-
ртів та суб'єктивності їх думок. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Пи-
тання формування кадрового резерву організації в ці-
лому, а особливо аспекти відбору кандидатів до кадро-
вого резерву – одне з пріоритетних завдань діяльності 
кадрових служб.  

В межах дослідження під кадровим резервом будемо 
розуміти – групу керівників та фахівців, які володіють 
здатністю до управлінської діяльності, відповідають ви-
могам, встановленим посадою певного рангу, пройшли 
процедуру добору і систематичну цільову кваліфікаційну 
підготовку [28]. 

Зупинимося більш детально на специфіці застосу-
вання таксономічного аналізу в процесі формування ка-
дрового резерву організації. Алгоритм виконання поста-
вленого завдання складається з наступних етапів: 

Етап 1. Вибір та обґрунтування системи критеріїв 
зарахування кандидатів до кадрового резерву. Аналіз 
підходів різних авторів щодо таких критеріїв дозволив 
сформувати сукупність показників, що відображають 
результати роботи кандидата в попередні проміжки 
часу, а також його потенційні можливості обіймати 
вищу посаду (табл. 1). 
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Таблиця1. Критерії відбору кандидатів до кадрового резерву 
№ з.п. Назва критерію Показник (од. вим.) 

К1 Рівень професійної підготовленості 
(освітньо-кваліфікаційний рівень) 

Вища освіта (магістр) – 4 бали 
Вища освіта (бакалавр) – 3 бали 
Середня спеціальна освіта – 2 бали 
Середня освіта – 1 бал 

К2 Стаж роботи за фахом Кількість років, що кандидат пропрацював за фахом (роки) 

К3 Рівень дисциплінованості Середньорічні втрати робочого часу в наслідок порушення трудової дисциплін за 
останні три роки (год/рік) 

К4 Стан здоров'я  Середньорічні втрати робочого часу внаслідок перебування на лікарняному за 
останні три роки (год/рік) 

К5 Стаж роботи в організації (лояльність 
до компанії) Кількість років, що кандидат пропрацював в межах організації (роки) 

К6 Творча активність Середньорічна кількість реалізованих ідей за останні три роки (шт./рік) 

К7 Самостійність у роботі Середньорічна кількість звернень по допомогу у виконанні завдань до керівника та 
колег по роботі за останні три роки (раз/рік) 

К8 Комунікабельність 
Оцінюється за 10-бальною шкалою в процесі проведення співбесіди з кандидатом 
до кадрового резерву 

К9 Організаторські здібності 
К10 Емоційна стійкість 
К11 Лідерські якості  

 
Джерело: складено автором. 
 
Етап 2. Формування матриці вихідних значень змінних на основі отримання оцінок кожного кандидата до резерву 

за визначеними критеріями (табл. 2). 
 

Таблиця2. Вихідні дані для розрахунку таксономічного показника 
 К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 
 max max min min max max min max max max max 

А1 4 12 11 56 10 57 21 8 9 8 7 
А2 4 8 43 24 8 42 13 8 8 7 7 
А3 3 10 16 18 7 39 18 7 8 8 9 
А4 4 14 25 38 12 21 15 7 9 9 8 
А5 3 5 62 8 3 61 27 9 8 7 7 
А6 4 9 34 15 5 40 11 7 7 8 8 

 
Джерело: складено автором. 

 
Етап 3. Стандартизація вихідних значень змінних, 

що дозволяє позбутися різниці у масштабі їх вимірю-
вання. Стандартизація відбувається шляхом заміни зна-
чень критеріїв на коефіцієнти, що характеризують відно-
шення відхилення кожного конкретного критерію від се-
реднього значення критерію за всіма об'єктами (альтер-
нативами) до середньоквадратичного відхилення за да-
ним критерієм: 

( ) 2
1

ij j
ij

n
i ij j

x x
Z

x x
n

=

−
=

−
           (1) 

