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умовах, що в компанії існує система звітності. Регулярне інформування колективу про 
те, що антикризові дії та спільна робота приносить результат, мотивує людей на подо-
лання складнощів. 
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Анотація. Стаття присвячена дослідженню проблеми сучасних трудових взаємовідносин у інте-

граційних структурах. Об’єктом дослідження виступає застосування аутстафінгу у кластерах. Мето-
дологічною основою дослідження є аналіз теоретичних концепцій і чинного законодавства України.   

Встановлено, що кластерні структури, згідно чинного законодавства, підпадають під форму 
асоціацій, тому зобов’язані вести бухгалтерський облік і подавати фінансову звітність. У разі, коли кла-
стер приймає форму «м’якої структури», він не має загального майна, а отже  узагальнені форми звітно-
сті відсутні. 

При об’єднанні підприємств у кластер шляхом утворення асоціації виникає необхідність мініміза-
ції витрат через застосування нових методах залучення персоналу. Одним із сучасних методів зниження 
витрат юридичних осіб є аутстафінг. 

Для учасників кластеру застосування аутстафінгу надає наступні переваги: скорочення штатної 
чисельності персоналу при збереженні необхідної продуктивності праці; зниження адміністративних і 
фінансових витрат; забезпечення легальності та юридичної підтримки персоналу; можливість концент-
рації на основному бізнесі; підвищення конкурентоспроможності підприємств кластеру. При використан-
ні послуги з аутстафінгу відсутня необхідність вести кадровий облік, а також витрачати кошти на до-
датковий персонал. 
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До недоліків аутстафінгу відносять: ризик витоку комерційної інформації, виникнення конфлікт-
них ситуацій через несприйняття працівниками,залученими за договором аутстафінгу цілей, місії підпри-
ємства. Персонал підприємств не можна називати трудовим колективом, оскільки він не є єдиним утво-
ренням. Це створює протиріччя між групами працівників, тому що умови праці серед них можуть суттє-
во відрізнятися.  

В цілому, застосування аутстафінгу надає суттєву мінімізацію коштів, необхідну при реалізації 
проектів кластерів. Результати дослідження можуть бути застосовані при розробці стратегії розвитку 
кластеризації.   

Ключові слова: аутстафінг, некомерційна організація, лізинг, штатна чисельність, провайдер.  
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Summary. The article investigates the problems of modern labor relations in the integration structures. Ob-

ject of research supports is using the outstaffing in clusters. The methodological study bases are analyzed the theo-
retical concepts and laws of Ukraine. 

Under the law, a cluster structure establishes to the form of associations, they require to keeping account-
ing records and submit financial statements. If the cluster takes the form of “association”, it has no common prop-
erty, and therefore no generalized forms of reporting. 

Merging companies in the cluster through the formation of associations is necessary to minimize costs 
through the use of new methods of attracting personnel. One of the modern methods of reducing the cost of legal 
persons is outstaffing. 

The outstaffing using in cluster gives following advantages: reducing staff headcount while maintaining the 
required productivity; reduce administrative and financial costs; ensure legality and legal support personnel; the 
opportunity to focus on core business; improve enterprise competitiveness cluster. When using the services 
outstaffing no need to keep personnel records, as well as to spend money on additional staff. 

Outstaffing includes disadvantages: the risk of leakage of commercial information, conflict situations 
through rejection workers involved in the contract outstaffing goals of the mission of the company. Employees of 
enterprises cannot be called labor collective, because it is not the only form. This creates a conflict between groups 
of employees, because working conditions among them may differ. 

Overall, the application provides significant outstaffing minimizing costs required in projects clusters. Re-
sults of the study can be applied in the development strategy of clustering. 

Keywords: outstaffing, non-profit organization, leasing, staffing level, provider. 
 
Постановка проблеми. Специфіка економічних відносин між суб’єктами господа-

рювання на сучасному етапі розвитку економіки обумовлена тим, що вони реалізуються 
в умовах посиленої конкуренції, виживання в якій стимулює підприємства 
об’єднуватися в інтеграційні структури. Визначаючи стратегічні напрями подальшої ді-
яльності – ізольовано або як учасник таких об’єднань, ‒ підприємство не завжди має 
змогу впливати або ефективно керувати процесами, що здійснюються в середовищі йо-
го функціонування.  