 
Таблиця3.Стандартизована матриця рішень 

 К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 

jx  3,667 9,667 31,833 26,5 7,5 43,333 17,5 7,667 8,167 7,833 7,667 

ij jx x−  К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 
А1 0,333 2,333 -20,833 29,5 2,5 13,667 3,5 0,333 0,833 0,167 -0,667 
А2 0,333 -1,667 11,167 -2,5 0,5 -1,333 -4,5 0,333 -0,167 -0,833 -0,667 
А3 -0,667 0,333 -15,833 -8,5 -0,5 -4,333 0,5 -0,667 -0,167 0,167 1,333 
А4 0,333 4,333 -6,833 11,5 4,5 -22,333 -2,5 -0,667 0,833 1,167 0,333 
А5 -0,667 -4,667 30,167 -18,5 -4,5 17,667 9,5 1,333 -0,167 -0,833 -0,667 
А6 0,333 -0,667 2,167 -11,5 -2,5 -3,333 -6,5 -0,667 -1,167 0,167 0,333 

( ) 2
1

n
ij ji x x

n
= −

 0,471 2,867 17,18 16,101 16,376 13,098 5,346 0,745 0,65 0,65 0,745 

( ) 2
1

ij j

n
ij ji

x x

x x

n
=

−

−
 

К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 

А1 0,707 0,814 -1,213 1,832 0,153 1,043 0,655 0,447 1,282 0,257 -0,895 
А2 0,707 -0,581 0,65 -0,155 0,031 -0,102 -0,842 0,447 -0,257 -1,282 -0,895 
А3 -1,416 0,116 -0,922 -0,528 -0,031 -0,331 0,094 -0,895 -0,257 0,257 1,789 
А4 0,707 1,511 -0,398 0,714 0,275 -1,705 -0,468 -0,895 1,282 1,795 0,447 
А5 -1,416 -1,628 1,756 -1,149 -0,275 1,349 1,777 1,789 -0,257 -1,282 -0,895 
А6 0,707 -0,233 0,126 -0,714 -0,153 -0,254 -1,216 -0,895 -1,795 0,257 0,447 

 
Джерело: складено автором. 
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Однак у процесі стандартизації одночасно відбува-
ється і вирівнювання дисперсій і значень змінних. Вна-
слідок цього, як відмічає сам В. Плюта, відбувається і не-
бажана зміна у ступені впливу окремих критеріїв на ре-
зультати аналізу [9, 10]. Тому у більшості випадків доці-
льним є встановлення вагових коефіцієнтів, що дифере-
нціюють критерії за рівнем їх важливості для конкретного 
дослідження, і лише тоді побудова зваженої стандарти-
зованої матриці рішень. 

Етап 4. Визначення вагових коефіцієнтів критеріїв. 
Для вирішення цього завдання у дослідженні пропону-
ємо використати метод аналізу ієрархій, запропонова-
ний Т. Сааті [29, 30]. 

Перший кроком – будуємо матрицю попарних порів-
нянь обраних критеріїв (здійснених за допомогою шкали 
Сааті) на основі принципу дискримінації та порівняння 
суджень. Отже зворотньосиметрична квадратична мат-
риця порівняння критеріїв відбору кандидатів до кадро-
вого резерву буде мати вигляд: 

 

𝐴 = ฮ𝑎௜௝ฮே×ே =
ቱ
ቱ
ቱ
ቱ1 1 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ1 1 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 1 3ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 3ൗ1 1 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 1 3ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 3ൗ1 1 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 1 3ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 3ൗ1 1 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ 1 5ൗ3 3 3 3 3 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 13 3 3 3 3 1 1 1 1 3ൗ 1 3ൗ 15 3 3 3 5 1 1 1 1 1 15 5 5 5 5 3 3 1 1 1 15 5 5 5 5 3 3 1 1 1 15 3 3 3 5 1 1 1 1 1 1 ቱ

ቱ
ቱ
ቱ

 

 
Наступним кроком є визначення коефіцієнтів вагомо-

сті за допомогою формули: 

1 2

1 2
1

...