Важливим елементом стратегії ефективного функціонування фірми є розробка 
напрямів раціонального використання та мінімізації витрат. У цьому напрямку важливе 
місце займає вдосконалення процесу управління персоналу через зменшення адмініст-
ративних витрат шляхом аутстафінгу.  
 Аналіз останніх досліджень і публікацій. У роботах Ачкасової О. В., Геращенко І. О., 
Гура Н. О., Домбровської Г. П., Лифар В. В., Тимохіної О. О., Хохлової І. В. досліджено 
сутність поняття аутстафінгу, окреслено перелік суб’єктів, визначено позитивні та не-
гативні, а також наведено існуючі приклади застосування такої системи взаємовідносин 
роботодавця та найманих робітників.  

Невирішені складові загальної проблеми. Однак серед існуючих досліджень недо-
статньо уваги приділено специфіці трудових взаємовідносин на підприємствах, які є 
частинами сучасних інтеграційних структур, сформованих за «м’яким типом» інтегра-
ції, яскравим прикладом яких є кластерні структури.   
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Формулювання цілей статі. Окреслена наукова проблема обумовила мету напи-
сання даної статті: визначення особливостей та перспектив застосування аутстафінгу в 
кластер них структурах.   
 Виклад основного матеріалу дослідження. Господарська діяльність кластерів, як 
досить нового для економіки України типу інтеграційних об’єднань суб’єктів господа-
рювання, не має достатнього нормативно-правового супроводу, особливо це стосується 
питання звітності кластерних структур. 

Існує думка [1, 2], що формалізація взаємовідносин між підприємствами кластеру 
відбувається на основі договору про спільну діяльність. Згідно статті 120 Господарсько-
го кодексу України [3], кластерні структури підпадають під форму асоціацій як договір-
них об’єднань юридичних осіб за умови збереження самостійності і незалежності їх уча-
сників. Облік витрат кластерів підпадає під регламент ПСБУ 20 «Консолідована фінан-
сова звітність» [4], що застосовується «групою підприємств, організацій та інших юри-
дичних осіб, які складаються з материнського (холдингового) підприємства та дочірніх 
підприємств». У кластері в якості материнського підприємства має право виступати пі-
дприємство-ядро, яке, згідно п.4 цього положення, подає фінансову звітність. Пункт 10 
ПСБУ 20 «Консолідована фінансова звітність» стверджує наступне: «Консолідована фі-
нансова звітність складається шляхом впорядкованого додавання показників фінансо-
вої звітності дочірніх підприємств до аналогічних показників фінансової звітності мате-
ринського підприємства. Склад і форми фінансової звітності визначені Положеннями 
(стандартами) бухгалтерського обліку 1 – 5». Однак пункт 12 доводить неправочин-
ність застосування ПСБУ 20 для складання фінансової звітності кластера, оскільки в 
ньому говориться наступне: «Материнське підприємство для складання консолідованої 
фінансової звітності визначає частку меншості в капіталі та фінансових результатах 
дочірніх підприємств. Частка меншості визначається як добуток відсотку голосів, які не 
належать материнському підприємству, відповідно до власного капіталу та чистого 
прибутку (збитку) дочірніх підприємств, зменшеного (збільшеного) на суму нереалізо-
ваного прибутку (збитку) від внутрішньогрупових операцій». Оскільки кластерна форма 
не передбачає об’єднання капіталів, то застосування ПСБУ 20 не є можливим. Оскільки, 
як зазначено вище, більшість кластерів на сьогоднішній день мають правову форму 
асоціацій (некомерційних організацій), проаналізуємо особливості таких підприємств.  

Гура Н.О., надає наступне визначення неприбуткових організацій: «це самостій-
ний господарюючий суб’єкт, який має права юридичної особи і здійснює діяльність, пе-
редбачену установчими документами, має самостійний баланс, поточні рахунки в бан-
ках, печатку, веде бухгалтерський облік…» [5].   