...

N
i i iN

i N
N

k k kN
k

w

=

α × α × × α
=

α ×α × × α
,   (2) 

де 1 2, ,... Nw w w – набір істинних відносних цінностей кожного 

з елементів множини критеріїв, iNα – оцінка відносної пе-

реважності критерію iK порівняно з jK , i = 1, 2,…N, kNα
– оцінка відносної переважності за N-им критерієм. 

Результати розрахунків коефіцієнтів вагомості крите-
ріїв вибору альтернатив представлені в табл. 4. 

 
Таблиця4.Коефіцієнти вагомості критеріїв вибору альтернатив 

Критерій  К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 
Wi 0,033 0,036 0,036 0,036 0,033 0,098 0,098 0,131 0,184 0,184 0,131 
 

Джерело: складено автором. 
 

Важливим кроком є перевірка узгодженості думок ек-
спертів за допомогою індексу узгодженості: 

*

1

n n
J

n

−
=

−
,                     (3) 

де J – індекс узгодженості, n*– найбільше власне число, 
а n – кількість критеріїв або альтернатив. Визначення ін-
дексу узгодженості думок експерта відбувається наступ-
ним чином: 
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Зважаючи на те, що ранг матриці дорівнює 10, усі елементи такої матриці мають бути близькі до 10, що й вийшло 
у нас. 

n*=(14,07+8,2278+8,2278+8,2278+14,07+11,252+11,252+7,634+11,348+11,348+7,634) / 11 = 10,2992 
Тоді індекс узгодженості (органічності) дорівнює: 

* 10.2992 11
0.07008

1 11 1

n n
J

n

− −
= = =

− −
 

Еталонне значення показника узгодженості J* для N = 
11 становить 1,51[27]. 

Міркування експерта вважаються узгодженими, якщо 
J ≤ 0,1*J*. Перевіряємо: J= 0,07008; 0,1*J* = 0,1*1,51 = 
0,151;  отже, 0,07008< 0,151, тобто J< 0,1*J* . Таким чи-
ном, міркування експерта є узгодженими. 

Етап 5. Побудова зваженої стандартизованої мат-
риці рішення (табл. 5). Для врахування ієрархії критеріїв 

вагові коефіцієнти пропонується вводити безпосередньо 
в матрицю стандартизованих змінних [9-11]. Це досяга-
ється шляхом множення кожного стовпця на відповідний 
ваговий коефіцієнт Wi. Отже, до стандартизованої мат-
риці рішення застосовуються визначені на поперед-
ньому етапі дослідження ваги критеріїв. 

 
Таблиця5.Зважена стандартизована матриця рішень 

 К1 К2 К3 К4 К5 К6 К7 К8 К9 К10 К11 
Wi 0,033 0,036 0,036 0,036 0,033 0,098 0,098 0,131 0,184 0,184 0,131 
А1 0,0233 0,0293 -0,0443 0,0660 0,0050 0,1022 0,0642 0,0586 0,2359 0,0473 -0,1172 
А2 0,0233 -0,0209 0,0234 -0,0056 0,0010 -0,0010 -0,0825 0,0586 -0,0473 -0,2359 -0,1172 
А3 -0,0467 0,0042 -0,0332 -0,0190 -0,0010 -0,0324 0,0092 -0,1172 -0,0473 0,0473 0,2344 
А4 0,0233 0,0544 -0,0143 0,0257 0,0091 -0,1671 -0,0459 -0,1172 0,2359 0,3303 0,0586 
А5 -0,0467 -0,0586 0,0632 -0,0414 -0,0091 0,1322 0,1741 0,2344 -0,0473 -0,2359 -0,1172 
А6 0,0233 -0,0084 0,0045 -0,0257 -0,0050 -0,0249 -0,1192 -0,1172 -0,3303 0,0473 0,0586 

 
Джерело: складено автором. 
 
Етап 6. Диференціювання ознак матриці на стиму-

лятори та дестимулятори. Підставою такого розподілу є 
характерний вплив кожного з критеріїв на можливість 
включення кандидата до кадрового резерву. 

Стимулятори – це ознаки, які надають позитивний 
вплив на загальний рівень розвитку об'єкту. Дестимулятори 
– уповільнюють розвиток об'єкту. Розподіл критеріїв на сти-
мулятори та де стимулятори наведений у табл. 6. 

 
Таблиця  6. Якісні індикатори домінантних напрямів  

включення кандидатів до кадрового резерву* 
№ з.п. Назва критерію Класифікація  
К1 Рівень професійної підготовленості  Стимулятор  
К2 Стаж роботи за фахом Стимулятор 
К3 Рівень дисциплінованості Дестимулятор 
К4 Стан здоров'я  Дестимулятор 
К5 Стаж роботи в організації (лояльність до компанії) Стимулятор 
К6 Творча активність Стимулятор 
К7 Самостійність у роботі Дестимулятор 
К8 Комунікабельність Стимулятор 
К9 Організаторські здібності Стимулятор 
К10 Емоційна стійкість Стимулятор 
К11 Лідерські якості  Стимулятор 

 
Джерело:складено автором. 
 
Рівень дисциплінованості та стан здоров'я віднесено 

до дестимуляторів, оскільки у ролі показників, що харак-
теризують ці критерії, взято втрати робочого часу з при-
чин порушення трудової дисципліни та перебування на 
лікарняному. Ці фактори чинять негативний вплив на ре-
зультативність роботи кандидата. Також до групи дес-
тимуляторів було віднесено критерій самостійності у ро-
боті, оскільки показник що його характеризує відображає 
кількість звернень про допомогу щодо виконання поста-
влених завдань. У нашому дослідженні мова йде про фо-

рмування кадрового резерву, тобто фактично претенде-
нтів на майбутні вакантні керівні посади, тому значення 
цього критерію необхідно мінімізувати. 

Решта критеріїв було віднесено до групи стимуляторів. 
Етап 7. Побудова вектора-еталона (Р0). Для цього із 

значень показників матриці вибираються найбільші та 
найменші значення залежно від того, чи є показник сти-
мулятором, чи дестимулятором відповідно. Елементи 
цього вектору мають координати 𝑍о, та формуються із 
значень показників за формулою: 𝑃о = ሺ𝑧௢ଵ, 𝑧௢ଶ, 𝑧௢ଷ, … , 𝑧௢௠ሻ       (4) 

де, 𝑍௢௜ = 𝑚𝑎𝑥𝑍௜௝, якщо показник 𝑗 є стимулятором; 𝑍௢௜ = 𝑚𝑖𝑛𝑍௜௝,   якщо показник 𝑗 є дестимулятором. 
Таким чином, після розподілу критеріїв на стимулятори та де стимулятори на основі елементів матриці сформо-

вано вектор-еталон (Р0): 𝑃о = ሺ0,0233; 0,0544; – 0,0443; – 0,0414; 0,0091; 0,1322; – 0,1192; 0,2344; 0,2359; 0,3303; 0,2344ሻ 
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Етап 8. Визначення відстані між окремими спостереженнями і вектором еталоном за формулою [8-10]: 𝐶௜௢ = ට∑ ൫𝑧௜௝– 𝑧௢௜൯ଶ௠௝ୀଵ       (5) 

де, 𝑧௜௝ – стандартизоване значення j-го показника;𝑧௢௜ – стандартизоване значення j-го показника в еталоні. 
Отже, для об'єкту дослідження відстань між і-тим об'єктом і об'єктом еталону дорівнює: 𝐶௜Аଵ =0,5304; 𝐶௜Аଶ =0,7655; 𝐶௜Аଷ =0,5793; 

𝐶௜Аସ =0,5049; 𝐶௜Аହ =0,7999; 𝐶௜А଺ =0,7659. 
 