Згідно Податкового кодексу України, кластери мають ознаку класифікації 0012: 
спілки, асоціації та інші об’єднання юридичних осіб, створені для представлення інте-
ресів засновників (членів, учасників), що утримуються лише за рахунок внесків таких 
засновників (членів, учасників) та не провадять господарську діяльність, за винятком 
отримання пасивних доходів [6].  

Оскільки неприбуткові організації є юридичними особами, вони зобов’язані вести 
бухгалтерський облік і подавати фінансову звітність. 

В Україні основною формою звітності неприбуткових організацій є Податковий 
звіт про використання коштів неприбутковими установами й організаціями, затвердже-
ний наказом ДПА № 56 [7]. Податковий звіт формується за правилами, встановленими 
ст. 48 ПКУ та подається неприбутковими організаціями до органів державної податкової 
служби незалежно від того, проводив такий платник податку господарську діяльність у 
звітному періоді чи ні. Крім того, асоціаціями надаються всі форми фінансової звітності 
підприємств.  

Отже, у межах чинного законодавства України сьогодні відсутні можливі механі-
зми обліку та звітності діяльності кластерної структури. Тому у разі виникнення класте-
рів-проектів, вони прийматимуть форму асоціації із власними формами фінансової звіт-
ності, передбаченими положеннями і стандартами бухгалтерського обліку, оскільки та-
ке об’єднання передбачає наявність спільного капіталу. У разі, коли такого об’єднання 
не виникає, кластер приймає форму «м’якої структури» і не матиме загального майна, 
а отже й узагальнених форм звітності. Всі розрахунки фінансових результатів роботи 
підприємств у такій структурі матимуть виключно внутрішнє розпорядження. Однак у 
такому разі виникає ризик невиконання зобов’язань учасниками кластера через відсу-
тність відповідних законодавчих процедур закріплення господарських взаємовідносин 
всередині кластера.  
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Розглядаючи варіант об’єднання підприємств у кластер шляхом утворення асоці-
ації (що найбільше відповідає реаліям інтеграції підприємств), виникає необхідність мі-
німізації витрат і ризиків, а також посилення зацікавленості у нових методах залучення 
персоналу. Так, наприклад роботодавець сплачує єдиний соціальний внесок у розмірі 
від 36,76% до 49,7% за умови наявності найманих працівників у штаті підприємства. 

Як було зазначено вище, одним із сучасних методів зниження витрат юридичних 
осіб є аутстафінг. У перекладі з англійської мови аутстафінг – це «виведення за штат». 
Якщо більш детально розглянути особливості цього терміну, то слід виділити його ос-
новні особливості, які полягають у наступному. Мова йде про виведення персоналу за 
штат підприємства-замовника та оформлення його у штат компанії-провайдера, при 
цьому виведені за штат працівники продовжують працювати на колишньому підприєм-
стві і виконувати свої посадові обов’язки, але зобов’язання формального роботодавця 
відносно них перекладаються на компанію-провайдера. Остання бере на себе повну 
юридичну й адміністративну відповідальність за персонал, включаючи ведення кадро-
вого діловодства й бухгалтерії, виплату заробітної плати з відрахуванням зборів до со-
ціальних фондів, виконання норм трудового законодавства [8, с. 96].  

Прикладами застосування аутстафінгу в Україні є наступні: МТС, Альфа-банк, 
Samsung Україна, Альфа-банк, Procter & Gamble та Київстар. Із практики рекрутингових 
агентств Сьогодні приблизно 81% американських компаній використовує послуги тим-
часових робітників, більше ніж 5% від загальної кількості зайнятих у США і країнах За-
хідної Європи знаходяться у штаті кадрових агентств-лізингодавців.  

Відомо, що у 15 країнах-учасниках Європейського Союзу (ЄС) близько 1,5% пра-
цюють за лізинговими договорами. Лізинг персоналу найбільш активно використову-
ється у Нідерландах (майже 4% працівників). У цілому в усіх країнах ЄС спостерігається 
загальна стійка тенденція щодо залучення фахівців на основі різних лізингових про-
грам [9, с. 359].  