Етап 9. Визначення значення таксономічного показника за формулою [9-11]: 𝐾௜ = 1– ஼೔೚஼೚             (6) 

де, Со = С௢തതതത + 2𝑆௢;                 (7) 

С௢തതതത = ଵ௠ ∑ 𝐶௜௢௠௜ୀଵ ;              (8) 

𝑆௢ = ට ଵ௠ ∑ ሺ𝐶௜௢–С௢തതതതሻଶ.௠௝ୀଵ       (9) 

Таким чином: 

С௢തതതത = 16 ሺ0,5304 + 0,7655 + 0,5793 + 0,5049 + 0,7999 + 0,7659ሻ = 0,6577 

𝑆௢ = ඨ15 ሾሺ0,5304– 0,6577ሻଶ + ሺ0,7655– 0,6577ሻଶ + ሺ0,5793– 0,6577ሻଶ + ሺ0,5049– 0,6577ሻଶ + ሺ0,7999– 0,6577ሻଶ+ ሺ0,7659– 0,6577ሻଶሿ = 0,1336 

 
Отримані елементи розрахунку коефіцієнта таксономії за альтернативами наведені у табл. 7: 

 
Таблиця7. Елементи розрахунку коефіцієнта таксономії* 

 Відстань між показником та базою 
порівняння 𝑪𝒊𝒐 Показник 𝑪𝒊𝒐𝑪𝒐  Інтегральний показник  

таксономії𝑲𝒊 Ранг  
кандидата 

А1 0,5304 0,5735 0,4265 2 
А2 0,7655 0,8277 0,1723 4 
А3 0,5793 0,6263 0,3737 3 
А4 0,5049 0,5459 0,4541 1 
А5 0,7999 0,8649 0,1351 6 
А6 0,7659 0,8281 0,1719 5 

 
Джерело: складено автором. 

 
Значення таксономічного показника змінюється в межах від 0 до 1. Градація показника таксономії наведена у табл. 8. 

 
Таблиця  8. Градація рівня розвитку об'єктів стосовно досліджуваного явища 
Рівень розвитку Значення таксономічного показника рівня розвитку 

Найвищий 1,00-0,80 
Високий 0,79-0,60 
Середній 0,59-0,40 
Низький 0,39-0,20 

Найнижчий  0,19-0,0001 
 

Джерело: складено автором. 
 
Варто підкреслити, що економічна інтерпретація так-

сономії свідчить, що чим ближче значення інтегрального 
показника до одиниці, тим оптимальнішою є кандида-
тура на включення її до кадрового резерву.  

Як свідчать результати проведених розрахунків, най-
краще до включення у кадровий резерв підходять канди-
дати 4 та 1, але й їх значення коефіцієнту таксономії є на 
середньому рівні. Отже, програма формування кадро-
вого резерву має мати достатньо потужний комплекс за-
ходів щодо розвитку професійних та лідерських характе-
ристик майбутніх керівників.  

Висновки та перспективи подальших дослі-
джень. Отже, незаперечним є той факт, що формування 
кадрового резерву є важливим, невід'ємним елементом 
системи управління персоналом організації, особливо в 

умовах посилення конкуренції на ринку праці. Поси-
ленню обґрунтованості перспектив розвитку та реаліза-
ції питання формування кадрового резерву сприятиме 
розробка методичного забезпечення щодо відбору кан-
дидатів на включення до кадрового резерву. 

Таким чином, запропонований у дослідженні таксо-
номічний аналіз дозволяє керівникам організації прий-
мати обґрунтовані кадрові управлінські рішення щодо 
включення кандидатів у кадровий резерв. Отримані ре-
зультати дозволяють математично формалізувати за-
дачу рейтингування та сформувати оптимальний склад 
кадрового резерву в умовах конкретної комбінації ви-
значених критеріїв. 

Також слід зазначити, що у дослідженні запропоно-
вано врахування вагомостей заздалегідь визначених 
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критеріїв. Це дозволить диференціювати критерії за рів-
нем їх важливості для конкретного дослідження та позбу-
тися вирівнювання дисперсій та значень змінних показни-
ків. Розрахунок вагомості критеріїв запропоновано прово-
дити з використанням методу аналізу ієрархій Т. Сааті. 

Серед переваг, запропонованого у дослідженні алго-
ритму, слід відмітити: 

• легкість отримання інформації щодо значень по-
казників критеріїв прийняття рішення; 

• можливість одночасного використання цілого 
комплексу основних критеріїв, як кількісних так і якісних; 

• одночасне врахування впливу як стимуляторів та 
і дестимуляторів; 

• можливість отримання інтегрального показника 
оцінки кандидатів; 

• швидкість проведення аргументованої оцінки рі-
вня відповідності кандидатів на включення до кадрового 
резерву; 

• висока ступінь надійності запропонованої оцінки; 
• можливість визначення сильних та слабких сторін 

кандидатів, а значить і резервів підвищення їх потенціалу. 
Напрями подальших досліджень окреслюються пи-

таннями апробації та використання інших методів ана-
лізу щодо вирішення питання формування кадрового ре-
зерву організації. Крім того, слід врахувати органічне по-
єднання предмету даного дослідження з проблематикою 
оцінювання персоналу та розробки кадрової стратегії ор-
ганізації. Зосередження уваги на вивченні цих питань у 
свою чергу може відкрити нові вектори наукових розві-
док. Вирішення окреслених завдань спрямоване на підви-
щення ефективності управління персоналом організації в 
умовах конкурентної боротьби.  
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ФОРМИРОВАНИЕ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА ПРЕДПРИЯТИЯ  
НА ОСНОВЕ МЕТОДА ТАКСОНОМИИ 

Определена сущность и актуальность формирования кадрового резерва предприятия. Доведена необходимость разработки мето-
дического обеспечения выявления кандидатов в кадровый резерв. Разработан алгоритм отбора сотрудников в кадровый резерв и даны 
практические рекомендации по организации такого отбора с помощью метода таксономического анализа. 

Ключевые слова: кадровый резерв, формирование кадрового резерва, критерии отбора, метод анализа иерархий Т. Саати, метод 
таксономии. 
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FORMATION OF THE ENTERPRISE PERSONNEL RESERVE  
ON THE BASIS OF THE TAXONOMY METHOD 

The essence and the relevance of the enterprise personnel reserve formation are determined. The necessity of the development of methodological 
support of identifying candidates for personnel reserve is proved. The algorithm of employee selection to personnel reserve is developed. Practical 
recommendations for organizing such selection using the taxonomic analysis method are provided. 
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ЛІБЕРАЛІЗАЦІЯ СТАБІЛІЗАЦІЙНОЇ МАКРОЕКОНОМІЧНОЇ ПОЛІТИКИ:  
ДОСВІД ШВЕЦІЇ ТА УРОКИ ДЛЯ УКРАЇНИ 

 
Досліджуються причини і передумови економічного зростання Швеції після тривалої кризи 1980-90-х рр. Розкрито 

сутність процесу розробки та реалізації стабілізаційної макроекономічної політики у Швеції на шляху до досягнення 
сталого розвитку економіки. Досліджено застосування шведським урядом та центральним банком стабілізаційного 
інструментарію. Розроблені рекомендації щодо покращення економічного середовища в Україні. 

Ключові слова: стабілізаційна політика; лібералізація економічного середовища; збалансованість бюджету; швед-
ська модель. 

 

Постановка проблеми. Відповідно до класифікації 
економічних моделей ринкової економіки, виділяють 
американську, німецьку, японську та скандинавську мо-
делі. Остання є досить цікавою з погляду дослідження 

державної макроекономічної та соціальної політики, 
адже в країнах, що застосовують дану модель, активна 
діяльність держави поєднується з високим рівнем якості 
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