Послуга лізингу персоналу в Україні з’явилася більше 7 років, однак кількість 
спеціалізованих компаній (найбільше їх зареєстровано у містах Києві і Харкові), що на-
дають на ринку такі послуги за світовими стандартами, незначна. Поряд з тим, зважаю-
чи на нові умови функціонування вітчизняних підприємств, пов’язаних зі світовою фі-
нансовою й економічною кризою, ця форма кадрового забезпечення стає все більш ак-
туальною. 

Отже, для учасників кластеру застосування аутстафінгу надає наступні перева-
ги: скорочення штатної чисельності персоналу при збереженні необхідної продуктивно-
сті праці; зниження адміністративних і фінансових витрат; забезпечення легальності та 
юридичної підтримки персоналу; можливість концентрації на основному бізнесі; підви-
щення конкурентоспроможності підприємств кластеру.  

Як зазначає Хохлова І. В., при використанні послуги з аутстафінгу відсутня необ-
хідність вести кадровий облік, а також витрачати кошти на додатковий персонал. За 
формально невеликої чисельності і відносно низьких втрат відбувається покращення 
фінансових показників в розрахунку на одного співробітника. Така послуга може вико-
ристовуватися як інструмент збільшення інвестиційної привабливості [10, с 145].  

Однак для кластерної структури при застосуванні аутстафінгу існує ризик вито-
ку комерційної інформації, виникнення конфліктних ситуацій через несприйняття пра-
цівниками,залученими за договором аутстафінгу цілей, місії підприємства.   

Окрім цього, недоліки аутстафінгу проявляються у площині соціально-трудових 
відносин, оскільки введення нових форм зайнятості супроводжується зміною характеру 
цих відносин. На практиці відмічається, що робітники працюють на одному підприємст-
ві здебільшого постійно (як колишні працівники підприємства, так залучені вперше), 
однак у його штаті відсутні, тому не мають значної кількості пільг та переваг штатних 
працівників. У результаті застосування різних форм зайнятості персонал підприємств 
не можна називати трудовим колективом, оскільки він не є єдиним утворенням. Це 
створює протиріччя між групами працівників, тому що умови праці серед них можуть 
суттєво відрізнятися. Залучені працівники можуть мати як певні обмеження, так і певні 
переваги стосовно постійних працівників.   
 Висновок. Таким чином, враховуючи досвід прикладів застосування аутстафінгу, 
його позитивні та негативні риси, слід зазначити, що за умови формування кластерних 
структур, ця форма залучення персоналу є перспективною та ефективною.  
 В першу чергу це пов’язано з тим, що інтеграція підприємств у кластер може мати 
тимчасовий характер у разі виконання певного бізнес-проекту або вирішення стратегі-
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чної задачі. В такому випадку відсутня необхідність розширення штатної кількості підп-
риємств ядра кластеру за рахунок створення нових робочих місць.  
 Для спеціалістів, залучених до проекту шляхом аутстафінгу, може бути передба-
чена неповна зайнятість. Такий варіант співпраці може бути цікавим для працівників 
наукових установ та закладів освіти. Витрати на оплату праці таких працівників мають 
бути передбачені в бюджеті проекту та розподілені між учасниками кластеру пропор-
ційно.  
 Отже, резюмуючи сказане вище, слід зауважити, що в умовах відсутності чітких 
інструкцій щодо організаційно-правових форм кластерів, їх звітності та специфіку облі-
ку, процедура аутстафінгу забезпечить найбільш ефективних шлях залучення персо-
налу до виконання поставлених завдань.  
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Анотація: У статті розглянуті та проаналізовані теорії мотивації персоналу, підходи до підви-

щення ефективності використання трудового потенціалу підприємств санаторно-курортного комплек-
су, застосування сучасних мотиваційних механізмів праці, шляхи подальшого удосконалення та впрова-
дження у практику підприємств санаторно-курортного передового досвіду розвинутих держав з ураху-
ванням особливостей національної економіки. В умовах формування ринкової економіки перед організаці-
ями встає необхідність працювати по новому, зважаючи на закони ринку, з огляду на всі складові людсь-
кого фактору (економічні, психологічні, соціальні). У зв'язку із цим зростає внесок кожного працівника в 


